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ABSTRAK

Adapun fokus penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja organisasi sektor publik dengan menambahkan variabel mediasi yaitu in-role performance
dan innovative performance serta Gender sebagai variabel moderating. Penelitian ini dilakukan
di tiga Perusahaan Daerah Air Minum di Provinsi Bali, yaitu PDAM Kabupaten Badung, PDAM
Kabupaten Tabanan dan PAM Kota Denpasar. Alasan dipilihnya ketiga PDAM tersebut karena
ketiga PDAM tersebut mempunyai cakupan pelayanan paling banyak tercatat hingga saat ini.

Metode pengambilan sampel menggunakan metode purposive sampling dengan mengambil
sebanyak 200 orang karyawan yang dipilih sebagai responden dari populasi karyawan sebanyak
902 orang.

Analisis data menggunakan teknik analisis SEM (Structural Equation Model) dengan
melihat nilai Goodness of Fit. Berdasarkan hasil analisis dengan SEM setelah dilakukan
modifikasi model, dihasilkan semua hubungan variabel eksogen terhadap variabel endogen
berpengaruh positif, yaitu kepuasan kerja berpengaruh positif sebesar 19,6% terhadap in-role
performance, kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan sebesar 93,2% terhadap innovative
performance, kepuasan Kkerja berpengaruh positif sebesar 11,1% terhadap kinerja karyawan
in-roperformance berpengaruh positif sebesar 11,8% terhadap kinerja karyawan, innovative
performance berpengaruh positif sebesar 24,8% terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui in-role performance sebesar 2,4%
sehingga tidak memberikan efek mediasi jika dibandingkan dengan pengaruh langsung kepuasan
kerja dengan kinerja sebesar 11,1% dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan melalui innovative performance sebesar 23,25%.

Hal ini berarti innovative performance memberikan efek mediasi jika dibandingkan
dengan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja sebesar 11,1%. Dalam model gender sebagai
variabel moderating, secara keseluruhan bisa dikatakan bahwa model akan menghasilkan efek
yang melemahkan/moderating

Kata kunci : Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan dan Gender
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ABSTRACT

The focus of this study was to determine the effect of job satisfaction on the
performance of public sector organizations by adding mediating variables, namely in-
role performance and innovative performance and Gender as a moderating variable. This
research was conducted in three local water companies in the province of Bali, namely
PDAM Badung, Tabanan and PAM taps Denpasar. The third reason for choosing these taps
as the taps have the third most widely registered service coverage to date. The sampling
method using purposive sampling method by taking sebanyak200 employees selected for the
study of the population of employees as much as 902 people. Data analysis using analytical
techniques SEM (Structural Equation Model) by looking at the value of Goodness of Fit.
Based on the results of the SEM analysis after modification of the model, produced all relationships
exogenous variables on the endogenous variable has a positive effect, namely job satisfaction
has a positive effect of 19.6% of the in-role performance, job satisfaction has a positive effect
significantly by 93.2% on the innovative performance , job satisfaction has a positive effect of
11.1% on employee performance, in-role performance by 11.8% positive effect on employee
performance, innovative performance of 24.8% has a positive effect on employee performance, job
satisfaction has a positive effect on employee performance through in-role performance by 2.4%
so no mediation effect when compared to the direct effects of job satisfaction and performance
11.1% and job satisfaction has a positive effect on employee performance through innovative
performance of 23.25%, this means that innovative performance mediation effect when compared
with the effect of job satisfaction on the performance of 11.1%. In the model of gender as a
moderating variable, as a whole it can be said that the model will produceDebilitatingEffect/
moderating

Keywords : Job Satisfaction, Employee Performance and Gender.

I. PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Dalam konteks organisasi publik, kinerja adalah suatu ukuran prestasi atau hasil dalam
mengelola dan menjalankan suatu organisasi dimana berhubungan dengan segala hal yang
akan, sedang dan telah dilakukan organisasi tersebut dalam kurun waktu tertentu. Pengukuran
Kinerja organisasi publik penting dilakukan karena berguna sebagai acuan untuk meningkatkan
Kinerja organisasi tersebut agar lebih baik lagi di masa yang akan datang. Mardiasmo (2004)
menyatakan bahwa penilaian kinerja sektor publik dilakukan untuk memenuhi tiga maksud,
yaitu: (1) membantu memperbaiki Kinerja pemerintah, (2) pengalokasian sumber daya dan
pembuatan keputusan, (3) mewujudkan pertanggungjawaban organisasi publik dan memperbaiki
komunikasi kelembagaan.

Kinerja dapat dibagi menjadi dua kategori, yang pertama adalah in-role performance
dan yang kedua innovative performance. In-role performance merupakan perilaku seseorang
untuk bertindak dan menyelesaikan pekerjaannya berdasarkan dengan apa yang diperintahkan
oleh atasan atau manajernya. Sedangkan innovative performance merupakan tindakan yang
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dilakukan oleh individu yang keluar sendiri dari dalam dirinya untuk melakukan sesuatu hal
guna memajukan organisasi yang ia ikuti (Janssen dan Yperen, 2004)

