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ABSTRACT

Research was conducted on Civil Servants (PNS)
working in the district of Surabaya City Government.
This study uses a quantitative approach to the distri-
bution of a questionnaire and use accidental sampling
method that involved 200 respondents. The analysis
technique used is multiple linear regression and SPSS.
The purpose of this study was to determine the role
of moderator Passion Work Behavior (Z) on the effect
of Job Satisfaction (X) to Individual Performance (Y).
The results of this study indicate that job satisfaction
affects terhdap individual performance. Work passion
behavior also affects the individual performance. In
addition, work passion berhavior moderate the rela-
tionship job satisfaction and individual performance
positively.

Keywords: job satisfaction, individual performance,
work passion behavior

JEL Classification: M12

PENDAHULUAN

Sebuah organisasi memiliki roda penggerak untuk
mencapai tujuan bersama. Roda penggerak itu ialah
para pegawai yang bekerjasama dan digerakkan oleh
pimpinan di dalam suatu organisasi. Pegawai adalah

sebagai sumber daya utama organisasi diharapkan
mampu untuk memberikan kinerja terbaik mereka dan
memberikan pelayanan yang optimal bagi konsumen
sehingga konsumen merasa terlayani dengan baik dan
merasa puas atas pelayanan yang diberikan. Ketidak-
puasan yang dirasakan oleh konsumen atas pelayanan
yang diberikan dapat merusak reputasi organisasi
tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai
sangat berpengaruh terhadap kesuksesan organisasi
dalam mencapai tujuannya.

Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi
kinerja individu seperti yang dikemukakan oleh
Mangkunegara (2005:16), faktor penentu kinerja in-
dividu dalam organisasi adalah kemampuan individu
tersebut, motivasi, dan lingkungan kerja. Motivasi dari
masing-masing individu dipengaruhi oleh kepuasannya
selama bekerja menjadi pegawai. Banyaknya tuntutan
yang diimbangi dengan pemberian penghargaan meru-
pakan keseimbangan yang dibutuhkan individu dalam
bekerja.

Kepuasan kerja adalah sikap yang ditunjuk-
kan oleh karyawan yang menggambarkan bagaimana
perasaan mereka terhadap pekerjaan mereka (Muafi,
2011). Kepuasan kerja yang tinggi berakibat pada
peningkatan produktivitas pegawai. Sejalan dengan
Robbins (2005:87) yang mengemukakan bahwa sebuah
organisasi dengan karyawan yang lebih merasa puas
dengan pekerjaannya cenderung lebih efektif daripada
sebuah organisasi dengan karyawan yang merasa tidak
puas dengan pekerjaannya.

Penelitian ini menggunakan subjek penelitian
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yaitu pegawai kecamatan Pemerintah Kota (Pemkot)
Surabaya yang diharapkan mampu memberikan
pelayanan kepada konsumen dalam hal ini adalah
masyarakat. Tingginya kepuasan kerja pegawai keca-
matan dapat meningkatkan kualitas pelayanan kepada
masyarakat. Kualitas pelayanan yang diberikan pega-
wai dapat meningkat seiring dengan work passion di
dalam diri mereka.

Work Passion behavior (WPB) adalah konsis-
tensi individual, kondisi emosional positif yang mem-
berikan makna pada kesejahteraan hidup (Srivastava,
2013). Karyawan yang memiliki WPB menciptakan
perilaku yang teratur, produktif dan berorientasi tu-
juan. Apabila karyawan memiliki “passion” terhadap
pekerjaannya akan menghasilkan bakat pilihan yang
diperlukan organisasi. Jiwa “passion” yang dimiliki
karyawan pada pekerjaannya akan menghasilkan
karyawan yang produktif, energized, setia pada organ-
isasi dan merupakan asset yang sangat berharga bagi
organisasi.

