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ABSTRAK

Adapun fokus penel�t�an �n� adalah untuk mengetahu� pengaruh kepuasan kerja terhadap 

k�nerja organ�sas� sektor publ�k dengan menambahkan var�abel med�as� ya�tu in-role performance 

dan innovative performance serta Gender sebaga� var�abel moderat�ng. Penel�t�an �n� d�lakukan 

d� t�ga Perusahaan Daerah A�r M�num d� Prov�ns� Bal�, ya�tu PDAM Kabupaten Badung, PDAM 

Kabupaten Tabanan dan PAM Kota Denpasar. Alasan d�p�l�hnya ket�ga PDAM tersebut karena 

ket�ga PDAM tersebut mempunya� cakupan pelayanan pal�ng banyak tercatat h�ngga saat �n�. 

Metode pengamb�lan sampel menggunakan metode purposive sampling dengan mengamb�l 

sebanyak 200 orang karyawan yang d�p�l�h sebaga� responden dar� populas� karyawan sebanyak 

902 orang.

Anal�s�s data menggunakan tekn�k anal�s�s SEM (Structural Equation Model) dengan 

mel�hat n�la� Goodness of Fit. Berdasarkan has�l anal�s�s dengan SEM setelah d�lakukan 

modifikasi	 model,	 dihasilkan	 semua	 hubungan	 variabel	 eksogen	 terhadap	 variabel	 endogen	
berpengaruh pos�t�f, ya�tu kepuasan kerja berpengaruh pos�t�f sebesar 19,6% terhadap in-role 

performance, kepuasan	kerja	berpengaruh	positif	signifikan	sebesar	93,2%	terhadap	innovative 

performance, kepuasan kerja berpengaruh pos�t�f sebesar 11,1% terhadap k�nerja karyawan 

in-roperformance berpengaruh pos�t�f sebesar 11,8% terhadap k�nerja karyawan, innovative 

performance berpengaruh pos�t�f sebesar 24,8% terhadap k�nerja karyawan, kepuasan kerja 

berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan melalu� in-role performance sebesar 2,4% 

seh�ngga t�dak member�kan efek med�as� j�ka d�band�ngkan dengan pengaruh langsung kepuasan 

kerja dengan k�nerja sebesar 11,1% dan kepuasan kerja berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja 

karyawan melalu� innovative performance sebesar 23,25%.

Hal �n� berart� innovative performance member�kan efek med�as� j�ka d�band�ngkan 

dengan pengaruh kepuasan kerja terhadap k�nerja sebesar 11,1%. Dalam model gender sebaga� 

var�abel moderat�ng, secara keseluruhan b�sa d�katakan bahwa model akan menghas�lkan efek 

yang melemahkan/moderat�ng
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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 organ�sas� publ�k, k�nerja adalah suatu ukuran prestas� atau has�l dalam 

mengelola dan menjalankan suatu organ�sas� d�mana berhubungan dengan segala hal yang 

akan, sedang dan telah d�lakukan organ�sas� tersebut dalam kurun waktu tertentu. Pengukuran 

k�nerja organ�sas� publ�k pent�ng d�lakukan karena berguna sebaga� acuan untuk men�ngkatkan 

k�nerja organ�sas� tersebut agar leb�h ba�k lag� d� masa yang akan datang. Mard�asmo (2004) 

menyatakan bahwa pen�la�an k�nerja sektor publ�k d�lakukan untuk memenuh� t�ga maksud, 

ya�tu: (1) membantu memperba�k� k�nerja pemer�ntah, (2) pengalokas�an sumber daya dan 

pembuatan keputusan, (3) mewujudkan pertanggungjawaban organ�sas� publ�k dan memperba�k� 

komun�kas� kelembagaan.

K�nerja dapat d�bag� menjad� dua kategor�, yang pertama adalah in-role performance 

dan yang kedua innovative performance. In-role performance merupakan per�laku seseorang 

untuk bert�ndak dan menyelesa�kan pekerjaannya berdasarkan dengan apa yang d�per�ntahkan 

oleh atasan atau manajernya. Sedangkan innovative performance merupakan t�ndakan yang 
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d�lakukan oleh �nd�v�du yang keluar send�r� dar� dalam d�r�nya untuk melakukan sesuatu hal 

guna memajukan organ�sas� yang �a �kut� (Janssen dan Yperen, 2004)

Salah satu faktor yang mempengaruh� k�nerja dar� organ�sas� sektor publ�k adalah kepuasan 

kerja karyawan. D�mana dengan t�ngkat kepuasan kerja yang t�ngg� b�asanya karyawan akan 

member�kan pelayanan yang ba�k dan beg�tu juga sebal�knya, ket�ka karyawan t�dak mengalam� 

kepuasan maka pelayanan yang d�ber�kan kepada konsumen juga akan rendah. Seorang karyawan 

akan merasa nyaman dan t�ngg� loyal�tasnya pada perusahaan apab�la memperoleh kepuasan 

kerja sesua� dengan apa yang d��ng�nkan. Menurut Dole and Schroeder (2001), kepuasan kerja 

dapat	 didefinisikan	 sebagai	 perasaan	 dan	 reaksi	 individu	 terhadap	 lingkungan	 pekerjaannya.	
Kepuasan kerja karyawan merupakan hal yang bers�fat

�nd�v�dual tentang perasaan seseorang terhadap pekerjaannya (Robb�ns, 2007). Set�ap 

�nd�v�du mempunya� t�ngkat kepuasan yang berbeda-beda. Kre�tner & K�n�ck� (2005) 

mendefinisikan	 kepuasan	 kerja	 sebagai	 efektivitas	 atau	 respons	 emosional	 terhadap	 berbagai	
aspek pekerjaan. Sedangkan As’ad (2000) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu 

s�kap umum yang merupakan has�l dar� beberapa s�kap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, 

karakter�st�k �nd�v�dual, serta hubungan kelompok d� luar pekerjaan �tu send�r�. Seh�ngga dapat 

d�s�mpulkan, kepuasan kerja adalah perasaan dar� �nd�v�du terhadap pekerjaan, s�tuas� kerja, 

kerjasama antara p�mp�nan dan sesama p�mp�nan dan sesama karyawan dalam sebuah organ�sas�. 

Sasaran pent�ng dalam manajemen sumberdaya manus�a pada suatu organ�sas� adalah terc�ptanya 

kepuasan kerja anggota organ�sas� yang bersangkutan. Kepuasan kerja tersebut d�harapkan dapat 

mempengaruh� pencapa�an tujuan organ�sas� yang leb�h ba�k, seh�ngga kepuasan kerja karyawan 

mempengaruh� k�nerja un�t secara keseluruhan.

