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ABSTRAK 

PT Pembangkitan Jawa-Bali ini belum ada kegiatan pengukuran kepuasan kerja, hal ini 

mengakibatkan munculnya protes dari Karyawan saat timbal balik yang didapatkan tidak 

sesuai dengan yang seharusnya dan menyebabkan permasalahan berkelanjutan. 

Penelitian ini dilakukan untuk mengukur kepuasan kerja berdasarkan variabel Insentif 

Prestasi Kerja, budaya organisasi, dan gaya kepemimpinan, dalam upaya meningkatkan 

manajemen sumber daya manusia. Untuk melihat validasi hubungannya dilakukan 

survey kepada 30 responden dan bantuan pengolahan data menggunakan metode SEM-

PLS (Structural Equation Model – Partial Least Square) dan untuk menghitung kepuasan 

kerja berdasarkan variabel pengaruhnya diberikan usulan perhitungan dengan 

menggunakan Kano Model. Penelitian ini dilakukan di Divisi Sistem Human Capital dan 

Organization, Divisi Pengembangan Talenta, dan Divisi Performance Management dan 

Sistem Informasi Human Capital PT Pembangkitan Jawa-Bali. Hasilnya menunjukan 

bahwa budaya perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

Karyawan (H2), sedangkan insentif prestasi kerja (H1) dan gaya kepemimpinan (H3) 

tidak berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja Karyawan. Ke-tiga variabel tersebut 

dimasukkan ke Kano Model dengan total tiga sampel responden untuk mengetahui 

kategori variabel butuh peningkatan agar memenuhi standar kepuasan kerja Karyawan. 

Hasilnya, Budaya Perusahaan sebagai variabel pengaruh kepuasan kerja termasuk 

kategori excitement. Insentif Prestasi Kerja termausk kategori Indifferent, dan Gaya 

Kepemimpinan termasuk kategori Basic. 

 

 

Kata Kunci: Budaya Perusahaan, Gaya Kepemimpinan, Insentif Prestasi Kerja, Kano 

Model, dan Kepuasan Kerja.  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang  

PT Pembangkitan Jawa-Bali merupakan anak perusahaan dari PLN Persero (Perusahaan 

Listrik Negara) yang mengelola pembangkit dengan total kapasitas sebesar 20.957 MW 

di Tahun 2022 dengan total Karyawan organik 3.095 orang dan total tenaga alih daya 

9.907 orang. Pengelolaan seluruh Karyawan dengan jumlah tersebut menjadi tugas dari 

Direktorat Sumber Daya Manusia dan Administrasi PT Pembangkitan Jawa-Bali yang 

terbagi menjadi tiga divisi yaitu Sistem Human Capital dan Organization (DIVSHC), 

Pengembangan Talenta (DIVTLN), dan Performance Management dan Sistem Informasi 

Human Capital (DIVPMC). Dari jumlah 13.002 pekerja, perusahaan harus dapat 

memberikan timbal balik yang sesuai dengan hasil kerja Karyawan yang akan 

mempengaruhi kepuasan kerja Karyawan (Saputra, 2022). Namun, di PT Pembangkitan 

Jawa-Bali belum ada program yang fokus dalam meningkatkan dan mempertahankan 

tingkat kepuasan kerja Karyawan yang mengakibatkan munculnya protes dari Karyawan 

saat timbal balik yang didapatkan tidak sesuai dengan yang seharusnya dan menyebabkan 

permasalahan yang berkelanjutan.  

Mengetahui kepuasan kerja Karyawan akan memudahkan perusahaan untuk 

mengetahui pelayanan dan timbal balik apa saja yang perlu ditingkatkan dalam 

pengelolaan sumber daya manusia (George, 2017). Sumber daya manusia sebagai subjek 

sekaligus obyek pengembangan perusahaan dengan tetap mengindahkan peran sumber 

daya lainnya, konsep ini mengandung konsekuensi bahwa keberhasilan atau kegagalan 

tujuan perusahaan bergantung pada kualitas sumber daya manusia (Nur'aida, 2004). 

Perusahaan yang maju berasal dari manajemen sumber daya manusia yang sesuai dengan 

visi perusahaannya. Ketidakhadiran sumber daya manusia yang ahli dan terampil dalam 

bidangnya mengakibatkan tujuan perusahaan akan sulit dicapai meskipun tersedia 

sumber daya lain seperti modal, mesin, dan material. Hal ini mengartikan bahwa tanpa 

peranan manusia, sumber daya lainnya tidak akan produktif dan berarti apa-apa 
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(Katarzyna, 2021). Salah satu cara mengelola sumber daya manusia adalah dengan 

mengukur dan meningkatkan kepuasan kerja Karyawan (Matzler, 2004).  

Kepuasan kerja sendiri didorong oleh beragam faktor seperti kompensasi. 

Kompensasi di PT Pembangkitan Jawa-Bali disebut Insentif Prestasi Kerja yaitu 

kompensasi yang diberikan oleh perusahaan berdasarkan hasil kinerja individu, kinerja 

unit/satuan kerja, dan kinerja perusahaan dalam kurun waktu satu semester. Pengambilan 

variabel ini bertujuan untuk mengetahui apakah nilai kompensasi yang diberikan 

perusahaan sudah sesuai dengan kinerja yang Karyawan berikan dan apakah pembayaran 

kompensasi sudah sesuai dengan aturan manajemen pembayaran perusahaan yang 

berlaku, dari keduanya akan mendapatkan validasi atas keberadaan pengaruh Insentif 

Prestasi Kerja terhadap kepuasan kerja Karyawan. Selain itu pengambilan variabel 

pengaruh Insentif Prestasi Kerja terhadap kepuasan kerja didukung oleh penelitian yang 

dilakukan Luthans (2005) yang menyatakan bahwa kompensasi dan motivasi dapat 

meningkatkan kepuasan dan kinerja Karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan sikap positif 

Karyawan terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu yang akan dihadapinya di 

lingkungan kerjanya. Gaji yang tinggi dan pujian saat melakukan pekerjaan 

mempengaruhi kepuasan kerja (Gray, 2003) dan penelitian lain mengatakan bahwa job 

enrichment dan peningkatan gaji memiliki dampak positif pada kepuasan kerja Karyawan 

(Brown, 2001).  

Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh budaya perusahaan.  Menurut beberapa 

Karyawan yang diwawancarai, budaya perusahaan memiliki pengaruh besar terhadap 

kepuasan kerja Karyawan. Budaya yang diterapkan di PT PEMBANGKITAN JAWA-

BALI adalah AKHLAK yaitu Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan 

Kolaboratif. Saat perusahaan dengan konsisten menerapkan AKHLAK, maka kepuasan 

kerja yang diterima Karyawan akan meningkat. Budaya perusahaan adalah sistem yang 

dimaknai dan diyakini oleh organisasi dan menjadi penentu bagaimana Karyawan 

berperilaku (Sari, 2008). Pengambilan variabel budaya perusahaan didukung oleh 

penelitian (Riyanto, 2020) dengan hasil Perusahaan dengan pola perilaku dan kebiasaan 

yang baik akan meningkatkan kepuasan kerja Karyawan. Dalam penelitian lain juga 

menunjukan bahwa hubungan budaya perusahaan dengan kepuasan kerja yang hasilnya 

sesuai dengan hipotesis, dengan nilai P value 0.011 dan T statistik 2.544 yang artinya 

budaya perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Saputra, 

2022). Berdasarkan penelitian kualitatif yang dilakukan oleh (Belias, 2014) juga 
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mengatakan bahwa Budaya perusahaan dapat dipromosikan untuk memfasilitasi 

pencapaian kepuasan kerja dan tujuan organisasi. 

Selain kompensasi dan budaya perusahaan, gaya kepemimpinan juga turut 

mempengaruhi kepuasan karyawan dalam bekerja. Dilansir dari penelitian terdahulu oleh 

(Saleem, 2015) mengenai dampak dari gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. 

Hasil yang didapatkan menunjukan kepemimpinan memiliki kemampuan untuk 

menyusun budaya perusahaan yang kurang politis, pada akhirnya berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja. Di antara penentu kepuasan kerja, kepemimpinan dipandang 

sebagai prediktor penting dan memainkan peran sentral. Berdasarkan wawancara, 

Karyawan memiliki pendapat yang sama tentang adanya pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap kepuasan kerja Karyawan, pemimpin dengan gaya kepemimpinan yang sesuai 

dengan pola perilaku Karyawan juga tingkat beban kerja yang diterima Karyawannya 

akan meningkatkan kepuasan kerja Karyawan.  

Untuk memvalidasi hasil pengaruh dari variabel Insentif Prestasi Kerja, Budaya 

Perusahaan, dan Gaya Kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, dilakukan penelitian 

dengan membagikan kuesioner juga observasi langsung, yang hasilnya diukur dengan 

metode SEM-PLS dengan bantuan aplikasi SmartPLS (v. 3.3.9). SEM (Structural 

Equation Model) merupakan salah satu bidang kajian statistik untuk ilmu sosial, berupa 

analisis multivariat yang digunakan untuk menguji rangkaian hubungan dengan objek 

seperti individu, peristiwa, aktivitas, atau organisasi, dan lain sebagainya (Sholihin, 

2021). Sedangkan SEM-PLS (Structural Equation Model – Partial Least Square) yang 

merupakan pendekatan model kausal untuk model yang kompleks dan tidak 

membutuhkan banyak sampel (Hair J. F., 2019). 

Pada penelitian ini, metode Kano Model dapat digunakan untuk menganalisis 

pengembangan pelayanan dan jenis timbal balik yang perlu ditingkatkan. Pendekatan 

Kano Model dapat membantu memilih prioritas pengembangan produk saat perusahaan 

tidak dapat memenuhi kebutuhan pelanggan secara bersamaan karena alasan teknis atau 

ekonomi (Carolina, 2021). Kano Model telah dikembangkan oleh Matzler (2004) melalui 

penelitiannya berjudul Does Kano's Model Apply? (on job satisfaction). Hasilnya 

menunjukan Kano Model dapat diterapkan untuk mengetahui variabel kepuasan kerja 

Karyawan.  

Dari uraian di atas menjadi landasan ketertarikan peneliti untuk melakukan penelitian 

lebih lanjut yang kemudian dituangkan dalam bentuk penyusunan tugas akhir yang 
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berjudul “PENGARUH INSENTIF PRESTASI KERJA, BUDAYA 

PERUSAHAAN, DAN GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP KEPUASAN 

KERJA KARYAWAN DI PT PEMBANGKITAN JAWA-BALI”.  

 

1.2 Rumusan Masalah 

Urusan ketenagakerjaan harus mendapatkan perhatian dan pengelolaan yang baik 

sehingga Karyawan dapat termotivasi dalam memberikan kontribusi aktif untuk 

perusahaannya. Pada umumnya, perasaan, sikap, dan pandangan Karyawan atas 

pekerjaannya akan menentukan pelaksanaan kerja itu sendiri. Hal ini berarti faktor 

kepuasan kerja berpengaruh terhadap hasil akhir pekerjaan Karyawan. Berdasarkan 

uraian dan latar belakang penelitian di atas, berikut merupakan rumusan masalah dalam 

penelitian ini: 

1. Apakah insentif prestasi kerja, budaya perusahaan, dan gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja Karyawan DIVSHC, DIVTLN, dan 

DIVPMC PT Pembangkitan Jawa-Bali? 

2. Apa usulan yang dapat diterapkan di PT Pembangkitan Jawa-Bali dalam upaya 

mengetahui variabel kepuasan kerja Karyawan yang perlu ditingkatkan? 

 

1.3 Tujuan Penelitian  

Berdasarkan rumusan masalah di atas, berikut merupakan tujuan dalam penelitian ini: 

1. Menganalisis pengaruh insentif prestasi kerja, budaya perusahaan, dan gaya 

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja Karyawan DIVSHC, DIVTLN, dan 

DIVPMC PT Pembangkitan Jawa-Bali. 

2. Memberikan usulan yang dapat diterapkan di PT Pembangkitan Jawa-Bali dalam 

upaya mengetahui variabel kepuasan kerja Karyawan yang perlu ditingkatkan. 

 

1.4 Batasan Permasalahan  

Batasan permasalahan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Penelitian ini dilakukan di Kantor Pusat PT Pembangkitan Jawa-Bali yang terletak di 

Jl. Ketintang Baru No.11, Ketintang, Kec. Gayungan, Kota SBY, Jawa Timur 60231 

2. Pengambilan data hanya dilakukan di DIVSHC, DIVTLN, dan DIVPMC di bawah 

naungan direktorat Sumber Daya Manusia PT Pembangkitan Jawa-Bali 
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3. Faktor kepuasan kerja yang diangkat hanya insentif prestasi kerja (insentif 

berdasarkan kinerja), budaya perusahaan, dan gaya kepemimpinan. 

4. Responden dalam penelitian ini terdiri dari DIVSHC, DIVTLN, dan DIVPMC di PT 

PEMBANGKITAN JAWA-BALI. 

5. Responden dalam penelitian ini memiliki jabatan maksimal Kepala Divisi. 

 

1.5 Manfaat Penelitian 

Manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagi perusahaan, penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumbangan pemikiran pada 

Direksi SDM dan Administrasi di PT Pembangkitan Jawa-Bali tentang pengaruh 

insentif prestasi kerja, budaya perusahaan, dan gaya kepemimpinan terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan. Selain itu, perusahaan dapat memperbaiki dan 

meningkatkan kualitas sistem manajemen sumber daya manusia agar dapat 

mempertahankan dan meningkatkan kepuasan kerja Karyawan dengan menerapkan 

perhitungan kepuasan kerja menggunakan metode SEM-PLS yang dapat diterapkan 

di lingkup kecil seperti divisi dan penerapan Kano Model untuk mengidentifikasi dan 

menganalisis nilai-nilai apa saja yang perlu ditingkatkan. Kano Model juga 

perusahaan dapat mempelajari lebih lanjut mengenai hasil yang disuguhkan untuk 

memastikan tidak ada data tertinggal karena perbedaan cara hitung Kano Model 

(SurveyMethods, 2011).  

2. Bagi akademisi, harapannya penelitian dapat memberi wawasan pengetahuan, 

perbandingan penelitian, dan sebagai bahan referensi untuk penelitian lanjutan. 

3. Bagi penulis, penelitian ini memberikan pengetahuan secara praktis dan teoritis 

mengenai faktor pengaruh kepuasan kerja dan metode pengolahan data terkait. 

 

1.6 Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

BAB I PENDAHULUAN  

Memuat latar belakang, rumusan permasalahan, tujuan penelitian, 

batasan permasalahan, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan 

laporan tugas akhir.  

BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
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Memuat kajian literatur deduktif dan induktif yang membuktikan bahwa 

tugas akhir yang diangkat memenuhi syarat dan kriteria. 

BAB III METODE PENELITIAN 

Memuat obyek penelitian, data yang digunakan, dan tahapan yang telah 

dilakukan. 

BAB IV PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA  

Memuat proses pengumpulan dan pengolahan data. 

BAB V PEMBAHASAN  

Pembahasan kritis mengenai hasil yang dimuat bab sebelumnya. 

BAB IV  KESIMPULAN DAN SARAN  

Memuat jawaban dari tujuan penelitian dan berisi rekomendasi 

pengembangan penelitian selanjutnya agar dapat dilakukan penelitian 

yang lebih baik lagi. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Kajian Induktif 

Beberapa peneliti telah melakukan penelitian hubungan antara kepuasan kerja dengan 

sejumlah variabelnya, dengan pola data, obyek, dan pola hubungan yang berbeda 

membuahkan hasil yang beragam. Berikut merupakan kajian hasil tinjauan penelitian 

sebelumnya: 

 

2.2.1 Kepuasan Kerja  

(Matzler, 2004) juga mengaplikasikan Kano model terhadap penelitian kepuasan kerja. 

Dalam penelitiannya, ia menggunakan variabel manajemen puncak, atasan, kolega, 

kondisi pekerjaan, remunerasi, konten pekerjaan, pengakuan, tanggung jawab, dan 

pengembangan karyawan sebagai faktor pengaruh kepuasan kerja. Hasilnya relevansi 

aspek atau sifat pekerjaan adalah fungsi kepuasan; faktor tidak dapat secara sewenang-

wenang didefinisikan sebagai fundamental, kinerja, atau menarik. Kategori ditentukan 

oleh keadaan situasional, seperti harapan karyawan, fitur pasar kerja, dll. variabel 

prioritas tidak dapat dicirikan sebagai dasar, kinerja, atau menarik. Kategori ditentukan 

oleh keadaan situasional, seperti harapan karyawan, fitur pasar kerja, dll.  

(Park, 2007) melakukan penelitian tentang pengaruh keadilan kompensasi terhadap 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang dirasakan oleh personil rumah sakit di 

Korea Selatan dengan metode SPSS yang menyimpulkan bahwa keadilan pemberian 

kompensasi adalah faktor yang paling penting dalam pemenuhan kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi.  

(Bhatti, 2011) pada penelitian dengan dinas pendidikan di Pakistan sebagai objeknya 

dan kompensasi sebagai faktor pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 

Hasilnya menunjukan bahwa kompensasi dan kepuasan kerja menunjukan hubungan 

yang positif dan signifikan dengan kompensasi karyawan, hasil ini ditunjukan dari nilai 

Pearson Correlation yang didapatkan.  
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(Low, 2015) mengaplikasikan Kano ke dalam penelitian yang ditujukan untuk 

menemukan atribut pekerjaan dan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja dengan 

mengkategorikan atribut pekerjaan menjadi tiga kualitas Kano yang berbeda. Hasil yang 

didapatkan dari penelitian ini membuktikan bahwa Kano dapat mengidentifikasi 

pengaruh dari atribut pekerjaan dan menetapkan prioritas perbaikan untuk karyawan yang 

dewasa. Selain atribut pekerjaan, usia juga ditemukan memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja secara keseluruhan, menekankan pentingnya mengenali harapan 

yang berubah seiring bertambahnya usia. 