WPB memoderasi hubungan pengaruh kepua-
san kerja terhadap kinerja yang disesuaikan dengan
objek penelitian ini. Penelitian ini mengkaji Peran
Moderator WPB pada Pengaruh Kepuasan Kerja Ter-
hadap Kinerja Pegawai Kecamatan Pemkot Surabaya
yang sekaligus menjadi judul penelitian ini.

MATERI DAN METODE PENELITIAN

Robbins (2006:24) menjelaskan bahwa kepuasan kerja
merupakan suatu sikap umum terhadap pekerjaan
seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang
diterima seorang pekerja dan banyaknya yang mereka
yakini seharusnya mereka terima. Beberapa teori lain
juga menyebutkan bahwa secara alamiah individu
dapat memiliki perasaan puas maupun tidak puas
dengan pekerjaannya sebagaimana pernyataan Locke
(dalam Luthans, 1998) bahwa kepuasan kerja adalah
keadaan emosi yang menyenangkan yang dihasilkan
dari penilaian terhadap pekerjaan atau pengalaman se-
seorang. Karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi
tampaknya memiliki sikap yang umumnya positif, dan
orang yang tidak puas cenderung menunjukkan sikap
negatif terhadap pekerjaan mereka (Robbins, 1993:97).
Perilaku atasan juga merupakan determinan utama
dari kepuasan karyawan. Maka tidak berlebihan jika
dikatakan job satisfaction merupakan salah satu kriteria

untuk menetapkan kesehatan organisasi, memberikan
jasa yang efektif dan sangat tergantung pada sumber
daya manusia (Fitzgerald ez al, 1994) dan job satisfac-
tion yang dialami oleh karyawan akan mempengaruhi
kualitas layanan yang mereka buat (Crossman &
Abou-Zaki, 2003).

Definisi dari Work Passion behavior (WPB)
adalah konsistensi individual, kondisi emosional
positif yang memberikan makna pada kesejahteraan
hidup (Srivastava, 2013). Karyawan yang memiliki
WPB menciptakan perilaku yang teratur, produktif
dan berorientasi tujuan. Apabila karyawan memiliki
“passion” terhadap pekerjaannya akan menghasilkan
bakat pilihan yang diperlukan organisasi. Jiwa “pas-
sion” yang dimiliki karyawan pada pekerjaannya akan
menghasilkan karyawan yang produktif, energized,
setia pada organisasi dan merupakan asset yang sangat
berharga bagi organisasi. Sebaliknya karyawan yang
apatis atau tidak memiliki WPB akan membebani
kewajiban finansial organisasi merusak moral yang
pada gilirannya menurunkan produktivitas dan moral.
Perilaku apatis ini kadang-kadang dapat menyebabkan
perilaku kerja menyimpang (Srivastava, 2013).

Karyawan yang memiliki passion dalam
pekerjaan adalah karyawan yang gigih, memiliki
emosional positif, dan memaknai kesejahhteraan yang
berasal dari penilaian kognitif dan afektif dari berbagai
pekerjaan dan situasi organisasi, yang menghasilkan
perilaku konsisten, dan niat kerja konstruktif (Zigarmi
et al. 2011). Selanjutnya Zigarmi et al. (2011) me-
nyampaikan Blancard dari hasil studinya menemukan
adanya seperangkat inti faktor yang harus ada dalam
lingkungan organisasi agar karyawan memiliki passion
pada pekerjaannya. Beberapa faktor tersebut meru-
pakan indikator untuk mengukur WPB yang meliputi
pekerjaan yang sangat berarti, otonomi, kolaborasi,
keadilan, pengakuan, pertumbuhan, keterhubungan
dengan kolega, dan keterhubungan dengan leader.

