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Abstract: The automotive business is a growing business in Indonesia, especially in workshops
and shops selling vehicle spare parts. Apart from requiring large amounts of capital and
merchandise, employment also plays a very important role in the automotive business. This
research aims to test and analyze the influence of the remuneration system, work environment
and employee characteristics on employee performance through job satisfaction. The
population of this study was 80 employees of PT Jaya Utama Bearings. The sampling technique
uses purposive sampling. So the number of samples obtained for this research was 68 samples,
namely employees of PT Jaya Utama Bearings with staff positions and who were permanent
employees. The data collection technique uses a Google Form questionnaire. This research is
quantitative research using the SEM-PLS method through the Smart-PLS 4 application. The
results of the research show that (1) the remuneration system has a positive and significant
effect on employee performance, (2) the work environment has a positive and insignificant effect
on performance, (3) ) Employee characteristics have a positive and significant effect on
performance, (4) The remuneration system has a positive and significant effect on job
satisfaction, (5) The work environment has a positive and insignificant effect on job satisfaction,
(6) Employee characteristics have a positive and significant effect on job satisfaction, (7) Job
satisfaction has a positive effect and significant effect on employee performance, (8) The
remuneration system has a positive and significant effect on employee performance through job
satisfaction, (9) The work environment has a positive and insignificant effect on employee
performance through job satisfaction, and (10) Employee characteristics have a positive and
significant effect on performance employees through job satisfaction..

Keywords: Remuneration System, Work Environment, Employee Characteristics, Employee
Performance, and Job Satisfaction

Abstrak: Bisnis otomotif adalah bisnis yang berkembang di Indonesia terlebih pada bengkel
dan toko penjualan suku cadang kendaraan. Selain membutuhkan modal dan barang dagang
yang besar, penyerapan tenaga kerja juga sangat berperan penting dalam bisnis otomotif.
Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh sistem remunerasi,
lingkungan kerja, dan karakteristik karyawan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja. Populasi penelitian ini adalah 80 karyawan PT Jaya Utama Bearings. Teknik
pengambilan sampel menggunakan purposive sampling. Sehingga didapatkan jumlah sampel
penelitian ini sebanyak 68 sampel, yaitu karyawan PT Jaya Utama Bearings dengan jabatan
staff dan merupakan karyawan tetap. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner
Google Form. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan metode
SEM-PLS melalui aplikasi Smart-PLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) Sistem
remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, (2) Lingkungan
kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja, (3) Karakteristik karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, (4) Sistem remunerasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, (5) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja, (6) Karakteristik karyawan berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kepuasan kerja, (7) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, (8) Sistem remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, (9) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, dan (10) Karakteristik karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Kata kunci: Sistem Remunerasi, Lingkungan Kerja, Karakteristik Karyawan, Kinerja
Karyawan, dan Kepuasan Kerja

PENDAHULUAN

Kendaraan bermotor merupakan salah satu teknologi yang telah disempurnakan menjadi alat
transportasi. Alat transportasi telah mempermudah Masyarakat Indonesia dalam melakukan aktivitas sehari-hari
seperti bekerja, sekolah, dan rekreasi. Aktivitas tersebut dilakukan dengan menggunakan kendaraan bermotor
sebagai alat transportasi utama. Hal inilah yang menyebabkan terjadinya pertumbuhan pembelian kendaraan
bermotor di Indonesia. Penggunaan sepeda motor sebagai alat transportasi sehari-hari Masyarakat Indonesia
tentunya membutuhkan servis untuk menjaga keamanan penggunanya. Kendaraan sepeda motor dan mobil
penumpang memerlukan servis suku cadang berkala setiap 2-3 bulan atau idealnya setiap 10.000 kilometer agar
kendaraan tetap berada pada kondisi yang prima. Servis sepeda motor tentu pasti akan mengganti suku cadang
jika sudah tidak layak pakai menjadi suku cadang sepeda motor yang baru.

Dalam penelitian ini, objek penelitian ini adalah PT. Jaya Utama Bearings (PT. JUB). PT. JUB
merupakan sebuah perusahaan yang bergerak di industri spare parts otomotif dan manufaktur. PT. JUB
merupakan penyedia barang dagang suku cadang dalam jumlah besar (grosir) maupun jumlah kecil (retail).
Jenis barang yang disediakan oleh PT. JUB berupa bearings, fan belt, seals oil, dsb. Dari data keluarnya
karyawan dari Perusahaan atau turnover karyawan sebanyak 13 karyawan atau 16,25% dari jumlah karyawan
pada akhir Tahun 2023 maka dapat disimpulkan bahwa PT. JUB memiliki karyawan yang kurang puas dengan
pekerjaannya sehingga lebih memilih untuk resign. Sedangkan data masuknya karyawan baru sebanyak 31
karyawan atau 38.75% dari jumlah karyawan pada awal Tahun 2023 menunjukkan bahwa PT. JUB sedang
mengalami pertumbuhan perusahaan sehingga membutuhkan karyawan baru untuk mempertahankan kualitas
dan kuantitas kinerja perusahaan.

Sebanyak 4 karyawan (36,4%) mengutarakan bahwa fasilitas yang disediakan PT. JUB kurang
mendukung pekerjaan mereka seperti komputer yang sudah usang, udara yang panas, tempat packing kurang
luas dan lahan parkir yang terbatas. Sedangkan 4 karyawan lainnya (36,4%) menyebutkan bahwa hal yang
menghambat pekerjaan mereka adalah rekan kerjanya dengan komplain seperti rekan kerja meminta bantuan
berlebih, rekan kerja tidak membantu mengenai product knowledge, terjadi miss communication antar karyawan
dan rekan kerja tidak menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Lalu 3 karyawan lainnya (27,2%) memberikan
komplain terhadap gaji dan instentif yang kurang jumlahnya dan kurang sesuai dengan hasil kerja mereka.