(Ezekiel Chinyio, 2015) melakukan penelitian tentang dampak kompensasi pada 

kepuasan kerja pekerja konstruksi sektor publik negara bagian Jigawa, Nigeria. Dalam 

penelitiannya terkumpul 260 responden yang mengisi kuesioner dari 265 kuesioner yang 

dibagikan. Data yang didapatkan dianalisis menggunakan pemodelan persamaan 

struktural. Temuan penelitian mengungkapkan bahwa kompensasi berdampak positif 

terhadap kepuasan kerja pekerja. 

(Alif, 2015) meneliti pengaruh motivasi  kerja,  pengembangan  karir, dan budaya 

perusahaan  terhadap  perilaku  kewarganegaraan  organisasi  terhadap kepuasan kerja 

yang dalam penelitiannya mengumpulkan 158 responden. Yang dihasilkan dari 

penelitian ini adalah yang memiliki hubungan terkuat terbesar dengan perilaku 

kewarganegaraan organisasi adalah pengembangan karir.  Selain itu, yang mendapatkan 

nilai signifikan pengaruhnya diperoleh oleh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 

Karyawan.   

(Mahmood, 2016) melakukan penelitian tentang pengaruh reward terhadap kepuasan 

kerja karyawan atas komitmen perusahaan yang dilakukan di sektor pendidikan publik, 

Rawalpindi, Pakistan. Pada penelitian ini hasil menunjukan bahwa reward tidak 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan atas komitmen yang diberikan 

perusahaan. 

(Raja Nabeel-Ud-Din Jalal, 2017) melakukan penelitian tentang beban kerja, 

remunerasi, dan psikologis karyawan dengan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja. 

Temuan studi bertentangan dengan harapan, beban kerja memiliki dampak positif dan 

signifikan terhadap kinerja dan kepuasan kerja. Dengan porsi yang sama, kompensasi dan 

penghargaan psikologis memiliki dampak yang menguntungkan kecil tapi cukup besar 

pada kinerja pekerjaan. Selain itu, kinerja kerja sangat dipengaruhi secara positif oleh 



 

 

 

9 

kepuasan kerja. Namun, tidak ada hubungan antara beban kerja, kompensasi, atau 

imbalan psikologis dan prestasi kerja yang dapat dijelaskan oleh kepuasan kerja. 

(Janićijević, 2018) meneliti pengaruh budaya perusahaan terhadap kepuasan kerja. 

Pada penelitiannya, mengambil 324 sampel pekerja dari 16 perusahaan yang ada di 

Montenegro. Penelitian ini menguji hipotesis umum yaitu budaya organisasi 

mempengaruhi kepuasan kerja dan menguji hipotesis khusus mengenai dasar hubungan 

tersebut. Dari hipotesis tersebut, menunjukkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh 

beberapa faktor budaya seperti gaji dan jenis kepemilikan perusahaan, kinerja 

perusahaan, struktur organisasi, gaya kepemimpinan, dan ukuran perusahaan itu sendiri. 

(Noor, 2018) pada penelitiannya yang dilakukan di salah satu perusahaan firma 

hukum Selangor, Malaysia yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh rewards terhadap 

kepuasan kinerja. Rewards yang dimaksud dalam penelitian ini terbagi dua, ekstrinsik 

dan intrinsik. Variabel yang masuk pada ekstrinsik adalah gaji pokok, bonus kinerja, 

insentif, dan bonus liburan. Sedangkan variabel intrinsik adalah pengakuan, kesempatan 

belajar, tantangan kerja, apresiasi, dan kemajuan karir.  Hasil dari penelitian ini 

menunjukan bahwa antara penghargaan dan kepuasan kerja tidak signifikan. Dari hal ini, 

dapat dikatakan bahwa selain penghargaan, ada faktor lain yang berkontribusi terhadap 

kepuasan kerja Karyawan. Karenanya, firma hukum ini harus menyelidiki lebih lanjut 

faktor lain yang menghasilkan kepuasan kerja Karyawan sehingga mereka dapat bekerja 

lebih baik dalam pekerjaannya. 

Penelitian oleh (Sheila A Boamah, 2018) tentang pengaruh kepemimpinan 

transformasional pada kepuasan kerja dan hasil keselamatan pasien. Dari penelitiannya 

menghasilkan kesimpulan kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif 

yang kuat pada pemberdayaan tempat kerja, yang pada gilirannya meningkatkan 

kepuasan kerja perawat dan menurunkan frekuensi hasil pasien yang merugikan.  

Penelitian dilakukan di sebuah perusahaan swasta dengan berbagai posisi di dalam 

perusahaannya tentang pengaruh kompensasi, motivasi, dan kepuasan kerja terhadap 

kinerja Karyawan menghasilkan validasi bahwa di perusahaan tersebut kompensasi dan 

motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, dan kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja organisasi (Sidabutar, 2020). 

 

2.2.2 Pengaruh Kepuasan Kerja menggunakan Metode SEM-PLS 
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(Abdullah Sabiq, 2017) pada penelitiannya tentang hubungan gaji dengan kepuasan kerja 

pada Pegawai Negeri Sipil Dinas Kesehatan Kota Surabaya dan hasilnya tidak ada 

hubungan antara gaji dengan kepuasan kerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Jabbar, 2019) tentang manajemen mutu sebagai alat 

strategis untuk meningkatkan hubungan antara perilaku pimpinan dan kepuasan kerja 

dosen di salah satu universitas Malaysia menghasilkan adanya pengaruh yang positif dan 

signifikan dari variabel perilaku pemimpin terhadap kepuasan kerja dan manajemen 

kualitas layanan. 

Penelitian yang dilakukan (Marcos, 2020) dengan judul pengaruh sumber daya kerja, 

tuntutan, dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan 

perilaku kewarganegaraan Polisi Spanyol menghasilkan kesimpulan bahwa permintaan 

dan sumber daya kerja (dukungan dan kontrol organisasi) memiliki relevansi secara 

personal dan kinerja perusahaan khususnya untuk petugas kepolisian. 

(Seema, 2021) dalam penelitiannya tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap 

moonlight intentions pada mediasi komitmen organisasi. Hasil diketahui bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh terhadap moonlight intentions dan komitmen organisasi, sedangkan 

komitmen organisasi pengaruhnya kecil terhadap moonlight intentions. 

(Wahjoedi, 2021) melakukan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan yang diukur dengan kepuasan kerja dan 

motivasi kerja. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan studi kasus pada 

UKM Perusahaan PT PMS di Surabaya, Indonesia. 

Hasil penelitian yang dilakukan (Saputra, 2022) tentang pengaruh kompensasi, 

lingkungan kerja, dan beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di PT Modern  

Panel  Indonesia dengan bantuan metode SEM-PLS menunjukan bahwa kompensasi dan 

beban kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, sedangkan 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan.  

 

2.2.3 Kepuasan Kerja di Badan Usaha Milik Negara 

Penelitian yang dilakukan (Çetin, 2012) di Turkish Bank tentang pengaruh gaya 

kepemimpinan dan kompetensi komunikasi pengelola bank terhadap kepuasan kerja 

pegawai menghasilkan kepemimpinan yang efektif dan kepuasan kerja karyawan 

dianggap sebagai faktor fundamental untuk keberhasilan organisasi dan Kepemimpinan 

Interaktif adalah faktor yang paling berpengaruh untuk mendapatkan kepuasan kerja. 
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Menurut (Hardiyono, 2017) berdasarkan penelitiannya yang dilakukan di Perusahaan 

Listrik Negara (PLN Persero) mengenai efek lingkungan kerja dan budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja yang menghasilkan keputusan bahwa 

di lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh secara signifikan dapat 

meningkatkan kepuasan kinerja Karyawan yang mempengaruhi peningkatan kinerja 

Karyawan di perusahaan tersebut. Hasilnya, setiap variabel memiliki hubungan timbal 

balik yang positif dan signifikan dengan variabel kepuasan kerja sebagai variabel dengan 

nilai signifikansi tertinggi pengaruhnya terhadap peningkatan kinerja Karyawan. 

(Tsai, 2018) melakukan penelitian menggunakan model DEMATEL untuk 

mengeksplorasi kepuasan kerja para profesional penelitian dan pengembangan di industri 

sel fotovoltaik Cina. Yang ditemukan dari penelitian ini menunjukkan bahwa remunerasi 

(X1), promosi (X2), supervisor (X3), dan sifat pekerjaan (X10) adalah variabel kunci 

dalam penyelesaian masalah dan bahwa meningkatkan kebahagiaan dengan kriteria ini 

dapat mempengaruhi kepuasan dengan orang lain. Oleh karena itu, manajer harus lebih 

menonjolkan keempat faktor ini untuk meningkatkan kepuasan kerja personel Research 

and Development dan mempertahankannya atau menarik lebih banyak spesialis ini. Hasil 

yang dihasilkan oleh penggunaan model kriteria ini berfungsi sebagai panduan bagi 

bisnis teknologi tinggi yang ingin meningkatkan kepuasan kerja staf Research and 

Development mereka. 

Penelitian tentang pengaruh kepemimpinan, budaya organisasi, dan iklim organisasi 

terhadap kepuasan kerja Karyawan di PT Garuda Indonesia  yang dilakukan oleh 

(Riyanto, 2020) dengan total 88 responden, dan batasan jabatan staf, supervisor, 

manager, dan senior manager. Hasil dari penelitian tersebut, kepemimpinan dan 

kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh yang positif dan tidak signifikan, sedangkan 

budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kepuasan 

kerja, yang mana mengindikasi bahwa untuk mendapatkan kepuasan kerja Karyawan, PT 

Garuda Indonesia perlu memperbaiki budaya perusahaan seperti menjaga konsistensi visi 

dan misi perusahaan, membuat target dan tujuan yang lebih tepat sasaran, dan juga 

meningkatkan pengembangan kapabilitas. Di hipotesis terakhir, membuktikan bahwa 

organization climate atau iklim organisasi memiliki pengaruh yang positif pada kepuasan 

kerja yang mana merepresentasikan kesakralan struktur, standar, tanggungjawab, 

penghargaan, dan dukungan memiliki pengaruh besar pada kepuasan kerja Karyawan di 

PT Garuda Indonesia. 
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2.2.4 Pengaruh Kepuasan Kerja menggunakan Metode SEM-PLS di Badan Usaha 

Milik Negara 

(Pankaj Kumar, 2021) melakukan studi dengan melihat kepuasan sebelum dan kepuasan 

petani setelah penjualan tanah untuk Gurugram, Haryana, perluasan kota India, sebagai 

bagian dari "Rencana Pembangunan 2031AD untuk Kompleks Perkotaan Gurgaon-

Manesar." Dengan menggunakan teknik sampel convenience-cum-judgmental, informasi 

dikumpulkan dari 177 petani laki-laki (168 valid) di enam belas komunitas yang tanahnya 

telah dibeli atau dijual untuk pertumbuhan kota, analisis faktor dan SEM-PLS digunakan 

untuk menganalisis data. Menurut penelitian ini, pendapatan dari pekerjaan dan 

pendapatan sewa, serta peningkatan pengeluaran untuk pendidikan anak, barang-barang 

rumah tangga, teknologi, mobil dan kendaraan sport, belanja, rekreasi, dan acara sosial, 

semuanya memiliki dampak positif dan signifikan terhadap petani, kepuasan setelah 

tanah tersebut dijual. 

Knop (2022) pada studinya mengenai pencitraan merek internal dan kepuasan kerja 

yang bertujuan untuk menyelidiki peran individualitas merek dan kecocokan kepribadian 

merek menggunakan metode SEM-PLS. Studi tersebut mendukung metode di mana 

karyawan mengembangkan pengetahuan merek dan membangun hubungan antara 

informasi ini dan penilaian afektif baik pekerjaan dan merek majikan. Lebih banyak 

perhatian diberikan pada pentingnya identitas merek dan kecocokan kepribadian-merek. 

Studi ini menunjukkan bagaimana organisasi dapat meningkatkan kebahagiaan karyawan 

melalui desain merek perusahaan mereka. 

 

2.2.5 Penelitian Terdahulu 

Berikut merupakan Tabel 2.1 tentang kajian induktif penelitian terdahulu: 

 

 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 
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No. Penulis Variabel Objek Metode 

1.       (Matzler, 

2004) 

Manajemen puncak, 

atasan, kolega, 

kondisi pekerjaan, 

remunerasi, konten 

pekerjaan, 

pengakuan, 

tanggung jawab, 

dan pengembangan 

karyawan 

Perusahaan 

farmasi di 

Austria 

Kano 

2.       (Park, 2007) Keadilan 

kompensasi 

terhadap kepuasan 

kerja dan komitmen 

organisasi 

Salah satu 

Rumah Sakit 

Swasta di Korea 

Selatan 

T-Test, 

ANOVA, 

Pearson 

correlation 

coefficient, dan 

Stepwise 

multiple 

regression 

3.       (Bhatti, 2011) Kompensasi Dinas Pendidikan 

Pakistan  

Pearson 

Correlation 

4.       (Çetin, 2012) Gaya 

kepemimpinan dan 

kompetensi 

komunikasi 

Bank Turki Perhitungan 

statistik dengan 

SPSS 

5.       (Alif, 2015) Motivasi  kerja,  

pengembangan  

karir, dan budaya 

perusahaan 

Perusahaan 

Terminal Lpg 

SEM dengan 

perangkat lunak 

AMOS 

6.       (Low, 2015) Mencari pengaruh 

atribut pekerjaan 

apa saja yang 

mempengaruhi 

Kepuasan Kerja 

210 sampel acak 

pekerja di 

Singapura 

Kano 

7.       (Ezekiel 

Chinyio, 

2015) 

Kompensasi 

terhadap kepuasan 

kerja 

Pekerja 

konstruksi sektor 

publik negara 

bagian Jigawa, 

Nigeria 

SEM dengan 

perangkat lunak 

AMOS 

8.       (Mahmood, 

2016) 

Pengaruh reward 

terhadap kepuasan 

kerja karyawan dan 

komitmen 

perusahaan 

Dinas Pendidikan 

Rawalpindi, 

Pakistan 

ANOVA 

9.       (Jalal, 2017) Beban kerja, 

remunerasi, dan 

psikologis 

231 karyawan 

dari berbagai 

sektor swasta 

ANOVA 
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No. Penulis Variabel Objek Metode 

10.    (Abdullah 

Sabiq, 2017) 

Gaji Pegawai Negeri 

Sipil Dinas 

Kesehatan Kota 

Surabaya 

SEM-PLS 

dengan 

SMART-PLS 

12.    (Hardiyono, 

2017) 

Lingkungan kerja 

dan budaya 

organisasi terhadap 

kinerja karyawan 

melalui kepuasan 

kerja 

Perusahaan 

Listrik Negara 

(PLN Persero) 

Pearson 

Correlations 

13.    (Noor, 2018) Reward Firma Hukum 

Selangor, 

Malaysia 

Pearson 

Correlation 

14.    (Sheila A 

Boamah, 

2018) 

Kepemimpinan 

transformasional 

pada kepuasan kerja 

dan hasil 

keselamatan pasien 

Beberapa 

perawat di 

beberapa Rumah 

Sakit secara acak 

SEM dengan 

perangkat lunak 

AMOS 

15.    (Tsai, 2018) Remunerasi, 

promosi, supervisor, 

dan sifat pekerjaan 

Para profesional 

penelitian dan 

pengembangan di 

industri sel 

fotovoltaik Cina 

DEMANTEL 

16.    (Jabbar, 2019) Perilaku pimpinan Salah satu 

Universitas di 

Malaysia 

SEM-PLS 

dengan 

SMART-PLS 

17.    (Sidabutar, 

2020) 

Kompensasi, 

motivasi, dan 

kepuasan kerja 

terhadap kinerja 

Karyawan 

Departemen 

SDM 

SPSS dan SEM 

18.    (Marcos, 

2020) 

Sumber daya kerja, 

tuntutan, dan 

budaya organisasi 

terhadap kepuasan 

kerja, komitmen 

organisasi, dan 

perilaku 

kewarganegaraan 

Salah satu kantor 

Polisi Spanyol 

SEM-PLS 

dengan 

SMART-PLS 

19.    (Riyanto, 

2020) 

Kepemimpinan, 

budaya organisasi, 

dan iklim organisasi 

PT Garuda 

Indonesia 

Perhitungan 

statistik dengan 

SPSS 
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No. Penulis Variabel Objek Metode 

20.    (Pankaj 

Kumar, 2021) 

Pendapatan dari 

pekerjaan dan 

pendapatan sewa, 

serta peningkatan 

pengeluaran untuk 

pendidikan anak, 

barang-barang 

rumah tangga, 

teknologi, mobil 

dan kendaraan 

sport, belanja, 

rekreasi, dan acara 

sosial 

Sektor pertanian 

India 

SEM-PLS 

dengan 

SMART-PLS 

21.    (Seema, 

2021) 

Pengaruh kepuasan 

kerja terhadap 

moonlight 

intentions pada 

mediasi komitmen 

organisasi 

161 profesional 

IT yang bekerja 

di pusat IT India 

Utara di N.C.R. 

Delhi dan 

Chandigarh. 

SEM-PLS 

dengan 

SMART-PLS 

22.    (Saputra, 

2022) 

Kompensasi, 

lingkungan kerja, 

dan beban kerja 

PT Modern  

Panel  Indonesia 

SEM-PLS 

dengan 

SMART-PLS 

23.    (Wahjoedi, 

2021) 

Budaya organisasi 

dan kinerja 

karyawan 

PT PMS di 

Surabaya, 

Indonesia 

SEM-PLS 

dengan 

SMART-PLS 

24.    (Knop, 2022) Pengaruh pencitraan 

merek internal 

terhadap kepuasan 

kerja 

Karyawan di 

perusahaan 

teknik mesin 

yang berlokasi di 

Jerman 

SEM-PLS 

dengan 

SMART-PLS 

 

Berdasarkan Tabel 2.1 sudah banyak peneliti yang meneliti analisis kepuasan kerja 

dengan menggunakan SEM-PLS, namun masih sedikit yang meneliti analisis kepuasan 

kerja dengan menggunakan SEM-PLS di perusahaan BUMN di Indonesia. 