Kinerja didefinisikan sebagai catatan dari hasil
yang diproduksi pada fungsi pekerjaan tertentu atau
kegiatan selama periode waktu tertentu (Bernardin
dan Russel, 1993:379). Menurut Gibson, Ivancevich,
dan Donnely (2000:56) terdapat tiga variabel utama
yang mempengaruhi perilaku dan kinerja karyawan,
yaitu 1) variabel individu yang meliputi kemampuan,
keterampilan mental dan fisik, latar belakang keluarga,
tingkat sosial, pengalaman, kondisi demografis seperti
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usia, asal-usul, dan jenis kelamin; 2) variabel organisasi
yang meliputi kondisi sumber daya, kepemimpinan,
kompensasi, struktur organisasi, serta desain pekerjaan;
dan 3) variabel psikologis yang meliputi persepsi,
sikap, dan perilaku, kepribadian, serta motivasi.

H1
Job Satisfaction

Selanjutnya berdasarkan kekuatan hubungan
dari studi teoritik dan studi empirik dari variabel
penelitian yang menjadi fokus studi dalam rencana
penelitian maka kerangka konseptual yang diajukan
adalah sebagai berikut:

Individual

H3

Performance

H2

Work Passion
Behavior

Gambar 1
Kerangka Konseptual

Berdasarkan uraian tersebut, maka disusun
hipotesis penelitian sebagai berikut:

H1: Job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap
individual performance pegawai kecamatan
Pemkot Surabaya.

H2: Work passion behavior berpengaruh signifikan
terhadap individual performance pegawai keca-
matan Pemkot Surabaya.

H3: Job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap
individual performance pegawai kecamatan
Pemkot Surabaya dimoderasi oleh work passion
behavior.

Penelitian ini didesain untuk menjelaskan
pengaruh antar variabel atau hubungan mempengaruhi
(kausalitas) antar variabel melalui pengujian hipotesis
atau mengkonfirmasi hubungan pengaruh antar varia-
bel atau konstruk atau dikatakan sebagai penelitian
eksplanatori adalah penelitian yang bertujuan mem-
buktikan ada tidaknya hubungan antara satu variabel
dengan variabel lain atau bagaimana suatu variabel
mempengaruhi variabel-variabel lain yang diteliti.
Data penelitian ini diperoleh dari data primer yang
berupa hasil kuesioner penelitian dari variabel yang
diteliti yaitu job satisfaction, work passion behavior,
dan individual performance, sedangkan data sekunder

didapatkan dari segala media sumber informasi.

Job satisfaction (kepuasan kerja) merupakan
keadaan emosi yang menyenangkan yang dihasilkan
dari penilaian terhadap pekerjaan dan pengalaman
yang dirasakan pegawai selama bekerja di kecamatan
pemerintah kota Surabaya yang berkenaan dengan
kepuasan. Indikator yang digunakan untuk mengukur
kepuasan kerja mengacu pada Luthans (2008: 142-
144). Indikator tersebut terdiri dari: pay, the work itself,
co-worker, supervision, promotion, opportunities, dan
working condition.

Work Passion Behavior berkenaan dengan
passion yang dimiliki karyawan dalam bekerja, yang
dicerminkan dengan bekerja dengan gigih, memiliki
kondisi emosional yang positif terhadap pekerjaannya,
memiliki niat kerja yang konstruktif dan meyakini
kesejahteraan dalam kehidupannya berasal dari pe-
kerjaan. Indikator yang digunakan untuk mengukur
WPB mengacu pada Zigarmi et al. (2011), meliputi:
pekerjaan yang sangat berarti, otonomi, kolaborasi,
keadilan, pengakuan, pertumbuhan, keterhubungan
dengan kolega, dan keterhubungan dengan leader.