Berdasarkan komplain karyawan dapat disimpulkan bahwa remunerasi, lingkungan kerja dan
karakteristik rekan kerja menjadi permasalahan utama pada perusahaan ini. Hal tersebut menunjukkan adanya
karyawan yang kurang puas dengan pekerjaan mereka. Berdasarkan fenomena yang terjadi pada PT. Jaya Utama
Bearings, sistem remunerasi, lingkungan Kkerja, karakteristik karyawan, kinerja karyawan dan kepuasan kerja
karyawan perlu diteliti lebih lanjut. Dengan demikian, judul penelitian ini adalah “Pengaruh Sistem
Remunerasi, Lingkungan Kerja, dan Karakteristik Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan PT. Jaya Utama
Bearings dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening.”
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KAJIAN PUSTAKA

Landasan Teori
Motivation-Hygiene Theory

Frederick Hezberg adalah pencetus teori 2 faktor atau yang biasa dikenal sebagai motivation-hygiene
theory pada tahun 1966 yang terdiri dari faktor motivasi dan faktor pemeliharaan (Andjarwati, 2015). Faktor
motivasi dapat memberikan kepuasan kerja positif yang muncul dari internal atau pribadi seorang karyawan
berupa pengakuan prestasi, keterlibatan dalam pengambilan keputusan, tanggung jawab dan kesempatan
melakukan sesuatu yang berarti. Sedangkan Faktor pemeliharaan atau hygiene factors adalah dorongan-
dorongan untuk menghilangkan ketidakpuasan karyawan dengan memenuhi kebutuhan dasar mereka. Faktor
pemeliharan meliputi faktor atasan, lingkungan kerja, hubungan kerja antar-individu, imbalan dan rasa aman,
serta kebijakan perusahaan. Motivation-hygiene theory berkaitan dengan kepuasan kerja karyawan melalui
peningkatan kepuasan kerja serta mencegah ketidakpuasan kerja yang timbul pada karyawan. Apabila faktor-
faktor motivator dan faktor pemeliharaan sesuai dengan ekspektasi maka karyawan akan merasakan kepuasan
kerja.

Sistem Remunerisasi
Remuneration system adalah sistem pembayaran kompensasi karyawan yang pembayarannya
dilakukan setiap bulan. Remuneration system harus ditata kembali menjadi sistem penggajian atau remunerasi
berdasarkan Kinerja pegawai (Rapsanjani & Johannes, 2019). Remuneration system biasanya diterapkan untuk
memotivasi karyawan agar memiliki kualitas kinerja yang lebih baik, lebih produktif, tidak mudah berpindah
keperusahaan lain, membentuk service-oriented behavior, dan terhindar dari fraud (Martono et al., 2018).
Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja memiliki pengaruh penting bagi kelancaran kerja jika lingkungan kerjanya aman dan
nyaman, sehingga hal ini dapat memuaskan karyawan yang sedang melaksanakan pekerjaannya (Saputra, 2022).
Lingkungan kerja yang kondusif merupakan kondisi dimana karyawan merasa nyaman saat bekerja sehingga
pekerjaan menjadi efektif (Madjidu et al., 2022). Kenyamanan di lingkungan kerja mampu meningkatkan
antusiasme karyawan yang menjalankan tugas mereka. (Ayunasrah et al., 2021).

Karakteristik Karyawan

Karyawan merupakan individu yang memiliki peran penting dalam perusahaan dengan memberikan
energi, kemampuan, kreativitas, dan usaha untuk mencapai tujuan Perusahaan (Sedayu & Rushadiyati, 2020).
Karakteristik individu yang dimaksud dalam perusahaan adalah karakteristik karyawannya. Hidayat &
Temesvari (2022) menyatakan bahwa karakteristik setiap individu berbeda-beda tergantung dari kemampuan,
kepercayaan, harapan dan pengamalaman yang dapat menyebabkan perbedaan kinerja setiap karyawan.

Kinerja Karyawan

Karyawan merupakan sumber daya utama perusahaan yang perlu diperhatikan oleh perusahaan.
Menurut Paparang et al. (2021), Penting bagi sebuah perusahaan untuk memperhatikan kinerja karyawan karena
kinerja mereka berdampak langsung pada keseluruhan Kinerja perusahaan, baik itu dalam skala individu
maupun kelompok. Karyawan yang memberikan kinerja baik dapat mendukung hal positif dalam keberhasilan
perusahaan dan sebaliknya, karyawan yang memberikan Kinerja buruk akan berdampak negatif pada
perkembangan tempat bekerjanya (Gunawan et al., 2023).

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan faktor utama pada manajemen sumber daya manusia karena dapat
mempengaruhi produktivitas karyawan (Saputra, 2022). Lalu, Raziq & Maulabakhsh (2015) juga menyatakan
bahwa kepuasan kerja merupakan komponen pokok harus dijaga dalam mendorong karyawan agar memberikan
kinerja yang lebih baik. Setiap karyawan akan mengharapkan kepuasan dari perusahaan tempat bekerjanya
(Sabtohadi et al., 2019). Kepuasan kerja mencerminkan bagaimana seseorang merasakan pekerjaannya, yang
tercermin dalam sikap yang positif terhadap pekerjaan dan segala situasi yang dihadapi di tempat kerja. (Siregar
et al., 2023).
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Penelitian Terdahulu

Penelitian Ratnasari et al. (2020) memiliki tujuan penelitian untuk mengetahui dan menganalisis hubungan
karakteristik individu, lingkungan kerja, iklim organisasi, motivasi, dan Kinerja karyawan. Studi ini melibatkan
198 karyawan Department Store dengan sampel berjumlah 132. Pengujian data memakai alat analisis regresi
linier berganda. Temuan penelitian menunjukkan bahwa karakteristik individu memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Penelitian kedua diteliti Siregar et al. (2023) dengan tujuan untuk mengetahui apakah kepuasan kerja
dipengaruhi sistem remunerasi. Populasi yang digunakan pada adalah seluruh karyawan penyuluh pertanian di
Dinas Pertanian Kabupaten Labuhanbatu dengan jumlah 38 karyawan. Metode sampling yang digunakan adalah
sampel jenuh dengan perolehan 38 karyawan dilibatkan sebagai sampelnya. Variabel bebas yang diteliti adalah
Sistem Remunerasi (X), sedangkan variabel terikat yang diteliti adalah Kepuasan kerja (Y). Metode yang
dimanfaatkan merupakan Structural Equation Model (SEM) dengan menggunakan aplikasi SmartPLS. Temuan
berhasil membuktikan sistem remunerasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan penyuluh
pertanian di Dinas Pertanian Kabupaten Labuhanbatu.

Penelitian berikutnya dilakukan oleh Raziq & Maulabakhsh (2014) yang menganalisis hubungan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Studi ini memakai populasi atas instansi Pendidikan, instansi
perbankan dan instansi teknologi yang terletak di Kota Quetta, Pakistan. Telah dikumpulkan sejumlah 210
karyawan digunakan sebagai sampel yang didapatkan melalui metode simple random sampling. Metode studi
ini memakai analisis regresi linier sederhana. Temuan telah berhasil membuktikan lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hubungan Antar Variabel dan Hipotesis
Pengaruh Sistem Remunerasi terhadap Kinerja Karyawan

Sistem remunerasi merupakan hal penting yang perlu diperhatikan perusahaannya dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Sistem remunerasi yang tepat dan sesuai keinginan dan pengharapan karyawan, tentunya
dapat berpengaruh kepada hasil kerja karyawan. Nurhayati dan Darmansyah (2013) melakukan studi yang
berhasil menunjukkan bahwa adanya pengaruh secara signifikan dari sistem remunerasi terhadap kinerja
karyawan Direktorat Jendral Pajak di Wilayah Semarang. Penelitian selanjutnya dari Noorazem et al. (2021)
juga berhasil membuktikan bahwa sistem remunerasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
Mcdonald di Wilayah Perlis dan Penang. Sedangkan menurut Nurhayati & Supardi (2020), sistem remunerasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Bagian Umum dan Kepegaiwan Dinas Pendidikan Provinsi
Jawa Barat. Berdasarkan penelitian terdahulu, sistem remunerasi akan diteliti pengaruhnya terhadap kinerja
karyawan.