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja dari organisasi sektor publik adalah kepuasan
kerja karyawan. Dimana dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi biasanya karyawan akan
memberikan pelayanan yang baik dan begitu juga sebaliknya, ketika karyawan tidak mengalami
kepuasan maka pelayanan yang diberikan kepada konsumen juga akan rendah. Seorang karyawan
akan merasa nyaman dan tinggi loyalitasnya pada perusahaan apabila memperoleh kepuasan
kerja sesuai dengan apa yang diinginkan. Menurut Dole and Schroeder (2001), kepuasan kerja
dapat didefinisikan sebagai perasaan dan reaksi individu terhadap lingkungan pekerjaannya.
Kepuasan kerja karyawan merupakan hal yang bersifat

individual tentang perasaan seseorang terhadap pekerjaannya (Robbins, 2007). Setiap
individu mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-beda. Kreitner & Kinicki (2005)
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai efektivitas atau respons emosional terhadap berbagai
aspek pekerjaan. Sedangkan As’ad (2000) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu
sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan,
karakteristik individual, serta hubungan kelompok di luar pekerjaan itu sendiri. Sehingga dapat
disimpulkan, kepuasan kerja adalah perasaan dari individu terhadap pekerjaan, situasi kerja,
kerjasama antara pimpinan dan sesama pimpinan dan sesama karyawan dalam sebuah organisasi.
Sasaran penting dalam manajemen sumberdaya manusia pada suatu organisasi adalah terciptanya
kepuasan kerja anggota organisasi yang bersangkutan. Kepuasan kerja tersebut diharapkan dapat
mempengaruhi pencapaian tujuan organisasi yang lebih baik, sehingga kepuasan kerja karyawan
mempengaruhi Kinerja unit secara keseluruhan.

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan pada organisasi sektor publik, salah
satunya adalah kepuasan kerja. Sejalan dengan pendapat Handoko (2008: 122) yang menyatakan
bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan
para karyawan dalam memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan
dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah penelitian ini menambahkan
variabel in-role performance dan innovative performance sebagai variabel mediasi dalam
pengukuran kepuasan kerja terhadap kinerja organisasi dan memasukkan gender sebagai variabel
moderating. Selain itu perbedaan dalam penelitian sebelumnya juga dapat dilihat pada tempat
penelitian, dimana penelitian kali ini dilakukan di tiga Perusasaan Daerah Air Minum di Provinsi
Bali, yaitu PDAM Kabupaten Badung, PDAM Kabupaten Tabanan dan PDAM Kota Denpasar.
Penelitian tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja organisasi sektor publik dengan in-
role performance dan innovative performance sebagai variabel mediasi pada Perusahaan Daerah
Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar dilakukan mengingat
PDAM merupakan salah satu organisasi sektor publik yang memiliki pengaruh penting didalam
kesejahteraan masyarakat khususnya di Provinsi Bali dalam pemberian pelayanan air bersih.

B. Rumusan Masalah Penelitian
Berdasarkan latar belakang masalah, maka dapat dirumuskan pokok masalah sebagai
berikut :
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Apakah kepuasan kerja karyawan mempengaruhi in-role performance pada Perusahaan
Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar?
Apakah kepuasan kerjakaryawan mempengaruhi innovative performance pada Perusahaan
Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar?
Apakah kepuasan kerja karyawan mempengaruhi kinerja karyawan pada Perusahaan
Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar?
Apakah in-role performance mempengaruhi kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah
Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar?

Apakah innovative performance mempengaruhi kinerja karyawan pada Perusahaan
Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar?
Apakah kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan melalui in-role performance
pada Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan
Kota Denpasar?

Apakah kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan melalui innovative performance
di Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota
Denpasar?

Apakah Gender mampu memoderasi model kepuasan kerja dengan kinerja karyawan
melalui in-role performance dan innovative performance di Perusahaan Daerah Air
Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar?

C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang rumusan masalah diatas maka yang menjadi tujuan penelitian

ini yaitu :

1.

Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap in- role performance pada
Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota
Denpasar.

Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap innovative performance pada
Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota
Denpasar.

Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan
Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar.
Untuk mengetahui pengaruh in-role performance terhadap kinerja karyawan pada
Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota
Denpasar.

Untuk mengetahui pengaruh innovative performance terhadap kinerja karyawan pada
Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota
Denpasar.

Untuk mengetahu pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui in-role
performance pada Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten
Tabanan dan Kota Denpasar.
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7. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui innovative
performance pada Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten
Tabanan dan Kota Denpasar.

8. Untuk mengetahui pengaruh gender dalam memoderasi model kepuasan kerja dengan
kinerja karyawan melalui in-role performance dan innovative performance di Perusahaan
Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar?

I1 LANDASAN TEORI DAN KETERKAITAN ANTAR VARIABEL
A. Pengaruh kepuasan kerja terhadap in-role performance

In — role job performance didefinisikan sebagai kegiatan spesifik dan dituangkan ke dalam
job description karyawan, lalu selanjutnya di mandatkan, dinilai, dan diberikan penghargaan
oleh organisasi. Sejumlah aturan dan prosedur membuat perilaku kerja menjadi terprediksi,
sehingga kegiatan-kegiatan utama organisasi dapat dikoordinir dan dikontrol untuk mencapai
tujuan dari organisasi. Kecakapan dan keahlian karyawan untuk mengelola aktivitas dan aturan
kerja menjadi komponen variasi yang penting didalam kinerja sebuah organisasi (Borman &
Motowidlo, 1993) dalam (Onne & Nicco, 2004). Jadi jika karyawan dalam sebuah organisasi
khususnya organisasi sektor publik merasa telah mendapatkan kepuasan dalam pekerjaan yang
mereka jalankan, maka in — role performance juga akan meningkat, misalnya karyawan dapat
menyelesaikan dengan tepat waktu pekerjaan yang telah dijabarkan melalui job description dan
mengerjakannya dengan tepat waktu menurut prosedur pelaksanaan tugas (SOP) yang ditetapkan
didalam sebuah organisasi sektor publik.