Kinerja berkaitan dengan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
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tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Indikator
yang digunakan untuk mengukur individual perfor-
mance meliputi: Kemampuan mengerjakan tugas-tugas
sesuai dengan kualitas yang ditetapkan, kemampuan
menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya ses-
uai dengan waktu yang telah ditetapkan, kemampuan
menyelesaikan tugas sesuai dengan jumlah kerja yang
dibebankan, memiliki orientasi pelayanan yang baik,
mempunyai sikap integritas yang tinggi, memiliki
komitmen yang tinggi, mempunyai sikap disiplin,
kemampuan bekerjasama dengan rekan kerja, dan
mempunyai jiwa kepemimpinan.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan
Kecamatan Pemerintah Kota Surabaya. Jumlah popu-
lasi dalam penelitian berjumlah 891 orang karyawan.
Sampel penelitian yang bersedia diteliti sejumlah 200
orang karyawan Kecamatan Pemerintah Kota Sura-
baya. Teknik sampling dengan accidental sampling.
Teknik ini dipilih dengan pertimbangan batas waktu
penelitian yang singkat selama kurang lebih satu bulan.

Uji validitas dilakukan yang pada penelitian
ini adalah uji validitas butir atau validitas item yang
bertujuan untuk menguji apakah tiap butir pernyataan
benar-benar telah mengungkapkan indikator yang in-
gin diteliti atau menguji konsistensi internal tiap butir
pernyataan dalam mengungkap indikator. Dalam uji ini
dilakukan pengujian atas butir-butir pernyataan pada
kuesioner dengan jalan menghitung nilai item-total
correlation dengan aplikasi SPSS. Menurut Leech
et al. (2005:95), apabila nilai item-total correlation
negatif atau terlalu rendah (di bawah 0,30) maka item
pernyataan dinyatakan tidak valid. Namun apabila nilai
item-total correlation lebih besar dari nilai kritis atau
cutoff'(0,30) maka suatu pernyataan dianggap valid.

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui
sampai sejauh mana hasil pengukuran relatif konsisten
apabila pengukuran dilakukan dua kali atau lebih, atau
dengan kata lain, reliabilitas menunjukkan konsistensi
suatu alat ukur dalam mengukur gejala yang sama. Un-
tuk mengetahui reliabilitas kuesioner dalam penelitian
digunakan metode Koefisien Cronbach Alpha. Ghozali
(2008:46) menyatakan bahwa nilai koefisien Cronbach
Alpha yang dianggap reliabel adalah minimal sebesar
0,6. Jika koefisien Cronbach Alpha kurang dari 0,6
menunjukkan bahwa item pengukuran tidak reliabel.

Sebelum dilakukan analisis regresi moderasi
maka dilakukan uji asumsi klasik untuk melihat apa-

kah terjadi bias atau tidak pada model regresi hasil
penelitian. Uji asumsi klasik yang dilakukan meliputi
a) normalitas (jika nilai signifikansi residual yaitu
nilai probabilitas kesalahan atau sig. lebih besar dari
5% atau 0,05, maka data dianggap telah terdistribusi
secara normal; b) multikolinearitas (dengan melihat
nilai VIF. Apabila nilai VIF lebih besar dari 10 maka
dapat dinyatakan bahwa antarvariabel independen
terjadi multikolinearitas); dan c) heteroskedastisitas
(Apabila nilai signifikansi (sig) koefisien korelasi Rank
Spearman lebih besaradari nilai tingkat signifikansi
(o) 5%, maka dapat disimpulkan tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas, dan bila kondisi sebaliknya terjadi
maka dapat disimpulkan terjadi gejala heteroskedasti-
sitas).

Sebelum dilakukan analisis regresi moderasi
terlebih dahulu dilakukan analisis regresi sederhana
atas pengaruh job satisfaction terhadap individual
performance, tanpa pengaruh moderasi variabel work
passion behavior untuk melihat terlebih dahulu apakah
job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap indi-
vidual performance, dengan persamaan model regresi
sebagai berikut:

Y=a+bX

Keterangan: Y = Individual Performance; X =
Job Satisfaction; a =koefisien intercept; b, = koefisien
regresi
Setelah terbukti job satisfaction berpengaruh signifikan
terhadap individual performance maka baru dilakukan
analisis regresi moderasi dengan memasukkan variabel
moderator work passion behavior. Untuk melakukan
analisis regresi moderasi maka data variabel job satis-
faction dan work passion behavior harus ditransformasi
dulu menjadi centered data, dengan mengurangi nilai
rata-rata (mean) masing-masing responden dengan
rata-rata keseluruhan (mean) masing-masing variabel.
Setelah data ditransformasi, proses berikutnya adalah
menjalankan regresi moderasi.