H1: Sistem remunerasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja perlu diperhatikan dan dijaga agar kondisinya kondusif. Hal ini mampu
memengaruhi kinerja karyawan yang berada di area lingkungan kerja tersebut. Sihaloho & Siregar (2019)
melakukan penelitian yang mampu membuktikan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan sebuah perusahaan. Kemudian, menurut Sinambela & Lestari (2022) lingkungan kerja
memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan sebuah perusahaan yang bergerak di bidang Seni
Kriya. Lalu, Zhenjing et al. (2022) melakukan riset yang membuktikan lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja karyawan pada bidang akademis. Kemudian, research Jamitko & Astuti (2021) juga
menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan UD. Berkah Mandiri.
Berdasarkan penelitian sebelumnya, lingkungan Kkerja akan diteliti pengaruhnya terhadap Kinerja.

H>: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
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Karakteristik Karyawan terhadap Kinerja Karyawan

Karakteristik setiap karyawan memberikan dampak pada kinerja setiap karyawan. Karakteristik
karyawan positif mampu membangkitkan kinerja karyawan. Hal ini didukung hasil studi Ratnasari et al. (2020)
yang membuktikan karakteristik individu berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Matahari
Department Store Nagoya Hill Batam. Lalu, Jamitko & Astuti (2021) juga melakukan penelitian yang dapat
membuktikan bahwa karakteristik individu memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan UD.
Berkah Mandiri. Selanjutnya, menurut Andewi et al. (2022) karakteristik individu berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di Kantor Camat Busungbiu. Maka, karakteristik karyawan akan diteliti
pengaruhnya terhadap Kinerja karyawan dengan hipotesis sebagai berikut:

Hs: Karakteristik karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

Pengaruh Sistem Remunerasi terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja karyawan dapat didasari oleh kebijakan remunerasi yang digunakan oleh perusahaan.
Hal ini dibuktikan melalui Hartono et al. (2019) yang menyatakan sistem remunerasi memberikan dampak
signifikan terhadap kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Paru Gunawan. Lalu, menurut Ahmad et al. (2021),
sistem penggajian atau remunerasi menghasilkan pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan CV.
Asa Argo Corporation. Selanjutnya, menurut Pratama & Prasetya (2017) sistem remunerasi memiliki pengaruh
positif terhadap kepuasan kerja Dosen Universitas Brawijaya. Sama halnya dengan, Siregar et al. (2023) juga
dapat memberikan pembuktian sistem remunerasi memiliki pengaruh sigfikan terhadap kepuasan kerja
karyawan penyuluh pertanian di Dinas Pertanian Kabupaten Labuhanbatu. Sistem remunerasi memengaruhi
kepuasan kerja karyawan sehingga akan diteliti lebih lanjut pengaruhnya.

Ha: Sistem remunerasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja seorang karyawan didasari oleh lingkungan kerja yang sejalan dengan pengharapan
para karyawan. Lingkungan Kerja terjaga kebersihannya, terjaga kenyamanannya, terjaga keamanannya dan
bersifat kondusif tentunya akan menimbulkan karyawan dalam merasakan betah pada saat bekerja yang
kemudian akan memberikan dampak pada kepuasannya masing-masing. Berdasarkan research yang diteliti oleh
Saputra (2022), lingkungan kerja memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
PT. Modern Panel Indonesia. Lalu menurut Lestari et al. (2020), lingkungan kerja berdampak signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan perusahaan di Sidoarjo. Sedangkan menurut Irma & Yusuf (2020),
lingkungan kerja memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Dinas Koperasi
dan UMKM Kabupaten Bima. Berdasarkan penelitian-penelitian yang telah dilakukan, lingkungan kerja dapat
mempengaruhi kepuasan kerja. Dengan demikian, keterikatan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja dapat
digunakan dalam penelitian ini.

Hs: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja

Pengaruh Karakteristik Karyawan terhadap Kepuasan Kerja

Menurut Anggarini et al. (2021), karakteristik individu atau dapat juga disebut sebagai karakteristik
karyawan memberikan pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja tenaga kependidikan di Institut Pertanian
Bogor. Sedangkan menurut Sabtohadi et al. (2019), karakteristik individu atau karakteristik karyawan
memberikan pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor Camat Sebulu. Lalu,
penelitian Habibah & Siregar (2023) membuktikan karakteristik individu atau karakteristik karyawan
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pekerja lepas generasi milenial di Kota
Medan. Berdasarkan penelitian sebelumnya, karakteristik karyawan akan diteliti pengaruhnya terhadap
kepuasan kerja karyawan.

He: Karakteristik karyawan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
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Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan karyawan yang terpenuhi akan memberikan semangat dan keinginan untuk melakukan
aktivitas kerjanya dengan produktif yang akan menunjang kesuksesan perusahaan. Hal ini telah didukung
melalui research Nurrohmat & Lestari (2021) dengan hasil penelitian, kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Kahatex di Kabupaten Bandung. Lalu, Sufiyanti et al. (2021) melakukan
research yang memberikan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Tedco Agri Makmur. Kemudian, menurut Paparang et al. (2021) kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan PT. Kantor Post Indonesia Cabang Manado. Berdasarkan penelitian terdahulu, maka
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

H7: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

Pengaruh Sistem Remunerasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
Lesmana & Rivaldo (2023) telah melakukan penelitian yang memberikan hasil sistem remunerasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan PT Perkebunan Nusantara
11 Bulu Cina. Menurutnya sistem remunerasi berperan penting bagi kepuasan karyawan dan dapat meningkatkan
kinerja karyawan unutk mencapai tujuan organisasi. Sebaliknya sistem remunerasi yang kurang memadai dapat
menyebabkan penurunan kepuasan kerja, ketidakpuasan kerja ini dapat terlihat dari rendahnya produktivitas
karyawan

Hs: Sistem remunerasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Melalui research Jopanda (2021) dapat dibuktikan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT Pasifik Satelit Nusantara. Kemudian, penelitian Nugrahaningsih
dan Julaela (2017) menunjukkan lingkungan kerja menghasilkan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
melalui mediasi dari kepuasan kerja karyawan PT Tempuran Mas. Lalu, Uma dan Swasti (2024) membuktikan
lingkungan kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan yang dapat dimediasi oleh
kepuasan kerja karyawan PT X. Hal ini menujukkan bahwa semakin kondusif kondisi lingkungan kerja pada
perusahaan, maka akan meningkatkan kepuasan kerja yang akan memotivasi karyawan untuk memberikan
kinerja yang optimal. Berdasarkan penelitian sebelumnya, lingkungan kerja akan diteliti pengaruhnya terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Ho: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja

Karakteristik Karyawan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Azhar & Lestari (2023) pernan melakukan research yang dapat membuktikan bahwa terdapat pengaruh
secara tidak langsung dari karakteristik karyawan terhadap kinerja karyawan yang berhasil dimediasi oleh
kepuasan kerja. Kemudian, menurut Setyabudi et al. (2024) kepuasan kerja mampu melakukan mediasi pada
pengaruh karakteristik karyawan terhadap kinerja karyawan PT Industrial Multi Fan. Lalu, menurut Apriyanti
et al. (2023) kepuasan kerja memediasi pengaruh karakteristik karyawan terhadap kinerja karyawan. Dengan
demikian, dapat dikatakan bahwa semakin positif karakteristik pribadi seorang karyawan, hal tersebut mampu
membangkitkan kepuasan kerja yang akan tercipta untuk memotivasi karyawan untuk memberikan kinerja yang
optimal. Berdasarkan penelitian sebelumnya, karakteristik karyawan akan diteliti pengaruhnya terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja.

Hio: Karakteristik karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
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Kerangka Konseptual

Sistem
Remunerasi
(X1)

Kepuasan
Kerja (Z)

Lingkungan
Kerja (Xz)

Penelitian ini memiliki 3 variabel bebas yaitu Sistem Remunerasi (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan
Karakteristik Karyawan (X3). Kemudian terdapat 1 variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y) dan 1 variabel
mediasi yaitu Kepuasan Kerja (Z).

METODOLOGI PENELITIAN

Research ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk mengevaluasi dan menilai dampak sistem
remunerasi, tempat kerja dan karakteristik karyawan terhadap produktivitas pekerja melalui mediasi dari
kepuasan karyawan. Menurut Syukri et al. (2019) pendekatan kuantitatif merupakan metode perhitungan
dengan analisis lebih lanjut dan difokuskan kepada data yang diproses dengan memakai cara-cara statistik.
Jumlah populasi yang terlibat dan dipilih untuk digunakan adalah sejumlah 80 karyawan PT Jaya Utama
Bearings. Populasi yang digunakan merupakan seluruh karyawan PT JUB dari 7 jenis divisi yang bekerja di
kantor, toko dan gudang. Diketahui bahwa seluruh karyawan PT JUB saat ini merupakan karyawan tetap dan
telah bekerja selama lebih dari 3 bulan. Tetapi, berdasarkan struktur organisasi PT JUB pada Gambar 1.1,
terdapat 10 karyawan dengan jabatan kepala divisi, 1 karyawan pengawas toko dan 1 karyawan pengawas
gudang yang tidak termasuk kriteria sampel karena memiliki kedudukan yang lebih tinggi dibandingkan dengan
jabatan staff PT JUB. 12 karyawan tersebut, tidak menempati jabatan staff PT JUB sehingga tidak dapat
digunakan sebagai sampel riset ini. Dengan demikian, total sampel yang memenuhi kriteria dan dapat dipakai
pada riset ini sebanyak 68 sampel

Variabel dan Definisi Operasional

Variabel Definisi Indikator
Sistem Sistem remunerasi merupakan Indikator sistem remunerasi menurut Pratama & Prasetya
Remunerasi  kebijakan imbalan yang (2017) adalah:
(X2) pemberiannya dilakukan dengan 1. Kesepakatan antara pemberi dan penerima
cara perhitungan menggunakan 2. Tahapan posisi jabatan
penilaian terhadap nilai kontribusi 3. Dasar perhitungan remunerasi
pekerjaan dan tanggung jawab 4. Ketepatan waktu pemberian remunerasi
karyawan (Pratama & Prasetya, 5. Sanksi yang mempengaruhi remunerasi.
2017).
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Lingkungan  Lingkungan kerja merupakan area  Indikator lingkungan kerja menurut Saputra (2022) adalah:
Kerja (X2) karyawan dalam mengerjakan 1. Luas ruangan kerja

tugasnya setiap hari menggunakan 2. Pencahayaan tempat kerja

sarana dan prasarana kerja yang 3. Sirkulasi udara

digunakan dalam aktivitasnya 4, Fasilitas kerja

(Saputra, 2022). 5. Kebisingan
Karakteristik  Karakteristik karyawan Indikator karakteristik karyawan menurut Subyantoro
Karyawan merupakan kebiasan seseorang (2009) adalah:
(X3) yang memengaruhi sifat individu 1. Kemampuan (ability)

sesuai dengan perwatakan 2. Nilai

masing-masing dalam dunia kerja 3. Sikap (attitude)

(Subyantoro, 2009). 4. Minat (interest)
Kinerja Kinerja karyawan merupakan Indikator kinerja karyawan menurut Nawa et al. (2017)
Karyawan kualitas hasil kerja dan kuantitas adalah:
Y) hasil kerja yang telah diperoleh 1. Kuantitas pekerjaan

karyawan berdasarkan 2. Kualitas pekerjaan

pekerjaannya yang mencakup 3. Ketepatan waktu

kewajiban-kewajiban yang telah 4. Kehadiran
diberikan oleh perusahaan (Nawa 5. Kemampuan kerja sama dengan rekan kerja.

et al., 2017).
Kepuasan Kepuasan kerja merupakan Indikator kepuasan kerja menurut Sabtohadi et al. (2019)
Kerja (2) perasaan psikis yang adalah:

menimbulkan perasaan senang 1. Kepuasan terhadap pekerjaan

yang dapat dirasakan seorang 2. Kepuasan terhadap gaji

karyawan pada tempat bekerjanya 3. Kepuasan terhadap kesempatan

karena telah terpenuhi harapan 4. Kepuasan terhadap atasan.

dan kebutuhan yang sesuai
keinginan mereka (Sabtohadi et
al. (2019).

Skala pengukuran pada kuesioner memakai skala likert untuk mengukur seluruh variabel. Menurut
Kurniawati et al. (2022) pengukuran skala likert menggunakan skor 1 sampai 5 dengan pilihan indikator
tertentu.

