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ABSTRACT 

Hospital service quality is closely associated with healthcare workers’ motivation and compliance with 

Standard Operating Procedures (SOPs). A well-designed remuneration system can serve as an important 

managerial mechanism for strengthening professional performance, accountability, and adherence to 

established standards. However, remuneration implementation in public hospitals may face challenges 

related to transparency, performance linkage, regulatory constraints, and limited integration with hospital 

information systems. This study aimed to evaluate the effect of the remuneration system on healthcare 

workers’ work motivation and SOP compliance at RSUD Kabupaten Majene and to examine the mediating 

role of work motivation. A mixed-methods approach with a sequential explanatory design was employed. 

Quantitative data were collected through questionnaires from 137 healthcare workers selected using 

proportionate stratified random sampling and supplemented by SOP compliance audits. Quantitative data 

were analyzed using path analysis. Qualitative data were obtained through in-depth interviews with 

hospital management, unit heads, and SIMRS/Electronic Medical Record officers and analyzed 

thematically. The findings indicate that the remuneration system has a positive and significant effect on 

both work motivation and SOP compliance. Work motivation also significantly affects SOP compliance and 

mediates the relationship between remuneration and SOP compliance. Qualitative findings indicate that 

remuneration remains predominantly based on pay for people rather than pay for performance. Therefore, 

transparent, fair, and performance-based remuneration reform is needed to strengthen motivation, SOP 

compliance, and hospital service quality. 

Keywords: Remuneration System; Work Motivation; SOP Compliance; Healthcare Workers; Hospital 

Service Quality 

 

ABSTRAK 

Kualitas pelayanan rumah sakit berkaitan erat dengan motivasi kerja tenaga kesehatan dan kepatuhan 

terhadap Standar Operasional Prosedur (SOP). Sistem remunerasi yang dirancang dengan baik dapat 

menjadi salah satu mekanisme manajerial penting untuk meningkatkan kinerja profesional, akuntabilitas, 

dan kepatuhan terhadap standar yang telah ditetapkan. Namun, penerapan sistem remunerasi di rumah sakit 

publik masih menghadapi berbagai tantangan, antara lain transparansi, keterkaitan dengan kinerja, kendala 

regulasi, serta keterbatasan integrasi dengan sistem informasi rumah sakit. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengevaluasi pengaruh sistem remunerasi terhadap motivasi kerja dan kepatuhan terhadap SOP tenaga 

kesehatan di RSUD Kabupaten Majene serta menganalisis peran mediasi motivasi kerja dalam hubungan 

tersebut. Penelitian ini menggunakan pendekatan mixed methods dengan desain sequential explanatory. 

Data kuantitatif dikumpulkan melalui kuesioner dari 137 tenaga kesehatan yang dipilih menggunakan 

proportionate stratified random sampling dan dilengkapi dengan audit kepatuhan terhadap SOP. Data 

kuantitatif dianalisis menggunakan analisis jalur. Data kualitatif diperoleh melalui wawancara mendalam 

dengan manajemen rumah sakit, kepala unit, serta petugas SIMRS/Rekam Medis Elektronik dan dianalisis 

menggunakan analisis tematik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa sistem remunerasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap motivasi kerja dan kepatuhan terhadap SOP. Motivasi kerja juga berpengaruh 

signifikan terhadap kepatuhan SOP serta memediasi hubungan antara sistem remunerasi dan kepatuhan 

SOP. Temuan kualitatif menunjukkan bahwa sistem remunerasi masih lebih dominan berbasis pay for 

people daripada pay for performance. Oleh karena itu, diperlukan reformasi remunerasi yang transparan, 
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adil, dan berbasis kinerja untuk meningkatkan motivasi, kepatuhan terhadap SOP, dan kualitas pelayanan 

rumah sakit. 

Kata kunci: Sistem Remunerasi; Motivasi Kerja; Kepatuhan SOP; Tenaga Kesehatan; Kualitas Pelayanan 

Rumah Sakit 

  
PENDAHULUAN 

Pelayanan rumah sakit memiliki 

peran strategis dalam menyediakan 

layanan promotif, preventif, kuratif, dan 

rehabilitatif yang bermutu, aman, serta 

akuntabel. Kualitas pelayanan sangat 

berkaitan dengan motivasi tenaga 

kesehatan dan kepatuhan terhadap 

Standar Operasional Prosedur (SOP), 

karena motivasi mendorong dedikasi 

dalam bekerja, sedangkan SOP 

memastikan pelayanan dilaksanakan 

sesuai standar profesional dan 

keselamatan pasien. Dalam konteks 

Indonesia, UU No. 17 Tahun 2023 

tentang Kesehatan dan PP No. 28 Tahun 

2024 menegaskan pentingnya 

pengelolaan sumber daya manusia 

kesehatan dan sistem remunerasi yang 

mendukung pelayanan efektif, aman, 

dan transparan. 

Sistem remunerasi merupakan 

instrumen manajerial yang dapat 

meningkatkan motivasi dan kepuasan 

kerja tenaga kesehatan. Rahmadani et al. 

(2024) menunjukkan bahwa remunerasi 

berperan dalam meningkatkan motivasi 

dan kepuasan kerja yang selanjutnya 

mendukung kinerja pegawai rumah sakit, 

sedangkan Sudarsono et al. (2021) 

menemukan adanya pengaruh signifikan 

remunerasi terhadap motivasi perawat. 

Selain itu, motivasi, kelengkapan SOP, 

dan dukungan organisasi berkorelasi 

positif dengan kepatuhan tenaga 

kesehatan (Mundakir & Wulansari, 

2025), sementara motivasi juga 

berhubungan dengan peningkatan 

kinerja pegawai (Zalmah et al., 2024). 

Meskipun demikian, penerapan 

remunerasi di rumah sakit masih 

menghadapi berbagai kendala, terutama 

rendahnya transparansi, lemahnya 

keterkaitan antara imbalan dan kinerja, 

serta persepsi ketidakadilan antarprofesi. 

Sira dan Priskila (2025) menunjukkan 

bahwa ketidakjelasan formula 

remunerasi dan indikator kinerja dapat 

menimbulkan persepsi ketidakadilan dan 

menurunkan motivasi tenaga kesehatan. 

Anggraini et al. (2024) menegaskan 

bahwa remunerasi berbasis kinerja 

berpotensi meningkatkan motivasi dan 

mutu pelayanan, tetapi efektivitasnya 

bergantung pada indikator yang spesifik, 

terukur, dan konsisten. Perbedaan beban 

kerja, tanggung jawab, dan risiko 

antarprofesi yang belum tercermin 

secara proporsional juga dapat 

menimbulkan ketidakpuasan serta 

menurunkan komitmen dan kepatuhan 

terhadap SOP (Irianto, 2023). 