Model regresi moderasi digunakan untuk
mengetahui pengaruh variabel job satisfaction serta
variabel moderasinya, yaitu work passion behavior
terhadap individual performance. Adapun formulasi
dari model regresi moderasi dalam penelitian adalah
sebagai berikut:

Y=a+bX+b,Z+bXZ
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Keterangan: Y = Individual Performance; a=Xkoefisien
intercept; X= Job Satisfaction; Z= Work Passion Be-
havior; b,,b,, b, = koefisien regresi

HASIL PENELITIAN
Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh indikator

variabel job satisfaction (X), work passion behavior
(2), dan individual performance (Y) dinyatakan valid,

karena memiliki nilai item-total correlation diatas
nilai cutoff 0,30. Hasil pengujian juga menunjukkan
bahwa variabel job satisfaction (X) memiliki nilai
Cronbach Alpha sebesar 0,885, work passion behavior
(Z) sebesar 0,902, dan individual performance (Y)
sebesar 0,902. Karena masing-masing memiliki nilai
Cronbach Alpha yang lebih besar daripada nilai cutoff
0,60, maka dapat dinyatakan reliable.

Tabel 1
Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas

Variabel Indikator Tft?z’;eg'toe:’g;z?(;n Cronbach Alpha

Job Satisfaction (X) JS, 0,664 0,885
IS, 0,759
JS, 0,701
IS, 0,700
JS, 0,685
JS, 0,678

Work Passion Behavior (Z) WP, 0,714 0,902
WP, 0,716
WP, 0,681
WP, 0,697
WP, 0,696
WP, 0,678
WP, 0,686
WP, 0,678

Individual Performance (Y) IP, 0,669 0,902
IP, 0,673
IP, 0,669
IP, 0,679
IP, 0,667
IP, 0,671
IP, 0,681
IP, 0,681
P 0,681
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Tabel 2
Hasil Uji Normalitas
Unstandardized
Residual
N 200
Kolmogorov- Smirnov- Z 1,031
Asymp.Sig.(2 tailed) 0,238

Berdasar hasil pengujian normalitas dapat
diketahui bahwa nilai statistik Kolmogorov Smirnov
yang diperoleh memiliki nilai taraf signifikan yang
lebih besar dari 0,05 yaitu sebesar 0,238, dimana nilai

tersebut telah sesuai dengan kriteria bahwa sebaran
data berdistribusi normal (Ghozali, 2001:77).

Berdasarkan Tabel 3 terlihat bahwa nilai VIF
keseluruhan variabel independen kurang dari nilai
kritis VIF sebesar 10, sehingga dapat disimpulkan
bahwa dalam model regresi tidak terjadi gejala mul-
tikolinearitas.

Hasil pengujian heteroskedastisitas menunjuk-
kan bahwa semua variabel bebas tidak memiliki hubun-
gan yang signifikan dengan variabel pengganggu, yang
nampak dalam tabel 4.10, dimana nilai signifikansi
koefisien korelasi Rank Spearman untuk semua varia-
bel bebas berada di atas nilai taraf signifikan (o) 5%.