 

2.2 Kajian Deduktif 

2.2.1 Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah hal yang penting bagi perusahaan dan faktor pengaruhnya diatur 

dalam Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan.  Dalam aturan 

tersebut berisikan pembangunan ketenagakerjaan pada bab dua dengan penjelasan tujuan 

di pasal empat berisi: 
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1. memberdayakan dan mendayagunakan tenaga kerja secara optimal dan 

manusiawi; 

2. mewujudkan pemerataan kesempatan kerja dan penyediaan tenaga kerja yang 

sesuai dengan kebutuhan pembangunan nasional dan daerah; 

3. memberikan perlindungan kepada tenaga kerja dalam mewujudkan 

kesejahteraan;  

4. dan meningkatkan kesejahteraan tenaga kerja dan keluarganya.  

 

Dalam UU tersebut menyebutkan juga bahwa setiap tenaga kerja memiliki 

kesempatan perlakuan yang sama, kesempatan yang sama tanpa diskriminasi untuk 

memperoleh pekerjaan. Kepuasan kerja sendiri menurut Luthans (2005), adalah tentang 

seberapa banyak output Karyawan yang sesuai dengan ekspektasi dan merefleksikan 

hasil pekerjaannya pada nilai hasil kerjanya sendiri, gaji, dan kesempatan mendapatkan 

promosi jabatan atas usahanya. Karyawan yang lebih bahagia dengan pekerjaannya ialah 

yang puas dengan hasil kerjanya. Hal itu seiring dengan pernyataan bahwa kepuasan 

kerja berdampak pada turunnya turnover rates karena perusahaan dapat mempertahankan 

Karyawannya.  

Karyawan dengan kepuasan kerja tinggi akan lebih bahagia, jauh lebih mungkin 

untuk bangga dengan yang mereka kerjakan, dan merasakan loyalitas yang kuat terhadap 

perusahaannya. Semakin tinggi seorang Karyawan merasa puas dengan hasil kerjanya, 

akan mengacu untuk melakukan kerja yang lebih baik lagi. Untuk meningkatkan 

kepuasan kerja dibuatkan desain pekerjaan melalui rotasi kerja, perluasan pekerjaan, dan 

pengayaan pekerjaan yang akan membuka peluang agar Karyawan dapat lebih 

berkembang dalam karirnya (Judge T. T., 2001).  

Kehadiran kepuasan kerja di sebuah organisasi diharapkan mampu membantu 

organisasi dalam menggapai tujuannya dengan lebih baik dan akurat (Handoko, 2013). 

Kepuasan kerja sendiri sejalan dengan perasaan pekerja, merasa terbebani atau merasa 

pekerjaan sesuai dengan kemampuannya, kepuasan akan kerja, gaji, peningkatan jabatan, 

dan kesempatan meneruskan pendidikan merupakan beberapa faktor yang menentukan 

kepuasan kerja Karyawan (Adam, 2015).  

Dari banyak faktor tersebut, menjadikan alasan kepuasan kerja juga digawangi oleh 

tindak perilaku Pemimpin juga manajemen perusahaan itu sendiri. Karenanya, pemimpin 

perlu memastikan Karyawan puas akan pekerjaannya. Karyawan dengan kepuasan kerja 
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tinggi akan memiliki tingkat beban kerja mental atau stress kerja yang rendah dan lebih 

mudah untuk bertahan di pekerjaannya (Pujiastuti Sophia, 2019). Hal ini dikarenakan 

Karyawan tersebut sudah menyatu dengan pekerjaan dan tingkat loyalitas meningkat 

seiring kenyamanan Karyawan akan pekerjaanya (Sidabutar, 2020). 

Menurut Locke (1969) kepuasan kerja bersifat personal, tergantung pada dimensi 

pekerjaan Karyawan dan mencakup harapan akan apa yang diterima sebagai hasil 

pekerjaannya. Kepuasan kerja juga disebut hal yang kompleks karena muncul dari 

penilaian Karyawan terhadap berbagai dimensi kerja yang dilakukan setiap hari. 

Karyawan dengan tanggungjawab dan kewajiban individu yang lebih besar memiliki 

kepuasan kinerja yang lebih tinggi. Sangat memungkinkan jika Karyawan dengan tingkat 

manajerial yang lebih tinggi memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih besar (Janet L, 

1987). 

 

2.2.2 Insentif Prestasi Kerja 

Insentif prestasi kerja di PT Pembangkitan Jawa-Bali diatur dalam Keputusan Direksi 

Nomor: 060.K/010/DIR/2008 dalam dokumen tersebut arti dari Insentif Prestasi Kerja 

(P3.1) adalah kompensasi yang diberikan kepada Karyawan atas prestasi pencapaian 

kinerja Karyawan, kinerja masing-masing satuan kerja/unit organisasi, dan kinerja 

Perusahaan dalam kurun waktu 1 (satu) semester.  

Adapun bagian dari Insentif Prestasi Kerja adalah IK (Insentif Kerja) yang diberikan 

pada Karyawan dalam kurun waktu 1 (satu) triwulan. Jumlah Insentif Prestasi Kerja yang 

diterima setiap Karyawan berbeda berdasarkan kinerja individu, kinerja divisi, dan 

jabatan. Adapun penjelasan dari komponen Insentif Prestasi Kerja adalah sebagai berikut: 

1) Nilai Kinerja Unit ditetapkan berdasarkan hasil kinerja unit dalam kurun 1 (satu) 

Semester dan ditetapkan oleh Keputusan Direksi. 

2) Indeks Kompetensi Individu atau IKI ditetapkan berdasarkan hasil penilaian 

kompetensi individu dalam kurun 1 (satu) semester. 

3) Indeks Sasaran Kinerja (ISK) berdasarkan hasil penilaian sasaran kinerja individu 

dalam kurun satu semester  

4) Disiplin Waktu Kerja  

5) Koefisien Kinerja Perusahaan  
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Pembuatan aturan ini dipertimbangkan dari Karyawan sebagai aset penting bagi 

kemajuan perusahaan, sebagai upaya peningkatan prestasi, disiplin, dan produktivitas 

kerja, serta memberikan penghargaan atas prestasi yang dicapai, maka kepada Karyawan 

diberikan Insentif Prestasi Kerja yang sepadan dengan keberhasilan pencapaian sasaran 

kinerja individu, dan organisasi sesuai beban kerja yang telah ditetapkan. Untuk 

perhitungan nilai Insentif Prestasi Kerja tertulis di bawah ini: 

𝐼𝑃𝐾 =
𝑁𝐾𝐼

𝑃𝐾 𝑟𝑎𝑡𝑎2
× 𝑁𝐾𝑈 × 𝑇𝐴𝑅𝐼𝐹 × (

𝐽𝐾𝐾

𝐽𝐾𝑆
) 

(2.1) 

Keterangan: 

IPK = Insentif Prestasi Kerja 

NKI = Nilai Kinerja Individu 

PK rata2 = Penilaian Kinerja rata-rata 

TARIF = Tarif Insentif Prestasi Kerja triwulanan bagi Karyawan per grade 

sebagaimana terlampir pada lampiran keputusan ini 

JKK = Jumlah Jam Kerja Karyawan dalam kurun waktu 1 (satu) semester 

(dihitung dalam satuan menit) 

JKS = Jumlah Jam Keria seharusnya dalam kurun waktu 1 (satu) triwulan 

sesuai dengan ketentuan waktu kerja yang berlaku (dihitung dalam 

satuan menit) 

 

Insentif Prestasi Kerja mencakup kompensasi tetap dan variabel yang terkait dengan 

tingkat kinerja. Kompensasi adalah uang, bukan imbalan finansial eksternal yang 

diberikan oleh pemberi kerja atas waktu, keterampilan, dan upaya yang dilakukan 

karyawan untuk memenuhi persyaratan pekerjaan untuk mencapai tujuan organisasi 

(Swanepoel, 2014). Dari penelitian (Absar, 2010) mengatakan bahwa kompensasi 

karyawan adalah salah satu fungsi terpenting dari manajemen sumber daya manusia. 

Menurut (Kasmir, 2016) kompensasi adalah imbalan moneter dan non-moneter yang 

diberikan perusahaan kepada karyawannya. Apa yang diterima karyawan sebagai 

imbalan atas kontribusi layanan mereka kepada perusahaan (Zainal, 2014). Dari beberapa 

pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah segala bentuk kompensasi, 

dalam bentuk uang atau barang, yang diterima karyawan secara adil dan wajar atas 

jasanya dalam mencapai tujuan perusahaan. 
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2.2.3 Budaya Perusahaan 

Dalam organisasi, budaya menjelaskan tentang pengaruh dan interaksi antar Karyawan 

di perusahaan. Menurut (Schein, 2004) budaya organisasi adalah pola rendah yang 

dijadikan asumsi yang diinvestasikan khusus untuk mengadaptasi pola perilaku eksternal 

dan mengintegrasikan sistem internal perusahaan.  

Suatu sistem yang dimaknai dan diyakini oleh satu lingkup organisasi disebut budaya 

organisasi yang turut menjadi penentu bagaimana Karyawan berperilaku (Sari, 2008). 

Serupa halnya dengan pendapat (The Institute of Asset Management, 2015) yang 

mengatakan bahwa budaya adalah sistem makna dianut bersama seluruh anggota yang 

menjadi pembeda dengan organisasi lainnya.  

Pola nilai dan keyakinan bersama yang melengkapi aturan organisasi untuk 

menyelaraskan tingkah polah perilaku Karyawan (J.V. Newstrom, 2000). Perusahaan 

dengan produk atau jasa yang serupa dapat memiliki nilai berbeda, salah satu 

penyebabnya adalah budaya organisasi. Selain itu, budaya organisasi menunjang tujuan 

perusahaan dan sebaliknya. dalam perusahaan dengan nilai penanaman budaya 

perusahaan yang tinggi dan dengan pengaplikasian yang tepat akan berpengaruh pada 

efektivitas kinerja perusahaan (Hardiyono, 2017). 

Budaya organisasi meringkas cara fungsi bisnis. Pentingnya budaya ditingkatkan 

melalui dampaknya pada semangat kerja dan sikap kerja Karyawan (Dose, 1997). 

Akibatnya, kepuasan kerja kemungkinan akan dipengaruhi oleh aspek budaya organisasi. 

Kepuasan kerja penting karena asosiasi mapan dengan berbagai hasil organisasi. 

Karyawan yang lebih puas mengalami tingkat ketidakhadiran yang lebih rendah (Hackett, 

1985), telah mengurangi tingkat niat untuk pergi (Tett, 1993) lebih mungkin untuk 

terlibat dalam perilaku kewargaan organisasi (Organ, 1989), dan melaporkan bahwa 

mereka puas dengan kehidupan mereka secara umum (Judge T. A., 1993). 

PT Pembangkitan Jawa-Bali sebagai anak perusahaan PT Perusahaan Listrik Negara 

(Persero) yang termasuk perusahaan BUMN menerapkan AKHLAK sebagai core values 

dalam budaya perusahaan. AKHLAK diatur dalam Surat Edaran Nomor: SE- 7 /MBU/07 

/2020 tentang NILAI-NILAI UTAMA (CORE VALUES) SUMBER DAYA MANUSIA 

BADAN USAHA MILIK NEGARA dengan tujuan memosisikan BUMN sebagai mesin 

pertumbuhan ekonomi, akselerator kesejahteraan sosial, penyedia lapangan kerja, dan 

penyedia talenta. Hal ini dilakukan agar SDM BUMN dapat mengetahui, menerapkan, 

dan menginternalisasikan Core Values secara sungguh-sungguh, konsisten, dan 
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konsekuen sehingga melahirkan perilaku sehari-hari dan membentuk budaya kerja Badan 

Usaha Milik Negara yang sejalan dengan Core Values tersebut.  

Dalam surat edaran Nomor: SE- 7 /MBU/07 /2020 Nilai-Nilai Utama SDM BUMN 

terdiri dari: 

a. Amanah 

Definisi: Memegang teguh kepercayaan yang diberikan. Panduan perilaku: 

1) Memenuhi janji dan komitmen. 

2) Bertanggung jawab atas tugas, keputusan, dan tindakan yang dilakukan. 

3) Berpegang teguh kepada nilai moral dan etika. 

b. Kompeten 

Definisi: Terus belajar dan mengembangkan kapabilitas. Panduan perilaku: 

1) Meningkatkan kompetensi diri untuk menjawab tantangan yang selalu berubah. 

2) Membantu orang lain belajar. 

3) Menyelesaikan tugas dengan kualitas terbaik. 

c. Harmonis 

Definisi: Saling peduli dan menghargai perbedaan. Panduan perilaku: 

1) Menghargai setiap orang apapun latar belakangnya. 

2) Suka menolong orang lain. 

3) Membangun lingkungan kerja yang kondusif. 

d. Loyal 

Definisi: Berdedikasi dan mengutamakan kepentingan Bangsa dan Negara. 

Panduan perilaku: 

1) Menjaga nama baik sesama Karyawan, Pemimpin, BUMN, dan Negara. 

2) Rela berkorban untuk mencapai tujuan yang lebih besar. 

3) Patuh kepada Pemimpin sepanjang tidak bertentangan dengan hukum dan 

etika. 

e. Adaptif 

Definisi: Terus berinovasi dan antusias dalam menggerakkan ataupun menghadapi 

perubahan. Panduan perilaku: 

1) Cepat menyesuaikan diri untuk menjadi lebih baik. 

2) Terus-menerus melakukan perbaikan mengikuti perkembangan teknologi. 

3) Bertindak proaktif. 

f. Kolaboratif 
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Definisi: Membangun kerja sama yang sinergis. Panduan perilaku: 

1) Memberi kesempatan kepada berbagai pihak untuk berkontribusi. 

2) Terbuka dalam bekerja sama untuk menghasilkan nilai tambah. 

3) Menggerakkan pemanfaatan berbagai sumber daya untuk tujuan bersama. 

 

2.2.4 Gaya Kepemimpinan 

Secara umum, kepemimpinan didefinisikan sebagai seni mempengaruhi orang lain untuk 

mencapai potensi maksimal mereka untuk menyelesaikan tugas, tujuan, atau proyek apa 

pun (Cohen, 1990). Teori kepemimpinan memiliki akar sejarah dan telah berkembang, 

menyuguhkan perbedaan seiring berjalannya waktu (Middlehurst, 2008). Kepemimpinan 

adalah suatu proses untuk mempengaruhi aktivitas yang berhubungan dengan penugasan 

Karyawan organisasi untuk mencapai tujuan tertentu, karenanya pemimpin berhak 

menentukan gaya kepemimpinan sesuai dengan visi perusahaan (Jenn, 2022).  

Gaya kepemimpinan adalah cara pemimpin mempengaruhi bawahannya dengan 

tujuan untuk melaksanakan tugas dan kewajibannya sesuai dengan yang diharapkan. (R. 

Setyo, 2017) telah mengembangkan model kepemimpinan dan memiliki pengikut yang 

kuat di antara spesialis pengembangan manajemen. Pemimpin harus mengetahui secara 

pasti tingkat kematangan pengikutnya kemudian menggunakan gaya kepemimpinan yang 

sesuai dengan tingkat kematangan tersebut.  

Tertulis dalam buku handout for BBA dan Economic Degree Program STIE IEU 

tahun 2004 bahwa karakteristik dari pemimpin, Karyawan, dan perusahaan menjadi 

pengaruh gaya kepemimpinan. Prinsip dari kepemimpinan sendiri dapat diambil dari 

efisiensi teknis dan taktis setiap kegiatan, pengenalan dan perbaikan diri pemimpin, 

pengenalan karakter dan kebutuhan atas kesejahteraan Karyawan, pembuatan keputusan, 

pengembangan rasa tanggung jawab pemimpin, dan penggunaan komando yang sesuai 

dengan kapabilitas pemimpin. (Schwantes, 2016) menuliskan kutipan dari Warren 

Buffett tentang unsur yang membentuk kepemimpinan antara lain adalah kecerdasan, 

energi, dan integritas. Jika pemimpin tidak memiliki integritas, kedua hal lainnya akan 

hilang beriringan. Hal ini dikarenakan setiap orang memiliki kecerdasan dan energi, 

namun integritas adalah nilai utama yang tidak diajarkan ataupun muncul dilahirkan. 

Dalam laman tersebut Schwantes menambahkan jika perusahaan mempekerjakan 

seseorang dengan energi dan kecerdasan tinggi, perusahaan mungkin mendapatkan 

seorang rock star. Tetapi mempekerjakan rock star dengan energi tinggi, kecerdasan 
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tinggi, tetapi integritas rendah hanya akan mendapatkan pencuri yang cerdas dan 

bergerak cepat. 

Dalam konsep kepemimpinan terdapat ciri, sesuai pendapat (Edwards, 2022) 

“Sebagai pemimpin, tujuan harus terbentuk dari keinginan setiap individu di 

perusahaanmu, sehingga mereka secara sukarela dipimpin olehmu hal ini disebut nilai 

morale. Konsensus organisasi untuk kepemimpinan yang dibentuk dan perasaan 

semangat yang tinggi yang terkait dengannya disebut esprit de corps.” Kedua ciri 

pemimpin yaitu Morale dan Espirit de Corps. Istilah Morale adalah keadaan jiwa 

perseorangan, seperti penampilan, tabiat, etika, dan masalah individu lainnya. Sedangkan 

Espirit de Corps adalah rasa kesatuan, loyalitas, serta rasa tanggungjawab bersama yang 

tumbuh dalam organisasi, seperti antusiasme, nama baik, kesediaan mengikuti beragam 

kegiatan, kedisiplinan, dan lainnya.  

Sejatinya fungsi dari pemimpin adalah sebagai pemecah masalah dan pembuat 

keputusan, karenanya tipe pemimpin dibedakan dari kedua hal tersebut (STIE IEU, 

2004). Di bawah ini adalah tiga tipe pemimpin berdasarkan tipe pemecahan masalahnya: 

1) Risk taker, pemimpin yang tidak takut akan risiko dan konsekuensi yang akan 

diterima. Biasanya risk taker adalah pemimpin yang people-centric, menyadari 

bahwa satu-satunya cara untuk perusahaan yang sustain adalah dengan fokus pada 

orang, baik Karyawan maupun pelanggan.  

2) Risk neutrally, pemimpin dengan posisi ideal yang dapat mempertimbangkan segala 

risiko dengan basic assumption yang dimiliki namun tidak terkesan lamban dalam 

pengambilan keputusan.  

3) Risk averse, pemimpin yang menghindari risiko untuk meminimalkan kerugian 

perusahaan. 