Permasalahan tersebut diperkuat 

oleh lemahnya monitoring dan evaluasi 

sistem remunerasi. Hartono et al. (2019) 

menyatakan bahwa sebagian rumah sakit 

belum memiliki mekanisme evaluasi 

yang sistematis terhadap dampak 

remunerasi terhadap kepuasan, motivasi, 

dan kepatuhan SOP. Di sisi lain, 

keterbatasan integrasi data SIMRS dan 

Rekam Medis Elektronik (RME) 

menyulitkan pengukuran kinerja secara 

objektif dan verifikasi indikator 

pelayanan (Kemenkes RI, 2024). 

Juliansyah et al. (2025) menunjukkan 

bahwa pemanfaatan EMR dapat 

memperkuat monitoring mutu dan 

evaluasi kinerja apabila didukung 

implementasi yang menyeluruh dan 

kompetensi SDM yang memadai. 

Oleh karena itu, reformasi sistem 

remunerasi perlu diarahkan pada prinsip 

transparansi, keadilan, dan berbasis 

kinerja dengan menggunakan indikator 

yang terukur, seperti kepatuhan SOP, 

kelengkapan rekam medis, kepuasan 

pasien, kehadiran, dan capaian klinis 
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(Anggraini et al., 2024). Penguatan 

komunikasi mengenai formula 

remunerasi, pelatihan indikator kinerja 

dan digitalisasi, serta uji coba dan 

evaluasi berkala juga diperlukan untuk 

meningkatkan penerimaan tenaga 

kesehatan terhadap sistem remunerasi 

(Sira & Priskila, 2025; Hastuti et al., 

2025; Irianto, 2023). Dalam hubungan 

tersebut, motivasi kerja dapat berperan 

sebagai mekanisme penting yang 

menjembatani remunerasi dengan 

kinerja dan kepatuhan. Muthmainnah et 

al. (2019) menemukan bahwa kepuasan 

terhadap remunerasi berkaitan signifikan 

dengan motivasi kerja perawat, 

sedangkan Roza et al. (2022) 

menunjukkan bahwa remunerasi dan 

pengembangan karier dapat 

meningkatkan kepuasan kerja yang 

selanjutnya mendukung kinerja perawat. 

Kepatuhan terhadap SOP 

merupakan aspek penting dalam 

menjamin mutu dan keselamatan 

pelayanan, tetapi masih relatif sedikit 

penelitian di Indonesia yang 

mengaitkannya secara langsung dengan 

sistem remunerasi. Natalia et al. (2023), 

misalnya, menemukan bahwa 70% dari 

20 responden di Puskesmas Alosika 

telah mematuhi SOP pemasangan infus, 

sedangkan 30% lainnya belum 

mematuhi prosedur pada tahap 

pelaksanaan. Namun, penelitian tersebut 

belum mengkaji keterkaitan kepatuhan 

SOP dengan sistem remunerasi. 

Berdasarkan kajian literatur, 

terdapat research gap terkait efektivitas 

sistem remunerasi di rumah sakit daerah, 

khususnya dalam aspek keadilan, 

transparansi, keterkaitan dengan kinerja, 

dan indikator kepatuhan SOP. Selain itu, 

pemanfaatan SIMRS dan Rekam Medis 

Elektronik (RME) sebagai sumber data 

objektif untuk mengukur kinerja dan 

kepatuhan tenaga kesehatan masih perlu 

dioptimalkan. Oleh karena itu, 

diperlukan evaluasi empiris mengenai 

hubungan sistem remunerasi dengan 

motivasi kerja dan kepatuhan terhadap 

SOP, termasuk mekanisme yang 

menjelaskan hubungan tersebut. 

Penelitian di RSUD Kabupaten 

Majene diharapkan dapat memberikan 

kontribusi teoritis dalam pengembangan 

kajian remunerasi berbasis kinerja di 

sektor kesehatan sekaligus manfaat 

praktis bagi manajemen rumah sakit 

dalam merancang sistem remunerasi 

yang lebih adil, transparan, terukur, dan 

terintegrasi dengan sistem informasi. 

Optimalisasi sistem tersebut diharapkan 

mampu meningkatkan motivasi dan 

kepatuhan tenaga kesehatan terhadap 

SOP sehingga mendukung mutu 

pelayanan yang profesional, efektif, dan 

berkelanjutan. 

 

Tujuan Penelitian 

Penelitian ini secara umum 

bertujuan untuk mengevaluasi penerapan 

sistem remunerasi dalam kaitannya 

dengan motivasi kerja dan kepatuhan 

terhadap Standar Operasional Prosedur 

(SOP) tenaga kesehatan di RSUD 

Kabupaten Majene. Secara khusus, 

penelitian ini bertujuan menganalisis 

pengaruh sistem remunerasi terhadap 

motivasi kerja dan kepatuhan SOP, 

menganalisis pengaruh motivasi kerja 

terhadap kepatuhan SOP serta peran 

mediasi motivasi kerja dalam hubungan 

antara remunerasi dan kepatuhan SOP. 

Selain itu, penelitian ini bertujuan 

mendeskripsikan penerapan sistem 

remunerasi, kendala dan faktor 

pendukungnya, serta persepsi tenaga 

kesehatan terhadap keadilan, 

transparansi, dan efektivitas sistem 

remunerasi. Hasil evaluasi selanjutnya 

digunakan untuk menggambarkan 

keterkaitan penerapan remunerasi 

dengan tingkat motivasi kerja dan 

kepatuhan tenaga kesehatan terhadap 

SOP. 
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Penelitian ini diharapkan 

memberikan manfaat secara teoritis, 

praktis, dan kebijakan. Secara teoritis, 

penelitian ini dapat memperkaya 

literatur empiris mengenai hubungan 

sistem remunerasi, motivasi kerja, dan 

kepatuhan SOP di rumah sakit daerah. 