Banyak faktor yang mempengaruh� k�nerja karyawan pada organ�sas� sektor publ�k, salah 

satunya adalah kepuasan kerja. Sejalan dengan pendapat Handoko (2008: 122) yang menyatakan 

bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emos�onal yang menyenangkan atau t�dak menyenangkan 

para karyawan dalam memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerm�nkan perasaan 

seseorang terhadap pekerjaannya �n� nampak dalam s�kap pos�t�f karyawan terhadap pekerjaan 

dan segala sesuatu yang d�hadap� d� l�ngkungan kerjanya.

Perbedaan penel�t�an �n� dengan penel�t�an sebelumnya adalah penel�t�an �n� menambahkan 

var�abel in-role performance dan innovative performance sebaga� var�abel med�as� dalam 

pengukuran kepuasan kerja terhadap k�nerja organ�sas� dan memasukkan gender sebaga� var�abel 

moderat�ng. Sela�n �tu perbedaan dalam penel�t�an sebelumnya juga dapat d�l�hat pada tempat 

penel�t�an, d�mana penel�t�an kal� �n� d�lakukan d� t�ga Perusasaan Daerah A�r M�num d� Prov�ns� 

Bal�, ya�tu PDAM Kabupaten Badung, PDAM Kabupaten Tabanan dan PDAM Kota Denpasar. 

Penel�t�an tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap k�nerja organ�sas� sektor publ�k dengan in-

role performance dan innovative performance sebaga� var�abel med�as� pada Perusahaan Daerah 

A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar d�lakukan meng�ngat 

PDAM merupakan salah satu organ�sas� sektor publ�k yang mem�l�k� pengaruh pent�ng d�dalam 

kesejahteraan masyarakat khususnya d� Prov�ns� Bal� dalam pember�an pelayanan a�r bers�h.

B. Rumusan Masalah Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah, maka dapat d�rumuskan pokok masalah sebaga� 

ber�kut :
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1. Apakah kepuasan kerja karyawan mempengaruh� in-role performance pada Perusahaan 

Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar?

2. Apakah kepuasan kerja karyawan mempengaruh� innovative performance pada Perusahaan 

Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar?

3. Apakah kepuasan kerja karyawan mempengaruh� k�nerja karyawan pada Perusahaan 

Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar?

4. Apakah in-role performance mempengaruh� k�nerja karyawan pada Perusahaan Daerah 

A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar?

5. Apakah innovative performance mempengaruh� k�nerja karyawan pada Perusahaan 

Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar?

6. Apakah kepuasan kerja mempengaruh� k�nerja karyawan melalu� in-role performance 

pada Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan 

Kota Denpasar?

7. Apakah kepuasan kerja mempengaruh� k�nerja karyawan melalu� innovative performance 

d� Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota 

Denpasar? 

8.  Apakah Gender mampu memoderas� model kepuasan kerja dengan k�nerja karyawan 

melalu� in-role performance dan innovative performance d� Perusahaan Daerah A�r 

M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar? 

C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang rumusan masalah d�atas maka yang menjad� tujuan penel�t�an 

�n� ya�tu :

1. Untuk mengetahu� pengaruh kepuasan kerja terhadap in- role performance pada 

Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota 

Denpasar.

2. Untuk mengetahu� pengaruh kepuasan kerja terhadap innovative performance pada 

Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota 

Denpasar.

3. Untuk mengetahu� pengaruh kepuasan kerja terhadap k�nerja karyawan pada Perusahaan 

Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar.

4. Untuk mengetahu� pengaruh in-role performance terhadap k�nerja karyawan pada 

Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota 

Denpasar.

5. Untuk mengetahu� pengaruh innovative performance terhadap k�nerja karyawan pada 

Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota 

Denpasar.

6.  Untuk mengetahu pengaruh kepuasan kerja terhadap k�nerja karyawan melalu� in-role 

performance pada Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten 

Tabanan dan Kota Denpasar.
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7. Untuk mengetahu� pengaruh kepuasan kerja terhadap k�nerja karyawan melalu� innovative 

performance pada Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten 

Tabanan dan Kota Denpasar. 

8.  Untuk mengetahu� pengaruh gender dalam memoderas� model kepuasan kerja dengan 

k�nerja karyawan melalu� in-role performance dan innovative performance d� Perusahaan 

Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar? 

II 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 d� mandatkan, d�n�la�, dan d�ber�kan penghargaan 

oleh organ�sas�. Sejumlah aturan dan prosedur membuat per�laku kerja menjad� terpred�ks�, 

seh�ngga keg�atan-keg�atan utama organ�sas� dapat d�koord�n�r dan d�kontrol untuk mencapa� 

tujuan dar� organ�sas�. Kecakapan dan keahl�an karyawan untuk mengelola akt�v�tas dan aturan 

kerja menjad� komponen var�as� yang pent�ng d�dalam k�nerja sebuah organ�sas� (Borman & 

Motow�dlo, 1993) dalam (Onne & N�cco, 2004). Jad� j�ka karyawan dalam sebuah organ�sas� 

khususnya organ�sas� sektor publ�k merasa telah mendapatkan kepuasan dalam pekerjaan yang 

mereka jalankan, maka in – role performance juga akan men�ngkat, m�salnya karyawan dapat 

menyelesa�kan dengan tepat waktu pekerjaan yang telah d�jabarkan melalu� job description dan 

mengerjakannya dengan tepat waktu menurut prosedur pelaksanaan tugas (SOP) yang d�tetapkan 

d�dalam sebuah organ�sas� sektor publ�k.

Para penel�t� sebelumnya sepert� Morad et al. (2012) dan Onne et al. (2004) melalu� 

bukt� emp�r�snya mendukung bahwa kepuasan kerja mem�l�k� pengaruh pos�t�f terhadap in-

role performance. Seh�ngga berdasarkan landasan teor� yang ada maka dapat d�susun h�potes�s 

sebaga� ber�kut:

H1 : Kepuasan kerja berpengaruh pos�t�f terhadap �n role – performance

B. Pengaruh kepuasan kerja terhadap innovative performance

Innovative job performance merupakan sebuah n�at, promos� dan real�sas� dar� �de yang 

berhubungan dengan aturan kerja, kelompok kerja, atau organ�sas� dalam hubungannya dengan 

capa�an keuntungan dar� suatu organ�sas� (Kanter, 1988; Scott & Bruce, 1994; West & Farr, 1989) 

dalam (Onne & N�co, 2004). Tujuan utama dar� sebuah organ�sas� ya�tu dapat d�harapkannya 

menjad� sumber mot�vas� yang pent�ng untuk innovative job performance dengan beberapa alasan, 

pertama, �nd�v�du mem�l�k� kecenderungan untuk melakukan hal-hal yang menantang terhadap 

tugas yang kompleks. Kedua, karyawan beror�entas� untuk mem�l�k� jat� d�r� dalam melakukan 

tugasnya. Ket�ga, j�ka hambatan sepert� kesul�tan mengerjakan tugas terjad�, karyawan tersebut 

cenderung untuk leb�h mem�l�h menghadap� keadaan dengan melakukan usaha yang leb�h g�at 

dalam menyelesa�kan tugasnya. B�la seorang karyawan mem�l�k� suatu kepuasan terhadap 

pekerjaan yang �a jalankan, maka karyawan tersebut otomat�s akan melakukan suatu t�ndakan 

leb�h d�luar pekerjaan yang semest�nya �a kerjakan dalam hal untuk kepent�ngan suatu organ�sas� 

yang �a �kut�.
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Para penel�t� sebelumnya sepert� Morad et al. (2012) dan Onne et al. (2004) melalu� bukt� 

emp�r�snya mendukung bahwa kepuasan kerja mem�l�k� pengaruh pos�t�f terhadap innovative 

performance.Seh�ngga berdasarkan landasan teor� yang ada maka dapat d�susun h�potes�s sebaga� 

ber�kut :

H2 : Kepuasan kerja berpengaruh pos�t�f terhadap innovative performance

C. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emos�onal karyawan yang terjad� maupun 

t�dak terjad� t�t�k temu antara n�la� balas jasa kerja karyawan dan perusahaan atau organ�sas� 

dengan t�ngkat n�la� balas jasa yang memang d��ng�nkan oleh karyawan yang bersangkutan 

(Martoyo, 2000:142). Menurut Loeke (dalam Sule, 2002: 211), kepuasan atau ket�dakpuasan 

karyawan tergantung pada perbedaan antara apa yang d�harapkan. Sebal�knya, apab�la yang 

d�dapat karyawan leb�h rendah dar�pada yang d�harapkan akan menyebabkan karyawan t�dak 

puas. Namun dar� berbaga� penel�t�an d�temukan bukt� bahwa organ�sas� yang mem�l�k� karyawan 

yang leb�h puas cenderung leb�h efekt�f d�band�ngkan organ�sas� yang mem�l�k� karyawan yang 

kurang puas (Robb�ns, 2007).

Para penel�t� sebelumnya ya�tu Kurn�awan (2011) dan Abdulloh (2006) melalu� bukt� 

emp�r�snya mendukung bahwa kepuasan kerja berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan. 

Seh�ngga berdasarkan landasan teor� yang ada maka d�susun h�potes�s sebaga� ber�kut :

H3 : Kepuasan kerja berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan.

D. Pengaruh in-role performance terhadap kinerja karyawan

In-role performance merupakan sejumlah aturan dan prosedur yang membuat per�laku 

kerja menjad� terpred�ks�, seh�ngga keg�atan-keg�atan utama organ�sas� dapat d�koord�n�r dan 

d�kontrol untuk mencapa� tujuan dar� organ�sas�. Kecakapan dan keahl�an karyawan untuk 

mengelola akt�v�tas dan aturan kerja menjad� komponen var�as� yang pent�ng d�dalam k�nerja 

sebuah organ�sas� (Borman & Motow�dlo, 1993) dalam (Onne & N�cco, 2004). B�la semua 

karyawan dapat menyelesa�kan tugas-tugas yang d�jabarkan sesua� dengan standar pekerjaan 

dan job description dengan ba�k serta tepat waktu maka k�nerja karyawan dalam suatu organ�sas� 

juga akan men�ngkat.

Penel�t� sebelumnya yang d�lakukan oleh Onne et al. (2004) melalu� bukt� emp�r�snya 

mengataka bahwa in-role performance berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan. Seh�ngga 

berdasarkan landasan teor� yang ada maka d�susun h�potes�s sebaga� ber�kut:

H4 : In-role performance berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan.

E. Pengaruh innovative performance terhadap kinerja karyawan

Pengert�an per�laku �novat�f menurut Wess & Farr (dalam De Jong & Kemp, 2003) 

adalah semua per�laku �nd�v�du yang d�arahkan untuk menghas�lkan, memperkenalkan, dan 

mengapl�kas�kan hal-hal baru, yang bermanfaat dalam berbaga� level organ�sas�. Pendapat senada 

d�kemukakan oleh Ste�n & Woodman (Brazeal & Herbert,1997) mengatakan bahwa �novas� 

adalah �mplementas� yang berhas�l dar� �de-�de kreat�f. Bryd & Bryman (2003) mengatakan 

bahwa ada dua d�mens� yang mendasar� per�laku �novat�f ya�tu kreat�v�tas dan pengamb�lan 
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res�ko. Semua �novas� d�awal� dar� �de yang kreat�f. Kreat�v�tas adalah kemampuan untuk 

mengembangkan	ide	baru	yang	terdiri	dari	3	aspek	yaitu	keahilan,	kemampuan	berfikir	fleksibel	
dan �maj�nat�f, dan mot�vas� �nternal (Bryd & Bryman, 2003). Dalam proses �novas�, �nd�v�du 

mempunyai	 ide-ide	 baru,	 berdasarkan	 proses	 berfikir	 imajinatif	 dan	 didukung	 oleh	motivasi	
�nternal yang t�ngg�. Dalam meng�mplementas�kan �de d�perlukan keberan�an mengamb�l res�ko 

karena memperkenalkan hal baru mengandung suatu res�ko. Yang d�maksud dengan pengamb�lan 

res�ko adalah kemampuan untuk mendorong �de baru menghadap� r�ntangan yang menghadang 

seh�ngga pengamb�lan res�ko merupakan cara mewujudkan �de yang kreat�f menjad� real�tas 

seh�ngga dapat men�ngkatkan k�nerja mas�ng-mas�ng �nd�v�du (Bryd & Brown, 2003). Dalam hal 

�n�, yang melakukan �novas� adalah semua karyawan yang terl�bat dalam proses �novas� tersebut.

Oleh karenanya s�stem pemberdayaan karyawan sangat d�perlukan dalam per�laku �novat�f �n�.

Penel�t�an sebelumnya yang d�lakukan oleh Byrd et al (2003) melalu� bukt� emp�r�snya 

mengatakan bahwa innovative performance berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan. 