 

Berikut adalah tipe pemimpin berdasarkan pengambilan keputusan menurut teori 

WM Conwey: 

1) Crowd-Compeller, pemimpin yang mengobarkan semangat pengikut dengan sudut 

pandangnya, sehingga para pengikut menyakini setiap keputusan pemimpinnya. 

2) Crowd-Exponent, pemimpin yang turut merasakan dan mengekspresikan keinginan 

agar sesuai dengan kepentingan pengikutnya. 

3) Crowd-Representative, pemimpin sebagai perwakilan suara pengikutnya. Pendapat 

dan keinginan pemimpin sesuai dengan apa yang diinginkan oleh pengikutnya. 
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Selain tipe kepemimpinan berdasarkan kedua fungsinya, di bawah ini terdapat tiga 

gaya kepemimpinan yang diusung oleh Kurt Lewin tentang basic leadership style pada 

tahun 1939 dan satu tambahan gaya kepemimpinan yang berkembang seiring berjalannya 

waktu: 

1) Autocratic atau Otokratik dalam Bahasa Indonesia, gaya kepemimpinan yang 

berkuasa dalam organisasi. Cenderung membuat keputusan sesuai dengan konsep 

pemikiran sendiri dengan slogan ‘do as you’re told.’ Pemimpin yang otoriter tidak 

fokus akan kolaborasi antar tim dan lebih suka memegang semua kekuasaan.  

2) Democratic, pemimpin yang berazaskan keterbukaan dengan Karyawan, melibatkan 

Karyawan dalam pengambilan keputusan. Pemimpin demokratis unggul dalam 

memicu kreativitas di Karyawan dan meningkatkan kontribusi positif dari semua 

pihak. 

3) Laissez-faire, gaya kepemimpinan ini diaplikasikan oleh pemimpin yang 

mendelegasikan pengambilan keputusan kepada staf mereka sambil siap memberikan 

umpan balik sesuai kebutuhan. 

4) Transformational, pemimpin ini menciptakan visi yang luas dan menyatukan tim di 

belakangnya. Tim yang beroperasi di bawah pemimpin transformasional bersatu 

untuk satu tujuan dan bersedia memberikan usaha, waktu, dan energi mereka kepada 

perusahaan ketika organisasi dan pekerjanya selaras. 

 

2.2.5 SEM PLS  

SEM akronim dari structural equation model atau dalam Bahasa Indonesia model 

persamaan struktural merupakan salah satu bidang kajian statistik yang dapat menguji 

sebuah rangkaian hubungan yang relatif sulit terukur, secara bersamaan. SEM juga 

disebut teknik analisis multivariate yang merupakan kombinasi antara analisis faktor dan 

analisis regresi (korelasi), yang bertujuan untuk menguji hubungan antar variabel yang 

ada pada sebuah model, baik itu antar indikator dengan konstruknya ataupun hubungan 

antar konstruk. Pada model SEM variabel eksogen ditunjukan dengan adanya anak panah 

yang berasal dari variabel tersebut, menuju variabel endogen, dan tidak dipengaruhi oleh 

variabel lain. Berikut adalah keterangan mengenai variabel di SEM: 

1) Variabel Eksogen: variabel yang variabilitasnya diasumsikan ditentukan oleh sebab-

sebab yang berada di luar model 
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2) Variabel Endogen: variabel yang variabilitasnya diasumsikan ditentukan oleh sebab-

sebab yang berada di dalam model 

3) Variabel Moderasi: variabel yang memperkuat atau memperlemah (mempengaruhi) 

hubungan antara variabel eksogen terhadap variabel endogen. 

 

SEM terbagi menjadi dua yaitu Partial Least Squares (PLS-SEM) dan covariance-

based (CB-SEM) yang ditemukan oleh Joreskog pada tahun 1969 yang sering disebut  

pemodelan persamaan struktural berbasis varians atau komponen. CB-SEM adalah 

varian SEM yang disebut SEM berbasis kovarians menghilangkan entitas dan 

indikatornya dari korelasi dalam model struktural. Selain itu, SEM berbasis varian atau 

komponen adalah subset dari SEM yang tidak memerlukan korelasi antara indikator atau 

konstruk laten dalam model struktural karena menggunakan varians dalam proses iterasi 

(Fornell, 1982). 

Pada penelitian ini digunakan SEM berbasis PLS (Partial Least Square). PLS adalah 

SEM yang berbasis komponen atau varian ditemukan oleh Wold pada 1982. PLS-SEM 

dan algoritmanya, dan memberikan gambaran umum tentang kapan itu dapat diterapkan 

dengan paling tepat, menunjukkan potensi, dan keterbatasannya untuk penelitian masa 

depan. Dengan memeriksa apakah ada hubungan atau pengaruh antara komponen, PLS-

SEM berusaha untuk menilai hubungan prediktif antara konstruksi. Menggunakan PLS-

SEM memiliki keuntungan bahwa pengujian dapat dilakukan tanpa landasan teoritis yang 

kuat, mengabaikan sejumlah asumsi non-parametrik dan parameter akurasi model 

prediksi yang ditunjukkan oleh koefisien determinasi (R2). PLS-SEM dengan demikian 

merupakan pilihan yang sangat baik untuk penelitian yang bermaksud untuk teori lebih 

lanjut. Penulis menyimpulkan bahwa pemodelan jalur PLS-SEM, jika diterapkan dengan 

tepat, memang merupakan ujung tombak untuk memperkirakan model kausal dalam 

banyak model teoritis dan situasi data empiris (Hair J. F., 2011). 

 

2.2.6 Kano Model 

Kano Model teori untuk pengembangan produk dan kepuasan pelanggan yang 

dikembangkan pada 1980-an oleh Profesor Noriaki Kano, seorang profesor, pendidik, 

dosen, penulis, dan konsultan di bidang manajemen kualitas. Pendekatan Kano Model 

dapat membantu memilih prioritas pengembangan produk saat perusahaan tidak dapat 

memenuhi kebutuhan pelanggan secara bersamaan karena alasan teknis atau ekonomi, 
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kriteria yang memiliki pengaruh terbesar pada kepuasan pelanggan dapat diidentifikasi. 

Kepuasan pelanggan berasal dari kualitas produk atau layanan yang diberikan, sedangkan 

pengalaman pengguna berasal dari berbagai karakteristik berkelanjutan dari produk atau 

layanan, seperti pembelian, penggunaan, dan pemeliharaan produk (Carolina, 2021).  

Dalam penelitian ini Model Kano diaplikasikan untuk pengembangan perusahaan 

dalam bidang manajemen sumber daya manusia dengan fokus pada kepuasan kerja 

Karyawan. Kano Model terbukti dapat diimplementasikan pada kontrol dan 

pengembangan kepuasan kerja Karyawan, dalam sebuah penelitian dibuktikan ada 

penemuan hubungan asimetris antara kepuasan dengan faktor yang berbeda dan kepuasan 

Karyawan secara keseluruhan, sehingga mengkonfirmasi model Kano dalam konteks 

kepuasan Karyawan (Matzler, 2004). 

Kano Model dibuat dengan tujuan untuk membantu mengidentifikasi dan 

menyampaikan lima bidang luas keinginan Karyawan untuk variabel kepuasan kerja yang 

harus ditingkatkan dan dipertahankan, menampilkan masing-masing area luas yang 

memengaruhi kebahagiaan dan ketidakpuasan konsumen, mendemonstrasikan 

bagaimana dua kategori dapat menambah atau mengurangi nilainya, sementara satu 

kategori dapat menumbuhkan nilai baru, dan membantu perusahaan dalam memahami 

kebutuhan dan keinginan Karyawan di luar apa yang mereka rasakan. Dalam model 

Kano, terdapat tiga faktor yaitu kebutuhan dasar, kebutuhan normal atau indifferent, dan 

kebutuhan istimewa atau excitement needs. Di bawah ini adalah penjelasan yang 

disesuaikan pada kepuasan kerja menurut (Matzler, 2004): 

1) Kebutuhan dasar atau basic needs adalah variabel kepuasan kerja yang penting dan 

kehadirannya dianggap sebagai nilai standar. Namun tinggi rendahnya tidak berimbas 

pada kepuasan kerja Karyawan. 

2) Kebutuhan normal atau indifferent needs adalah variabel kepuasan kerja dengan nilai 

fungsional dan rasa puas yang tinggi saat mendapatkannya. Tinggi rendahnya 

kepuasan kerja Karyawan linear dengan hasilnya.  

3) Kebutuhan istimewa atau excitement needs adalah variabel kepuasan kerja yang 

tingkat fungsional rendah namun menghasilkan rasa puas yang tinggi. 

Ketidakhadirannya hal ini tidak mempengaruhi kepuasan kerja Karyawan, namun 

kehadirannya dapat berpengaruh dalam meningkatkan kepuasan kerja.  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Objek Penelitian  

Objek pada penelitian ini adalah variabel yang mempengaruhi kepuasan kerja Karyawan 

(Insentif Prestasi Kerja, Budaya Perusahaan, dan Gaya Kepemimpinan) di Divisi Sistem 

Human Capital dan Organization, Pengembangan Talenta, dan Performance 

Management dan Sistem Informasi Human Capital di bawah naungan Direktorat SDM 

dan Administrasi PT Pembangkitan Jawa-Bali sebagai subjek penelitian.  

 

3.2 Jenis Data  

3.2.1. Data Primer 

Data primer pada penelitian ini diambil berdasarkan hasil dari hasil wawancara dan 

diskusi dengan Manajer Fungsi Compensation and Benefit, dan Kepala Divisi 

Performance System Management dan Sistem Informasi Human Capital di PT 

Pembangkitan Jawa-Bali. 

 

3.2.1. Data Sekunder 

Data sekunder dikutip dari penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian, adapun 

pengambilannya didapatkan melalui website GoogleScholar, ResearchGate, 

ScienceDirect, dan DSpace UII.  

 

3.3 Metode Pengumpulan Data  

3.3.1 Data Historis 

Data historis yang diambil berdasarkan surat keputusan dan surat edaran tentang variabel 

yang relevan di PT Pembangkitan Jawa-Bali dan edaran Menteri BUMN. 

 

3.3.2 Referensi 

Referensi diambil dari jurnal, buku, dan artikel yang digunakan sebagai acuan akan 

metode yang sama yang dipakai oleh peneliti sebelumnya. 
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3.3.3 Wawancara  

Untuk mencermati dan memperdalam analisis permasalahan, peneliti mendapatkan data 

kualitatif dari hasil wawancara dan melakukan diskusi dengan beberapa sampel 

responden. 

 

3.3.4 Pengisian Formulir  

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif yang secara harfiah adalah penelitian yang 

menggunakan data statistik untuk meneliti kejadian sosial yang melibatkan pengukuran 

dalam menganalisis data (Watson, 2015). Teknik pengambilan data dalam penelitian ini 

menggunakan teknik Convenience Sampling yang merupakan salah satu teknik 

pengambilan sampel dengan melakukan pemilihan responden karena mereka biasanya 

memiliki kemudahan dan ketersediaan dalam memberikan informasi (Ackoff, 1953).  

Penelitian ini menggunakan data primer sebagai metode pengumpulan yang 

didapatkan dengan mendistribusikan kuesioner melalui Jot Form secara online. Konsep 

penelitian ini menggunakan variasi nilai (laten variabel), karenanya variabel yang 

digunakan selaras dengan dimensi dan indikator variabelnya. Berisi pertanyaan singkat 

yang diperuntukan agar memperoleh informasi dari responden. Kuesioner ini 

menggunakan skala likert dengan skala tingkat 1- 5, dengan ketentuan sebagai berikut: 1 

= Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Kurang Setuju, 4 = Setuju, dan 5 = Sangat 

Setuju. Peneliti juga memberi opsi pada responden dengan memilih salah satu pilihan di 

atas untuk setiap pertanyaannya. 

 

3.4 Alur Penelitian 

Berikut adalah penjelasan untaian kegiatan yang dilakukan dalam mewujudkan penelitian 

ini: 
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Gambar 3. 1 Alur Penelitian 
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Gambar 3.1 menjelaskan identifikasi dan perumusan masalah sebelum mendapatkan 

tujuan penelitian. Kajian literatur dibutuhkan untuk verifikasi masalah dan metodenya 

berdasarkan penelitian sebelumnya. Setelah itu dilakukan penentuan hipotesis dan 

penentuan variabel penelitian berdasarkan hasil kajian literatur. Dari hasil tersebut, akan 

dibuatkan kuesioner dan disebarkan ke responden terkait yaitu Karyawan Divisi Sistem 

Human Capital dan Organization (DIVSHC), Pengembangan Talenta (DIVTLN), dan 

Performance Management dan Sistem Informasi Human Capital (DIVPMC) di PT 

Pembangkitan Jawa-Bali. Hasil survey melalui kuesioner akan dianalisis dengan 

menggunakan analisis deskriptif dan dengan bantuan aplikasi SEM-PLS untuk 

mendapatkan kesimpulan dari masalah yang telah didefinisikan. Berikut merupakan 

penjelasan lengkap mengenai alur penelitian: 

1) Identifikasi dan Perumusan Masalah, dilakukan di PT Pembangkitan Jawa-Bali 

dengan melakukan perumusan masalah dan pembuatan framework bersama Manajer 

Fungsi Compensation and Benefit dan Kepala Divisi Performance System 

Management dan Sistem Informasi Human Capital 

2) Penentuan Tujuan Penelitian dilakukan setelah mendapatkan masalah yang telah 

dirumuskan. 

3) Melakukan studi literatur terkait yang bertujuan untuk memperkuat tujuan penelitian, 

menemukan variabel penelitian, mencari perspektif dari penelitian terdahulu, dan 

menentukan makna hubungan antar variabel yang dibutuhkan. Adapun pengambilan 

studi literatur didapatkan dari GoogleScholar, ResearchGate, ScienceDirect, dan 

DSpace UII. 

4) Melakukan penyelesaian tujuan satu yaitu menganalisis pengaruh insentif prestasi 

kerja, budaya perusahaan, dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 

Karyawan DIVSHC, DIVTLN, dan DIVPMC PT Pembangkitan Jawa-Bali dengan 

tahap sebagai berikut: 

a. Melakukan penentuan hipotesis untuk memberikan pendapat sementara tentang 

masalah yang telah dirumuskan. Penentuan hipotesis dibuat peneliti dan didiskusikan 

dengan Dosen Pembimbing, Manajer Fungsi Compensation and Benefit, dan Kepala 

Divisi Performance System Management dan Sistem Informasi Human Capital. Di 

bawah ini adalah kerangka dari penelitian ini: 
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Gambar 3. 2 Kerangka Penelitian 

 

Berikut adalah penjelasan dari kerangka penelitian (Gambar 3.2): 

H1: Insentif Prestasi Kerja (IPK) berpengaruh positif pada Kepuasan Kerja 

H2: Budaya Perusahaan berpengaruh positif pada Kepuasan Kerja 

H3: Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif pada Kepuasan Kerja 

b. Penentuan variabel dan indikator penelitian dilakukan peneliti berdasarkan hasil studi 

literatur dan hasil diskusi berlandaskan keadaan yang terjadi di perusahaan bersama 

Manajer Fungsi Compensation and Benefit, dan Kepala Divisi Performance System 

Management dan Sistem Informasi Human Capital.  

c. Pembuatan kuesioner dilakukan setelah penentuan indikator penelitian, kuesioner 

sendiri berguna untuk peneliti agar tidak ada pertanyaan diluar batasan permasalahan 

dan berguna untuk mengarahkan responden dalam menjawab pertanyaan. 

d. Pengumpulan data dilakukan selama satu bulan, hal ini disebabkan kuesioner yang 

diberikan tidak bersifat wajib diisi untuk Karyawan. Proses pengambilan data 

dilakukan dari tanggal 28 Juni 2022 hingga 11 Juli 2022. Dalam penelitian ini, peneliti 

mengambil 30 sampel dari total 46 Karyawan yang ada di Divisi Sistem Human 

Capital dan Organization, Pengembangan Talenta, dan Performance Management 

dan Sistem Informasi Human Capital di bawah naungan Direktorat SDM dan 

Administrasi PT Pembangkitan Jawa-Bali sebagai subjek penelitian. 

e. Setelah data terkumpul, peneliti menganalisis data kualitatif dan analisis data mulai 

dari analisis deskriptif untuk mengidentifikasi responden, analisis SEM-PLS dengan 

menggunakan aplikasi SmartPLS versi 3.3.9. Analisis data kuantitatif terdiri dari 
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analisis outer model (loading factor, convergent validity, discriminant validity, dan 

composite reliability), inner model yang dijelaskan dengan R2, dan hasil hipotesis 

yang diambil dari nilai P-Value dan t-statistics. Di bawah ini adalah penjelasan 

mengenai analisis data yang dilakukan pada penelitian ini: 

      Analisis kualitatif adalah analisis yang menerangkan hasil penelitian yang tidak 

dapat diukur dengan angka namun memerlukan penjelasan yang jelas. Analisis 

kualitatif dalam penelitian ini didapatkan dari pandangan setiap responden mengenai 

hipotesis yang diberikan. Dalam penelitian ini, peneliti melakukan observasi 

langsung di kantor sebagai lapangan dan melakukan wawancara terbuka bersama 

beberapa sampel dari responden. Peneliti juga melampirkan kolom suara dalam 

formulir kuesioner yang diberikan kepada responden, dalam kolom tersebut 

responden bebas memberikan tanggapan akan persepsi mengenai keempat hipotesis 

yang diberikan. 

      Analisis kuantitatif adalah analisis dalam penelitian yang menggunakan data 

statistik atau numerik untuk meneliti fenomena sosial dan melibatkan pengukuran 

dalam menganalisis data (Watson, 2015). Analisis kuantitatif akan membantu dalam 

memeriksa indikator untuk setiap konstruk, variabel independen dan dependent, juga 

menganalisis model pengukuran dan struktural hipotesis dalam penelitian ini. Terdiri 

dari analisis Outer Model, Inner Model, dan Analisis Hipotesis.  