Secara praktis, hasil penelitian 

diharapkan menjadi bahan rekomendasi 

bagi manajemen RSUD Kabupaten 

Majene dalam menyempurnakan sistem 

remunerasi yang lebih adil, transparan, 

dan berbasis kinerja, serta menjadi salah 

satu persyaratan penyelesaian 

pendidikan Magister Manajemen Rumah 

Sakit di ARS University Bandung. Dari 

aspek kebijakan, penelitian ini 

diharapkan mendukung penerapan 

regulasi kesehatan nasional, khususnya 

UU No. 17 Tahun 2023 dan PP No. 28 

Tahun 2024, serta penguatan tata kelola 

remunerasi yang didukung pemanfaatan 

Sistem Informasi Manajemen Rumah 

Sakit (SIMRS) dan Rekam Medis 

Elektronik (RME). 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Konsep Remunerasi 

Remunerasi merupakan bentuk 

penghargaan atau kompensasi yang 

diberikan organisasi kepada pegawai 

sebagai imbalan atas kontribusi, 

tanggung jawab, dan kinerja yang 

diberikan dalam melaksanakan 

pekerjaan. Remunerasi tidak hanya 

berupa gaji pokok, tetapi dapat 

mencakup tunjangan, insentif, bonus, 

jasa pelayanan, serta berbagai fasilitas 

dan manfaat lainnya, baik yang diberikan 

secara langsung maupun tidak langsung. 

Dengan demikian, remunerasi 

merupakan bagian dari sistem 

manajemen sumber daya manusia yang 

bertujuan memberikan penghargaan 

secara proporsional sekaligus 

meningkatkan kesejahteraan dan 

motivasi pegawai (Baba, 2015; Siahaan 

& Meilani, 2019; Surya, 2004). 

Dalam konteks rumah sakit, sistem 

remunerasi tenaga kesehatan merupakan 

instrumen manajerial yang memiliki 

fungsi strategis dalam menghubungkan 

kompensasi dengan beban kerja, 

tanggung jawab, risiko, kontribusi, dan 

kinerja. Komponen remunerasi pada 

umumnya meliputi gaji pokok, insentif, 

jasa pelayanan, dan tunjangan. Gaji 

pokok merupakan kompensasi dasar 

berdasarkan jabatan, kualifikasi, dan 

masa kerja. Insentif diberikan sebagai 

penghargaan atas pencapaian kinerja 

tertentu, sedangkan jasa pelayanan 

merupakan imbalan yang bersumber dari 

pendapatan pelayanan rumah sakit dan 

umumnya mempertimbangkan 

kontribusi individu maupun tim. Adapun 

tunjangan diberikan untuk mendukung 

kesejahteraan serta mengakomodasi 

karakteristik dan risiko pekerjaan tenaga 

kesehatan. 

Efektivitas sistem remunerasi 

tidak hanya ditentukan oleh besarnya 

imbalan, tetapi juga oleh keadilan, 

transparansi, dan keterkaitannya dengan 

kinerja. Prinsip keadilan (equity) 

menekankan kesesuaian antara beban 

kerja, tanggung jawab, kontribusi, dan 

imbalan yang diterima. Berdasarkan 

Equity Theory Adams, persepsi 

ketidakadilan antara input yang 

diberikan dan output yang diterima dapat 

menurunkan motivasi kerja. 

Transparansi diperlukan agar tenaga 

kesehatan memahami mekanisme 

perhitungan, indikator, dan pembagian 

remunerasi sehingga meningkatkan 

kepercayaan terhadap manajemen. 

Sementara itu, remunerasi berbasis 

kinerja (performance-based pay) 

menghubungkan penghargaan dengan 

pencapaian indikator kinerja yang 

terukur, baik secara individual maupun 

kelompok. 

Konsep tersebut sejalan dengan 

Expectancy Theory Vroom (1964), yang 

menjelaskan bahwa motivasi akan 
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meningkat ketika individu meyakini 

bahwa usaha yang dilakukan dapat 

menghasilkan kinerja yang baik dan 

kinerja tersebut akan memperoleh 

imbalan yang sesuai. Oleh karena itu, 

sistem remunerasi di rumah sakit perlu 

dirancang secara adil, transparan, 

terukur, dan berbasis kinerja agar 

mampu mendorong motivasi tenaga 

kesehatan sekaligus mendukung 

kepatuhan terhadap standar pelayanan 

dan SOP. 

 

Kerangka Pemikiran 

Sistem remunerasi merupakan 

instrumen manajemen sumber daya 

manusia yang dapat mendorong motivasi 

dan perilaku kerja tenaga kesehatan. 

Remunerasi yang adil, transparan, dan 

dikaitkan dengan pencapaian kinerja 

dapat meningkatkan motivasi karena 

pegawai melihat adanya hubungan 

antara usaha, kinerja, dan penghargaan 

yang diterima. Temuan Hartono et al. 

(2019) menunjukkan bahwa sistem 

remunerasi berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja perawat, 

sedangkan Sujatmiko (2024) 

menegaskan bahwa efektivitas 

remunerasi sangat dipengaruhi oleh 

sistem penilaian kinerja yang objektif 

dan akurat. Dengan demikian, 

remunerasi yang dirancang berbasis 

kinerja berpotensi menjadi instrumen 

strategis untuk meningkatkan motivasi 

kerja tenaga kesehatan. 

Selain terhadap motivasi, sistem 

remunerasi juga dapat mendorong 

kepatuhan terhadap Standar Operasional 

Prosedur (SOP). Pemberian 

penghargaan yang dikaitkan dengan 

pencapaian standar kerja dapat 

memperkuat perilaku yang diharapkan 

organisasi. Reo et al. (2022), Maharani et 

al. (2023), dan Kirom (2024) 

menunjukkan bahwa sistem 

penghargaan yang jelas, adil, dan 

terintegrasi dengan prosedur kerja dapat 

mendukung disiplin serta kepatuhan 

terhadap SOP. Namun, efektivitas 

hubungan tersebut bergantung pada 

kejelasan indikator kinerja, konsistensi 

penerapan, dan persepsi keadilan tenaga 

kesehatan. 

Motivasi kerja juga menjadi faktor 

penting dalam menentukan kepatuhan 

terhadap SOP. Tenaga kesehatan yang 

memiliki motivasi tinggi cenderung 

lebih disiplin dalam melaksanakan tugas 

sesuai standar yang ditetapkan. Suprapto 

(2021) dan Utami (2020) menunjukkan 

bahwa motivasi berhubungan dengan 

kepatuhan tenaga kesehatan terhadap 

prosedur kerja, termasuk SOP pelayanan 

dan keselamatan kerja. Oleh karena itu, 

peningkatan motivasi dapat memperkuat 

konsistensi tenaga kesehatan dalam 

menjalankan SOP. 

Berdasarkan hubungan tersebut, 

motivasi kerja dapat diposisikan sebagai 

variabel mediasi yang menjelaskan 

mekanisme hubungan antara sistem 

remunerasi dan kepatuhan SOP. 