Tabel 3
Uji Multikolinearitas
Variabel VIF Keterangan
X (Job Satisfaction) 1,038  Tidak terjadi multikolinearitas
Z (Work Passion Behavior) 1,099  Tidak terjadi multikolinearitas
XZ (Ipterakm Job Satisfaction dan Work Passion 1,070 Tidak terjadi multikolincaritas
Behavior)
Tabel 4
Uji Heteroskedastisitas
Variabel Rank Spearman  Signifikansi (Sig) Simpulan
X (Job Satisfaction) 0,088 0,215 Tidak terjadi heteroskedastisitas
Z (Work Passion Behavior) 0,078 0,270 Tidak terjadi heteroskedastisitas

XZ (Interaksi Job Satisfaction

dan Work Passion Behavior) 0,129 0,068

Tidak terjadi heteroskedastisitas

Tabel 5
Hasil Pengujian Regresi

Variabel Rlzgle':issii((e}g) Std. Error  Standardized Beta t hitung Sig
X (Job Satisfaction) 0,234 0,049 0,294 4,763 0,000
Z (Work Passion Behavior) 0,304 0,060 0,323 5,080 0,000
;frg‘;f;‘;l;s;‘g’ fh‘z‘fl’j{ ;“”"” dan )58 0,107 0,152 2419 0,016
Constant =4212 F hitung =25,556
Adjusted R Square =0,270 Sig =0,000
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Berdasarkan hasil analisis regresi moderasi
diperoleh persamaan model regresi linear berganda
sebagai berikut:

Y = 4,212 + 0,234X + 0,304Z + 0,258XZ,

Model regresi linier berganda tersebut menjelas-
kan hal-hal sebagai berikut a) Konstanta sebesar 4,212
merupakan perpotongan garis regresi dengan sumbu
Y yang menunjukkan tingkat individual performance
(Y) ketika semua variabel independen, yaitu job satis-
faction (X), work passion behavior (Z), dan interaksi
antara job satisfaction dan work passion behavior
(XZ) sama dengan 0; b) Variabel job satisfaction
(X) memiliki koefisien regresi positif, berarti jika
variabel job satisfaction (X) meningkat sebesar satu
satuan maka individual performance (Y) mengalami
peningkatan sebesar nilai koefisien regresinya yaitu
sebesar 0,234, dengan anggapan variabel bebas lainnya
tetap; ¢) Variabel work passion behavior (Z) memiliki
koefisien regresi positif, berarti jika variabel work pas-
sion behavior (Z) meningkat sebesar satu satuan maka
individual performance (Y) mengalami peningkatan
sebesar nilai koefisien regresinya yaitu sebesar 0,304,
dengan anggapan variabel bebas lainnya tetap; d)
Variabel interaksi antara job satisfaction dan work pas-
sion behavior (XZ) memiliki koefisien regresi positif,
berarti jika variabel interaksi antara job satisfaction dan
work passion behavior (XZ) meningkat sebesar satu
satuan maka individual performance (Y) mengalami
peningkatan sebesar nilai koefisien regresinya yaitu
sebesar 0,258, dengan anggapan variabel bebas lainnya
tetap.

PEMBAHASAN

Hipotesis pertama menyatakan bahwa job satisfac-
tion berpengaruh signifikan terhadap individual
performance. Untuk menguji apakah job satisfaction
memiliki pengaruh signifikan terhadap individual per-
formance, dapat dilihat nilai signifikansi t variabel job
satisfaction (X) pada model regresi kedua. Jika hasil
statistik t pada taraf signifikan o = 5% diperoleh nilai
signifikansi (sig) kurang dari 0,05, berarti variabel job
satisfaction (X) mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel individual performance (Y).
Berdasar hasil analisis regresi terlihat bahwa

nilai signifikansi (Sig) t adalah sebesar 0,000. Karena
nilai signifkansi (Sig) t sebesar 0,000 lebih kecil dari
nilai tingkat signifkansi o sebesar 5% (0,05), maka
job satisfaction (X) berpengaruh signifikan terhadap
individual performance (Y). Oleh karena itu, hipotesis
pertama yang menyatakan bahwa job satisfaction ber-
pengaruh signifikan terhadap individual performance,
diterima.