Seh�ngga berdasarkan landasan teor� yang ada dapat d�susun h�potes�s sebaga� ber�kut:

H5 : Innovative performance berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan

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

Menurut Loeke (dalam Sule, 2002: 211), kepuasan atau ket�dakpuasan karyawan tergantung 

pada perbedaan antara apa yang d�harapkan. Sebal�knya, apab�la yang d�dapat karyawan leb�h 

rendah dar�pada yang d�harapkan akan menyebabkan karyawan t�dak puas. Namun dar� berbaga� 

penel�t�an d�temukan bukt� bahwa organ�sas� yang mem�l�k� karyawan yang leb�h puas cenderung 

leb�h efekt�f d�band�ngkan organ�sas� yang mem�l�k� karyawan yang kurang puas. In- role 

performance merupakan sejumlah aturan dan prosedur yang membuat per�laku kerja menjad� 

terpred�ks�, seh�ngga keg�atan-keg�atan utama organ�sas� dapat d�koord�n�r dan d�kontrol untuk 

mencapa� tujuan dar� organ�sas�. Kecakapan dan keahl�an karyawan untuk mengelola akt�v�tas 

dan aturan kerja menjad� komponen var�as� yang pent�ng d�dalam k�nerja sebuah organ�sas� 

(Borman & Motow�dlo, 1993) dalam (Onne & N�cco, 2004). J�ka karyawan merasa puas maka 

karyawan akan mengerjakan pekerjaan menurut prosedur berdasarkan job- description dan SOP 

dengan sungguh-sungguh seh�ngga dapat men�ngkatkan k�nerja karyawan tersebut.

Seh�ngga berdasarkan teor� yang ada, maka dapat d�s�mpulkan h�potes�s sebaga� ber�kut:

H6 : Kepuasan kerja berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan melalu� in- role 

performance

G. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui innovative performance

Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emos�onal karyawan yang terjad� maupun 

t�dak terjad� t�t�k temu antara n�la� balas jasa kerja karyawan dan perusahaan atau organ�sas� 

dengan t�ngkat n�la� balas jasa yang memang d��ng�nkan oleh karyawan yang bersangkutan 

(Martoyo, 2000:142). Ada dua d�mens� yang mendasar� per�laku �novat�f ya�tu kreat�v�tas dan 

pengamb�lan res�ko. Semua �novas� d�awal� dar� �de yang kreat�f. Kreat�v�tas 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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mot�vas� �nternal yang t�ngg�. Adanya kepuasan kerja sangat memungk�nkan tumbuhnya p�k�ran 

imajinatif	 dan	 kreatifitas	 yang	 tinggi	 didalam	 diri	 setiap	 individu.	Dengan	 adanya	 kreatifitas	
yang t�ngg� maka karyawan dapat mengembangkan �de-�de baru mereka menjad� sesuatu yang 

berguna dalam hal kemajuan organ�sas� dan dapat men�ngkatkan k�nerja karyawan tersebut.

Seh�ngga berdasarkan teor� yang ada, dapat d�susun h�potes�s sebaga� ber�kut:

H7 : Kepuasan kerja berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan melalu� innovative 

performance.

H. Pengaruh Gender dalam memoderasi model kepuasan kerja dengan kinerja karyawan 

melalui in-role performance dan innovative performance.

Dalam Ferd�nand (2011) d�jelaskan Variaber Moderating t�dak d�masukkan sebaga� 

Independen maupun Dependen Var�abel mela�nkan sebaga� Support Generating Factor (SGF) 

yang dapat memperkuat (Amplifying Effect) atau memperlemah (Moderating Effect) dar� 

model secara keseluruhan dengan menggunakan pemilah rata-rata atau dengan menggunakan 

pengukuran nominal Berdasarkan pemahaman tersebut maka dalam penel�t�an �n� oleh karena 

yang d�angkat adalah jen�s kelam�n (Gender) sebaga� var�abel moderat�ng maka dengan memaka� 

ukuran skala mom�nal d�harapan b�sa memperkuat (Amplifying Effect)	model	secara	signifikan.

I. Kerangka Pemikiran

Gambar : 1
Kerangka Pemikiran Penelitian

Gender
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J. Hipotesis Penelitian

1. Kepuasan kerja terhadap berpengaruh pos�t�f terhadap in- role performance pada 

Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota 

Denpasar.

2. Kepuasan kerja berpengaruh pos�t�f terhadap innovative performance pada Perusahaan 

Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar.

3. Kepuasan kerja berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan pada Perusahaan Daerah 

A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar.

4. In-role performance berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan pada Perusahaan 

Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar.

5. Innovative performance berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan pada Perusahaan 

Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar.

6.  Kepuasan kerja berpengaruh terhadap k�nerja karyawan melalu� in-role performance 

pada Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan 

Kota Denpasar.

7. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap k�nerja karyawan melalu� innovative performance 

pada Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota 

Denpasar. 

8. Gender mampu memoderas� model kepuasan kerja dengan k�nerja karyawan melalu� 

in-role performance dan innovative performance d� Perusahaan Daerah A�r M�num d� 

Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar? 

K. Definisi Operasional
1. Kepuasan Kerja (X)

Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan pos�t�f tentang pekerjaan seseorang yang 

merupakan has�l dar� evaluas� karakter�st�knya (Robb�ns dan Judge, 2008). Kepuasan kerja leb�h 

menggambarkan s�kap dar�pada per�laku. Ind�kator kepuasan kerja dalam penel�t�an �n� d�amb�l 

dan d�kembangkan melalu� ku�s�oner (Onne dan N�co ;2004) ya�tu :

(1) Pekerjaan menar�k.

(2) Pengabd�an telah sesua�. 

(3) Rasa mem�l�k�.

(4) Bertahan dalam perusahaan. 

(5) Rasa kepedul�an yang t�ngg�.

(6)	Bersungguh	–	sungguh	dengan	tugas.	
(7) Menghab�skan waktu d� perusahaan.

2. In – role Performance (Y1)

In-role job performance didefinisikan	sebagai	kegiatan	spesifik	dan	dituangkan	ke	dalam	
job descr�pt�on karyawan, lalu selanjutnya d� mandatkan, d�n�la�, dan d�ber�kan penghargaan oleh 

organ�sas� (Borman dan Motow�dlo, 1993). Sejumlah aturan dan prosedur membuat per�laku 

kerja menjad� terpred�ks�, seh�ngga keg�atan-keg�atan utama organ�sas� dapat d�koord�n�r dan 

d�kontrol untuk mencapa� tujuan dar� organ�sas�. Ind�kator in-role performance dalam penel�t�an 

�n� d�amb�l dan d�kembangkan melalu� ku�s�oner (Onne dan N�co ;2004) ya�tu :
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(1) Melengkap� dan menyelesa�kan tugas.

(2) Memenuh� pekerjaan formal.

(3) Memenuh� semua tanggung jawab. 

(4) T�dak mengaba�kan 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 organ�sas� dalam hubungannya 

dengan capa�an keuntungan dar� suatu organ�sas� (Kanter, 1988; Scott & Bruce, 1994; West & 

Farr, 1989) dalam (Onne & N�co, 2004). Inovas� merupakan tugas yang sangat kompleks yang 

menantang d�mana mencakup berbaga� macam keg�atan kogn�t�f dan keh�dupan sos�al seh�ngga 

dapat	menghasilkan,	mempromosikan,	mendiskusikan,	dan	memodifikasi	sehingga	pada	nantinya	
dapat menc�ptakan �de-�de kreat�f untuk organ�sas� (Kanter, 1988) dalam (Onne & N�co, 2004). 