Remunerasi yang adil, transparan, dan 

berbasis kinerja dapat meningkatkan 

motivasi, kemudian motivasi yang lebih 

tinggi mendorong tenaga kesehatan 

untuk menjalankan pekerjaan sesuai 

SOP. Kerangka pemikiran penelitian ini 

dengan demikian menempatkan sistem 

remunerasi sebagai variabel independen, 

motivasi kerja sebagai variabel mediasi, 

dan kepatuhan terhadap SOP sebagai 

variabel dependen. Hubungan tersebut 

menjadi dasar untuk mengevaluasi 

efektivitas penerapan sistem remunerasi 

di RSUD Kabupaten Majene. 

 

Model hubungan variabel: 

Sistem Remunerasi (X) → 

Motivasi Kerja (M) → Kepatuhan SOP 

(Y) 

Sistem Remunerasi (X) → Kepatuhan 

SOP (Y) 
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan kerangka pemikiran 

dan landasan teori yang telah diuraikan, 

hipotesis penelitian ini dirumuskan 

sebagai berikut: 

H1: Penerapan sistem remunerasi 

diduga berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja 

tenaga kesehatan di RSUD Kabupaten 

Majene. 

H2: Penerapan sistem remunerasi 

diduga berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap tingkat kepatuhan 

tenaga kesehatan terhadap Standar 

Operasional Prosedur (SOP) di RSUD 

Kabupaten Majene. 

H3: Motivasi kerja diduga berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap tingkat 

kepatuhan tenaga kesehatan terhadap 

Standar Operasional Prosedur (SOP) di 

RSUD Kabupaten Majene. 

H4: Motivasi kerja diduga berperan 

sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan antara penerapan sistem 

remunerasi dan kepatuhan tenaga 

kesehatan terhadap Standar Operasional 

Prosedur (SOP) di RSUD Kabupaten 

Majene. 

 

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan mixed methods dengan 

desain sequential explanatory, yaitu 

penelitian yang dilaksanakan melalui 

dua tahap, dimulai dengan pengumpulan 

dan analisis data kuantitatif, kemudian 

dilanjutkan dengan data kualitatif untuk 

memperdalam dan menjelaskan hasil 

kuantitatif. Pendekatan kuantitatif 

digunakan untuk menganalisis hubungan 

sistem remunerasi,  motivasi kerja, dan 

kepatuhan terhadap Standar Operasional 

Prosedur (SOP) melalui kuesioner dan 

analisis statistik. Sementara itu, 

pendekatan kualitatif digunakan untuk 

menggali persepsi, pengalaman, kendala, 

serta faktor organisasi yang 

memengaruhi penerapan remunerasi dan 

kepatuhan SOP melalui wawancara 

mendalam dengan informan terkait. 

Desain ini dipilih karena  

memungkinkan penelitian menjelaskan 

tidak hanya besarnya hubungan 

antarvariabel, tetapi juga konteks yang 

mendasari hubungan tersebut (Creswell 

& Clark, 2017). 

 

Lokasi dan Waktu Penelitian 

Penelitian dilaksanakan di Rumah 

Sakit Umum Daerah (RSUD) Kabupaten 

Majene, yang berlokasi di Jl. Poros 

Majene–Mamuju, Kelurahan Baru, 

Kecamatan Banggae, Kabupaten Majene, 

Provinsi Sulawesi Barat. Pemilihan 

lokasi didasarkan pada karakteristik 

RSUD Kabupaten Majene sebagai 

rumah sakit rujukan tingkat kabupaten 

yang memiliki tenaga kesehatan lintas 

profesi dan menerapkan sistem 

remunerasi. Penelitian dilaksanakan 

pada Juni–Juli 2025, meliputi tahap 

perizinan, observasi, pengumpulan data 

primer dan sekunder, analisis, serta 

penyusunan laporan penelitian. 
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Populasi dan Sampel 

Populasi penelitian mencakup 

seluruh tenaga kesehatan yang bekerja di 

RSUD Kabupaten Majene, meliputi 

tenaga medis, keperawatan, kebidanan, 

serta tenaga kesehatan penunjang seperti 

analis laboratorium, radiografer, 

apoteker, ahli gizi, dan tenaga rekam 

medis. Populasi yang melibatkan 

berbagai kelompok profesi tersebut 

dipilih karena sistem remunerasi dan 

kepatuhan SOP merupakan aspek 

manajemen yang berlaku lintas profesi. 

Berdasarkan data kepegawaian rumah 

sakit tahun 2024, jumlah tenaga 

kesehatan yang menjadi populasi 

penelitian sekitar 210 orang. 

Pengambilan sampel selanjutnya 

dilakukan secara proporsional agar 

setiap kelompok profesi memiliki 

keterwakilan dalam penelitian. 

Berikut versi yang telah diringkas, 

dipadatkan, dan disusun lebih sistematis 

agar sesuai untuk Bab III Metode 

Penelitian. Substansi variabel, instrumen, 

dan teknik pengumpulan data tetap 

dipertahankan. 

 

Variabel Penelitian 

Penelitian ini melibatkan tiga 

variabel utama, yaitu sistem remunerasi 

sebagai variabel independen (X), 

motivasi kerja sebagai variabel mediator 

(Z), dan kepatuhan terhadap Standar 

Operasional Prosedur (SOP) sebagai 

variabel dependen (Y). Sistem 

remunerasi diukur berdasarkan persepsi 

tenaga kesehatan terhadap keadilan, 

transparansi, dan keterkaitan imbalan 

dengan kinerja. Motivasi kerja 

mencerminkan dorongan intrinsik dan 

ekstrinsik dalam melaksanakan tugas, 

yang meliputi semangat kerja, komitmen 

profesi, penghargaan, pencapaian, dan 

keterlibatan dalam peningkatan mutu 

pelayanan. Sementara itu, kepatuhan 

SOP diukur berdasarkan kesesuaian 

pelaksanaan tugas dengan standar yang 

ditetapkan, meliputi aspek dokumentasi, 

prosedural, dan klinis. Penempatan 

motivasi kerja sebagai variabel mediator 

didasarkan pada asumsi bahwa sistem 

remunerasi yang adil, transparan, dan 

berbasis kinerja dapat meningkatkan 

motivasi, yang selanjutnya mendorong 

kepatuhan terhadap SOP. 

 

Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian disusun 

untuk memperoleh data kuantitatif dan 

kualitatif secara komplementer. Data 

kuantitatif dikumpulkan menggunakan 

kuesioner skala Likert lima poin untuk 

mengukur sistem remunerasi dan 

motivasi kerja, serta checklist audit 

kepatuhan SOP untuk memperoleh data 

objektif mengenai pelaksanaan prosedur. 