      Analisis Outer Model berisi pengujian validitas dan reliabilitas. Uji validitas 

dilakukan untuk menguji validitas kuesioner. Kuesioner dapat dikatakan valid jika 

pertanyaan yang diberikan dapat menunjukkan hasil yang dapat diukur dari kuesioner 

tersebut. Uji validitas konvergen dapat dilihat dari nilai loading factor pada setiap 

konstruk indikator. Nilai loading factor dikatakan berkorelasi jika > 0,7 dan nilai 

Average Variance Extracted (AVE) > 0,5. Untuk menguji antar konstruk dengan 

indikatornya, dilakukan uji validitas diskriminan dengan yang dilihat melalui nilai 

loading factor. Nilai loading factor dikatakan berkorelasi jika > 0,7. Sedangkan uji 

reliabilitas digunakan dalam mengukur konstruk dengan tujuan untuk melihat 

konsistensi, akurasi, dan ketepatan instrumen. Untuk penelitian ini mengambil hasil 

composite reliability dengan nilai 0,60-0,70 dapat diterima, sedangkan 0,70-0,90 

cocok untuk fase studi masa depan dalam artian nilai ini lebih baik. Nilai yang lebih 

besar dari 0,90 (khususnya lebih dari 0,95) tidak diharapkan karena menunjukkan 

bahwa semua indikator mewakili fenomena yang sama (Ghozali, 2015). 
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      Analisis inner model atau model struktural yang dalam metode SEM menurut 

Ghozali dan Latan (2015) adalah suatu model yang menyatakan afinitas estimasi 

antar variabel laten atau konstruk. Pengujian pada model struktural menggunakan R-

Square (R^2) dengan kriteria nilai 0,75 berarti kuat, 0,50 berarti sedang, dan 0,25 

berarti lemah. Selanjutnya ada nilai signifikansi (two-tailed) dengan menggunakan t-

value lebih besar dari 1,65 (significance level = 10%), 1,96 (significance level = 5%), 

dan 2,58 (significance level =1%). 

     Pengujian hipotesis melihat dari T-statistics dengan nilai alpha = 0,05 dengan 

tujuan melihat tingkat signifikansi dan P-value untuk melihat besar probabilitas yang 

diamati. Keduanya didapatkan dengan prosedur bootstrapping yang terdapat pada 

perangkat lunak SmartPLS (v. 3.3.9) (Ghozali, 2015). 

5) Berdasarkan hasil tujuan satu, selanjutnya peneliti melakukan pengambilan usulan 

yang dapat diterapkan di PT Pembangkitan Jawa-Bali dalam upaya mengetahui 

variabel kepuasan kerja Karyawan yang butuh ditingkatkan. Adapun tahapannya 

sebagai berikut: 

a. Perumusan prototype berdasarkan beberapa kajian literatur yang relevan. 

b. Pembuatan konstruk Kano Model sebagai bahan kuesioner. 

c. Pembuatan kuesioner Kano Model yang diambil berdasarkan variabel pengaruh 

kepuasan kerja yang dipertimbangkan. 

d. Pengumpulan data dapat dilakukan setelah kuesioner siap dan disebarkan kepada 

seluruh karyawan PT Pembangkitan Jawa-Bali. 

e. Pembuatan Prototype Kano Model dilakukan dengan penulisan definisi kategori 

penilaian, pembuatan rumus pengelompokan, pembuatan rumus perhitungan 

kategori, dan pembuatan diagram Kano. 

6) Tahap terakhir adalah penulisan kesimpulan dan saran terkait hasil penelitian yang 

telah dilakukan. 

 

3.5 Alat yang Digunakan  

Pengambilan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner (alat survei dengan beragam 

pertanyaan) dengan menggunakan JotForm yang merupakan alat berbasis web atau 

aplikasi bertujuan untuk membantu pengguna membuat formulir daring tanpa melibatkan 

pengkodean apa pun dan tanpa harus mengunduh aplikasi apapun.  
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Setelah mendapat data hasil kuesioner, peneliti melakukan pengujian hipotesis 

menggunakan perangkat lunak SmartPLS (v. 3.3.9). Pengambilan jenis SEM Partial 

Least Square dikarenakan PLS adalah SEM berdasarkan variansi yang dapat menguji 

sebuah teori dengan tidak didasarkan banyak asumsi, data tidak harus berdistribusi 

normal dan multivariat, serta sampel yang digunakan tidak harus besar (Hair J. F., 2011). 

Berdasarkan penelitian Wold pada tahun 1982 yang menciptakan pendekatan pemodelan 

jalur PLS, dan teknik PLS secara efektif merupakan serangkaian regresi dalam hal vektor 

bobot (Henseler, 2012). Pada konvergensi, vektor bobot memenuhi persamaan titik tetap 

(Dijkstra, 2010).  

Sebagai usulan untuk perusahaan dalam menentukan perbaikan atau peningkatan 

kebutuhan untuk mempertahankan dan meningkatkan kepuasan kerja Karyawan, 

dibuatkan prototype model Kano dengan menggunakan Ms. Excel. Kano model 

ditemukan oleh Noriaki Kano, model ini bertujuan untuk membantu memilih prioritas 

pengembangan produk saat perusahaan tidak dapat memenuhi kebutuhan pelanggan 

secara bersamaan karena alasan teknis atau ekonomi (Carolina, 2021).  
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BAB IV 

PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA 

4.1 Profil Perusahaan 

4.1.1 Sejarah  

PT Pembangkitan Jawa-Bali yang juga dikenal dengan PJB memiliki sejarah panjang di 

bidang pembangkitan tenaga listrik dalam negeri. Sejarah PT PLN tidak dapat dipisahkan 

dari sejarah terbentuknya PJB (Persero). PLN (Perusahaan Listrik Negara) melakukan 

restrukturisasi khusus di bidang pembangkitan pada tanggal 3 Oktober 1995 dengan 

mendirikan dua anak perusahaan yaitu PT PLN Pembangkit Listrik Tenaga Listrik Jawa-

Bali | dengan kantor pusat di Jakarta dan PT PLN Jawa. Sejarah PJB diawali dengan 

restrukturisasi yang dilakukan oleh PLN (Perusahaan Listrik Negara) pada tahun 1982, 

dengan memisahkan unit-unit menurut fungsinya, yaitu Unit Distribusi PLN, Unit 

Pembangkitan PLN, dan Unit Pembangkitan PLN. Berikut urutan perkembangan PT 

Pembangkitan Jawa-Bali dari tahun ke tahun: 

1) Tahun 2000: Terjadi perubahan nama menjadi PT Pembangkitan Tenaga Listrik 

Jawa-Bali 

2) Tahun 2001: Berdirinya anak Perusahaan di bidang Operational and Maintenance 

Pembangkit yaitu PT PEMBANGKITAN JAWA-BALI Services 

3) Tahun 2003: Melakukan shares investment di PT Rekadaya Elektrika yang bergerak 

di bidang teknik, pengadaan, dan konstruksi pembangkit listrik 

4) Tahun 2004-2006: Melakukan shares investment untuk pengembangan pembangkit 

di beberapa perusahaan 

5) Tahun 2009: Mendirikan Unit Bisnis Jasa Operational and Maintenance (UBJOM) 

6) Tahun 2012: Mengimplementasi Manajemen Aset PAS 5S 

7) Tahun 2013: Meraih sertifikat PAS 5S di seluruh unit pembangkit 

8) Tahun 2014: Memperoleh penghargaan atas PJB Integrated Management System dan 

nilai Kinerja tertinggi di bidang pembangkit di Indonesia. 
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9) Tahun 2015: Berdirinya anak perusahaan PT PEMBANGKITAN JAWA-BALI 

Investasi. 

10) Tahun 2016: Perubahan Visi dan Misi Perusahaan 

11) Tahun 2017: Mendapatkan Gold Proper untuk PLTU Paiton 

12) Tahun 2018: Meraih Band Industry Leader Baldrige Excellence Framework  

13) Tahun 2019: Menjadi pembangkit terbesar dan pertama di Indonesia yang 

menggunakan teknologi boiler ultra-super critical. 

 

4.1.2 Lokasi  

 

 

Gambar 4. 1 Peta Operasional 

(Sumber: https://www.plnnusantarapower.co.id/tentang-kami/) 

 

Gambar 4.1 adalah Peta Sebaran Pembangkit Operasional PT PEMBANGKITAN 

JAWA-BALI dengan delapan unit operasional dan lima unit bisnis. Kantor pusat PT 

Pembangkitan Jawa-Bali sendiri terletak di Jl. Ketintang Baru No.11, Ketintang, Kec. 

Wonocolo, Kota SBY, Jawa Timur 60231.  
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4.1.3 Proses Bisnis 

 
 

Gambar 4. 2 Tugas Pokok dan Fungsi PT Pembangkitan Jawa-Bali 

(Sumber: https://www.plnnusantarapower.co.id/tentang-kami/) 

 

Gambar 4.2 memperlihatkan bahwa terdapat enam proses bisnis yang terjadi di PT 

Pembangkitan Jawa-Bali. Yang pertama adalah Operation and Maintenance Services 

atau operasi dan pemeliharaan pembangkit listrik yang dilakukan melalui metode 

pengiriman langsung di bawah ketentuan kontrak Unit Bisnis Jasa Operational and 

Maintenance (UBJOM). PT PEMBANGKITAN JAWA-BALI sekarang memiliki 

6015,6 MW kapasitas pembangkit listrik di 27 lokasi berbeda di Indonesia sebagai bagian 

dari kontrak UBJOM.  

Kedua, melalui PT PEMBANGKITAN JAWA-BALI Investasi, anak perusahaan, 

perusahaan menawarkan jasa investasi (PJBI). Perusahaan investasi yang fokus di bidang 

kelistrikan dan sektor energi penting lainnya di Indonesia bernama PT 

PEMBANGKITAN JAWA-BALII. Hal ini dibuat sebagai sarana untuk mengatasi 

hambatan investasi di sektor kelistrikan, khususnya yang terkait dengan pendanaan.  

Ketiga, direktorat Human Resource PT PEMBANGKITAN JAWA-BALI 

memberikan pengembangan dan pelatihan khusus bagian operation and maintenance 

juga memberikan jasa konsultasi tentang kelistrikan. 
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Keempat, salah satu fungsi PT PEMBANGKITAN JAWA-BALI adalah Stockist PJB 

bertanggung jawab untuk penyediaan critical part bagi pembangkit listrik dalam proyek 

pengembangan pembangkit. 

Kelima, salah satu divisi bisnis PJB adalah Engineering, Procurement, and 

Consultant (EPC PJB) yang terbilang cukup signifikan, khususnya dalam pembangunan 

pembangkit listrik. Melalui anak usahanya, PJB telah berhasil menyelesaikan proyek 

EPC senilai 210 MW di seluruh Indonesia. Dalam penggunaan Tingkat Komponen 

Dalam Negeri (TKDN) dan penyelesaian proyek pembangkit tepat waktu, EPC yang 

dioperasikan PJB menjunjung tinggi prinsip penguatan dan peningkatan daya saing 

nasional. 

Tugas pokok dan fungsi, power plan PJB berjumlah 7054 MW, dengan tambahan satu 

MW Cirata, 650 MW di Muara Tawar, dan tambahan di Independent Power Producer 

(IPP) sejumlah 5665 MW. 

 

4.1.4 Struktur Organisasi dan Kepegawaian 

Struktur organisasi dan kepegawaian PT Pembangkitan Jawa-Bali ditetapkan dalam 

Peraturan Direksi 0026.P/019/DIR/2022 Tentang Organisasi dan Tata Kerja PT 

Pembangkitan Jawa-Bali. Struktur digambarkan pada Lampiran 3. dan komposisi 

Karyawan dijelaskan di Gambar 4. berikut: 

 

 
Gambar 4. 3 Komposisi Karyawan PT Pembangkitan Jawa-Bali 
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Penelitian ini dilakukan di Direktorat Sumber Daya Manusia dan Administrasi yang 

terdiri dari tiga Divisi Sistem Human Capital dan Organization (DIVSHC), 

Pengembangan Pengembangan Talenta (DIVTLN), dan Performance Management dan 

Sistem Informasi Human Capital (DIVPMC) yang membawahi Fungsional Ahli.  

 

 

 

Gambar 4. 4 Struktur Organisasi Direktorat SDM dan Administrasi 

 

Penjelasan Gambar 4.4 sebagai berikut: 

1) Divisi Sistem Human Capital dan Organization (DIVSHC) 
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Ruang lingkup bidang SHC terdiri dari bidang perencanaan human capital dan 

organisasi, sistem manajemen human capital, dan budaya organisasi. Divisi SHC 

memiliki fungsi utama mengevaluasi kebutuhan proses bisnis korporat, 

merencanakan dan mengembangkan organisasi, merencanakan kebutuhan human 

capital, sehingga terbentuk organisasi yang lean dan clean, fleksibel, dan responsif 

terhadap perubahan lingkungan bisnis serta tersedianya human capital yang beretika 

dan profesional sesuai kebutuhan untuk mendukung pencapaian sasaran organisasi. 

Berikut merupakan beberapa tugas pokok dan fungsi dari setiap bidang yang ada pada 

DIVSHC. 

Fungsi Perencanaan Human Capital dan Organisasi bertugas untuk melakukan 

evaluasi proses bisnis korporat, mengelola kebutuhan pengembangan organisasi, 

evaluasi jabatan (penetapan bobot dan grade), dan perencanaan kebutuhan human 

capital (jumlah dan kompetensi). 

Fungsi Sistem Manajemen Human Capital bertugas untuk merencanakan 

anggaran biaya kepegawaian, menyusun kebijakan sistem dan regulasi human 

capital, menyusun kebijakan sistem imbalan atau remunerasi, menyusun perjanjian 

kerja bersama, dan menyusun kebijakan rekrutmen dan seleksi karyawan. 

Fungsi Budaya Organisasi bertugas untuk merencanakan arah manajemen 

perubahan dan menginisiasi implementasi budaya perusahaan, pengembangan dan 

pembinaan budaya perusahaan untuk membentuk citra perusahaan, dan 

mengkoordinir pelaksanaan corporate social responsibility. 

 

2) Divisi Performance Management dan Sistem Informasi Human Capital (DIVPMC) 

Pada DIVPMC terdapat tiga bidang yaitu Performance Management dan Hubungan 

Industrial, Sistem Informasi Human Capital, dan Compensation dan Benefit. 

DIVPMC dipimpin oleh Kepala Divisi dan masing-masing bidang terdiri dari seorang 

manajer dan staf. Berikut penjelasan lengkap mengenai tugas pokok dan fungsi 

DIVPMC. 

Fungsi Compensation and Benefits memastikan pengelolaan serta pemberian 

fasilitas kesejahteraan karyawan sesuai kebijakan manajemen, memastikan 

pengelolaan administrasi pembayaran penghasilan Karyawan dan memastikan 

efektivitas penggunaan biaya perjalanan dinas karyawan, dan  
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penuh atas perencanaan program kerja, anggaran, dan monitoring realisasi 

program kerja dan anggaran pada Divisi Performance Management dan Sistem 

Informasi Human Capital secara prudence dengan mempertimbangkan kajian 

kelayakan dan risiko. 

Fungsi Performance Management dan Hubungan Industrial adalah Bertanggung 

jawab terhadap pelaksanaan Sistem Manajemen Kinerja Karyawan serta 

mengkoordinasikan pelaksanaan siklus manajemen kinerja untuk memastikan 

tercapainya target kinerja individu, mengelola hubungan industrial antara manajemen 

dengan Serikat Pekerja (SP) untuk menciptakan hubungan yang harmonis, 

memastikan pengelolaan tenaga kerja outsourcing agar optimalisasi aliran aktivitas 

dalam organisasi berjalan efektif, menjalankan fungsi pembinaan, supervisi, 

pengendalian, dan koordinasi terhadap pengelolaan administrasi SDM di seluruh 

Bidang dan Unit Kerja Perusahaan, dan melayani pelanggan eksternal dan internal 

perusahaan, mitra, unit/AP/PA, dan memenuhi kebutuhan perusahaan juga pemegang 

saham, melalui dukungan terhadap implementasi Budaya Perusahaan (PJB Way) dan 

Sistem Manajemen yang diterapkan perusahaan (SIT, GCG, PJB IMS, Kriteria 

Baldrige, SMK3, Maturity Level Proses Bisnis) sejalan dengan Visi dan Misi 

Perusahaan. 

Fungsi Sistem Informasi Human Capital bertugas untuk mengelola dan 

menyelenggarakan administrasi dan Sistem Informasi Terpadu Human Capital (SIT-

HC) Kantor Pusat dan Unit secara tertata, tertib, rapi dan terbaru, memastikan 

keberlangsungan optimalisasi layanan teknologi informasi stream human resources, 

agar selaras serta mampu mendukung proses bisnis perusahaan,  

 

3) Divisi Pengembangan Talenta  

Fungsi Leadership melakukan kerjasama dengan tim Pengembangan Talenta untuk 

menjawab tantangan organisasi dalam penyiapan kapasitas dan kapabilitas 

sumberdaya manusia dan menjalankan fungsi pembinaan, supervisi, pengendalian, 

dan koordinasi pengelolaan pengembangan kader. 

Fungsi Karir dan Talenta melakukan penyusunan dan menentukan arah dan 

prioritas pengembangan kader untuk meningkatkan readiness serta produktivitas para 

kader dalam mendukung pencapaian sasaran organisasi, merancang sistem kaderisasi 

korporat serta mengawal jalannya proses mapping kader, dan menyusun perencanaan 
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program pengembangan kader untuk mempersiapkan kompetensi para kandidat, 

memastikan pelaksanaan monitoring, dan pembinaan atas pemenuhan kompetensi 

jabatan serta sertifikasi kompetensi sesuai dengan aturan yang berlaku.  

Fungsi Rekrutmen dan Pembinaan On Job Training (OJT) bertugas untuk 

memastikan penyusunan program dan penerapan pengembangan kader berdasarkan 

analisis kebutuhan pengembangan kader dan selaras dengan kebutuhan kompetensi 

strategis perusahaan, mengidentifikasi peluang baru untuk menangkap kesempatan 

belajar atau memperkuat penawaran yang ada sebagai inputan untuk 

mengembangkan kader, merancang sistem kaderisasi korporat serta mengawal 

jalannya proses mapping kader, secara berkala meninjau progres pengembangan 

kader untuk perbaikan maturity dan peningkatan kesiapan calon kader menghadapi 

perkembangan lingkungan bisnis dan mengidentifikasi praktik terbaik dalam 

pengembangan kader,  

 

4.2 Pengaruh Variabel terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

4.2.1 Penentuan Hipotesis 

Hipotesis yang diambil berdasarkan kajian literatur, diskusi, dan observasi yang 

dilakukan. Berikut merupakan hipotesis dalam penelitian ini: 

H1: Insentif Prestasi Kerja (IPK) berpengaruh positif pada Kepuasan Kerja. Insentif 

Prestasi Kerja adalah seluruh manfaat dan hak yang diterima atas kinerja Karyawan. 