Sela�n �tu innovative job performance menyangkut pengembangan dan penerapan sesuatu yang 

baru tentang pengetahuan dan pengembangan strateg� yang belum pernah d�pelajar�. Ind�kator 

innovative performance dalam penel�t�an �n� d�amb�l dan d�kembangkan melalu� ku�s�oner (Onne 

dan N�co (\;2004) ya�tu :

(1) Menc�ptakan �de baru.

(2) Memob�l�sas� dukungan.

(3) Mencar� tekn�k dan �nstrumen kerja. 

(4) Mencar� persetujuan pelaksanaan �de.

(5) Mengubah �de menjad� apl�kas� yang berguna.

(6) Menc�ptakan solus� terhadap masalah.

(7) Memperkenalkan �de.

(8) Membuat rekan kerja antus�as.

(9) Mengevaluas� penerapan �de.

4. K�nerja Karyawan (Y3)

K�nerja Karyawan adalah merupakan suatu has�l yang d�capa� oleh pekerja dalam 

pekerjaannya menurut kr�ter�a tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan (Robb�ns, 2001). 

Sedang menurut Dessler (1992) mengart�kan k�nerja sebaga� prestas� kerja yakn� perband�ngan 

antara has�l kerja yang secara nyata dengan standar kerja yang d�tetapkan.

Ind�kator k�nerja karyawan dalam penel�t�an �n� d�amb�l dan d�kembangkan melalu� 

ku�s�oner (Tsu� et all ;2007) ya�tu :

(1) Kual�tas kerja

(2) Kuant�tas kerja

(3) Pekerjaan sesua� prosedur kerja

(4) Tel�t� dalam bekerja

(5)	Kreatifitas	tinggi
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III. METODE PENELITIAN

A. Lokasi dan Obyek Penelitian

Penel�t�an �n� d�lakukan d� Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten 

Tabanan dan Kota Denpasar. Obyek penel�t�an adalah suatu hal atau apa saja yang menjad� 

perhat�an dan apa saja yang d�tel�t� (kamus bahasa Indones�a, 2008). Sebaga� obyek atau var�abel 

dalam penel�t�an adalah b�dang k�nerja organ�sas� sektor publ�k ya�tu kepuasan kerja dan k�nerja 

organ�sas� sektor publ�k pada Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten 

Tabanan dan Kota Denpasar.

B. Identifikasi Variabel
Identifikasi	bertujuan	untuk	memilih	variabel-variabel	yang	menentukan	kinerja	karyawan	

pada Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota 

Denpasar. Var�abel yang d�tel�t� dalam penel�t�an �n� adalah :

1. Var�abel Independen

Var�abel �ndependen atau bebas merupakan var�abel yang mempengaruh� atau yang menjad� 

sebab perubahannya atau t�mbulnya var�abel dependen atau ter�kat (Sug�yono, 2009). Var�abel 

bebas dalam penel�t�an �n� adalah Kepuasan Kerja (X)

2. Var�abel Dependen

Var�abel dependen atau ter�kat merupakan var�abel yang d�pengaruh� atau yang menjad� 

ak�bat karena adanya var�abel bebas (Sug�yono, 2009). Dalam penel�t�an �n� yang menjad� 

var�abel ter�kat antara la�n:

(1) In – role performance (Y1) 

(2) Innovative performance (Y2) 

(3) K�nerja Karyawan (Y3)

C. Jenis dan Sumber Data

Data kuant�tat�f, adalah data dalam bentuk angka-angka atau data kual�tat�f yang 

d�angkakan (Sug�yono, 2009). Data kuant�tat�f yang d�gunakan dalam penel�t�an �n� adalah data 

jumlah karyawan dan jawaban responden terhadap ku�s�oner .Data kual�tat�f, adalah data yang 

berbentuk kata, kal�mat, skema dan gambar (Sug�yono, 2009) data kual�tat�f yang d�gunakan 

dalam penel�t�an �n� adalah sejarah perusahaan dan struktur organ�sas� perusahaan.

Sedangkan data pr�mer adalah data yang d�peroleh secara langsung dar� Perusahaan 

Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar, d�amat� dan 

d�catat untuk pertama kal�nya oleh penel�t�, data �n� d�dapatkan dengan observas� dan pember�an 

kues�oner kepada responden ya�tu karyawan pada Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten 

Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar.Data sekunder adalah data yang dalam bentuk 

jad�, yang d�peroleh dar� p�hak la�n yang telah mengumpulkan data tersebut. Data sekunder 

bukand�usahakan oleh penel�t�, mela�nkan d�dapat dar� perusahaan dalam bentuk sudah jad�, 

sepert� sejarah berd�r�nya perusahaan dan struktur organ�sas� perusahaan.

D. Populasi, Sampel, dan Metode Penentuan Sampel

Sug�yono (2009: 389) member�kan pengert�an populas� sebaga� w�layah general�sas� 

terhadap subyek-obyek yang mempunya� kuant�tas dan karakter�st�k tertentu yang d�tetapkan 

oleh penel�t� untuk d�pelajar� dan kemud�an d�tar�k kes�mpulannya. Populas� dalam penel�t�an �n� 
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adalah seluruh karyawan yang bekerja d� Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, 

Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar yang berjumlah 902 orang. 

Pengamb�lan sampel dalam penel�t�an �n� menggunakan metode purposive sampling, 

ya�tu tekn�k pengumpulan sampel dengan pert�mbangan atau kr�ter�a tertentu (Sug�yono, 

2009). Penggunaan metode purposive sampling bertujuan untuk mendapatkan sampel yang 

representat�f. 

Penentuan jumlah sampel sedapat mungk�n sesua� dengan kr�ter�a �deal besaran sampel 

untuk anal�s�s permodelan SEM ya�tu 100-200 sampel dan besaran sampel m�n�mum adalah 5-10 

kal� var�abel man�fers atau �nd�kator dar� keseluruhan var�abel laten. Mengacu pada pendekatan 

tersebut, untuk permodelan SEM dengan populas� 902 orang karyawan, maka jumlah sampel yang 

d�jad�kan sebaga� responden untuk 25 �nd�kator dan 3 error (ε) var�abel laten, berart� sebanyak 28 

x 7 atau sebanyak 196 orang responden atau d�bulatkan menjad� 200 orang responden.

E. Metode Pengumpulan Data dan Uji Instrumen

Data yang d�perlukan dalam penel�t�an �n� pada �nt�nya adalah data tentang perseps� 

karyawan yang d�tuangkan dalam kues�oner, seh�ngga pengumpulan data dalam penel�t�an 

d�lakukan melalu� beberapa cara ya�tu lewat ku�s�oner dan melalu� dokumentas�. 