Kuesioner sistem remunerasi mencakup 

dimensi keadilan, transparansi, dan 

keterkaitan dengan kinerja, sedangkan 

kuesioner motivasi kerja mencakup 

motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Audit 

kepatuhan SOP meliputi kelengkapan 

dokumentasi, kesesuaian prosedural, dan 

kepatuhan klinis dengan memanfaatkan 

observasi, dokumen pelayanan, SIMRS, 

dan RME. Validitas instrumen dilakukan 

melalui expert judgment dan uji empiris, 

sedangkan reliabilitas diuji 

menggunakan Cronbach’s Alpha dengan 

kriteria ≥0,70. 

Untuk memperoleh data kualitatif, 

digunakan panduan wawancara 

mendalam dan Focus Group Discussion 

(FGD) secara semi-terstruktur. Informan 

terdiri atas unsur manajemen, kepala unit, 

tenaga kesehatan, serta petugas 

SIMRS/RME. Wawancara dan FGD 

diarahkan untuk menggali persepsi 

mengenai keadilan dan transparansi 

remunerasi, mekanisme penilaian 

kinerja, kendala penerapan remunerasi 

berbasis kinerja, pemanfaatan sistem 

informasi, serta dampak remunerasi 

terhadap motivasi dan kepatuhan SOP. 
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Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dilakukan 

melalui survei kuesioner, audit dokumen 

dan observasi, serta wawancara 

mendalam dan FGD. Kuesioner 

diberikan kepada tenaga kesehatan 

secara langsung maupun melalui 

formulir elektronik, kemudian data 

dikodekan dan dianalisis menggunakan 

perangkat lunak statistik. Audit 

dokumen dan observasi dilakukan pada 

unit pelayanan untuk menilai kepatuhan 

terhadap SOP melalui rekam medis, 

dokumen pelayanan, SIMRS/RME, dan 

checklist observasi. Data tersebut 

digunakan untuk memperoleh ukuran 

kepatuhan yang lebih objektif dan 

dibandingkan dengan hasil kuesioner 

sebagai bagian dari triangulasi data. 

Selanjutnya, wawancara dan FGD 

dilakukan untuk memperdalam temuan 

kuantitatif, khususnya mengenai faktor 

organisasi, persepsi tenaga kesehatan, 

serta kendala dan faktor pendukung 

penerapan sistem remunerasi. 

Kombinasi berbagai teknik tersebut 

diharapkan menghasilkan data yang 

lebih valid, komprehensif, dan mampu 

menjelaskan hubungan antara 

remunerasi, motivasi kerja, dan 

kepatuhan SOP. 

 

Analisis Data 

Analisis data penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif 

dan kualitatif secara terpadu sesuai 

dengan desain mixed methods. Analisis 

kuantitatif digunakan untuk menguji 

hubungan dan pengaruh langsung 

maupun tidak langsung antara sistem 

remunerasi, motivasi kerja, dan 

kepatuhan terhadap Standar Operasional 

Prosedur (SOP), sedangkan analisis 

kualitatif digunakan untuk 

memperdalam dan menjelaskan temuan 

kuantitatif berdasarkan pengalaman serta 

persepsi informan. 

 

Analisis Data Kuantitatif 

Data kuantitatif yang diperoleh 

dari kuesioner dan audit kepatuhan SOP 

diolah menggunakan SPSS 23. Analisis 

diawali dengan statistik deskriptif untuk 

menggambarkan karakteristik responden 

serta distribusi variabel penelitian 

berdasarkan nilai rata-rata, standar 

deviasi, dan persentase. Selanjutnya, 

analisis jalur (path analysis) digunakan 

untuk menguji pengaruh sistem 

remunerasi terhadap motivasi kerja dan 

kepatuhan SOP, pengaruh motivasi kerja 

terhadap kepatuhan SOP, serta peran 

motivasi kerja sebagai variabel mediasi. 

Signifikansi pengaruh ditentukan 

berdasarkan nilai p < 0,05 atau t-statistic 

≥ 1,96. 

Analisis Data Kualitatif 

Data kualitatif yang diperoleh 

melalui wawancara semi-terstruktur dan 

focus group discussion (FGD) dianalisis 

menggunakan analisis tematik. Proses 

analisis meliputi reduksi data, penyajian 

data, serta penarikan dan verifikasi 

kesimpulan (Miles et al., 2014). Analisis 

difokuskan pada tema-tema mengenai 

persepsi keadilan dan transparansi 

remunerasi, faktor motivasi, penerapan 

SOP, kendala dan faktor pendukung 

sistem remunerasi, serta pemanfaatan 

SIMRS/RME. Hasil analisis kualitatif 

selanjutnya dibandingkan dan 

diintegrasikan dengan temuan kuantitatif 

untuk memperoleh interpretasi yang 

lebih komprehensif melalui triangulasi 

data. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Gambaran Umum Penelitian 

Penelitian ini bertujuan 

mengevaluasi penerapan sistem 

remunerasi dalam kaitannya dengan 

motivasi kerja dan kepatuhan tenaga 

kesehatan terhadap Standar Operasional 

Prosedur (SOP) di RSUD Kabupaten 

Majene. Fokus penelitian mencakup 

persepsi tenaga kesehatan terhadap 
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keadilan dan transparansi remunerasi, 

keterkaitan imbalan dengan kinerja, serta 

pengaruhnya terhadap motivasi dan 

kepatuhan dalam pelaksanaan tugas. 

Selain mengukur hubungan 

antarvariabel secara kuantitatif, 

penelitian ini juga menggali kondisi 

aktual penerapan remunerasi, 

mekanisme penilaian kinerja, 

pemahaman tenaga kesehatan, serta 

kendala dan faktor pendukung melalui 

pendekatan kualitatif. Hasil penelitian 

diharapkan menjadi dasar bagi 

manajemen rumah sakit dalam 

menyempurnakan sistem remunerasi 

yang lebih adil, transparan, dan berbasis 

kinerja guna mendukung peningkatan 

motivasi, kepatuhan SOP, keselamatan 

pasien, dan mutu pelayanan. 

Populasi penelitian terdiri atas 210 

tenaga kesehatan berdasarkan data 

kepegawaian RSUD Kabupaten Majene 

tahun 2024. Dari populasi tersebut, 

sebanyak 137 tenaga kesehatan 

ditetapkan sebagai responden kuantitatif 

menggunakan teknik proportionate 

stratified random sampling dengan 

tingkat kesalahan 5%. Karakteristik 

responden selanjutnya dianalisis 

berdasarkan jenis kelamin, usia, dan 

profesi untuk memberikan gambaran 

mengenai profil sampel penelitian. 