Metode Analisis Data

Pendekatan analitis yang dipakai pada research ini merupakan Structural Equation Modeling-Partial
Least Square (SEM-PLS). Analisis data dengan metode SEM-PLS akan dilakukan melalui dua langkah uji
yaitu: (1) Uji outer model melalui uji validitas konvergen, uji validitas diskriminan dan uji reliabilitas, (2) Uji
inner model melalui uji R-square, path coefficient, T-statistic, Q? predictive relevance, uji hipotesis, dan uji
mediasi.
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Analisis Data

Data responden yang dipakai pada riset ini didapatkan melalui platform Google Form. Kriteria responden
merupakan karyawan tetap PT Jaya Utama Bearings, telah bekerja di PT Jaya Utama Bearings selama lebih dari
3 Bulan dan merupakan Staff PT Jaya Utama Bearings. Telah terkumpul sebanyak 68 responden yang sesuai
dengan kriteria kebutuhan penelitian. Mereka merupakan staff pada bagian operasional 32 orang, marketing 8
orang, customer service officer (CSO) 8 orang, logistik 10 orang, produksi 4 orang dan administrasi keuangan
(AK) 6 orang.
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Uji Validitas

SISTEM LINGKUNGAN KARAKTERISTIK KINERJA KEPUASAN
REMUNERASI KERJA KARYAWAN KARYAWAN KERJA

X1.1 0,762

X1.2 0,784

X1.3 0,772

X1.5 0,835

X1.7 0,758

X1.8 0,819

X2.1 0,872

X2.10 0,836

X2.3 0,806

X2.4 0,839

X2.5 0,850

X2.7 0,752

X2.9 0,768

X3.1 0,871

X3.2 0,792

X3.3 0,759

X3.4 0,855

X3.6 0,717

X3.8 0,854

Y.1 0,743

Y.10 0,816

Y.3 0,832

Y.4 0,772

Y.5 0,831

Y.6 0,857

Y.8 0,718

Y.9 0,845

Z1 0,837
Z2 0,825
Z4 0,870
Z5 0,764
Z.7 0,725
Z8 0,892

Setelah melakukan uji PLS Algorithm, item X1.1, X1.4, X1.9, X.1.10, X2.2, X2.6, X2.8, X3.5,X3.7, Y.2,
Y.7, Z.3 dan Z.6 telah dihapus karena tidak memenuhi syarat loading factor dengan nilai > 0,7. Setelah
penghapusan item-item tersebut, dapat dilihat pada Tabel 5.10 bahwa tidak ada item dengan nilai yang lebih
rendah dari 0,7. Item yang telah dihapus menandakan item tersebut kurang berkaitan dengan variabel latennya
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karena nilainya rendah. Ketika syarat loading factor terpenuhi, maka dapat dipastikan bahwa terdapat korelasi
yang besar antara indikator dengan variabel laten.

Average Variance Extracted

Average variance extracted (AVE)

KARAKTERISTIK KARYAWAN 0,656

KEPUASAN KERJA 0674
KINERJA KARYAWAN 0,645
LINGKUNGAN KERJA 0,670
SISTEM REMUNERASI 0,622

Uji Average Variance Extract (AVE) akan dinyatakan layak apabila nilai AVE lebih besar dari 0,5.
Pengujian dari PLS Algorithm menghasilkan nilai AVE masing-masing variabel lebih dari 0,5 maka, seluruh
variabel berhasil memenuhi kriteria. Nilai AVE yang memenuhi kriteria memiliki makna bahwa sistem
remunerasi, lingkungan kerja, karakteritik karyawan, kepuasan kerja, dan Kinerja karyawan mampu
menjelaskan lebih dari setengah itemnya jika di rata-rata.
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Fornell-Lacker Test

KARAKTERISTIK  KEPUASAN KINERJA  LINGKUNGAN SISTEM
KARYAWAN KERJA KARYAWAN KERJA REMUNERASI
KARAKTERISTIK 0,610
KARYAWAN '
KEPUASAN KERJA 0,743 0,821
KINERJA
KARY AWAN 0,781 0,847 0,803
LINGKUNGAN
A 0,286 0,298 0,224 0,819
SISTEM
REMUNERASI 0672 0,754 0,790 0,141 0,789

Nilai Fornell-Larcker setiap variabel menunjukkan nilai yang lebih besar dibandingkan nilai Fornell-
Larcker variabel lainnya dengan korelasi yang sama. Berdasarkan nilai Fornell Larck, indikator variabel
penelitian ini dapat dibedakan satu sama lainnya karena nilainya lebih tinggi daripada variabel lain. Maka, setiap
variabel memiliki validitas diskriminan dikatakan baik. Dengan demikian, uji validitas diskriminan untuk sistem
remunerasi, lingkungan kerja, karakteristik karyawan, kinerja karyawan dan kepuasan kerja dapat dinyatakan
diterima karena memenuhi syarat.

Reliability Test

Cronbach's alpha Composite reliability (rho_a) Composite reliability (rho_c)
KARAKTERISTIK KARYAWAN 0,895 0,907 0,919
KEPUASAN KERJA 0,902 0,912 0,925
KINERJA KARYAWAN 0,921 0,923 0,935
LINGKUNGAN KERJA 0,918 0,932 0,934
SISTEM REMUNERASI 0,879 0,888 0,908

Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability seluruh variabel yakni sistem remunerasi, lingkungan
kerja, karakteristik karyawan, kinerja karyawan dan kepuasan kerja memiliki nilai >0,7. maka, dapat dinyatakan
bahwa seluruh variabel penelitian memenuhi kriteria nilai Cronbach’s Alpha dan nilai Composite Reliability.
Dengan demikian, variabel sistem remunerasi, lingkungan kerja, karakteristik karyawan, kinerja karyawan dan
kepuasan kerja dapat diandalkan atau reliabel dalam mengukur variabel laten.

R-Squared Test

R-square R-square adjusted Indikator
KEPUASAN KERJA 0,684 0,669 Sedang
KINERJA KARYAWAN 0,801 0,789 Substansial
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Sistem remunerasi, lingkungan kerja, dan karakteristik karyawan secara simultan mampu menjelaskan
68,4% variasi dalam kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan pengaruh sedang dari variabel-variabel tersebut
terhadap kepuasan kerja. Sisanya, sebanyak 31,6%, dapat dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.
Sedangkan, sistem remunerasi, lingkungan kerja, dan karakteristik karyawan secara bersama-sama menjelaskan
kinerja karyawan sebesar 80,1%. Hal ini menunjukkan pengaruh substansial dari variabel-variabel tersebut
terhadap kinerja karyawan. Sisanya, sebesar 19,9%, merupakan pengaruh dari variabel lain di luar penelitian
ini. Sedangkan 31,6% sisanya merupakan pengaruh dari variabel diluar penelitian ini.