Hipotesis kedua menyatakan bahwa work
passion behavior berpengaruh signifikan terhadap
individual performance. Berdasarkan hasil analisis
regresi terlihat bahwa nilai signifikansi t (Sig) work
passion behavior (Z) adalah sebesar 0,000. Karena
nilai signifkansi (Sig) t sebesar 0,000 lebih kecil dari
nilai tingkat signifkansi o sebesar 5% (0,05), maka
work passion behavior (Z) berpengaruh signifikan
terhadap individual performance (Y). Oleh karena itu,
hipotesis kedua yang menyatakan bahwa work passion
behavior berpengaruh signifikan terhadap individual
performance, diterima.

Hipotesis ketiga menyatakan bahwa pengaruh
Jjob satisfaction terhadap individual performance di-
moderasi oleh work passion behavior. Untuk menguji
apakah work passion behavior memoderasi pengaruh
Jjob satisfaction terhadap individual performance, dapat
dilihat nilai signifikansi t variabel interaksi antara job
satisfaction dengan work passion behavior (XZ). Jika
hasil statistik t pada taraf signifikan o = 5% diperoleh
nilai signifikansi (sig) kurang dari 0,05, berarti variabel
interaksi antara job satisfaction dengan work passion
behavior (XZ) mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel individual performance (Y).

Berdasarkan hasil analisis regresi terlihat bahwa
nilai signifikansi (Sig) t adalah sebesar 0,016. Karena
nilai signifkansi (Sig) t sebesar 0,016 lebih kecil dari
nilai tingkat signifkansi o sebesar 5% (0,05), maka
work passion behavior memoderasi pengaruh job sat-
isfaction terhadap individual performance. Oleh karena
itu hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa pengaruh
job satisfaction terhadap individual performance di-
moderasi oleh work passion behavior, diterima.

Berdasar hasil perhitungan diketahui bahwa
nilai signifikansi (sig) kurang dari 0,05 yaitu 0,000
yang berarti variabel job satisfaction (X) mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap variabel individual
performance (Y). Kepuasan kerja pada PNS kecamatan
Pemkot Surabaya dapat meningkatkan kinerjanya.
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Nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari nilai
tingkat signifkansi o sebesar 5% (0,05) pada work
passion behavior (Z) sehingga berpengaruh signifikan
terhadap individual performance (Y). Hal ini berarti
WPB dapat meningkatkan kinerja PNS kecamatan
Pemkot Surabaya.

Selanjutnya, berdasarkan hasil analisis regresi
terlihat bahwa nilai signifikansi (Sig) t adalah sebesar
0,016. Karena nilai signifkansi (Sig) t sebesar 0,016
lebih kecil dari nilai tingkat signifkansi o sebesar 5%
(0,05), maka work passion behavior memoderasi peng-
aruh job satisfaction terhadap individual performance.
Ini artinya, work passion behavior akan semakin me-
ningkatkan hasil pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja PNS kecamatan Pemkot Surabaya.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasar hasil pengujian hipotesis dan pembahasan,
maka simpulan dari penelitian ini adalah a) Job sat-
isfaction terbukti berpengaruh signifikan terhadap
individual performance. Kepuasan kerja pegawai
kecamatan Pemkot Surabaya berpengaruh kepada
kinerja karyawan yang memiliki makna peningkatan
kualitas pelayanan kepada masyarakat. b) Work pas-
sion behavior terbukti berpengaruh signifikan terhadap
individual performance. Kinerja pegawai kecamatan
Pemkot Surabaya dapat dipengaruhi oleh perilaku
passion pada pekerjaan yang ada dalam diri mereka;
c) Job satisfaction terbukti berpenngaruh terhadap
individual performance dimoderasi oleh work passion
behavior. Kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja
pegawai kecamatan Pemkot Surabaya seiring dengan
passion yang ada di dalam diri mereka. Ini artinya,
work passion behavior sebagai moderator dapat mem-
perkuat secara positif.
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