Para peneliti sebelumnya seperti Morad et al. (2012) dan Onne et al. (2004) melalui
bukti empirisnya mendukung bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap in-
role performance. Sehingga berdasarkan landasan teori yang ada maka dapat disusun hipotesis
sebagai berikut:

H1 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap in role — performance

B. Pengaruh kepuasan kerja terhadap innovative performance

Innovative job performance merupakan sebuah niat, promosi dan realisasi dari ide yang
berhubungan dengan aturan kerja, kelompok kerja, atau organisasi dalam hubungannya dengan
capaian keuntungan dari suatu organisasi (Kanter, 1988; Scott & Bruce, 1994; West & Farr, 1989)
dalam (Onne & Nico, 2004). Tujuan utama dari sebuah organisasi yaitu dapat diharapkannya
menjadi sumber motivasi yang penting untuk innovative job performance dengan beberapa alasan,
pertama, individu memiliki kecenderungan untuk melakukan hal-hal yang menantang terhadap
tugas yang kompleks. Kedua, karyawan berorientasi untuk memiliki jati diri dalam melakukan
tugasnya. Ketiga, jika hambatan seperti kesulitan mengerjakan tugas terjadi, karyawan tersebut
cenderung untuk lebih memilih menghadapi keadaan dengan melakukan usaha yang lebih giat
dalam menyelesaikan tugasnya. Bila seorang karyawan memiliki suatu kepuasan terhadap
pekerjaan yang ia jalankan, maka karyawan tersebut otomatis akan melakukan suatu tindakan
lebih diluar pekerjaan yang semestinya ia kerjakan dalam hal untuk kepentingan suatu organisasi
yang ia ikuti.

34 Proseding Seminar Nasional Hasil Penelitian-Denpasar, 18 Juni 2014



Para peneliti sebelumnya seperti Morad et al. (2012) dan Onne et al. (2004) melalui bukti
empirisnya mendukung bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap innovative
performance.Sehingga berdasarkan landasan teori yang ada maka dapat disusun hipotesis sebagai
berikut :

H2 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap innovative performance

C. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional karyawan yang terjadi maupun
tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dan perusahaan atau organisasi
dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan
(Martoyo, 2000:142). Menurut Loeke (dalam Sule, 2002: 211), kepuasan atau ketidakpuasan
karyawan tergantung pada perbedaan antara apa yang diharapkan. Sebaliknya, apabila yang
didapat karyawan lebih rendah daripada yang diharapkan akan menyebabkan karyawan tidak
puas. Namun dari berbagai penelitian ditemukan bukti bahwa organisasi yang memiliki karyawan
yang lebih puas cenderung lebih efektif dibandingkan organisasi yang memiliki karyawan yang
kurang puas (Robbins, 2007).

Para peneliti sebelumnya yaitu Kurniawan (2011) dan Abdulloh (2006) melalui bukti
empirisnya mendukung bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Sehingga berdasarkan landasan teori yang ada maka disusun hipotesis sebagai berikut :

H3 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

D. Pengaruh in-role performance terhadap kinerja karyawan

In-role performance merupakan sejumlah aturan dan prosedur yang membuat perilaku
kerja menjadi terprediksi, sehingga kegiatan-kegiatan utama organisasi dapat dikoordinir dan
dikontrol untuk mencapai tujuan dari organisasi. Kecakapan dan keahlian karyawan untuk
mengelola aktivitas dan aturan kerja menjadi komponen variasi yang penting didalam kinerja
sebuah organisasi (Borman & Motowidlo, 1993) dalam (Onne & Nicco, 2004). Bila semua
karyawan dapat menyelesaikan tugas-tugas yang dijabarkan sesuai dengan standar pekerjaan
dan job description dengan baik serta tepat waktu maka kinerja karyawan dalam suatu organisasi
juga akan meningkat.

Peneliti sebelumnya yang dilakukan oleh Onne et al. (2004) melalui bukti empirisnya
mengataka bahwa in-role performance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sehingga
berdasarkan landasan teori yang ada maka disusun hipotesis sebagai berikut:

H4 : In-role performance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

E. Pengaruh innovative performance terhadap kinerja karyawan

Pengertian perilaku inovatif menurut Wess & Farr (dalam De Jong & Kemp, 2003)
adalah semua perilaku individu yang diarahkan untuk menghasilkan, memperkenalkan, dan
mengaplikasikan hal-hal baru, yang bermanfaat dalam berbagai level organisasi. Pendapat senada
dikemukakan oleh Stein & Woodman (Brazeal & Herbert,1997) mengatakan bahwa inovasi
adalah implementasi yang berhasil dari ide-ide kreatif. Bryd & Bryman (2003) mengatakan
bahwa ada dua dimensi yang mendasari perilaku inovatif yaitu kreativitas dan pengambilan
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resiko. Semua inovasi diawali dari ide yang kreatif. Kreativitas adalah kemampuan untuk
mengembangkan ide baru yang terdiri dari 3 aspek yaitu keahilan, kemampuan berfikir fleksibel
dan imajinatif, dan motivasi internal (Bryd & Bryman, 2003). Dalam proses inovasi, individu
mempunyai ide-ide baru, berdasarkan proses berfikir imajinatif dan didukung oleh motivasi
internal yang tinggi. Dalam mengimplementasikan ide diperlukan keberanian mengambil resiko
karena memperkenalkan hal baru mengandung suatu resiko. Yang dimaksud dengan pengambilan
resiko adalah kemampuan untuk mendorong ide baru menghadapi rintangan yang menghadang
sehingga pengambilan resiko merupakan cara mewujudkan ide yang kreatif menjadi realitas
sehingga dapat meningkatkan kinerja masing-masing individu (Bryd & Brown, 2003). Dalam hal
ini, yang melakukan inovasi adalah semua karyawan yang terlibat dalam proses inovasi tersebut.
Oleh karenanya sistem pemberdayaan karyawan sangat diperlukan dalam perilaku inovatif ini.