Menurut (Luthans, 2005), gaji sendiri merupakan salah satu hasil refleksi kegiatan yang 

dilakukan oleh Karyawan dengan kepuasan kerja sebagai outputnya. Sedangkan menurut 

(Noor, 2018) gaji, upah, insentif, bonus, dan keamanan keamanan kerja adalah beberapa 

faktor yang memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja yang didapatkan 

Karyawan.  

Kepuasan kinerja berpengaruh pada kinerja pekerjaan selaras dengan tingginya job 

enrichment dan peningkatan gaji Karyawan (Brown, 2001). Sedangkan menurut (Iqbal, 

2018) sistem penggajian suatu perusahaan turut membantu mengetahui tingkat kepuasan 

kerja Karyawan. Sejatinya penghargaan yang berhubungan dengan kinerja dan ketika 

uang itu dianggap adil, setara, dan memberikan penghargaan yang benar-benar dihargai 

oleh Karyawan (Bernadin, 2007). Karenanya gaji, kompensasi, dan manfaat lain yang 

didapatkan berdasarkan kinerja Karyawan adalah penentu kepuasan kerja yang signifikan 

(Heywood, 2006). 
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H2: Budaya Perusahaan berpengaruh positif pada Kepuasan Kerja. Salah satu faktor 

yang dengan signifikan mempengaruhi kepuasan kerja adalah budaya perusahaan. 

Budaya dalam perusahaan adalah integrasi pola perilaku eksternal yang diadaptasi untuk 

kepentingan perusahaan berisikan aspek penghargaan dan dukungan berdampak pada 

kepuasan kerja. Aspek penekanan pada penghargaan seperti keadilan, kesempatan 

promosi jabatan, kenaikan gaji, dan pujian untuk kinerja yang baik akan mempengaruhi 

kepuasan kerja (Judy H. Gray, 2003). Perusahaan dengan pola perilaku dan kebiasaan 

yang baik akan meningkatkan pengembangan kapabilitas, menjaga konsistensi visi dan 

misi perusahaan, dan akan meningkatkan kepuasan kerja Karyawan (Riyanto, 2020).  

Pola perilaku organisasi seperti keharmonisan antar Karyawan, kepercayaan, dan rasa 

hormat dapat menjadi faktor prediksi yang signifikan dari kepuasan kerja (Kennerly, 

1989). Budaya organisasi didalamnya berisikan tentang pertumbuhan wawasan 

Karyawan, efektivitas komunikasi, dan memperlancar prosedur organisasi yang turut 

membantu meningkatkan kepuasan kerja Karyawan (Spector, 1997).  (Belias, 2014) 

mengatakan bahwa budaya organisasi dapat dipromosikan untuk memfasilitasi 

pencapaian kepuasan kerja dan tujuan organisasi. Selain itu, lingkungan kerja yang 

produktif mempromosikan pembangunan budaya organisasi tertentu dan pengalaman 

kepuasan kerja Karyawan (Hellriegel, 1974).  

H3: Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif pada Kepuasan Kerja. Setiap pemimpin 

memiliki variasi gaya kepemimpinan sendiri dengan pengaruh yang tingkat 

efektivitasnya tergantung pada kesesuaian perusahaannya. (Billingsley, 1992) juga 

menunjukkan bahwa dukungan kepemimpinan, keterlibatan kerja, dan konflik peran 

yang rendah dapat memprediksi faktor komitmen kerja, kepuasan kerja, dan keengganan 

untuk berhenti.  

Gaya kepemimpinan secara fundamental mempengaruhi persepsi Karyawan tentang 

politik organisasi, yang pada gilirannya mempengaruhi hasil dan kepuasan pekerjaan 

mereka (Saleem, 2015). (Skansi, 2000) menyatakan bahwa di antara penentu kepuasan 

kerja, kepemimpinan dipandang sebagai prediktor penting dan memainkan peran sentral. 

Kepemimpinan adalah suatu fungsi manajemen yang sebagian besar diarahkan kepada 

orang-orang dan interaksi sosial, serta proses mempengaruhi orang-orang agar mereka 

mencapai tujuan. Sisi lain, (Budiasih, 2020) mengungkapkan bahwa jenis gaya 

kepemimpinan mempengaruhi persepsi mengenai politik organisasi yang pada akhirnya 

berdampak pada kepuasan kerja personel mengenai tugas mereka. 
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4.2.2 Penentuan Variabel dan Indikator Penelitian 

Peneliti menghubungkan antara variabel dan indikator pada penelitian ini berdasarkan 

hipotesis yang sudah diberikan sebelumnya dengan mecangu pada konsep Structural 

Equation Model – Partial Least Square. Tabel 4.1 adalah variabel eksogen dan endogen 

dengan indikatornya sebagai dasar pengembangan model penelitian ini: 

 

Tabel 4. 1 Definisi Operasional Variabel 

Variabel Indikator Kode Sumber 

Insentif 

Prestasi 

Kinerja 

Insentif Prestasi Kerja menjadi 

motivasi, penyemangat, dan 

memberikan kepuasan saya 

dalam bekerja  

IP1 

(Shahzadi, 2014) 

Insentif yang diberikan 

perusahaan sesuai dengan 

kualitas pekerjaan yang saya 

lakukan  

IP2 

(Hargono, 2013) 

Saya menyelesaikan tugas 

dengan tepat waktu  
IP3 

Formula SK 

060.K/010/DIR/2008 

tentang Jam Kerja 

Karyawan 

Nilai Kinerja Unit (NKU) yang 

baik memotivasi kerja dan 

menunjang kepuasan saya 

dalam bekerja 

IP4 

Formula SK 

060.K/010/DIR/2008 

tentang NKU 

Budaya 

Perusahaan 

Kolaborasi antar tim kerja 

yang baik diperlukan untuk 

meningkatkan hasil kerja yang 

sesuai dengan yang diharapkan 

BP1 

(The Institute of 

Asset Management, 

2015) 

Saya melakukan pekerjaan 

sesuai dengan tenggat waktu 

yang ditentukan 

BP2 

(The Institute of 

Asset Management, 

2015) 
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Variabel Indikator Kode Sumber 

Karena adanya hubungan yang 

harmonis antara Karyawan, 

saya dapat memahami dengan 

baik informasi yang 

disampaikan dari Pemimpin 

atau rekan kerja 

BP3 

(The Institute of 

Asset Management, 

2015) 

Saya memberi saran dan 

masukan tanpa takut 

mendapatkan kritik atau 

penolakan  

BP4 

(The Institute of 

Asset Management, 

2015) 

Buaya 

Kepemimpinan 

Pemimpin memberikan 

motivasi dan contoh yang baik 

dalam menyelesaikan suatu 

pekerjaan sehingga 

meningkatkan kepuasan kerja 

BK1 

(The Institute of 

Asset Management, 

2015) 

Pemimpin memberikan arahan 

tugas dengan jelas, sehingga 

tugas dapat selesai dengan 

benar 

BK2 

(The Institute of 

Asset Management, 

2015) 

Pemimpin memberikan rasa 

aman kepada tim kerja-nya 

BK3 

(The Institute of 

Asset Management, 

2015) 

Pemimpin menjelaskan arah 

gerak divisi/sub-divisi dengan 

jelas 

BK4 

(The Institute of 

Asset Management, 

2015) 

Kepuasan 

Kerja 

Insentif Prestasi Kerja 

diberikan tepat waktu dan 

sesuai dengan pekerjaan akan 

meningkatkan Kepuasan kerja 

saya 

KK1 

(Sidabutar, 2020) 

Budaya kerja yang suportif dan 

nyaman membuat saya 
KK2 

(Saputra, 2022) 
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Variabel Indikator Kode Sumber 

melakukan pekerjaan dengan 

lebih baik 

Arahan dan motivasi kerja dari 

Pemimpin mempengaruhi 

kepuasan saya dalam bekerja 

KK3 

(Boamah, 2018) 

Saya nyaman dan merasa puas 

dengan pekerjaan yang saya 

jalani sekarang KK4 

Persepsi pribadi yang 

dirancang 

berdasarkan 

perumusan bersama 

responden 

 

4.2.3 Pembuatan Kuesioner SEM-PLS 

Kuesioner dibuat dengan menggunakan metode likert scale satu sampai lima dengan 

bantuan website JotForm yang terlampir di (Lampiran 1). 

 

4.2.4 Pengumpulan Data  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor pengaruh kepuasan kerja Karyawan. 

Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian melalui Jot 

Form kepada Karyawan yang ditempatkan di DIVSHC, DIVTLN, dan DIVPMC PT 

Pembangkitan Jawa – Bali. Proses pengambilan data dilakukan dari tanggal 28 Juni 2022 

hingga 11 Juli 2022 dengan total 30 responden sebagai sampel dari 46 populasi. 

 

4.2.5 Analisis Data 

1) Analisis Deskriptif 

Analisis karakteristik responden dalam penelitian ini menggambarkan karakteristik 

responden yang bekerja di DIVSHC, DIVTLN, dan DIVPMC. Ini ditunjukkan Tabel 

4.2: 

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden 

Identitas Responden Penjelasan Total  Presentase 

Gender 
Pria 17 57% 

Wanita 13 43% 

Usia 21-30 12 40% 
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Identitas Responden Penjelasan Total  Presentase 

31-40 9 30% 

41-50 7 23% 

>50 2 7% 

Divisi 

DIVSHC 8 27% 

DIVTLN 9 30% 

DIVPMC 13 43% 

Jabatan 

Kepala Divisi 2 7% 

Manajer 5 17% 

Officer 5 17% 

Ass. Officer 9 30% 

Junior Officer 9 30% 

Lama Bekerja 

1-4 Tahun 8 27% 

5-8 Tahun 7 23% 

9-12 Tahun 6 20% 

13-16 Tahun 4 13% 

>16 Tahun 5 17% 

 

Tabel 4.2 memperlihatkan bahwa sebagian besar responden adalah pria dengan 

jumlah 17 orang (57%), sedangkan responden wanita berjumlah 13 orang (43%).  Dengan 

usia sekitar 21 hingga 30 tahun yang menempati jumlah responden terbanyak yaitu 12 

orang (40%), 31 hingga 40 tahun sembilan orang (30%), usia 41 hingga 50 tahun tujuh 

orang (23%), dan usia diatas 50 tahun berjumlah dua orang (7%). Divisi dengan tingkat 

responden terbanyak adalah Divisi Performance Management dan Sistem Informasi 

Human Capital dengan jumlah 13 responden (43%), disusul oleh Divisi Talenta sebanyak 

sembilan orang (30%), dan Divisi Sistem Human Capital dan Organization sebanyak 

delapan responden (27%). Jabatan responden terbagi menjadi lima, dua responden 

menjabat sebagai Kepala Divisi (7%), lima manajer fungsi bidang (17%), lima officer 

(17%), sembilan Assistant Officer (30%), dan sembilan Junior Officer (30%). Lama 

bekerja responden dibagi menjadi lima, kurun waktu 1-4 tahun sebanyak delapan (27%), 

5-8 tahun sebanyak tujuh orang (23%), 9-12 tahun sebanyak enam (20%), 13-16 tahun 

sebanyak empat orang (13%), dan >16 tahun sebanyak lima (17%). 
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Analisis deskriptif menjelaskan gambaran penilaian jawaban responden terhadap 

variabel penelitian. Bab ini menyajikan analisis data menggunakan metode statistik 

termasuk penjelasan dari hasil yang didapatkan. Penentuan nilai limit pada variabel rata-

rata (mean) penelitian ditentukan dengan interval sebagai berikut: 

1,00 –  1,80: 𝑆𝑎𝑛𝑔𝑎𝑡 𝑅𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ 

1,81 –  2,61: 𝑅𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ 

2,62 –  3,42: 𝑆𝑒𝑑𝑎𝑛𝑔 

3,43 –  4,23: 𝑇𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖 

4,24 –  5,00: 𝑆𝑎𝑛𝑔𝑎𝑡 𝑇𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖 

 

Tabel 4. 3 Analisis Deskriptif 

Variabel N Mean  Median  St. Dev 

Insentif Prestasi Kerja  30 4,16675 4 0,59475 

Budaya Perusahaan 30 4,09175 4 0,65275 

Gaya Kepemimpinan 30 3,91675 4 0,65475 

Kepuasan Kerja  30 4,09175 4 0,64225 

 

Tabel 4.3 menyajikan analisis deskriptif dari 30 responden yang diambil dari 

tanggapan kuesioner. Berdasarkan tanggapan 30 responden dalam penelitian ini, dapat 

diketahui bahwa indikator Insentif Prestasi Kerja memiliki rata-rata 4,16675 dan standar 

deviasi 0,59475. Mean dari variabel Insentif Prestasi Kerja menandakan bahwa variabel 

ini memiliki interval yang tinggi, dengan kata lain mayoritas responden setuju dengan 

indikator yang diberikan. Nilai Mean > Standar Deviasi, artinya variabel Insentif Prestasi 

Kerja bersifat homogen. 

Indikator Budaya Perusahaan memiliki rata-rata 4,09175 dan standar deviasi 0,65275. 

Mean dari variabel Budaya Perusahaan menandakan bahwa variabel ini memiliki interval 

yang tinggi, dengan kata lain mayoritas responden setuju dengan indikator yang 

diberikan. Nilai Mean > Standar Deviasi, artinya variabel Budaya Perusahaan bersifat 

homogen. 

Indikator Gaya Kepemimpinan memiliki rata-rata 3,91675 dan standar deviasi 

0,65475. Mean dari variabel Gaya Kepemimpinan menandakan bahwa variabel ini 

memiliki interval yang tinggi, dengan kata lain mayoritas responden setuju dengan 
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indikator yang diberikan. Nilai Mean > Standar Deviasi, artinya variabel Gaya 

Kepemimpinan bersifat homogen. 

Indikator Kepuasan Kerja memiliki rata-rata 4,09175 dan standar deviasi 0,64225. 

Nilai Mean dari Kepuasan Kerja menandakan bahwa variabel ini memiliki interval yang 

tinggi, dengan kata lain mayoritas responden setuju dengan indikator yang diberikan. 

Nilai Mean > Standar Deviasi, artinya variabel Kepuasan Kerja bersifat homogen. 

 

2) Analisis Outer Model: Loading Factor dan Path Coefficient 

 

 

Gambar 4. 5 Model Awal 

 

Gambar 4.5 adalah model awal hipotesis beserta nilai yang menunjukan outer 

loadings atau convergent validity yang menandakan bobot nilai hubungan indikator 

dengan variabel terkait. Pada Gambar 4.1 juga memperlihatkan nilai path coefficient 

antara variabel laten dengan variabel konstruknya. Jelasnya tersampaikan di Tabel 4.4. 

berikut:  
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Tabel 4. 4 Loading Factor Model Awal 

 

 

Idealnya semua pengukur dari suatu konstruk berkorelasi tinggi, prinsip ini 

berdasarkan aturan yang digunakan untuk menilai validitas adalah nilai loading factor > 

0,7 (Ghozali, 2015). Namun untuk variabel atau hipotesis yang masih dikembangkan 

berdasarkan perbedaan internal perusahaan, nilai minimal loading factor  cukup lebih 

dari 0,5 dan untuk item yang ditetapkan, pemuatan faktor untuk setiap item harus 0,6 atau 

lebih tinggi (Awang, 2015). Pada penelitian ini, variabel yang digunakan diambil 

berdasarkan kebutuhan perusahaan dan penelitian terdahulu dengan model yang belum 

pasti. Karenanya dalam penelitian ini, variabel indikator yang bernilai di bawah 0,5 

dihapuskan agar penelitian bersifat valid. Berikut adalah Gambar 4.6 berisi model setelah 

pembaruan: 
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Gambar 4. 6 Model Baru 

 

Dari model Gambar 4.6 diketahui bahwa terjadi penghapusan dua indikator, yaitu IP 

1 (Insentif Prestasi Kerja menjadi motivasi, penyemangat, dan memberikan kepuasan 

saya dalam bekerja) dan IP 2 (Insentif yang diberikan perusahaan sesuai dengan kualitas 

pekerjaan yang saya lakukan). Di bawah ini adalah Tabel 4.5 nilai loading factor yang 

telah diperbarui:  

 

Tabel 4. 5 Loading Factor Model Baru  

 

 



 

 

 

51 

 

 

3) Analisis Outer Model: Uji Validitas 

Uji validitas diambil dari nilai convergent validity (korelasi antara skor indikator refleksif 

dengan skor variabel latennya) dan discriminant validity (pengukuran indikator refleksif 

dengan skor variabel latennya) bertujuan untuk mengukur item konstruk dalam penelitian 

berkorelasi tinggi.  

Uji validitas konvergen pada program SmartPLS (v. 3.3.9) dapat dilihat dari nilai 

loading factor untuk setiap item penelitian. Aturan yang digunakan untuk menilai 

validitas konvergen adalah nilai loading factor > 0,7 dan nilai Average Variance 

Extracted (AVE) > 0,5. Loading factor adalah bobot faktor menunjukkan seberapa baik 

suatu item mewakili konstruk yang mendasarinya, sedangkan AVE mencerminkan 

komunalitas rata-rata model reflektif model reflektif untuk setiap faktor tersembunyi. 