F-Squared
F-square Indikator
SISTEM REMUNERASI -> 0389 B
KEPUASAN KERJA ” esar
SISTEM REMUNERASI -> 0151 Sed
KINERJA KARYAWAN b cdang
LINGKUNGAN KERJA -> )
KEPUASAN KERJA 0,042 Kecil
LINGKUNGAN KERJA -> )
KINERJA KARYAWAN 0,003 Sangat Kecil
KARAKTERISTIK KARYAWAN 0945 Sed
- KEPUASAN KERJA Shs cdang
KARAKTERISTIK KARYAWAN 0.152 Sedan
- KINERJA KARYAWAN a dang
KEPUASAN KERJA -> KINERJA 0315 Sed
KARYAWAN Sk cdang

Nilai F-Square dengan pengaruh paling kuat terdapat pada sistem remunerasi terhadap kepuasan kerja,
dengan nilai sebesar 0,389. Maka, adanya sistem remunerasi memberikan pengaruh yang besar terhadap
kepuasan kerja pada level struktual. Sedangkan, nilai F-Square dengan pengaruh paling lemah terdapat pada
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, dengan nilai sebesar 0,003. Adanya lingkungan kerja memberikan
dampak yang sangat kecil terhadap kepuasan kerja pada level struktural. Maka, uji F-Square membuktikan
variasi kekuatan pengaruh masing-masing variabel bebas pada variabel terikat.

Q-Squared
Opredict Indikator
KEPUASAN KERJA 0,638 Besar
KINERJA KARYAWAN 0,706 Besar

Kepuasan kerja dan kinerja karyawan memiliki predictive relevance yang tinggi dengan indikator besar
karena nilai Q2 predict setiap variabel memperoleh nilai melebihi 0,50 melalui nilai Q2 predict kepuasan kerja
sebesar 0,638 dan kinerja karyawan 0,706. Maka, Setiap perubahan sistem remunerasi, lingkungan kerja dan
karakteristik dapat memprediksi dengan kuat perubahan-perubahan pada kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
Secara keseluruhan, nilai Q2 membuktikan model research ini mempunya relevansi prediktif yang besar. Maka,
model research dapat dipakai untuk memprediksi kepuasan kerja dan kinerja karyawan dengan lebih akurat.
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Path Coefficient

Original Sample gz?s;?;i T statistics P Hipotesi
sample (O) mean (M) (STDEV) (|O/STDEV]) | values s
KARAKTERISTIK
KARYAWAN -> 0,390 0,389 0,108 3,605 0,000 diterima
KEPUASAN KERJA
KARAKTERISTIK
KARYAWAN -> 0,272 0,279 0,119 2,292 0,022 diterima
KINERJA KARYAWAN
KEPUASAN KERJA -> _
- -
KINERJA KARYAWAN 0,445 0,435 0,106 4,204 0,000 diterima
LINGKUNGAN KERJA . .
~ KEPUASAN KERJA 0,120 0,133 0,087 1,376 0,169 ditolak
LINGKUNGAN KERJA
-> KINERJA -0,026 -0,022 0,055 0,463 0,643 ditolak
KARYAWAN
SISTEM REMUNERASI —
~ KEPUASAN KERJA 0,475 0,471 0,103 4,635 0,000 diterima
SISTEM REMUNERASI
->KINERJA 0.276 0,277 0,082 3.354 0,001 | diterima
KARYAWAN

Melalui uji path coefficient, hasil penjabaran hipotesis pengaruh langsung adalah sebagai berikut:

Hipotesis pertama dinyatakan diterima, nilai P-values sistem remunerasi terhadap kinerja karyawan
bernilai 0,0001 sehingga terbukti signifikan karena memenuhi syarat P-values. Kemudian, nilai T-statistics
sebesar 4,635 telah memenuhi syarat nilai T-statistics yang mengharuskan nilai untuk lebih besar dari 1,96.
Maka, sistem remunerasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Diciptakannya sistem
remunerasi dengan tepat dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik dan lebih produktif.
Hipotesis kedua telah ditolak karena nilai P-value yang diperoleh adalah 0,643, melebihi ambang
signifikansi umumnya yang ditetapkan pada 0,05. Selain itu, nilai T-statistics yang hanya mencapai 0,463
dimana jauh lebih kecil dari nilai kriteria digunakan, yaitu 1,96. Maka, hasil mengindikasikan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif tetapi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan berdasarkan hasil analisis yang dilakukan. Dengan demikian, kondisi kebersihan dan
kenyamanan lingkungan tempat karyawan melakukan aktivitas kerjanya tidak belum tentu memberikan
dampak pada kinerja karyawan.

Hipotesis ketiga telah dibuktikan diterima karena nilai P-values sebesar 0,022, yang lebih rendah dari nilai
kriteria P-values 0,05. Selain itu, nilai T-statistics adalah 2,292, melebihi kriteria nilai 1,96. Temuan
membuktikan karakteristik karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dengan temuan ini, karakteristik karyawan karyawan berperan penting dalam menentukan seberapa efektif
karyawan dalam melakukan tanggung jawabnya.

Hipotesis keempat dinyatakan diterima dengan nilai P-values sebesar 0,000 dimana nilai tersebut lebih
kecil dari 0,05 dan nilai T-statistics sebesar 4,635 dimana nilai tersebut lebih besar dari 1,96. Dengan
demikian, sistem remunerasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hipotesis keempat telah
terbukti diterima, nilai P-values sebesar 0,000 sesuai dengan nilai signifikansi P-values. Kemudian nilai
T-statistics juga melebih nilai kriteris dengan angka 4,635. Hasil tersebut memberikan bukti bahwa sistem
remunerasi memberikan dampak positif dan signifikan pada tingkat kepuasan kerja. Kesimpulannya,
kebijakan remunerasi yang tepat memberikan pengaruh pada perasaan puas karyawan.

Hipotesis kelima terbukti ditolak karena nilai P-values tidak memenuhi syarat dengan perolehan nilai 0,169
yang lebih tinggi dari tingkat signifikansi 0,05. Lalu nilai T-statistics sebesar 1,376 juga tidak memenuhi
syarat melebihi nilai 1,96. Berdasarkan temuan, lingkungan kerja berdampak positif tetapi tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian, pemulihan lingkungan kerja belum tentu dapat memberikan
dampak pasti pada produktivitas pegawai.
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Hipotesis keenam dapat dinyatakan diterima karena memiliki nilai P-values kurang dari 0,05 dengan
perolehan nilai 0,000. Kemudian perolehan nilai T-statistics menunjukkan angka 3,605 dimana nilainya
melebihi angka 1,96. Hasil membuktikan karakteristik karyawan memberikan pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka, dapat disimpulkan karakter individu karyawan bersifat positif
memberikan efek yang dapat mendorong karyawan dalam bekerja.

Hipotesis ketujuh terbukti diterima dengan nilai P-values yang memenuhi standar <0,05 dengan perolehan
0,000. Sama halnya pada nilai T-statistics sebesar 4,204 dimana nilai tersebut melebihi angka 1,96.
Avrtinya, kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis
juga membuktikan karyawan yang merasakan puas memberikan dampak positif pada pekerjaannya.