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Byrd et al (2003) melalui bukti empirisnya
mengatakan bahwa innovative performance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Sehingga berdasarkan landasan teori yang ada dapat disusun hipotesis sebagai berikut:

H5 : Innovative performance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

F. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui in-role performance

Menurut Loeke (dalam Sule, 2002: 211), kepuasan atau ketidakpuasan karyawan tergantung
pada perbedaan antara apa yang diharapkan. Sebaliknya, apabila yang didapat karyawan lebih
rendah daripada yang diharapkan akan menyebabkan karyawan tidak puas. Namun dari berbagai
penelitian ditemukan bukti bahwa organisasi yang memiliki karyawan yang lebih puas cenderung
lebih efektif dibandingkan organisasi yang memiliki karyawan yang kurang puas. In- role
performance merupakan sejumlah aturan dan prosedur yang membuat perilaku kerja menjadi
terprediksi, sehingga kegiatan-kegiatan utama organisasi dapat dikoordinir dan dikontrol untuk
mencapai tujuan dari organisasi. Kecakapan dan keahlian karyawan untuk mengelola aktivitas
dan aturan kerja menjadi komponen variasi yang penting didalam kinerja sebuah organisasi
(Borman & Motowidlo, 1993) dalam (Onne & Nicco, 2004). Jika karyawan merasa puas maka
karyawan akan mengerjakan pekerjaan menurut prosedur berdasarkan job- description dan SOP
dengan sungguh-sungguh sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan tersebut.

Sehingga berdasarkan teori yang ada, maka dapat disimpulkan hipotesis sebagai berikut:

H6 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui in- role
performance

G. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui innovative performance

Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional karyawan yang terjadi maupun
tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dan perusahaan atau organisasi
dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan
(Martoyo, 2000:142). Ada dua dimensi yang mendasari perilaku inovatif yaitu kreativitas dan
pengambilan resiko. Semua inovasi diawali dari ide yang kreatif. Kreativitas adalah kemampuan
untuk mengembangkan ide baru yang terdiri dari 3 aspek yaitu keahilan, kemampuan berfikir
fleksibel dan imajinatif, dan motivasi internal (Bryd & Bryman, 2003). Dalam proses inovasi,
individu mempunyai ide-ide baru, berdasarkan proses berfikir imajinatif dan didukung oleh
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motivasi internal yang tinggi. Adanya kepuasan kerja sangat memungkinkan tumbuhnya pikiran
imajinatif dan kreatifitas yang tinggi didalam diri setiap individu. Dengan adanya kreatifitas
yang tinggi maka karyawan dapat mengembangkan ide-ide baru mereka menjadi sesuatu yang
berguna dalam hal kemajuan organisasi dan dapat meningkatkan kinerja karyawan tersebut.
Sehingga berdasarkan teori yang ada, dapat disusun hipotesis sebagai berikut:

H7 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui innovative
performance.

H. Pengaruh Gender dalam memoderasi model kepuasan kerja dengan Kinerja karyawan
melalui in-role performance dan innovative performance.

Dalam Ferdinand (2011) dijelaskan Variaber Moderating tidak dimasukkan sebagai
Independen maupun Dependen Variabel melainkan sebagai Support Generating Factor (SGF)
yang dapat memperkuat (Amplifying Effect) atau memperlemah (Moderating Effect) dari
model secara keseluruhan dengan menggunakan pemilah rata-rata atau dengan menggunakan
pengukuran nominal Berdasarkan pemahaman tersebut maka dalam penelitian ini oleh karena
yang diangkat adalah jenis kelamin (Gender) sebagai variabel moderating maka dengan memakai
ukuran skala mominal diharapan bisa memperkuat (Amplifying Effect) model secara signifikan.

I. Kerangka Pemikiran

Gambar : 1
Kerangka Pemikiran Penelitian
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J. Hipotesis Penelitian

1. Kepuasan kerja terhadap berpengaruh positif terhadap in- role performance pada
Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota
Denpasar.

2. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap innovative performance pada Perusahaan
Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar.

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah
Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar.

4. In-role performance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan
Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar.

5. Innovative performance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan
Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar.

6. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui in-role performance
pada Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan
Kota Denpasar.

7. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui innovative performance
pada Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota
Denpasar.

8. Gender mampu memoderasi model kepuasan kerja dengan kinerja karyawan melalui
in-role performance dan innovative performance di Perusahaan Daerah Air Minum di
Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar?

K. Definisi Operasional
1. Kepuasan Kerja (X)

Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang
merupakan hasil dari evaluasi karakteristiknya (Robbins dan Judge, 2008). Kepuasan kerja lebih
menggambarkan sikap daripada perilaku. Indikator kepuasan kerja dalam penelitian ini diambil
dan dikembangkan melalui kuisioner (Onne dan Nico ;2004) yaitu :

(1) Pekerjaan menarik.

(2) Pengabdian telah sesuai.

(3) Rasa memiliki.

(4) Bertahan dalam perusahaan.

(5) Rasa kepedulian yang tinggi.

(6) Bersungguh — sungguh dengan tugas.
(7) Menghabiskan waktu di perusahaan.

2. In —role Performance (Y1)

In-role job performance didefinisikan sebagai kegiatan spesifik dan dituangkan ke dalam
job description karyawan, lalu selanjutnya di mandatkan, dinilai, dan diberikan penghargaan oleh
organisasi (Borman dan Motowidlo, 1993). Sejumlah aturan dan prosedur membuat perilaku
kerja menjadi terprediksi, sehingga kegiatan-kegiatan utama organisasi dapat dikoordinir dan
dikontrol untuk mencapai tujuan dari organisasi. Indikator in-role performance dalam penelitian
ini diambil dan dikembangkan melalui kuisioner (Onne dan Nico ;2004) yaitu :
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(1) Melengkapi dan menyelesaikan tugas.
(2) Memenuhi pekerjaan formal.

(3) Memenuhi semua tanggung jawab.
(4) Tidak mengabaikan aspek pekerjaan.