Hasil uji validitas konvergen dapat dilihat pada Tabel 4.6: 

  

Tabel 4. 6 Convergent Validity 

Variabel  Indikator Loading factor AVE Keterangan 

Insentif Prestasi Kerja 
IP 3 0,744 

0,634 
Valid 

IP 4 0,845 Valid 

Budaya Perusahaan 

BP 1 0,802 

0,514 

Valid 

BP 2 0,755 Valid 

BP 3 0,647 Valid 

BP 4 0,652 Valid 

Gaya Kepemimpinan 

GK 1 0,835 

0,679 

Valid 

GK 2 0,814 Valid 

GK 3 0,841 Valid 

GK 4 0,805 Valid 

Kepuasan Kerja  

KP 1 0,832 

0,592 

Valid 

KP 2 0,804 Valid 

KP 3 0,754 Valid 

KP 4 0,679 Valid 
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Berdasarkan Tabel 4.6 diketahui bahwa seluruh nilai loading factor > 0,5 dan nilai 

AVE > 0,5 artinya hubungan indikator dengan variabel maupun hubungan variabel 

dependen dan variabel independen dinyatakan valid. 

Untuk validitas diskriminan digunakan dengan tujuan menguji validitas suatu model. 

Validitas diskriminan dilihat melalui nilai cross-loading yang menunjukkan besarnya 

korelasi antara konstruk dengan indikatornya dan indikator dari konstruk lainnya. Prinsip 

yang digunakan pada pengukuran ini adalah pengukur konstruk yang berbeda tidak 

berkorelasi tinggi. Hasil uji discriminant validity dapat dilihat pada Tabel 4.7: 

 

Tabel 4. 7 Discriminant Validity 

  

Budaya 

Perusahaan 

Gaya 

Kepemimpinan 

Insentif 

Prestasi 

Kerja  

Kepuasan 

Kerja  

Budaya Perusahaan 0,717       

Gaya Kepemimpinan 0,458 0,824     

Insentif Prestasi Kerja  0,223 0,235 0,796   

Kepuasan Kerja  0,840 0,409 0,198 0,770 

 

Berdasarkan Tabel 4.6, nilai nilai cross loading pada perbandingan per variabel 

memiliki nilai > 0,50 dan lebih besar jika dikaitkan dengan variabel latennya 

dibandingkan dengan nilai jika dikaitkan dengan variabel laten lainnya. Hal ini 

menunjukkan bahwa setiap hipotesis variabel dalam penelitian ini telah menjelaskan 

variabel laten dengan benar dan membuktikan bahwa validitas diskriminan semua item 

valid. 

 

4) Analisis Outer Model: Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas diambil dari nilai composite reliability harus > 0,60. Suatu konstruk dapat 

dikatakan memiliki nilai reliabilitas yang tinggi jika nilai composite reliability > 0,60 

(Ghozali, 2015). Di bawah ini adalah hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini (Tabel 4.8). 

Tabel 4. 8 Composite Reliability 

Variabel Composite Reliability Keterangan 

Insentif Prestasi Kerja  0,775 Reliable 

Budaya Perusahaan 0,807 Reliable 



 

 

 

53 

Variabel Composite Reliability Keterangan 

Gaya Kepemimpinan 0,894 Reliable 

Kepuasan Kerja  0,852 Reliable 

 

Dari Tabel 4.8, diketahui bahwa nilai composite reliability semua variabel > 0,6 yang 

artinya variabel sudah reliable atau tepat dalam aspek pengukurannya. 

 

5) Analisis Inner Model 

Menganalisis Inner Model tujuannya untuk melihat hubungan kausalitas antar variabel 

laten atau variabel yang tidak dapat diukur secara langsung. Nilai inner model diambil 

dari nilai 𝑅2 untuk melihat seberapa besar konstruk endogen dapat dijelaskan oleh 

konstruk eksogen. R Square terbagi menjadi dua nilai, yaitu R Square (hubungan secara 

bersama sama variabel independen terhadap pola variabel dependen). Nilai koefisien 

determinasi diharapkan antara 0 dan 1, semakin tinggi nilai 𝑅2 artinya semakin kuat 

hubungannya. Berikut adalah hasil 𝑅2 dalam penelitian ini Tabel 4.9: 

 

Tabel 4. 9 Nilai R Square 

 𝑹𝟐  

Kepuasan Kerja  0,706 

 

Dari Tabel 4.9, didapatkan nilai R Square 0,706 dan R Square Adjusted 0,672. Yang 

artinya 70,6% Kepuasan Kerja dipengaruhi oleh Insentif Prestasi Kerja, Budaya 

Perusahaan, dan Gaya Kepemimpinan sedangkan 29,4% dipengaruhi variabel lainnya. 

 

6) Uji Hipotesis 

Untuk mengetahui apakah keputusan penelitian yang didapatkan, dilakukan pengujian 

hipotesis menggunakan aplikasi SmartPLS (v. 3.3.9) dengan hasil pada Tabel 4.10: 

 

Tabel 4. 10 Hasil Hipotesis 

  
T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values Keputusan 

IPK → KP 0,061 0,952 Ditolak (H1) 
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T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values Keputusan 

BP → KP 9,503 0,000 Diterima (H2) 

GK → KP 0,311 0,756 Ditolak (H3) 

 

Hipotesis dapat diterima atau memiliki hubungan jika T-statistic dengan uji dua arah 

di atas 1,96 (tingkat signifikansi 5%). Selain itu ada atau tidaknya hubungan antar 

variabel dapat dilihat dari hasil P-value yang terbentuk 0,000 < 0,005. Dari Tabel 4.11 

diketahui bahwa Insentif Prestasi Kerja dan Gaya Kepemimpinan tidak memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. sedangkan Budaya 

Kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

 

4.3 Prototype Kano Model  

Setelah mendapatkan nilai pengaruh beberapa variabel terhadap kepuasan kerja, peneliti 

mengusulkan agar perusahaan melakukan kontrol atas kepuasan kerja berdasarkan 

variabel yang ditentukan oleh perusahaan dengan menggunakan Kano Model. 

Pengambilan data Kano Model dapat dilakukan dengan mengirimkan kuesioner yang 

terlampir pada Lampiran 2. Dan pengolahan data Kano Model pada Lampiran 4. 

 

4.3.1 Perumusan Prototype Kano Model berdasarkan Kajian Literatur  

Dalam penelitian ini, peneliti telah mendesain kontrol kepuasan kerja menggunakan 

Model Kano yang dapat dioperasikan dengan Microsoft Excel. Kano Model berfungsi 

untuk mengetahui kebutuhan perusahaan dalam memenuhi kepuasan kerja Karyawan di 

PT Pembangkitan Jawa-Bali. Adapun pengambilan model prototype didapatkan dari 

website Kano Survey yang dikombinasikan dengan template yang dibuat oleh (Harrigan 

Davenport, 2020).  

 

4.3.2 Pembuatan Konstruk Kano Model 

Penilaian dilakukan menggunakan skala likert satu sampai lima, dengan keterangan 

sebagai berikut: 

1 = Tidak Sesuai (Saya tidak suka dan tidak dapat menerima) 

2 = Kurang Sesuai (Saya tidak suka, namun masih dapat menerima) 
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3 = Biasa (saya netral) 

4 = Sesuai (Pas dengan yang saya harapkan) 

5 = Sangat Sesuai (Melebihi harapan saya) 

Konstruk formulir dicontohkan pada Tabel 4.12: 

 

Tabel 4. 11 Contoh Konstruk Form 

Variabel Implementasi Kepuasan  

Insentif Prestasi 

Kerja 

Insentif Prestasi Kerja yang 

diberikan sesuai dengan kinerja 

Karyawan 

Insentif Prestasi Kerja yang 

diberikan tidak sesuai dengan 

kinerja Karyawan 

Budaya 

Perusahaan 

Implementasi Budaya 

Perusahaan sesuai dengan 

pedoman AKHLAK 

Implementasi Budaya 

Perusahaan tidak sesuai dengan 

pedoman AKHLAK 

Gaya 

Kepemimpinan 

Gaya Kepemimpinan sesuai 

dengan kesepakatan bersama 

divisi 

Gaya Kepemimpinan tidak 

sesuai dengan kesepakatan 

bersama divisi 

 

Berdasarkan Tabel 4.12 variabel yang diambil sesuai dengan penelitian ini. Namun, 

untuk perusahaan kedepannya dapat menerapkan variabel sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. Implementasi pada Tabel 4.12 sebagai nilai fungsional yang menjelaskan 

tentang timbal balik dari perusahaan terhadap Karyawan. Sedangkan kepuasan sebagai 

nilai non-fungsional atas timbal balik tersebut.  

 

4.3.3 Pembuatan Formulir Kuesioner Kano Model 

Pembuatan form berisikan tingkat implementasi secara fungsional dan kepuasan secara 

non-fungsional setiap variabel kepuasan kerja, contoh dalam penelitian ini adalah Insentif 

Prestasi Kerja, Budaya Perusahaan, dan Gaya Kepemimpinan. Adapun kuesioner 

lengkap dapat dilihat di (Lampiran 2).  

Kuesioner prototype Kano Model pada penelitian ini hanya diberikan kepada tiga 

sampel sebagai representatif dari ke-tiga divisi yang ada di Direktorat Sumber Daya 

Manusia dan Administrasi sebagai objek penelitian. Pengambilan data tiga sampel 

didampingi oleh peneliti untuk memudahkan Karyawan perusahaan saat 

mengimplementasikan model Kano nanti. Peneliti tidak mengambil 30 sampel seperti 
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pada penelitian SEM-PLS hal ini dikarenakan minimnya waktu pengambilan data dan 

sulitnya pembagian waktu pengisian kuesioner dengan waktu kerja. Untuk peneliti 

selanjutnya, disarankan untuk melakukan tes model Kano pada seluruh responden agar 

hasil yang didapatkan lebih valid dan lebih mencerminkan keadaan lapangan. 

 

4.3.4 Pembuatan Kategori Kano Model 

Setelah mendapatkan hasil dari form yang disebarkan, olah data menggunakan excel 

dengan membuat kategori pada Tabel 4.13: 

 

Tabel 4. 12 Contoh Kategori Kano Model 

Keterangan  

Sangat Sesuai Sesuai Biasa Kurang Sesuai Tidak Sesuai 

 

Sangat Puas Excitement Indifferent Indifferent Indifferent Indifferent 

Puas Excitement Basic Basic Basic Indifferent 

Biasa  Excitement Basic Basic Basic Indifferent 

Kurang Puas Excitement Basic Basic Basic Indifferent 

Tidak Puas Excitement Indifferent Indifferent Indifferent Unknown 

Nilai   

1 2 3 4 5 

 

1 Excitement Indifferent Indifferent Indifferent Indifferent 

2 Excitement Basic Basic Basic Indifferent 

3 Excitement Basic Basic Basic Indifferent 

4 Excitement Basic Basic Basic Indifferent 

5 Excitement Indifferent Indifferent Indifferent Unknown 

 

Dari Tabel 4.13 diketahui bahwa setiap nilai memiliki arti sesuai dengan penjelasan 

sebelumnya. Nilai basic adalah variabel yang penting dan kehadirannya dianggap sebagai 

nilai standar, indifferent adalah kebutuhan dengan nilai implementasi dan kepuasan yang 

sepadan, dan excitement adalah variabel yang tidak terlalu dibutuhkan namun 

meningkatkan kebahagiaan saat mendapatkannya. 

 

4.3.5 Pembuatan Prototype Kano Model 

1) Definisi rumus pengelompokkan 

Setelah pendefinisian kategori penilaian, kita melakukan pengelompokan berdasarkan 

hasil kuesioner. Dalam prototype Kano Model ini, diberikan tiga sampel responden 
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sebagai contoh dan untuk mempermudah mendapatkan jenis kebutuhan Karyawan dapat 

menggunakan formula INDEX di Excel yaitu: 

= 𝐼𝑁𝐷𝐸𝑋(𝐾𝑜𝑙𝑜𝑚 𝐿𝑖𝑘𝑒𝑟𝑡 𝐻𝑜𝑟𝑖𝑧𝑜𝑛𝑡𝑎𝑙; 𝑀𝐴𝑇𝐶𝐻(𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝐼𝑚𝑝𝑙𝑒𝑚𝑒𝑛𝑡𝑎𝑠𝑖;  

𝑆𝑒𝑙𝑢𝑟𝑢ℎ 𝐾𝑎𝑡𝑒𝑔𝑜𝑟𝑖; 0);  𝑀𝐴𝑇𝐶𝐻(𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝐼𝑚𝑝𝑙𝑒𝑚𝑒𝑛𝑡𝑎𝑠𝑖;  𝐾𝑜𝑙𝑜𝑚 𝐿𝑖𝑘𝑒𝑟𝑡 𝑉𝑒𝑟𝑡𝑖𝑘𝑎𝑙;  0)) 

 Berikut adalah contoh untuk kebutuhan Karyawan Responden 1 dengan formula 

=  𝐼𝑁𝐷𝐸𝑋(′𝐾𝑜𝑛𝑠𝑒𝑝 (2)′! $𝐼$3: $𝑀$7;  𝑀𝐴𝑇𝐶𝐻(𝐶2;  ′𝐾𝑜𝑛𝑠𝑒𝑝 (2)′! $𝐼$2: $𝑀$2; 0);  

𝑀𝐴𝑇𝐶𝐻(𝐷2;  ′𝐾𝑜𝑛𝑠𝑒𝑝 (2)′! $𝐻$3: $𝐻$7;  0)) 

 

 

Gambar 4. 7 Contoh Jenis Kebutuhan 

 

Dari Gambar 4.7 menjelaskan cara mengetahui berada pada kategori apa variabel 

yang dimaksud. Misalnya, Responden 1 memberikan nilai Insentif Prestasi Kerja sebesar 

dua (2) untuk nilai Kepuasan dan empat (4) untuk nilai implementasi. Dari kolom 

kategori, kita dapat tahu bahwa (2, 4) termasuk kategori basic. Rumus Excel yang dibuat 

di atas bertujuan untuk mempermudah memberikan jenis kategori saat respondennya 

banyak. 

2) Pembuatan rumus perhitungan kategori 

Untuk menghitung jumlah kategori di setiap pertanyaan, dapat dilakukan dengan formula 

Average: 

= 𝐴𝑉𝐸𝑅𝐴𝐺𝐸(𝑆𝑒𝑙𝑢𝑟𝑢ℎ 𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝐾𝑒𝑝𝑢𝑎𝑠𝑎𝑛 𝑑𝑎𝑛 𝐼𝑚𝑝𝑙𝑒𝑚𝑒𝑛𝑡𝑎𝑠𝑖)  

Dengan contoh dalam penelitian ini: 

= 𝐶𝑂𝑈𝑁𝑇𝐼𝐹($𝐸$6: $𝐸$8; 𝐺10) 
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Gambar 4. 8 Contoh Perhitungan Jumlah Kategori 

 

Gambar 4.8 di atas memperlihatkan contoh perhitungan kategori berdasarkan rumus 

excel. Hasil perhitungan didapatkan dari rata-rata nilai yang diberikan setiap responden 

terhadap kepuasan dan implementasi per variabel.  

3) Pembuatan Diagram Kano  

Dalam rangka memperjelas hasil untuk mengetahui kepuasan kerja Karyawan, dilakukan 

pembuatan diagram kano dengan menggunakan Excel seperti sebagai berikut: 

 

 

Gambar 4. 9 Diagram Kano (Contoh Variabel 1: Insentif Prestasi Kerja) 
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Dari Gambar 4.9 diketahui bahwa variabel Insentif Prestasi Kerja  berada pada 

kategori indifferent dengan nilai (2, 2.33), variabel Budaya Perusahaan berada pada 

kategori excitement dengan nilai (3, 4), dan variabel Gaya Kepemimpinan berada pada 

kategori basic dengan nilai (4.33, 1.67). 
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BAB V 

PEMBAHASAN 

5.1 Pengaruh Variabel terhadap Kepuasan Kerja  

5.1.1 Penentuan Hipotesis 

Terdapat tiga hipotesis yang diambil yaitu pengaruh Insentif Prestasi Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan (H1), pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan (H2), dan pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

(H3). 

Pengambilan variabel Insentif Prestasi Kerja, Budaya Organisasi, dan Gaya 

Kepemimpinan sebagai variabel pengaruh didasari dari keadaan yang terjadi di 

perusahaan, hal ini dikarenakan PT Pembangkitan Jawa-Bali belum pernah melakukan 

studi tentang kepuasan kerja Karyawan, menghitung, meningkatkan, ataupun 

mempertahankan tingkat kepuasan kerja Karyawan. Sedangkan setiap kegiatan dalam 

proses bisnis memiliki tim penanggung jawab khusus, yang artinya proses bisnis akan 

terhenti atau tertunda saat penanggung jawab tidak dapat hadir untuk menyelesaikan 

tugasnya.  

Dalam beberapa kasus seperti proses pembayaran penghasilan Karyawan, proses 

pembaruan informasi Karyawan, pengolahan informasi budaya perusahaan, lambatnya 

tindakan manajemen atas tindak ketidaksesuaian gaya kepemimpinan, ataupun 

pembayaran perjalanan dinas, jika salah satu penanggung jawab tidak dapat bekerja 

karena alasan kesehatan dan alasan krusial lainnya, akan menyebabkan waktu 

pelaksanaan berbeda dengan yang disepakati.  

Pengambilan hipotesis tidak luput dari kekurangan penelitian, kurangnya sesi diskusi 

terbuka dengan pihak Perusahaan membuat minimnya informasi yang didapat. Untuk 

peneliti selanjutnya, dapat melakukan penelitian dengan waktu yang cukup dan 

memaksimalkan setiap kesempatan untuk melakukan diskusi langsung dengan sampel 

dari Perusahaan terkait. 
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5.1.2 Penentuan Variabel dan Indikator Penelitian 

Variabel dan indikator penelitian diambil dari beragam kajian literatur berbentuk jurnal, 

buku, surat keputusan internal PT Pembangkitan Jawa-Bali, dan hasil diskusi bersama 

Manajer Fungsi Compensation and Benefits sebagai mentor Peneliti selama melakukan 

Penelitian. 

Indikator dalam penelitian ini masih terbilang sedikit dan belum mewakili beragam 

faktor dan variabel pengaruh lainnya, banyaknya indikator menjadi nilai tambah bagi 

penelitian. Hal ini dikarenakan semakin banyak indikator semakin besar kemungkinan 

mencerminkan apa yang terjadi dilapangan. 

 

5.1.3 Pembuatan Kuesioner SEM-PLS 

Kuesioner dibuat berdasarkan indikator setiap variabel yang terdiri dari kuesioner 

berbentuk skala likert sebagai kuesioner tertutup dan tanggapan pribadi mengenai 

hipotesis sebagai kuesioner terbuka. Selengkapnya dapat dilihat (Lampiran 1). 