Sebelum d�lakukan pengumpulan data secara keseluruhan, maka terleb�h dahulu d�lakukan 

penguj�an �nstrumen penelt�an (uj� ku�s�oner) menggunakan alat Uj� Val�d�tas dan Rel�ab�l�tas 

melalu� bantuan program SPSS vers� 16.0 for Windows.

F. Teknik Analisis Data

D�dalam penel�t�an �n� untuk menganal�s�s data yang telah d�peroleh melalu� kues�oner akan 

d�pergunakan tekn�k anal�s�s data mempergunakan The Structural Equation Model (SEM) dalam 

model dan penguj�an h�potes�s. SEM atau Model Persamaan Struktural adalah sekumpulan tekn�k 

stat�st�ka yang memungk�nkan penguj�an sebuah rangka�an hubungan yang relat�f rum�t secara 

s�multan. Perkataan rum�t dalam hal �n� adalah model-model s�multan yang d�bentuk melalu� 

leb�h dar� satu var�able dependen pada saat yang sama berperan sebaga� var�able �ndependen 

bag� hubungan berjenjang la�nnya (Ferd�nand, 2006).

Secara keseluruhan �ndeks-�ndeks yang d�paka� menguj� kelayakan sebuah model adalah 

sebaga� ber�kut:

Tabel : 1 Indeks Pengujian Kelayakan Model

Goodness of Fit Index Cut-off Value

χ2Chi-Square Stat�st�k df,α	=5%
Probab�l�ty ≥	0,05
CMIN/DF ≤	2,00
GFI ≥	0,90
AGFI ≥	0,90
TLI ≥	0,95
CFI > 0,95

RMSEA ≤	0,08
Sumber: Ferdinand (2007)
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IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
Penel�t�an Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap K�nerja Organ�sas� Sektor Publ�k, dengan 

In-role Performance dan Innovative Performance sebaga� Var�abel Med�as� dan Gender sebaga� 

moderat�ng var�abel pada Perusahaan Daerah A�r M�num d� Kabupaten Badung, Kabupaten 

Tabanan	 dan	 Kota	 Denpasar	 dilakukan	 untuk	 mengkonfirmasi	 model	 hipotesis	 melalui	 data	
emp�r�s.

Data yang terkumpul selanjutnya d�proses dengan bantuan program Analysis of Moment 

Structure (AMOS)	Ver	16.0	dalam	melakukan	pengujian	normalitas	data,	uji	konfirmatori	(CFA)	
dan uj� pengaruh dengan SEM untuk menguj� kelayakan model.

A. Analisis Pengaruh dengan SEM

Sesua� dengan tujuan penel�t�an yang d�jelaskan pada bab sebelumnya, d�mana penel�t�an 

�n� untuk mengetahu� pengaruh langsung dan t�dak langsung dar� var�abel Kepuasan Kerja, In-role 

Performance, Innovative Performance dan K�nerja Karyawan serta h�potes�s yang d�rumuskan, 

maka anal�s�s data d�lakukan dengan menggunakan Model Persamaan Struktural (Structural 

EquationModelling) yang merupakan sekumpulan tekn�k stat�st�k yang memungk�nkan 

d�lakukannya penguj�an serangka�an hubungan yang relat�f rum�t secara s�multan (Ferd�nand, 

2006: 145). Has�l s�multan hubungan antar var�abel sepert� yang d�tunjukkan pada Gambar 4 

ber�kut:

Gambar 2

Model Hubungan Antar Variabel Kepuasan Kerja, In-role Performance, 

Innovative Performance dan Kinerja Karyawan (Hasil Modifikasi)

Sumber: Dikembangkan untuk penelitian, 2014
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Dari	hasil	modifikasi	 model	 (Gambar	 2)	 dengan	 mengkorelasikan	 beberapa	 error	
�nd�kator yang mem�l�k� Modification Indeces (M.I) > 5,00 maka dapat d�lakukan perband�ngan 

Goodness of Fit antara	Model	Awal	dengan	Model	Hasil	modifikasi.	Perbandingan	yang	
dilakukan	meliputi	;	besarnya	koefisien	Gooness of Fit ,	koefisien	regression weight antar var�abel 

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 (χ2) D�harapkan kec�l 211,545 140,100 Leb�h ba�k

Relative Chi-square (χ2/df) ≤	3,00 1,439 0,138 Leb�h ba�k

Probability >0,05 0,000 0,434 Leb�h ba�k

RMSEA <0,08 0,047 0,009 Leb�h ba�k

GFI ≥0,90 0,900 0,932 Leb�h ba�k

AGFI ≥0,90 0,870 0,906 Leb�h ba�k

TLI ≥0,95 0,912 0,997 Leb�h ba�k

CFI ≥0,95 0,924 0,998 Leb�h ba�k

In-role Performance (Y1)	฀	Kepuasan	Kerja	(X) 0,199 0,196 Leb�h jelek

Innovative Performance (Y2)	฀	Kepuasan	Kerja	(X) 0,899 0,932 Leb�h ba�k

Kinerja	Karyawan	(Y3)	฀	In-role Performance (Y1) 0,119 0,118 Leb�h jelek

Kinerja	Karyawan	(Y3)	฀	Kepuasan	Kerja	(X) 0,091 0,111 Leb�h ba�k

Kinerja	Karyawan	(Y3)	฀	Innovative Performance (Y2) 0,273 0,248 Leb�h jelek

Square Multiple Correlations 
atau/Determinasi (R2):

In-role Performance 0,808 0,868 Leb�h ba�k

Innovative Performance 0,039 0,039 Sama

Kinerja_Karyawan 0,157 0,155 Leb�h jelek

B. Gender Sebagai Moderating Variabel
D�dalam mel�hat peran gender melalu� model hubungan var�abel Kepuasan Kerja, In-role 

Performance, Innovative Performance dan K�nerja Karyawan, akan d�anal�s�s melalu� model 

yang	 sudah	 dimodifikasi.	 Kemudian	 dari	 hasil	 Final/Modifikasi	 ini	 akan	 dilakukan	 model	
skenar�o atau s�mulas� dengan membentuk grooping terhadap gender lak� maupun perempuan. 