3. Innovative Performance (Y2)

Innovative job performance didefinisikan sebagai niat, promosi dan realisasi dari ide
yang berhubungan dengan aturan kerja, kelompok kerja, atau organisasi dalam hubungannya
dengan capaian keuntungan dari suatu organisasi (Kanter, 1988; Scott & Bruce, 1994; West &
Farr, 1989) dalam (Onne & Nico, 2004). Inovasi merupakan tugas yang sangat kompleks yang
menantang dimana mencakup berbagai macam kegiatan kognitif dan kehidupan sosial sehingga
dapat menghasilkan, mempromosikan, mendiskusikan, dan memodifikasi sehingga pada nantinya
dapat menciptakan ide-ide kreatif untuk organisasi (Kanter, 1988) dalam (Onne & Nico, 2004).
Selain itu innovative job performance menyangkut pengembangan dan penerapan sesuatu yang
baru tentang pengetahuan dan pengembangan strategi yang belum pernah dipelajari. Indikator
innovative performance dalam penelitian ini diambil dan dikembangkan melalui kuisioner (Onne
dan Nico (\;2004) yaitu :

(1) Menciptakan ide baru.

(2) Memobilisasi dukungan.

(3) Mencari teknik dan instrumen kerja.

(4) Mencari persetujuan pelaksanaan ide.

(5) Mengubah ide menjadi aplikasi yang berguna.
(6) Menciptakan solusi terhadap masalah.

(7) Memperkenalkan ide.

(8) Membuat rekan kerja antusias.

(9) Mengevaluasi penerapan ide.

4. Kinerja Karyawan (Y3)

Kinerja Karyawan adalah merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam
pekerjaannya menurut Kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan (Robbins, 2001).
Sedang menurut Dessler (1992) mengartikan Kinerja sebagai prestasi kerja yakni perbandingan
antara hasil kerja yang secara nyata dengan standar kerja yang ditetapkan.

Indikator kinerja karyawan dalam penelitian ini diambil dan dikembangkan melalui
kuisioner (Tsui et all ;2007) yaitu :

(1) Kualitas kerja

(2) Kuantitas kerja

(3) Pekerjaan sesuai prosedur kerja
(4) Teliti dalam bekerja

(5) Kreatifitas tinggi
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I11. METODE PENELITIAN
A. Lokasi dan Obyek Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten
Tabanan dan Kota Denpasar. Obyek penelitian adalah suatu hal atau apa saja yang menjadi
perhatian dan apa saja yang diteliti (kamus bahasa Indonesia, 2008). Sebagai obyek atau variabel
dalam penelitian adalah bidang kinerja organisasi sektor publik yaitu kepuasan kerja dan kinerja
organisasi sektor publik pada Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten
Tabanan dan Kota Denpasar.

B. Identifikasi Variabel

Identifikasi bertujuan untuk memilih variabel-variabel yang menentukan kinerja karyawan
pada Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota
Denpasar. Variabel yang diteliti dalam penelitian ini adalah :

1. Variabel Independen

Variabel independen atau bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi
sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen atau terikat (Sugiyono, 2009). Variabel
bebas dalam penelitian ini adalah Kepuasan Kerja (X)

2. Variabel Dependen
Variabel dependen atau terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi
akibat karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2009). Dalam penelitian ini yang menjadi
variabel terikat antara lain:
(1) In —role performance (Y1)
(2) Innovative performance (Y2)
(3) Kinerja Karyawan (Y3)

C. Jenis dan Sumber Data

Data kuantitatif, adalah data dalam bentuk angka-angka atau data kualitatif yang
diangkakan (Sugiyono, 2009). Data kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
jumlah karyawan dan jawaban responden terhadap kuisioner .Data kualitatif, adalah data yang
berbentuk kata, kalimat, skema dan gambar (Sugiyono, 2009) data kualitatif yang digunakan
dalam penelitian ini adalah sejarah perusahaan dan struktur organisasi perusahaan.

Sedangkan data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari Perusahaan
Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar, diamati dan
dicatat untuk pertama kalinya oleh peneliti, data ini didapatkan dengan observasi dan pemberian
kuesioner kepada responden yaitu karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten
Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar.Data sekunder adalah data yang dalam bentuk
jadi, yang diperoleh dari pihak lain yang telah mengumpulkan data tersebut. Data sekunder
bukandiusahakan oleh peneliti, melainkan didapat dari perusahaan dalam bentuk sudah jadi,
seperti sejarah berdirinya perusahaan dan struktur organisasi perusahaan.

D. Populasi, Sampel, dan Metode Penentuan Sampel

Sugiyono (2009: 389) memberikan pengertian populasi sebagai wilayah generalisasi
terhadap subyek-obyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini
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adalah seluruh karyawan yang bekerja di Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung,
Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar yang berjumlah 902 orang.

Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode purposive sampling,
yaitu teknik pengumpulan sampel dengan pertimbangan atau kriteria tertentu (Sugiyono,
2009). Penggunaan metode purposive sampling bertujuan untuk mendapatkan sampel yang
representatif.

Penentuan jumlah sampel sedapat mungkin sesuai dengan kriteria ideal besaran sampel
untuk analisis permodelan SEM yaitu 100-200 sampel dan besaran sampel minimum adalah 5-10
kali variabel manifers atau indikator dari keseluruhan variabel laten. Mengacu pada pendekatan
tersebut, untuk permodelan SEM dengan populasi 902 orang karyawan, maka jumlah sampel yang
dijadikan sebagai responden untuk 25 indikator dan 3 error (¢) variabel laten, berarti sebanyak 28
X 7 atau sebanyak 196 orang responden atau dibulatkan menjadi 200 orang responden.

E. Metode Pengumpulan Data dan Uji Instrumen

Data yang diperlukan dalam penelitian ini pada intinya adalah data tentang persepsi
karyawan yang dituangkan dalam kuesioner, sehingga pengumpulan data dalam penelitian
dilakukan melalui beberapa cara yaitu lewat kuisioner dan melalui dokumentasi.