Specific Indirect Effect

e | s’ | ooy | Tstatisies | P
() Y (STDEV) (|O/STDEV]) | values
KARAKTERISTIK
KARYAWAN -> -
KEPUASAN KERJA —> 0,173 0,170 0,067 2,594 0,010 diterima
KINERJA KARYAWAN
LINGKUNGAN KERJA ->
KEPUASAN KERJA -> 0,053 0,057 0,040 1,330 0,184 ditolak
KINERJA KARYAWAN
SISTEM REMUNERASI -
> KEPUASAN KERJA > 0,211 0,204 0,063 3,341 0,001 diterima
KINERJA KARYAWAN

Uji specific indirect effect, hasil penjabaran hipotesis pengaruh tidak langsung adalah sebagai berikut:

1.

Hipotesis kedelapan dinyatakan diterima melalui nilai P-values dengan perolehan angka 0,001 dimana angka
ini memenuhi persyaratan, lalu nilai T-statistic yang diperoleh menunjukkan angka 3,341 yang melebihi
kriteria 1,96. Maka, sistem remunerasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
yang dimediasi kepuasan kerja. Maka, model ini termasuk partial mediation dengan pengertian karyawan
yang merasa puas dengan sistem remunerasi tersebut cenderung menunjukkan kinerja produktif dalam tugas-
tugas mereka.

Hipotesis kesembilan telah terbukti ditolak karena hasil P-values sebesar 0,184 melebihi kriteria 0,05 dan
nilai T-statistics diperolen menunjukkan nilai 1,330 yang kurang daril,96. Temuan ini menyatakan
lingkungan kerja memberikan dampak positif tapi tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui mediasi kepuasan kerja. Maka, model ini termasuk no mediation. Kesimpulannya,
lingkungan kerja yang ramah dan tidak selalu meningkatkan produktivitas kerja karyawan melalui kepuasan
kerja karyawan.

Hipotesis kesepuluh dinyatakan diterima dengan memperoleh hasil P-values sebesar 0,010 dan T-statistic
2,292. Kedua nilai tersebut telah memenuhi kriterianya masing-masing, maka karakteristik karyawan
memberikan pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan melalui mediasi kepuasan kerja.
Maka, model ini termasuk partial mediation dengan kesimpulan karakteristik individu karyawan yang
positif meningkatkan perasaan puas karyawan sehingga mereka rela bekerja dengan maksimal.

Pembahasan

Pengaruh Sistem Remunerasi terhadap Kinerja Karyawan
Mengacu pada temuan penelitian, menunjukkan bahwa sistem remunerasi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan penelitian ini sejalan dengan studi Nurhayati dan Darmansyah
(2013), Noorazem et al. (2021), dan Nurhayati & Supardi (2020) yang dapat membuktikan korelasi positif dan
signifikan sistem remunerasi terhadap kinerja karyawan. Temuan tersebut mengindikasikan bahwa
implementasi sistem remunerasi yang efektif memberikan dampak baik pada karyawan dalam memberikan
kinerja yang maksimal. Dalam konteks ini, remunerasi yang adil dan transparan mampu mendorong karyawan
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dalam mencapai tujuan perusahaan dengan lebih baik.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil penelitian ini, lingkungan kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini selaras dengan Nurhandayani et al. (2022), Sipayung & Purba (2021), Hanafi dan
Yohana (2017), dan Pradipta (2020) yang membuktikan lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan
pada kinerja karyawan. Meskipun lingkungan kerja yang kondusif dapat menciptakan kenyamanan dan
kepuasan bagi karyawan, hal tersebut tidak selalu berarti akan meningkatkan produktivitas atau kinerja mereka
secara langsung

Pengaruh Karakteristik Karyawan terhadap Kinerja Karyawan

Temuan penelitian membuktikan bahwa karakteristik karyawan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan Ratnasari et al. (2020), Astuti (2021), Tj (2022), dan Andewi
et al. (2022) yang menunjukkan bahwa karakteristik karyawan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Cakupan karakteristik karyawan, seperti kepribadian, motivasi intrinsik, kemampuan teknis, dan
keterampilan interpersonal, memainkan peran penting dalam menentukan seberapa efektif mereka dalam
menjalankan tugas mereka dan mencapai target kinerja. faktor-faktor ini tidak hanya memengaruhi kemampuan
individu dalam aktivitasnya, tetapi juga berkontribusi terhadap motivasi mereka untuk mencapai hasil yang
maksimal. Dengan demikian, pengelolaan sumber daya manusia yang efektif harus mempertimbangkan faktor-
faktor setiap karyawan.

Pengaruh Sistem Remunerasi terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan temuan research, sistem remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Temuan ini didukung oleh Hartono et al. (2019), Ahmad et al. (2021), Siregar et al. (2023), dan Pratama
& Prasetya (2017) dengan hasil korelasi positif dan signifikan sistem remunerasi terhadap kepuasan kerja
pegawai. Pentingnya hubungan ini terletak pada fakta sistem remunerasi yang adil dan transparan mampu
mendongkrak motivasi dan kesejahteraan karyawan, yang kemudian otomatis meningkatkan kepuasan mereka
terhadap pekerjaan yang mereka lakukan. Kepuasan kerja ini merupakan faktor krusial dalam mempertahankan
produktivitas dan retensi karyawan yang tinggi dalam sebuah organisasi

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Mengacu pada temuan research ini, membuktikan lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif
dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil research searah dengan penelitian Haluddin et al. (2022),
Kusumadewi (2020), Wibiseno & Dewi (2018), dan Wongkar et al. (2018) work environment tidak berpengaruh
terhadap job satisfaction karyawan secara signifikan. Oleh sebab itu, perusahaan perlu memperhatikan berbagai
aspek yang dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan secara menyeluruh, bukan hanya terfokus pada
peningkatan lingkungan kerja saja dalam menyediakan kondisi yang mendukung kesejahteraan dan
produktivitas karyawan dalam jangka panjang

Pengaruh Karakteristik Karyawan terhadap Kepuasan Kerja

Mangacu pada temuan research ini, karakteristik karyawan memiliki pengaruh positif serta signifikan
terhadap kepuasan kerja. Resarch terdahulu juga membuktikan hal yang sama melalui penelitian Anggarini et
al. (2021), Sabtohadi et al. (2019), Habibah dan Siregar (2023), dan Anyango et al. (2013) dengan pembuktian
bahwa employee characteristics berpengaruh terhadap job satisfaction. Dengan demikian, manajemen sumber
daya manusia yang efektif harus mempertimbangkan penguatan karakteristik individu yang relevan dengan
kepuasan pegawai dalam tuntutan pekerjaan dan lingkungan kerja. Hal ini tidak hanya meningkatkan kinerja
individu tetapi juga membantu organisasi mencapai tujuan jangka panjang mereka dalam hal retensi bakat dan
pencapaian keunggulan kompetitif