Has�l selengkapnya untuk anal�s�s �n� d�saj�kan dalam Tabel 3. ber�kut:

Tabel 3

Perbandingan Gender Laki dan Perempuan 

Dari Hasil Modifikasi 

Goodness of Fit Index Cut-ofValue Modifikasi Gender
Laki

Gender
Perempuan

Keterangan
(L vs P)xx

Chi-square (χ2) D�harapkan kec�l 140,100 162,051 151,151 Leb�h jelek

Relative Chi-square (χ2/df) 	≤	3,00 0,138* 1,174* 1,095* Leb�h jelek
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Probability >0,05 0,434* 0,079* 0,210* Leb�h jelek

RMSEA <0,08  0,009* 0,040* 0,033* Leb�h jelek

GFI ≥0,90  0,932* 0,874 0,859 Leb�h jelek

AGFI ≥0,90  0,906* 0,826 0,806 Leb�h jelek

TLI ≥0,95  0,997* 0,945 0,953* Leb�h jelek

CFI ≥0,95  0,998* 0,956* 0,962* Leb�h jelek

In-role Performance (Y1)	฀	Kepuasan	Kerja	(X) 0,196 0,196 0,088 Leb�h jelek

Innovative Performance (Y2)	฀	Kepuasan	Kerja	(X) 0,932 0,932 0,967 Leb�h ba�k

Kinerja	Karyawan	(Y3)	฀	In-role Performance (Y1) 0,118 0,118 0,126 Leb�h ba�k

Kinerja	Karyawan	(Y3)	฀	Kepuasan	Kerja	(X) 0,111 0,111 1,653 Leb�h ba�k

Kinerja	Karyawan	(Y3)	฀	Innovative Performance (Y2) 0,248 0,248 (1,353) Leb�h jelek

Square Multiple Correlations atau/Determinasi (R2):

In-role Performance 0,868 0,868 0,934 Leb�h ba�k

Innovative Performance 0,039 0,039 0,008 Leb�h jelek

Kinerja_Karyawan 0,155 0,155 0,263 Leb�h ba�k

Sumber : Tabel 4.22, Lamp�ran 15 s/d Lamp�ran 20

*)	Signifikan
xx)	dibandingkan	dengan	hasil	modifikasi

Berdasarkan tabel 3 b�sa d�amat� bahwa dengan memasukkan gender (ba�k lak� maupun 

perempuan) ke dalam model menghas�lkan Chi-square dan probab�l�tas juga Goodness of Fit 

Index	yang	lainnya	bahkan	semakin	jelek	jika	dibandingkan	dengan	kondisi/hasil	modifikasi.	
Jad� secara keseluruhan b�sa d�katakan bahwa dengan memasukkan gender kedalam model akan 

menghas�lkan efek yang melemahkan/moderat�ng. Gambaran �n� b�sa d�l�hat dar� 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 has�l penel�t�an, terdapat pengaruh pos�t�f antara kepuasan kerja dengan in-role 

performance sebesar	0,196	pada	modifikasi	model.	Hal	ini	berarti	bahwa	kepuasan	kerja	yang	
ada dalam d�r� mas�ng-mas�ng karyawan d� Perusahaan Daerah A�r M�num Kabupaten Badung, 

Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar berpengaruh pos�t�f terhadap in-role performance, 

dalam art�an semak�n ba�k kepuasan kerja maka semak�n t�ngg� in-role performance, seh�ngga 

hal �n� sejalan dengan pendapat Onne & N�co (2004), j�ka karyawan dalam sebuah organ�sas� 

khususnya organ�sas� sektor publ�k merasa telah mendapatkan kepuasan dalam pekerjaan yang 

mereka jalankan, maka in – role performance juga akan men�ngkat, m�salnya karyawan dapat 

menyelesa�kan dengan tepat waktu pekerjaan yang telah d�jabarkan melalu� job description 

dan mengerjakannya dengan tepat waktu menurut prosedur pelaksanaan tugas (SOP) yang 

d�tetapkan d�dalam sebuah organ�sas� sektor publ�k.

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 d� Perusahaan Daerah A�r M�num Kabupaten Badung, 

Kabupaten	 Tabanan	 dan	 Kota	 Denpasar	 berpengaruh	 positif	 signifikan	 terhadap	 innovative 

performance dalam art�an semak�n t�ngg� kepuasan kerja maka semak�n ba�k pula innovative 

performance. Sama halnya dengan penel�t�an organ�sas� sektor publ�k d� Gu�lan yang d�lakukan 

oleh Morad et al menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap innovative performance. 

B�la seorang karyawan mem�l�k� suatu kepuasan terhadap pekerjaan yang �a jalankan, maka 

karyawan tersebut otomat�s akan melakukan suatu t�ndakan leb�h d�luar pekerjaan yang 

semest�nya �a kerjakan dalam hal untuk kepent�ngan suatu organ�sas� yang �a �kut�.

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap K�nerja Karyawan

Berdasarkan has�l penel�t�an, terdapat pengaruh pos�t�f antara kepuasan kerja dengan 

kinerja	karyawan	sebesar	0,111	pada	modifikasi	model.	Hal	 ini	berarti	bahwa	kepuasan	kerja	
yang ada dalam d�r� mas�ng-mas�ng karyawan d� Perusahaan Daerah A�r M�num Kabupaten 

Badung, Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan, 

dalam art�an semak�n ba�k kepuasan kerja maka semak�n t�ngg� k�nerja karyawan, seh�ngga hal 

�n� sejalan dengan penel�t�an yang d�lakukan oleh R�zk� (2011) dan Abdulloh (2006) bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh terhadap k�nerja karyawan. Organ�sas� yang mem�l�k� karyawan 

yang leb�h puas cenderung leb�h efekt�f d�band�ngkan organ�sas� yang mem�l�k� karyawan yang 

kurang puas (Robb�ns, 2007).

4. Pengaruh In-role Performance terhadap K�nerja Karyawan

Berdasarkan has�l penel�t�an terdapat pengaruh pos�t�f antara in-role performance 

dengan	kinerja	karyawan	sebesar	0,118	pada	modifikasi	model.	Hal	 ini	berarti	bahwa	 in-role 

performance yang ada pada karyawan d� Perusahaan Daerah A�r M�num Kabupaten Badung, 

Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan dalam 

art�an semak�n t�ngg� in- role performance maka semak�n ba�k pula k�nerja karyawan. Sejalan 

dengan pendapat Onne & N�cco (2004), b�la semua karyawan dapat menyelesa�kan tugas- tugas 

yang d�jabarkan sesua� dengan standar pekerjaan dan job description dengan ba�k serta tepat 

waktu maka k�nerja karyawan dalam suatu organ�sas� juga akan men�ngkat.

5. Pengaruh Innovative Performance terhadap K�nerja Karyawan

Berdasarkan has�l penel�t�an terdapat pengaruh pos�t�f antara innovative performance 

dengan	kinerja	karyawan	sebesar	0,248	pada	modifikasi	model.	Hal	ini	berarti	bahwa	innovative 

performance yang ada pada karyawan d� Perusahaan Daerah A�r M�num Kabupaten Badung, 

Kabupaten Tabanan dan Kota Denpasar berpengaruh pos�t�f terhadap k�nerja karyawan dalam 

art�an semak�n t�ngg� innovative performance maka semak�n ba�k pula k�nerja karyawan. 