Sebelum dilakukan pengumpulan data secara keseluruhan, maka terlebih dahulu dilakukan
pengujian instrumen peneltian (uji kuisioner) menggunakan alat Uji Validitas dan Reliabilitas
melalui bantuan program SPSS versi 16.0 for Windows.

F. Teknik Analisis Data

Didalam penelitian ini untuk menganalisis data yang telah diperoleh melalui kuesioner akan
dipergunakan teknik analisis data mempergunakan The Structural Equation Model (SEM) dalam
model dan pengujian hipotesis. SEM atau Model Persamaan Struktural adalah sekumpulan teknik
statistika yang memungkinkan pengujian sebuah rangkaian hubungan yang relatif rumit secara
simultan. Perkataan rumit dalam hal ini adalah model-model simultan yang dibentuk melalui
lebih dari satu variable dependen pada saat yang sama berperan sebagai variable independen
bagi hubungan berjenjang lainnya (Ferdinand, 2006).

Secara keseluruhan indeks-indeks yang dipakai menguji kelayakan sebuah model adalah
sebagai berikut:

Tabel : 1 Indeks Pengujian Kelayakan Model

Goodness of Fit Index Cut-off Value
¥2Chi-Square Statistik df,o =5%
Probability > 0,05
CMIN/DF <2,00

GFI >0,90
AGFI >0,90

TLI >0,95

CFlI > 0,95
RMSEA <0,08

Sumber: Ferdinand (2007)
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I'V. HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Organisasi Sektor Publik, dengan
In-role Performance dan Innovative Performance sebagai Variabel Mediasi dan Gender sebagai
moderating variabel pada Perusahaan Daerah Air Minum di Kabupaten Badung, Kabupaten
Tabanan dan Kota Denpasar dilakukan untuk mengkonfirmasi model hipotesis melalui data
empiris.

Data yang terkumpul selanjutnya diproses dengan bantuan program Analysis of Moment
Structure (AMOS) Ver 16.0 dalam melakukan pengujian normalitas data, uji konfirmatori (CFA)
dan uji pengaruh dengan SEM untuk menguji kelayakan model.

A. Analisis Pengaruh dengan SEM

Sesuai dengan tujuan penelitian yang dijelaskan pada bab sebelumnya, dimana penelitian
ini untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung dari variabel Kepuasan Kerja, In-role
Performance, Innovative Performance dan Kinerja Karyawan serta hipotesis yang dirumuskan,
maka analisis data dilakukan dengan menggunakan Model Persamaan Struktural (Structural
EquationModelling) yang merupakan sekumpulan teknik statistik yang memungkinkan
dilakukannya pengujian serangkaian hubungan yang relatif rumit secara simultan (Ferdinand,
2006: 145). Hasil simultan hubungan antar variabel seperti yang ditunjukkan pada Gambar 4
berikut:

Gambar 2
Model Hubungan Antar Variabel Kepuasan Kerja, In-role Performance,
Innovative Performance dan Kinerja Karyawan (Hasil Modifikasi)
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Dari hasil modifikasi model (Gambar 2) dengan mengkorelasikan beberapa error
indikator yang memiliki Modification Indeces (M.I) > 5,00 maka dapat dilakukan perbandingan
Goodness of Fit antara Model Awal dengan Model Hasil modifikasi. Perbandingan yang
dilakukan meliputi ; besarnya koefisien Gooness of Fit, koefisien regression weight antar variabel
endogen dengan eksogen, dan Square Multiple Correlation sebagai cerminan dari koefisien
determinasi (D).Secara lengkap hasil modifikasi ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 2
Perbandingan Hasil Model Awal dengan Hasil Modifikasi

Goodness of Fit Index Cut-of Value Model Awal | Modifikasi | Keterangan
Chi-square (XZ) Diharapkan kecil 211,545 140,100 Lebih baik
Relative Chi-square (ledf) <3,00 1,439 0,138 Lebih baik
Probability >0,05 0,000 0,434 Lebih baik
RMSEA <0,08 0,047 0,009 Lebih baik
GFI >0,90 0,900 0,932 Lebih baik
AGFI >0,90 0,870 0,906 Lebih baik
TLI >0,95 0,912 0,997 Lebih baik
CFlI >0,95 0,924 0,998 Lebih baik
In-role Performance (Y1) [1 Kepuasan Kerja (X) 0,199 0,196 Lebih jelek
Innovative Performance (Y2) [ Kepuasan Kerja (X) 0,899 0,932 Lebih baik
Kinerja Karyawan (Y3) [ In-role Performance (Y1) 0,119 0,118 Lebih jelek
Kinerja Karyawan (Y3) [ Kepuasan Kerja (X) 0,091 0,111 Lebih baik
Kinerja Karyawan (Y3) [] Innovative Performance (Y2) 0,273 0,248 Lebih jelek
Square Multiple Correlations

atau/Determinasi (R<):

In-role Performance 0,808 0,868 Lebih baik
Innovative Performance 0,039 0,039 Sama
Kinerja_Karyawan 0,157 0,155 Lebih jelek

B. Gender Sebagai Moderating Variabel

Didalam melihat peran gender melalui model hubungan variabel Kepuasan Kerja, In-role
Performance, Innovative Performance dan Kinerja Karyawan, akan dianalisis melalui model
yang sudah dimodifikasi. Kemudian dari hasil Final/Modifikasi ini akan dilakukan model
skenario atau simulasi dengan membentuk grooping terhadap gender laki maupun perempuan.
Hasil selengkapnya untuk analisis ini disajikan dalam Tabel 3. berikut:

Tabel 3
Perbandingan Gender Laki dan Perempuan
Dari Hasil Modifikasi
Goodness of Fit Index Cut-ofValue Modifikasi (I_Sglrlider S:rr:e?ﬁ;u an :(Le\tlesrg;gan
Chi-square (xz) Diharapkan kecil 140,100 162,051 | 151,151 Lebih jelek
Relative Chi-square (ledf) <3,00 0,138* 1,174* |1,095* Lebih jelek
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Probability >0,05 0,434* 0,079* |0,210* Lebih jelek
RMSEA <0,08 0,009* 0,040* |0,033* Lebih jelek
GFI >0,90 0,932* 0,874 {0,859 Lebih jelek
AGFI >0,90 0,906* 0,826 |0,806 Lebih jelek
TLI >0,95 0,997* 0,945 |0,953* Lebih jelek
CFlI >0,95 0,998* 0,956* |0,962* Lebih jelek
In-role Performance (Y1) ! Kepuasan Kerja (X) 0,196 0,196 0,088 Lebih jelek
Innovative Performance (Y2) [ Kepuasan Kerja (X) 0,932 0,932 0,967 Lebih baik
Kinerja Karyawan (Y3) [ In-role Performance (Y1) 0,118 0,118 |0,126 Lebih baik
Kinerja Karyawan (Y3) [ Kepuasan Kerja (X) 0,111 0,111 |1,653 Lebih baik
Kinerja Karyawan (Y3) [ Innovative Performance (Y2) 0,248 0,248 |(1,353) Lebih jelek
Square Multiple Correlations atau/Determinasi (RZ):

In-role Performance 0,868 0,868 0,934 Lebih baik
Innovative Performance 0,039 0,039 0,008 Lebih jelek
Kinerja_Karyawan 0,155 0,155 0,263 Lebih baik

Sumber : Tabel 4.22, Lampiran 15 s/d Lampiran 20
*) Signifikan
xx) dibandingkan dengan hasil modifikasi

Berdasarkan tabel 3 bisa diamati bahwa dengan memasukkan gender (baik laki maupun
perempuan) ke dalam model menghasilkan Chi-square dan probabilitas juga Goodness of Fit
Index yang lainnya bahkan semakin jelek jika dibandingkan dengan kondisi/hasil modifikasi.
Jadi secara keseluruhan bisa dikatakan bahwa dengan memasukkan gender kedalam model akan
menghasilkan efek yang melemahkan/moderating. Gambaran ini bisadilihat dari 8 Goodness of Fit
Index yang dipergunakan dimana kondisi modifikasi menunjukkan semua indeks menghasilkan
angka indeks yang signifikan, sedangkan pada Gender Perempuan menurun menjadi hanya 5
indeks yang signifikan, bahkan pada gender laki hanya 4 indeks yang signifikan.

C. Pembahasan
1. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap In-role Performance

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja dengan in-role
performance sebesar 0,196 pada modifikasi model. Hal ini berarti bahwa kepuasan kerja yang
ada dalam diri masing-masing karyawan di Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Badung,
Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar berpengaruh positif terhadap in-role performance,
dalam artian semakin baik kepuasan kerja maka semakin tinggi in-role performance, sehingga
hal ini sejalan dengan pendapat Onne & Nico (2004), jika karyawan dalam sebuah organisasi
khususnya organisasi sektor publik merasa telah mendapatkan kepuasan dalam pekerjaan yang
mereka jalankan, maka in — role performance juga akan meningkat, misalnya karyawan dapat
menyelesaikan dengan tepat waktu pekerjaan yang telah dijabarkan melalui job description
dan mengerjakannya dengan tepat waktu menurut prosedur pelaksanaan tugas (SOP) yang
ditetapkan didalam sebuah organisasi sektor publik.

2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Innovative Performance
Berdasarkan hasil penelitian terdapat pengaruh positif signifikan antara kepuasan kerja
dengan innovative performance sebesar 0,932 pada modifikasi model. Hal ini berarti bahwa
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kepuasan kerja yang ada pada karyawan di Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Badung,
Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar berpengaruh positif signifikan terhadap innovative
performance dalam artian semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin baik pula innovative
performance. Sama halnya dengan penelitian organisasi sektor publik di Guilan yang dilakukan
oleh Morad etal menyatakan bahwa kepuasan kerjaberpengaruh terhadap innovative performance.
Bila seorang karyawan memiliki suatu kepuasan terhadap pekerjaan yang ia jalankan, maka
karyawan tersebut otomatis akan melakukan suatu tindakan lebih diluar pekerjaan yang
semestinya ia kerjakan dalam hal untuk kepentingan suatu organisasi yang ia ikuti.

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja dengan
kinerja karyawan sebesar 0,111 pada modifikasi model. Hal ini berarti bahwa kepuasan kerja
yang ada dalam diri masing-masing karyawan di Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten
Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan,
dalam artian semakin baik kepuasan kerja maka semakin tinggi kinerja karyawan, sehingga hal
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rizki (2011) dan Abdulloh (2006) bahwa
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Organisasi yang memiliki karyawan
yang lebih puas cenderung lebih efektif dibandingkan organisasi yang memiliki karyawan yang
kurang puas (Robbins, 2007).

4. Pengaruh In-role Performance terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian terdapat pengaruh positif antara in-role performance
dengan kinerja karyawan sebesar 0,118 pada modifikasi model. Hal ini berarti bahwa in-role
performance yang ada pada karyawan di Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Badung,
Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dalam
artian semakin tinggi in- role performance maka semakin baik pula kinerja karyawan. Sejalan
dengan pendapat Onne & Nicco (2004), bila semua karyawan dapat menyelesaikan tugas- tugas
yang dijabarkan sesuai dengan standar pekerjaan dan job description dengan baik serta tepat
waktu maka kinerja karyawan dalam suatu organisasi juga akan meningkat.