Tabel 4.1 Karakteristik Sampel Kuantitatif 

No. Karakteristik Kategori/Kelompok Jumlah (n) Persentase (%) 

1 Jenis Kelamin Laki-laki 35 25,5 

  Perempuan 102 74,5 

  Total 137 100,0 

2 Usia 17–25 tahun 18 13,1 

  26–35 tahun 48 35,0 
  36–45 tahun 43 31,4 

  >45 tahun 28 20,4 

  Total 137 100,0 

3 Profesi Dokter 12 8,8 

  Perawat 74 54,0 

  Bidan 29 21,2 

  Lainnya 22 16,1 

  Total 137 100,0 

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Berdasarkan Tabel 4.1, dari 137 

responden, sebagian besar berjenis 

kelamin perempuan, yaitu 102 orang 

(74,5%), sedangkan laki-laki sebanyak 

35 orang (25,5%). Berdasarkan usia, 

kelompok terbanyak adalah responden 

berusia 26–35 tahun, yaitu 48 orang 

(35,0%), diikuti kelompok usia 36–45 

tahun sebanyak 43 orang (31,4%). 

Berdasarkan profesi, mayoritas 

responden merupakan perawat sebanyak 

74 orang (54,0%), kemudian bidan 

sebanyak 29 orang (21,2%), tenaga 

kesehatan lainnya 22 orang (16,1%), dan 

dokter sebanyak 12 orang (8,8%). 

Komposisi tersebut menunjukkan bahwa 

sampel penelitian didominasi oleh 

tenaga keperawatan dan kelompok usia 

produktif. 
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Hasil Analisis Kuantitatif 

Pengujian Validitas dan Reliabilitas Instrumen 

Sistem Remunerasi 

Tabel 4.3 Uji Validitas Penerapan Sistem Remunerasi 

Item r hitung Signifikansi Keterangan 

X1 0,690 0,000 Valid 

X2 0,667 0,000 Valid 

X3 0,835 0,000 Valid 

X4 0,564 0,001 Valid 

X5 0,703 0,000 Valid 

X6 0,543 0,002 Valid 

 Sumber: Data diolah (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.3, hasil uji 

validitas terhadap enam item pernyataan 

pada variabel penerapan sistem 

remunerasi menunjukkan bahwa seluruh 

item dinyatakan valid. Nilai r hitung 

berada pada rentang 0,543–0,835, 

sedangkan seluruh nilai signifikansi 

berada di bawah 0,05. Dengan demikian, 

seluruh indikator X1–X6 memenuhi 

kriteria validitas dan layak digunakan 

untuk mengukur penerapan sistem 

remunerasi dalam penelitian ini. 

 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk 

mengetahui apakah data penelitian 

memiliki distribusi yang normal. Dalam 

penelitian ini, pengujian normalitas 

menggunakan metode Kolmogorov-

Smirnov, yaitu dengan membandingkan 

distribusi data penelitian dengan 

distribusi normal baku. Kriteria 

pengujian ditentukan berdasarkan nilai 

signifikansi, yaitu data dinyatakan 

berdistribusi normal apabila nilai 

signifikansi ≥ 0,05, sedangkan nilai 

signifikansi < 0,05 menunjukkan bahwa 

data tidak berdistribusi normal. Hasil 

pengujian normalitas menggunakan 

Kolmogorov-Smirnov disajikan pada 

tabel berikut. 

Tabel 4.9 Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test Unstandardized Residual 

N 137 

Normal Parametersᵃ,ᵇ  

Mean 0,0000000 

Std. Deviation 2,13119246 

Most Extreme Differences  

Absolute 0,068 

Positive 0,039 

Negative -0,068 

Test Statistic 0,068 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200 

Catatan: 

a. Test distribution is Normal. 
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b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Data diolah (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.9, hasil uji 

normalitas menggunakan One-Sample 

Kolmogorov-Smirnov menunjukkan 

nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 

0,200. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 

(0,200 > 0,05), sehingga dapat 

disimpulkan bahwa data residual 

berdistribusi normal. Dengan demikian, 

asumsi normalitas dalam model 

penelitian telah terpenuhi, sehingga 

analisis selanjutnya dapat dilakukan. 

 

Penerapan Sistem Remunerasi di 

RSUD Kabupaten Majene 

Hasil analisis tematik 

menunjukkan bahwa penerapan sistem 

remunerasi di RSUD Kabupaten Majene 

masih mengacu pada Peraturan Bupati 

tahun 2019 yang belum diperbarui sesuai 

dengan perkembangan beban kerja, 

jumlah pasien, kompleksitas pelayanan, 

dan tuntutan mutu rumah sakit. 

Mekanisme remunerasi masih 

didominasi pendekatan pay for people, 

yaitu pembagian jasa pelayanan 

berdasarkan jumlah pasien, sehingga 

belum sepenuhnya mempertimbangkan 

beban kerja, tingkat risiko, kualitas 

pelayanan, kepatuhan terhadap SOP, dan 

tanggung jawab profesional. Kondisi 

tersebut menimbulkan persepsi 

ketidakadilan, khususnya pada unit 

penunjang dan unit dengan tingkat risiko 

tinggi seperti ICU dan IGD. Selain itu, 

belum tersedia indikator kinerja yang 

objektif, sistem penilaian prestasi yang 

terstruktur, maupun reward yang secara 

khusus diberikan berdasarkan 

pencapaian kinerja. Evaluasi sistem 

remunerasi oleh Tim Remunerasi dan 

SPI juga belum berjalan secara konsisten. 

Temuan kualitatif selanjutnya 

menunjukkan bahwa persepsi terhadap 

keadilan remunerasi berkaitan dengan 

motivasi kerja dan kepatuhan terhadap 

SOP. Remunerasi yang dianggap layak 

dan adil dapat mendorong tenaga 

kesehatan bekerja lebih optimal dan 

mengikuti prosedur, sedangkan 

remunerasi yang dipersepsikan tidak 

sebanding dengan beban kerja 

berpotensi menurunkan motivasi dan 

kedisiplinan. Pelanggaran SOP juga 

masih ditemukan dan cenderung 

berulang meskipun telah diberikan 

teguran. Implementasi remunerasi 

berbasis kinerja menghadapi beberapa 

kendala, antara lain ketimpangan 

distribusi tenaga, regulasi yang belum 

diperbarui, belum adanya tim penilai 

kinerja yang efektif, serta disiplin 

kehadiran yang belum optimal. 