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan penemuan research ini, dapat diketauhi bahwa karakteristik karyawan memiliki dampak
terhadap kepuasan kerja. Penemuan ini di support oleh Nurrohmat & Lestari (2021), Sufiyanti et al. (2021), dan
Paparang et al. (2021) yang menyatakan kepuasan kerja memiliki dampak terhadap kinerja karyawan. Dalam
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konteks ini, karakteristik yang positif, seperti tingkat motivasi yang tinggi dan adaptabilitas, cenderung
berhubungan dengan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Sebaliknya, karakteristik negatif seperti
ketidakpuasan terhadap tugas atau lingkungan kerja dapat mengurangi kepuasan kerja seseorang

Pengaruh Sistem Remunerasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Berdasarkan temuan penelitian, karakteristik berdampak pada kepuasan kerja. Temuan ini didukung
oleh Lesmana & Rivaldo (2023), Hidayah & Aisyah (2016), dan Rapsanjani dan Johannes (2019) yang
membuktikan sistem remunerasi memiliki dampak terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
karyawan. Sistem remunerasi yang kurang memadai dapat menyebabkan penurunan kepuasan Kkerja,
ketidakpuasan kerja ini dapat terlihat dari rendahnya produktivitas karyawan. Maka, perusahaan perlu
memberikan kebijakan remunerasi yang tepat bagi karyawannya agar perasaan puas timbul sehingga karyawan
akan melaksanakan tugasnya dengan giat dan semangat

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
Temuan research membuktikan lingkungan kerja tidak berdampak pada kepuasan kerja. Temuan ini
didukung research sebelumnya oleh Siagian dan Khair (2018), Ayunasrah et al. (2022), dan Nelly & Erdiansyah
(2022) dengan pembuktian lingkungan kerja tidak memberikan dampak pada kinerja karyawan. Lingkungan
kerja yang baik cenderung menciptakan kondisi di mana karyawan merasa dihargai, memiliki kesempatan untuk
berkembang, dan dapat bekerja dengan efektif

Pengaruh Karakteristik Karyawan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Hasil research membuktikan karakteristik karyawan berdampak signifikan pada kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja. Temuan ini sesuai dengan Azhar & Lestari (2023), Setyabudi et al. (2024), Apriyanti
et al. (2023) dan (Abbasi & Alvi, 2013) yang menyatakan bahwa adanya pengaruh secara tidak langsung antara
karakteristik karyawan terhadap kinerja karyawan melalui mediasi dari kepuasan kerja. Oleh karena itu,
pemahaman mendalam tentang karakteristik individu dan bagaimana hal itu mempengaruhi kepuasan kerja
dapat membantu organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan secara efektif.

Implikasi Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian, PT Jaya Utama Bearings (PT JUB) sebaiknya memprioritaskan
pengembangan sistem remunerasi untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Implementasi tunjangan dana
pensiun bagi karyawan dengan masa kerja panjang dapat menjadi langkah strategis untuk memperkuat loyalitas
dan kesejahteraan karyawan. Selain itu, perusahaan disarankan untuk terus mendorong budaya kejujuran
melalui program apresiasi, seperti "Penghargaan Karyawan Jujur Bulanan," guna menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung integritas dan kolaborasi. Di sisi lain, PT JUB perlu melakukan survei kepuasan kerja secara
rutin untuk mengidentifikasi kebutuhan dan harapan karyawan, sekaligus memastikan hubungan positif antara
karyawan dan atasan tetap terjaga. Untuk meningkatkan Kkinerja, perusahaan dapat mengadakan program
penghargaan seperti "Best Employee of the Month," yang tidak hanya memotivasi karyawan untuk bekerja lebih
produktif, tetapi juga meminimalkan kesalahan dalam pekerjaan. Langkah-langkah ini diharapkan dapat
mendukung kesejahteraan, kepuasan, dan kinerja karyawan secara menyeluruh, yang pada akhirnya
memperkuat keberhasilan perusahaan.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, ditemukan bahwa sistem remunerasi memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kebijakan
remunerasi yang dirancang dengan baik dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih produktif sekaligus
meningkatkan tingkat kepuasan mereka dalam bekerja. Penemuan ini mendukung pentingnya pendekatan
strategis dalam sistem penghargaan, seperti memberikan insentif yang sesuai, untuk menciptakan lingkungan
kerja yang lebih termotivasi dan berkinerja tinggi.
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Di sisi lain, meskipun lingkungan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja dan kepuasan kerja
karyawan, hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh ini tidak signifikan. Hal ini menandakan bahwa
kondisi lingkungan kerja yang baik, seperti kebersihan dan kenyamanan, belum tentu memberikan dampak
langsung yang besar pada hasil kerja atau tingkat kepuasan karyawan. Dengan demikian, perbaikan pada aspek
lingkungan kerja perlu dipadukan dengan elemen lain, seperti kebijakan manajemen yang mendukung, untuk
menghasilkan dampak yang lebih berarti.

Selain itu, karakteristik karyawan terbukti memberikan pengaruh signifikan terhadap Kinerja, baik
secara langsung maupun melalui mediasi kepuasan kerja. Karakteristik individu, seperti kemampuan, sikap, dan
motivasi, memainkan peran penting dalam menentukan efektivitas kerja. Temuan ini menegaskan bahwa
memahami dan mengembangkan potensi karyawan secara personal adalah langkah yang krusial dalam
meningkatkan produktivitas kerja. Dengan memperhatikan karakteristik karyawan dan mendukung
perkembangan individu, organisasi dapat mencapai hasil yang lebih optimal.

Saran dan Keterbatasan

Saran untuk penelitian ini adalah mempertimbangkan faktor-faktor eksternal yang mungkin
memengaruhi hubungan antara sistem remunerasi, lingkungan Kkerja, karakteristik karyawan, kepuasan Kerja,
dan Kkinerja karyawan, seperti kondisi ekonomi, persaingan industri, atau perubahan kebijakan perusahaan.
Selain itu, penelitian ini dapat dilanjutkan dengan pendekatan longitudinal untuk memahami pengaruh variabel-
variabel tersebut dalam jangka waktu yang lebih panjang. Peneliti selanjutnya juga disarankan untuk
menggunakan metode wawancara mendalam atau diskusi kelompok terfokus untuk mendapatkan pemahaman
yang lebih holistik mengenai persepsi dan pengalaman karyawan terkait variabel-variabel yang dikaji. Dengan
pendekatan yang lebih mendalam, hasil penelitian diharapkan dapat memberikan rekomendasi yang lebih
terperinci dan kontekstual bagi perusahaan.

Research ini sudah dilaksanakan berdasarkan pedoman dan ketentuan yang berlaku. Hal ini tidak akan
dapat terlepas dari keterbatasan penelitian yang berada diluar kendali seperti variabel penelitian ini hanya
terbatas pada perngaruh sistem remunerasi, lingkungan kerja dan karakteristik karyawan terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja. Variabel lain diluar penelitian ini juga memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini tidak dapat memastikan keseriusan responden dalam menjawab
pertanyaan kuesioner. Kesalahpahaman informasi juga dapat memengaruhi jawaban responden.
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