5. Pengaruh Innovative Performance terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian terdapat pengaruh positif antara innovative performance
dengan kinerja karyawan sebesar 0,248 pada modifikasi model. Hal ini berarti bahwa innovative
performance yang ada pada karyawan di Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Badung,
Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dalam
artian semakin tinggi innovative performance maka semakin baik pula kinerja karyawan.
Sehingga sama halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Byrd dan Brown (2003), dalam
mengimplementasikan ide diperlukan keberanian mengambil resiko karena memperkenalkan hal
baru mengandung suatu resiko. Yang dimaksud dengan pengambilan resiko adalah kemampuan
untuk mendorong ide baru menghadapi rintangan yang menghadang sehingga pengambilan resiko
merupakan cara mewujudkan ide yang kreatif menjadi realitas sehingga dapat meningkatkan
Kinerja masing-masing individu.
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6. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui In- role Performance

Berdasarkan hasil penelitian terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja dengan kinerja
karyawan melalui in-role performance sebesar 0,024 pada modifikasi model. Hal ini berarti
bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui In-role Performance lebih
kecil jika dibandingkan dengan pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
sebesar 0,111. Jadi in-role performance tidak memberi efek mediasi pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan.

7. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Innovative Performance

Berdasarkan hasil penelitian terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja dengan kinerja
karyawan melalui innovative performance sebesar 0,2325 pada modifikasi model. Hal ini berarti
bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui innovative performance lebih
besar jika dibandingkan dengan pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
sebesar 0,111. Jadi innovative performance memberikan efek mediasi pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan.

8. Pengaruh Gender dalam memoderating model hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja
Karyawan melalui In-role Performance maupun Innovative Performance.

Memasukkan gender (baik laki maupun perempuan) ke dalam model menghasilkan Chi-
square dan probabilitas juga Goodness of Fit Index yang lainnya bahkan semakin jelek jika
dibandingkan dengan kondisi/hasil modifikasi. Jadi secara keseluruhan bisa dikatakan bahwa
dengan memasukkan gender kedalam model akan menghasilkan efek yang melemahkan/
moderating. Gambaran ini bisa dilihat dari 8 Goodness of Fit Index yang dipergunakan dimana
kondisi modifikasi menunjukkan semua indeks menghasilkan angka indeks yang signifikan,
sedangkan pada Gender Perempuan menurun menjadi hanya 5 indeks yang signifikan, bahkan
pada gender laki hanya 4 indeks yang signifikan.

V. PENUTUP

Berdasarkan hasil analisis data, persamaan struktural hasil modifikasi menunjukkan
Regression Weight (Lamda) bahwa terlihat keempat variabel yang diangkat dalam penelitian
semua menunjukkan pengaruh positif sehingga dapat ditarik simpulan sebagai berikut :

1.  Kepuasan Kerja (X1) berpengaruh positif sebesar 0,196 terhadap In- role Performance
(Y1). Ini berarti Kepuasan Kerja mempengaruhi In- role Performance sebesar 19,6%
dalam artian semakin baik Kepuasan Kerja maka semakin tinggi In-role Performance.

2. Kepuasan Kerja (X1) berpengaruh positif signifikan sebesar 0,932 terhadap Innovative
Performance (Y2). Ini berarti Kepuasan Kerja mempengaruhi Innovative Performance
sebesar 93,6% dalam artian semakin baik Kepuasan Kerja maka semakin tinggi
Innovative Performance.

3. Kepuasan Kerja (X1) berpengaruh positif sebesar 0,111 terhadap Kinerja Karyawan
(Y3). Ini berarti Kepuasan Kerja mempengaruhi Kinerja Karyawan sebesar 11,1%
dalam artian semakin baik Kepuasan Kerja maka semakin tinggi Kinerja Karyawan.
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4.  In-role Performance (Y1) berpengaruh positif sebesar 0,118 terhadap Kinerja Karyawan
(Y3). Ini berarti In-role Performance mempengaruhi Kinerja Karyawan sebesar
11,8% dalam artian semakin baik In-role Performance maka semakin tinggi Kinerja
Karyawan.

5. Innovative Performance (Y2) berpengaruh positif sebesar 0,248 terhadap Kinerja
Karyawan (Y 3). Ini berarti Innovative Performance mempengaruhi Kinerja Karyawan
sebesar 24,8% dalam artian semakin baik Innovative Performance maka semakin tinggi
Kinerja Karyawan.

6. Kepuasan Kerja (X1) berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Y3) melalui In-
role Performance (Y1) sebesar 0,024. Ini berarti In- role Performance tidak memberi
efek mediasi jika dibandingkan dengan pengaruh langsung Kepuasan Kerja (X1)
terhadap Kinerja Karyawan (Y3) sebesar 0,111.

7.  Kepuasan Kerja (X1) berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Y3) melalui
Innovative Performance (Y2) sebesar 0,2325. Ini berarti Innovative Performance
memberi efek mediasi jika dibandingkan dengan pengaruh langsung Kepuasan Kerja
(X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y3) sebesar 0,111.

8.  Terdapat pengaruh positif Kepuasan Kerja (X1) terhadap In-role Performance (Y1).
Artinya variasi In-role Performance sebesar 86,8 % dipengaruhi oleh Kepuasan Kerja.
Terdapat pengaruh positif Kepuasan Kerja (X1) terhadap Innovative Performance
(Y2). Artinya variasi Innovative Performance sebesar 3,9% dipengaruhi oleh Kepuasan
Kerja.

9. Terdapat pengaruh positif Kepuasan Kerja (X1), In-role Performance (Y1) dan
Innovative Performance (Y2) terhadap Kinerja Karyawan (Y 3). Artinya variasi Kinerja
Karyawan sebesar 15,5% dipengaruhi oleh Kepuasan Kerja, In-role Performance dan
Innovative Performance.

10. Dalam model gender sebagai variabel moderating, secara keseluruhan bisa dikatakan
bahwa model akan menghasilkan efek yang melemahkan/moderating.
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