Meskipun SIMRS/RME secara teknis 

berpotensi digunakan untuk mendukung 

pengukuran kinerja, pemanfaatannya 

belum didukung regulasi dan skema 

insentif yang memadai. Oleh karena itu, 

diperlukan revisi regulasi remunerasi, 

penerapan indikator kinerja yang 

objektif, penguatan mekanisme evaluasi, 

serta integrasi SIMRS/RME dengan 

sistem penilaian kinerja untuk 

meningkatkan motivasi, kepatuhan SOP, 

dan kualitas pelayanan rumah sakit. 

Kendala dan Faktor Pendukung 

dalam Penerapan Sistem Remunerasi 

di RSUD Kabupaten Majene 

Hasil wawancara menunjukkan 

bahwa penerapan sistem remunerasi di 

RSUD Kabupaten Majene masih 

menghadapi kendala pada aspek regulasi, 

indikator kinerja, evaluasi, sumber daya 

manusia, manajemen, dan pemanfaatan 

teknologi informasi. Sistem remunerasi 

masih berorientasi pada pay for people 

berdasarkan jumlah pasien dan belum 

mempertimbangkan secara 

komprehensif beban kerja, tingkat risiko, 
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kompleksitas pelayanan, tanggung 

jawab, serta kepatuhan terhadap SOP. 

Selain itu, mekanisme evaluasi kinerja 

dan pemberian reward belum berjalan 

secara konsisten. 

Kendala lainnya meliputi 

ketidakseimbangan distribusi tenaga, 

lemahnya penegakan disiplin dan SOP, 

serta belum optimalnya pemanfaatan 

SIMRS/RME sebagai sumber data 

kinerja. Meskipun secara teknis sistem 

informasi dapat mendukung penilaian 

kinerja, implementasinya masih 

terkendala oleh belum adanya regulasi, 

insentif, dan kedisiplinan dalam 

penginputan data. Kondisi tersebut 

menunjukkan perlunya komitmen 

manajemen yang lebih kuat dalam 

membangun sistem remunerasi yang 

objektif dan berkelanjutan. 

Di sisi lain, terdapat faktor 

pendukung berupa kesadaran tenaga 

kesehatan bahwa remunerasi yang adil 

dan layak dapat meningkatkan motivasi 

kerja serta mendorong kepatuhan 

terhadap SOP. Secara keseluruhan, 

temuan kualitatif menunjukkan bahwa 

perbaikan remunerasi perlu diarahkan 

pada revisi regulasi, penerapan indikator 

kinerja yang objektif, penguatan tim 

evaluasi, optimalisasi SIMRS/RME, dan 

peningkatan komitmen manajemen. 

Perbaikan tersebut diharapkan dapat 

memperkuat motivasi tenaga kesehatan, 

meningkatkan kepatuhan SOP, dan pada 

akhirnya mendukung peningkatan mutu 

pelayanan rumah sakit. 

Hasil Evaluasi Penerapan Sistem 

Remunerasi dengan Tingkat Motivasi 

Kerja dan Kepatuhan terhadap SOP 

Tenaga Kesehatan di RSUD 

Kabupaten Majene 

Hasil wawancara menunjukkan 

bahwa sistem remunerasi memiliki 

keterkaitan erat dengan motivasi kerja 

dan kepatuhan tenaga kesehatan 

terhadap SOP. Remunerasi tidak hanya 

dipandang sebagai kompensasi finansial, 

tetapi juga sebagai bentuk penghargaan 

dan pengakuan terhadap beban kerja 

serta tanggung jawab tenaga kesehatan. 

Remunerasi yang dipersepsikan layak 

dan adil cenderung meningkatkan 

semangat, inisiatif, ketelitian, dan 

kedisiplinan dalam bekerja, sedangkan 

remunerasi yang dianggap rendah dan 

tidak sebanding dengan beban kerja 

dapat menurunkan motivasi. 

Peningkatan motivasi tersebut juga 

berkaitan dengan kepatuhan terhadap 

SOP. Tenaga kesehatan yang memiliki 

motivasi kerja lebih baik cenderung 

lebih konsisten menjalankan prosedur 

pelayanan, sedangkan rendahnya 

motivasi dapat mendorong 

kecenderungan untuk mengambil jalan 

pintas dalam pelaksanaan tugas. Namun, 

hubungan tersebut belum optimal karena 

sistem remunerasi masih berorientasi 

pada pay for people dan belum 

sepenuhnya dikaitkan dengan kinerja, 

kepatuhan SOP, maupun kualitas 

pelayanan. 

Hasil penelitian juga 

mengidentifikasi beberapa faktor 

penghambat, yaitu lemahnya evaluasi 

kinerja, belum konsistennya penegakan 

SOP, keterbatasan sumber daya manusia, 

dan belum terintegrasinya data 

SIMRS/RME dengan sistem remunerasi. 

Meskipun secara teknis SIMRS/RME 

berpotensi digunakan untuk mengukur 

kinerja dan kepatuhan, pemanfaatannya 

belum didukung kebijakan yang 

memadai. Secara keseluruhan, hasil 

evaluasi menunjukkan bahwa sistem 

remunerasi yang adil, layak, transparan, 

dan berbasis kinerja berpotensi 

memperkuat motivasi kerja sekaligus 

meningkatkan kepatuhan terhadap SOP. 

Oleh karena itu, diperlukan 

pengembangan indikator kinerja yang 

objektif, evaluasi remunerasi secara 

berkala, integrasi SIMRS/RME, serta 

penegakan SOP yang konsisten sebagai 
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bagian dari upaya peningkatan mutu 

pelayanan di RSUD Kabupaten Majene. 

 

PEMBAHASAN 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa sistem remunerasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivasi 

kerja maupun kepatuhan tenaga 

kesehatan terhadap SOP di RSUD 

Kabupaten Majene. Pengaruh terhadap 

motivasi kerja ditunjukkan oleh nilai t 

hitung 6,274 dengan signifikansi 0,000 

dan koefisien 0,662, sedangkan 

pengaruh terhadap kepatuhan SOP 

ditunjukkan oleh t hitung 4,643 dengan 

signifikansi 0,000 dan koefisien 0,481. 

Selain itu, motivasi kerja juga 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepatuhan SOP dengan t hitung 

3,215 dan signifikansi 0,002. Hasil uji 

Sobel sebesar 2,87 > 1,966 menunjukkan 

bahwa motivasi kerja secara signifikan 

memediasi hubungan antara sistem 

remunerasi dan kepatuhan SOP. 