Seh�ngga sama halnya dengan penel�t�an yang d�lakukan oleh Byrd dan Brown (2003), dalam 

meng�mplementas�kan �de d�perlukan keberan�an mengamb�l res�ko karena memperkenalkan hal 

baru mengandung suatu res�ko. Yang d�maksud dengan pengamb�lan res�ko adalah kemampuan 

untuk mendorong �de baru menghadap� r�ntangan yang menghadang seh�ngga pengamb�lan res�ko 

merupakan cara mewujudkan �de yang kreat�f menjad� real�tas seh�ngga dapat men�ngkatkan 

k�nerja mas�ng-mas�ng �nd�v�du.
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6. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap K�nerja Karyawan melalu� In- role Performance

Berdasarkan has�l penel�t�an terdapat pengaruh pos�t�f antara kepuasan kerja dengan k�nerja 

karyawan melalu� in-role performance sebesar	 0,024	 pada	modifikasi	model.	 Hal	 ini	 berarti	
bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap k�nerja karyawan melalu� In-role Performance leb�h 

kec�l j�ka d�band�ngkan dengan pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap k�nerja karyawan 

sebesar 0,111. Jad� in-role performance t�dak member� efek med�as� pengaruh kepuasan kerja 

terhadap k�nerja karyawan.

7. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap K�nerja Karyawan melalu� Innovative Performance

Berdasarkan has�l penel�t�an terdapat pengaruh pos�t�f antara kepuasan kerja dengan k�nerja 

karyawan melalu� innovative performance sebesar	0,2325	pada	modifikasi	model.	Hal	ini	berarti	
bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap k�nerja karyawan melalu� innovative performance leb�h 

besar j�ka d�band�ngkan dengan pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap k�nerja karyawan 

sebesar 0,111. Jad� innovative performance member�kan efek med�as� pengaruh kepuasan kerja 

terhadap k�nerja karyawan.

8.  Pengaruh Gender dalam memoderat�ng model hubungan Kepuasan Kerja dengan K�nerja 

Karyawan melalu� In-role Performance maupun Innovative Performance.

Memasukkan gender (ba�k lak� maupun perempuan) ke dalam model menghas�lkan Chi-

square dan probab�l�tas juga Goodness of Fit Index yang la�nnya bahkan semak�n jelek j�ka 

dibandingkan	dengan	kondisi/hasil	modifikasi.	 Jadi	 secara	keseluruhan	bisa	dikatakan	bahwa	
dengan memasukkan gender kedalam model akan menghas�lkan efek yang melemahkan/

moderat�ng. Gambaran �n� b�sa d�l�hat dar� 8 Goodness of Fit Index yang d�pergunakan d�mana 

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 terl�hat keempat var�abel yang d�angkat dalam penel�t�an 

semua menunjukkan pengaruh pos�t�f seh�ngga dapat d�tar�k s�mpulan sebaga� ber�kut :

1. Kepuasan Kerja (X1) berpengaruh pos�t�f sebesar 0,196 terhadap In- role Performance 

(Y1). In� berart� Kepuasan Kerja mempengaruh� In- role Performance sebesar 19,6% 

dalam art�an semak�n ba�k Kepuasan Kerja maka semak�n t�ngg� In-role Performance.

2.	 Kepuasan	Kerja	(X1)	berpengaruh	positif	signifikan	sebesar	0,932	terhadap	Innovative 

Performance (Y2). In� berart� Kepuasan Kerja mempengaruh� Innovative Performance 

sebesar 93,6% dalam art�an semak�n ba�k Kepuasan Kerja maka semak�n t�ngg� 

Innovative Performance.

3.  Kepuasan Kerja (X1) berpengaruh pos�t�f sebesar 0,111 terhadap K�nerja Karyawan 

(Y3). In� berart� Kepuasan Kerja mempengaruh� K�nerja Karyawan sebesar 11,1% 

dalam art�an semak�n ba�k Kepuasan Kerja maka semak�n t�ngg� K�nerja Karyawan.
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4. In-role Performance (Y1) berpengaruh pos�t�f sebesar 0,118 terhadap K�nerja Karyawan 

(Y3). In� berart� In-role Performance mempengaruh� K�nerja Karyawan sebesar 

11,8% dalam art�an semak�n ba�k In-role Performance maka semak�n t�ngg� K�nerja 

Karyawan.

5.  Innovative Performance (Y2) berpengaruh pos�t�f sebesar 0,248 terhadap K�nerja 

Karyawan (Y3). In� berart� Innovative Performance mempengaruh� K�nerja Karyawan 

sebesar 24,8% dalam art�an semak�n ba�k Innovative Performance maka semak�n t�ngg� 

K�nerja Karyawan.

6.  Kepuasan Kerja (X1) berpengaruh pos�t�f terhadap K�nerja Karyawan (Y3) melalu� In-

role Performance (Y1) sebesar 0,024. In� berart� In- role Performance t�dak member� 

efek med�as� j�ka d�band�ngkan dengan pengaruh langsung Kepuasan Kerja (X1) 

terhadap K�nerja Karyawan (Y3) sebesar 0,111.

7.  Kepuasan Kerja (X1) berpengaruh pos�t�f terhadap K�nerja Karyawan (Y3) melalu� 

Innovative Performance (Y2) sebesar 0,2325. In� berart� Innovative Performance 

member� efek med�as� j�ka d�band�ngkan dengan pengaruh langsung Kepuasan Kerja 

(X1) terhadap K�nerja Karyawan (Y3) sebesar 0,111.

8. Terdapat pengaruh pos�t�f Kepuasan Kerja (X1) terhadap In-role Performance (Y1). 

Art�nya var�as� In-role Performance sebesar 86,8 % d�pengaruh� oleh Kepuasan Kerja. 

Terdapat pengaruh pos�t�f Kepuasan Kerja (X1) terhadap Innovative Performance 

(Y2). Art�nya var�as� Innovative Performance sebesar 3,9% d�pengaruh� oleh Kepuasan 

Kerja.

9.  Terdapat pengaruh pos�t�f Kepuasan Kerja (X1), In-role Performance (Y1) dan 

Innovative Performance (Y2) terhadap K�nerja Karyawan (Y3). Art�nya var�as� K�nerja 

Karyawan sebesar 15,5% d�pengaruh� oleh Kepuasan Kerja, In-role Performance dan 

Innovative Performance.

10.  Dalam model gender sebaga� var�abel moderat�ng, secara keseluruhan b�sa d�katakan  

bahwa model akan menghas�lkan efek yang melemahkan/moderat�ng.
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