Temuan tersebut menunjukkan 

bahwa remunerasi tidak hanya berfungsi 

sebagai kompensasi finansial, tetapi juga 

sebagai bentuk penghargaan, keadilan, 

dan pengakuan terhadap kontribusi 

tenaga kesehatan. Remunerasi yang 

dianggap adil, layak, transparan, dan 

sesuai dengan beban serta kinerja dapat 

meningkatkan semangat, tanggung 

jawab, dan kedisiplinan kerja. 

Sebaliknya, remunerasi yang tidak 

proporsional dapat menurunkan motivasi 

dan berpotensi memengaruhi konsistensi 

kepatuhan terhadap SOP. Hasil ini 

sejalan dengan penelitian Wahyuhadi et 

al. (2023), Muthmainnah et al. (2019), 

Trisnowati et al. (2024), Fitriyana et al. 

(2024), serta Sugiarto dan Zainal (2025) 

yang menunjukkan pentingnya sistem 

kompensasi dalam meningkatkan 

motivasi, disiplin, dan kinerja tenaga 

kesehatan. 

Namun, hasil kualitatif 

menunjukkan bahwa penerapan 

remunerasi di RSUD Kabupaten Majene 

masih menghadapi berbagai 

permasalahan. Sistem yang berlaku 

masih berorientasi pada pay for people 

berdasarkan jumlah pasien dan belum 

sepenuhnya mempertimbangkan beban 

kerja, risiko, kompleksitas pelayanan, 

kualitas, serta kepatuhan terhadap SOP. 

Regulasi yang masih mengacu pada 

Peraturan Bupati tahun 2019, lemahnya 

evaluasi kinerja, belum optimalnya 

fungsi Tim Remunerasi dan SPI, 

ketidakseimbangan distribusi SDM, 

serta belum terintegrasinya 

SIMRS/RME dengan penilaian kinerja 

menjadi faktor penghambat utama. 

Kondisi tersebut menyebabkan persepsi 

keadilan dan transparansi remunerasi 

belum optimal, khususnya pada unit 

penunjang dan unit dengan risiko 

pelayanan tinggi. 

Secara keseluruhan, penelitian ini 

menegaskan bahwa remunerasi yang adil 

dan berbasis kinerja perlu diposisikan 

sebagai instrumen strategis manajemen 

rumah sakit untuk meningkatkan 

motivasi dan kepatuhan SOP. Reformasi 

sistem perlu diarahkan pada pembaruan 

regulasi, penetapan indikator kinerja 

yang objektif, evaluasi berkala, 

penguatan mekanisme reward and 

punishment, peningkatan transparansi, 

serta pemanfaatan SIMRS/RME sebagai 

dasar penilaian. Dengan demikian, 

sistem remunerasi dapat lebih responsif 

terhadap kontribusi dan kinerja tenaga 

kesehatan sekaligus mendukung 

peningkatan mutu pelayanan di RSUD 

Kabupaten Majene. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis 

kuantitatif dan kualitatif, dapat 

disimpulkan bahwa sistem remunerasi 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja tenaga kesehatan 

di RSUD Kabupaten Majene, dengan 
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nilai t sebesar 6,274 dan signifikansi 

0,000. Sistem remunerasi juga 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepatuhan tenaga kesehatan 

terhadap SOP, dengan nilai t sebesar 

4,643 dan signifikansi 0,000. 

Selanjutnya, motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kepatuhan SOP dengan nilai t sebesar 

3,215 dan signifikansi 0,002. Hasil uji 

Sobel menunjukkan nilai t sebesar 2,87 > 

1,966, sehingga motivasi kerja terbukti 

memediasi pengaruh sistem remunerasi 

terhadap kepatuhan SOP. 

Secara kualitatif, sistem 

remunerasi yang berlaku masih 

berorientasi pada pay for people 

berdasarkan jumlah pasien dan belum 

sepenuhnya menerapkan prinsip pay for 

performance. Kondisi ini dipengaruhi 

oleh regulasi yang belum diperbarui, 

keterbatasan indikator kinerja, lemahnya 

evaluasi, ketidakseimbangan SDM, serta 

belum optimalnya pemanfaatan 

SIMRS/RME. Persepsi tenaga kesehatan 

terhadap sistem yang berlaku juga masih 

cenderung negatif, terutama terkait 

aspek keadilan, transparansi, dan 

efektivitas. Meskipun demikian, terdapat 

kesadaran tenaga kesehatan bahwa 

remunerasi yang adil dan layak dapat 

meningkatkan motivasi, disiplin, 

kepatuhan SOP, dan mutu pelayanan. 

Dengan demikian, reformasi sistem 

remunerasi menjadi kebutuhan strategis 

bagi peningkatan kinerja dan kualitas 

pelayanan di RSUD Kabupaten Majene. 

 

Saran 

RSUD Kabupaten Majene 

bersama Pemerintah Daerah perlu 

melakukan reformasi sistem remunerasi 

menuju pay for performance melalui 

revisi regulasi, penetapan indikator 

kinerja yang objektif, serta 

mempertimbangkan beban kerja, risiko, 

tanggung jawab, kualitas pelayanan, dan 

kepatuhan terhadap SOP. Proses tersebut 

perlu didukung koordinasi dengan 

Bupati dan DPRD Kabupaten Majene, 

benchmarking ke rumah sakit yang telah 

menerapkan remunerasi berbasis kinerja, 

serta technical assistance dari pihak 

yang memiliki kompetensi dalam 

pengembangan sistem remunerasi rumah 

sakit. 

Manajemen rumah sakit juga perlu 

mengaktifkan tim penilai kinerja dan 

memperkuat fungsi evaluasi secara 

berkala, meningkatkan transparansi 

melalui sosialisasi mekanisme 

perhitungan remunerasi, serta 

mengintegrasikan data SIMRS/RME 

dengan penilaian kinerja. Untuk 

memperkuat motivasi tanpa menunggu 

perubahan regulasi, rumah sakit dapat 

menerapkan penghargaan nonfinansial 

seperti “Star of the Month”, sertifikat 

apresiasi, publikasi kinerja, prioritas 

pelatihan, dan rekomendasi 

pengembangan karier. Selain itu, 

kepatuhan SOP perlu menjadi salah satu 

indikator penilaian kinerja yang disertai 

mekanisme reward and punishment 

secara konsisten. Upaya tersebut 

diharapkan dapat menciptakan sistem 

remunerasi yang lebih adil, transparan, 

berbasis kinerja, dan berorientasi pada 

peningkatan mutu pelayanan kesehatan. 
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