 

5.1.4 Pengumpulan Data 

Penyebaran kuesioner dilakukan melalui website JotForm yang disebarkan ke setiap grup 

Divisi dan pengumpulan kuesioner dilakukan selama satu bulan. Terdapat kesulitan yang 

dilalui peneliti saat pengumpulan data, hal ini dikarenakan pengisian kuesioner tidak 

diwajibkan oleh perusahaan. Untuk peneliti selanjutnya, disarankan melakukan 

kolaborasi dengan jajaran direksi agar proses pengumpulan data dapat diselesaikan dalam 

waktu singkat dengan hasil yang lebih akurat.  

 

5.1.5 Analisis Data 

1. Outer Model 

Nilai outer model direpresentasikan oleh nilai validitas dan reliabilitas. Pengukuran 

validitas dalam penelitian berguna untuk mengetahui ketepatan atau kecermatan suatu 

instrumen dalam pengukuran. Validitas adalah suatu variabel ditandai dengan nilai AVE 

dan nilai cross-loading, sedangkan validitas indikator ditandai dengan nilai loading 

factor. Nilai Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk menggambarkan 

jumlah varian yang dapat dimiliki oleh dependen variabel. Keseluruhan nilai AVE setiap 

variabel penelitian ini > 0,5 artinya seluruh variabel pada penelitian ini dinyatakan valid. 

Pada penelitian ini digunakan pula cross-loading untuk mengetahui apakah variabel yang 
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digunakan sudah diskriminan dan memadai. Pengambilan keputusan ini dilakukan 

dengan membandingkan nilai setiap variabel, dengan syarat cross-loading > 0,5. Setiap 

variabel pada penelitian ini mendapatkan nilai > 0,5 dengan kata lain, setiap konstruk 

sudah valid. 

Pengujian reliabilitas memiliki tujuan untuk mengetahui konsistensi variabel dalam 

kuesioner, jika terjadi perubahan apakah kuesioner tersebut akan tetap konsisten. Adapun 

dalam penelitian ini, semua variabel dinyatakan reliabel, hal ini ditandai dengan nilai 

composite reliability seluruh variabel > 0,6 

 

2. Inner Model 

Pengujian inner model menggunakan nilai R Square dengan syarat harus bernilai > 0,5. 

Hal ini tujuan untuk mengetahui hubungan variabel independen (Insentif Prestasi Kerja, 

Budaya Perusahaan, Gaya Kepemimpinan) terhadap variabel dependen (Kepuasan 

Kerja).  

R Square pada penelitian ini bernilai 0,661 dapat diartikan bahwa 66,1% pengaruh 

variabel Kepuasan Kerja adalah variabel independennya (Insentif Prestasi Kerja, Budaya 

Perusahaan, dan Gaya Kepemimpinan), sedangkan 33,9% dipengaruhi variabel lainnya. 

Nilai R Squared > 0,5 karenaya, termasuk golongan moderate atas dan diartikan cukup 

berhasil. 

 

3. Hasil Hipotesis 

Uji bootstrapping digunakan untuk menguji hipotesis dan menilai hubungan antar 

variabel dalam penelitian. Jika nilai T-statistik yang dihasilkan oleh uji dua sisi lebih dari 

1,96 dengan tingkat signifikansi 5%, suatu variabel dianggap memiliki hubungan dengan 

variabel lain. Selanjutnya, P value yang diperoleh menunjukkan pengaruh faktor jika 

nilai P lebih dari 0,00 dan lebih kecil dari 0,05 maka variabel dalam penelitian tersebut 

valid dan signifikan. 

Dari hasil penelitian ini menunjukan bahwa Insentif Prestasi Kerja tidak memiliki 

hubungan positif dan signifikan dengan Kepuasan Kerja (H1) artinya hipotesis ditolak 

didukung oleh nilai P Values yang lebih besar daripada nilai alpha (0,05) yaitu 0,878. 

Selaras dengan penelitian (Abdullah Sabiq, 2017) berdasarkan temuannya, perhitungan 

statistik dengan menggunakan pendekatan analisis regresi satu prediktor, yang hasilnya 

tidak ada hubungan antara insentif pegawai pemerintah dengan kepuasan kerja di Dinas 
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Kesehatan Kota Surabaya. Namun demikian, kontras dari riset oleh (Sidabutar, 2020) 

terkait pengaruh kompensasi, motivasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja Karyawan 

dengan hasil nilai t-value sebesar 3,50 yang artinya kompensasi memiliki hubungan 

positif dengan kepuasan kerja.  

Selanjutnya, dalam hasil penelitian ini yang dipadukan dengan keadaan di PT 

Pembangkitan Jawa-Bali bahwasannya Insentif Prestasi Kerja yang didapatkan 

Karyawan diolah berdasarkan Surat Keputusan Direksi No. 060.K/010/DIR/2008. 

Perhitungan Insentif Prestasi Kerja yang diberikan sesuai dengan Nilai Kinerja Individu, 

Nilai Kinerja Unit, dan jumlah Jam Kerja Karyawan. Karenanya, dapat disimpulkan 

bahwa insentif yang diterima Karyawan akan sesuai dengan kinerja juga jumlah jam kerja 

yang tidak mempengaruhi kepuasan kerja. Namun jika ada kekeliruan dalam pembayaran 

yang merugikan Karyawan, hal tersebut akan memberikan rasa ketidakpuasan kerja pada 

Karyawan.  

Seperti penelitian Gilmer dalam (As'ad, 2004) pendapatan menciptakan 

ketidakpuasan yang lebih besar, dan individu jarang mengungkapkan kepuasan kerja 

dalam bentuk jumlah uang yang mereka hasilkan. Hal ini menunjukkan bahwa 

pendapatan merupakan komponen yang dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja, 

Karyawan yang memiliki beban kerja lebih besar akan lebih bahagia dengan 

pekerjaannya saat mendapatkan timbal balik yang sesuai dan memadai kebutuhannya. 

Budaya dan nilai-nilai perusahaan, keseimbangan kehidupan kerja Karyawan, peluang 

karir dan area pertumbuhan, dan jenis manajemen senior adalah faktor dengan pengaruh 

yang lebih tinggi terhadap kepuasan kerja dibandingkan Insentif Prestasi Kerja.  

Gaji bukanlah motivator untuk bekerja dan sumbangan pengaruh gaji terhadap 

kepuasan kerja sangat kecil, namun penurunannya mempengaruhi ketidakpuasannya. 

(Acharyya, 2020). Karenanya untuk menghindari ketidakpuasan kerja atas Insentif 

Prestasi Kerja, PT Pembangkitan Jawa-Bali harus melakukan prosedur penggajian 

termasuk pemberian insentif sesuai dengan Instruksi Kerja (IK Pembayaran Insentif 

Prestasi Kerja) dengan melakukan identifikasi aspek dan dampak risiko terhadap Good 

Corporate Governance, kemungkinan terjadinya kondisi darurat, dan hal lainnya yang 

berpotensi risiko pada kegiatan tersebut.  

Hasil penelitian untuk hipotesis kedua menunjukan bahwa Budaya Perusahaan 

memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (H2). Hal ini  berarti 

bahwa hipotesis diterima, didukung oleh nilai t-statistic lebih dari 1,96 yaitu 9,548 dan P 
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Values yang kurang dari nilai alpha (0,05) yaitu 0,000. Penemuan ini selaras dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Hardiyono, 2017) dengan hasil budaya organisasi 

mempengaruhi kepuasan kerja Karyawan pada perusahaan PT PLN (Persero) area 

Makassar Selatan karena budaya perusahaan mendukung Karyawan saat terkena dampak 

dari risiko pekerjaannya.  

 

 
Gambar 5. 1 Perjalanan Budaya Perusahaan PT Pembangkitan Jawa-Bali 

 

Budaya perusahaan dapat meningkatkan efektivitas pencapaian visi, maksud, dan 

tujuan bisnis. Dikutip dari buku (The Institute of Asset Management, 2015) budaya 

perusahaan mempengaruhi seluruh kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan dan seluruh 

aspek kinerja dari perusahaan itu sendiri. Perusahaan senantiasa meningkatkan kesadaran 

Karyawan untuk memiliki perilaku yang sesuai dengan pedoman perilaku budaya 

perusahaan. Karena penerapan budaya yang baik, meningkatkan kepuasan kerja melalui 

terbentuknya kerjasama tim yang baik (kalimat ini dicatut dari rapat Direktorat SDM dan 

administrasi PT Pembangkitan Jawa-Bali dalam webinar bertajuk ‘Setahun AKHLAK 

BUMN’. 

Dalam penerapannya, perusahaan tidak diam untuk meningkatkan kepuasan kerja 

Karyawan melalui budaya perusahaan, perusahaan ini terus berkembang membuat 

perubahan yang mampu diterapkan sebagai pedoman perilaku budaya perusahaan. PT 

Pembangkitan Jawa-Bali melaksanakan penerapan budaya perusahaan dengan 

melakukan Board of Director (BOD) talks setiap tiga bulan bersama 3.095 orang 

Karyawan Organik. BOD di perusahaan ini diadakan untuk mengkaji rencana strategis 
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yang telah disusun oleh direksi. Selain itu, pada pertemuan ini dilakukan dengan tujuan 

untuk menyampaikan capaian kinerja perusahaan, Key Performance Indicator yang perlu 

diatur ulang, masalah, dan peluang yang ada di perusahaan. Pertemuan ini diadakan 

secara berkala oleh Dewan Direksi mulai dari Presiden Direktur, Direktur Pengembangan 

dan Niaga, Direktur Operasi 1, Direktur Operasi 2, Direktur Keuangan, dan Direktur 

SDM & Administrasi.   

Sely Martini sebagai salah satu narasumber webinar setahun penerapan AKHLAK 

mengatakan bahwa “seiring dengan core values yang dimiliki oleh BUMN, yaitu 

AKHLAK yang dapat menjadi identitas dan perekat budaya kerja yang mendukung 

peningkatan kinerja BUMN secara berkelanjutan.” AKHLAK diatur dalam Surat Edaran 

Nomor: SE- 7 /MBU/07 /2020 tentang Nilai-Nilai Utama (Core Values) Sumber Daya 

Manusia Badan Usaha Milik Negara yang mana mewajibkan setiap Badan Usaha Milik 

Negara untuk menerapkan Nilai-Nilai Utama SDM BUMN menjadi Budaya Perusahaan 

dan menjadi dasar pembentukan karakter sumber daya manusia di lingkungan 

perusahaan.  

Dalam rangka implementasi AKHLAK, PT Pembangkitan Jawa-Bali melakukan 

penilaian kontrak kinerja yang dinilai setiap hari dan diakumulasi setiap semester atau 

setiap tahun (tergantung dengan indikator penilaiannya). Kontrak kinerja terbagi setiap 

divisi dan dinilai oleh Kepala Divisi-nya. Indikator penilaian diambil berdasarkan 

deskripsi kerja dan Pedoman Perilaku & Etika Bisnis perusahaan. 

Konsistensi penerapan AKHLAK di PT Pembangkitan Jawa-Bali membawa 

perusahaan ini dinobatkan sebagai Juara 1 Implementasi Budaya Terbaik Kategori Anak 

Perusahaan PLN dan Juara 3 Tim Ranger Budaya Terbaik Kategori Anak Perusahaan di 

Culture Festival PLN Group 2021. Kemenangan ini sebagai bukti bahwa penerapan 

AKHLAK sebagai budaya perusahaan di PT Pembangkitan Jawa-Bali mempengaruhi 

kepuasan kerja Karyawan, terlihat dari integritas yang dijaga dengan mengikuti aturan 

dan berpartisipasi aktif dalam kegiatan perusahaan.  

Dalam wawancara yang dilakukan saat penelitian ini, narasumber mengatakan bahwa 

budaya perusahaan yang sehat dan suportif akan mendukung performa Karyawan dan 

pedoman sikap kerja Karyawan yang mendorong kepuasan Karyawan dalam bekerja. 

Dari penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan Kepuasan Kerja 

di PT Pembangkitan Jawa-Bali, perusahaan harus mempertahankan budaya perusahaan 

yang telah berjalan, melaksanakan kebiasaan-kebiasaan kerja berdasarkan pedoman 
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AKHLAK BUMN, dan menetapkan AKHLAK sebagai nilai-nilai utama budaya 

perusahaan. Hal ini dapat dilakukan oleh Karyawan dengan memegang teguh 

kepercayaan yang diberikan perusahaan, terus mengembangkan potensi diri, saling 

menghargai dan memberi rasa peduli, berdedikasi, dan terus berinovasi untuk kemajuan 

Perusahaan dan Negara. Seluruh penjelasan di atas, menjelaskan akan benar adanya 

pengaruh positif dan signifikan antara budaya perusahaan terhadap kepuasan kerja 

Karyawan 

Hasil hipotesis ketiga yaitu Gaya Kepemimpinan tidak memiliki hubungan positif 

dengan Kepuasan Kerja (H3) artinya hipotesis ditolak. Hal ini didukung oleh nilai P 

Values yang lebih besar daripada nilai alpha (0,05) yaitu 0,776. Fenomena ini dapat 

terjadi karena konstruk outer model lebih dominan dengan loading factor GK 1 = 0,847 

GK 2 = 0,784 GK 3 = 0,863 GK 4 = 0,784 dibanding dengan inner model dengan loading 

factor 0,014. Hasil ini selaras dengan penelitian Dewi (2017) yang hasilnya adalah 

variabel kepemimpinan berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, hubungan tersebut 

tidak signifikan karena nilai t-statistik lebih kecil dari 1,96 yaitu 1,19. 

Temuan tes ini menunjukkan bahwa premis kepemimpinan memiliki pengaruh positif 

dan signifikan secara statistik terhadap kepuasan kerja Karyawan tidak dapat diterima. 

Hasil yang kontras dengan penelitian (Saleem, 2015) tentang pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Temuannya menunjukkan bahwa 

kepemimpinan memiliki kekuatan untuk menciptakan budaya perusahaan yang kurang 

politis, yang memiliki pengaruh yang menguntungkan pada kepuasan kerja. Lain halnya 

dengan (Riyanto, 2020), dari hasil dari penelitiannya di PT Garuda Indonesia, 

kepemimpinan dan kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh yang positif dan tidak 

signifikan, sedangkan budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan dan positif 

terhadap kepuasan kerja.  

Pada dasarnya, setiap pemimpin memiliki gayanya sendiri (Jenn, 2022). Gaya 

kepemimpinan dibagi menjadi dua metode yaitu Visionary Leader yang berfokus pada 

rencana jangka panjang mengacu pada visi perusahaan dan Tactical Leader dengan 

konsep mengambil pengalaman kepemimpinan seseorang dan memanfaatkannya secara 

efektif dalam pengaturan tempat kerja. Penggunaan metode kepemimpinan tergantung 

pada tujuan dan lingkungan divisi. Perbedaan background unit kerja, lama bekerja, dan 

demografi pemimpin di setiap divisi menjadi pertimbangannya. Dari beragam teori 

diatas, mengartikan bahwa akan timbul ketidakpuasan kerja Karyawan saat pemimpin 
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menerapkan gaya kepemimpinan yang tidak sesuai. Pernyataan tersebut disampaikan 

oleh Astrain Hafizh dalam Training Change Leadership Batch 3 yang dihadiri seluruh 

SPV di PT Pembangkitan Jawa-Bali  

Dari penjelasan di atas, seorang pemimpin baik itu skala kecil seperti Manajer Fungsi 

dan Kepala Divisi ataupun bagian Direksi perlu mengetahui dan menyesuaikan gaya 

kepemimpinan dengan keinginan setiap individu, dapat mengidentifikasi juga 

menghindari risiko atas setiap kegiatan di perusahaan, dan turut membangun lingkungan 

kerja yang nyaman bagi Karyawan. 

Jika pada penelitian (Abdullah Sabiq, 2017) meneliti kepuasan kerja dengan variabel 

pengaruhnya adalah gaji, penelitian (Hardiyono, 2017) tentang pengaruh lingkungan 

kerja dan budaya perusahaan terhadap kepuasan kerja, dan penelitian yang dilakukan oleh 

(Dewi, 2017) tentang pengaruh gaya kepemimpinan dan pemberdayaan pegawai terhadap 

kepuasan kerja. Maka dalam penelitian ini adalah perluasan dari studi sebelumnya, 

penelitian terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan tiga variabel yaitu Insentif Prestasi 

Kerja sebagai variabel internal yang dipengaruhi oleh kinerja Karyawan itu sendiri, 

Budaya Perusahaan sebagai variabel eksternal yang disesuaikan melalui visi perusahaan 

dan karakteristik Karyawan, dan variabel Gaya Kepemimpinan yang memiliki perbedaan 

gaya setiap divisi dalam perusahaan tergantung pada Pemimpinnya itu sendiri. 

 

5.2 Prototype Kano Model 

Dari hasil yang didapat, peneliti memasukan ketiga variabel tersebut ke dalam konstruk 

formulir kuesioner Kano Model. Setelah dilakukan pengolahan tiga sampel, didapatkan 

nilai Kano untuk kepuasan (x) dan implementasi (y). Insentif Prestasi Kerja mendapatkan 

nilai (2, 2.33), Budaya Perusahaan (3, 4), dan Gaya Kepemimpinan (4.33, 1.67). Dapat 

disimpulkan bahwa Budaya Perusahaan sebagai variabel pengaruh kepuasan kerja 

termasuk kategori excitement. Insentif Prestasi Kerja termausk kategori Indifferent, dan 

Gaya Kepemimpinan termasuk kategori Basic. Tidak ada penjelasan mengapa 

mendapatkan nilai ini, karena nilai yang didapatkan hanya berdasarkan tiga sampel untuk 

keperluan model semata.  

Dari seluruh pengolahan data di atas, peneliti dapat menyimpulkan bahwa mengontrol 

kepuasan kerja Karyawan penting dilakukan untuk menjamin timbal balik yang diterima 

sesuai dengan kebutuhan dan usaha Karyawan. Peneliti mengusulkan perusahaan untuk 

mengontrol kepuasan kerja dengan menganalisis implementasi, tingkat kepuasan, dan 
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tingkat kepentingan setiap variabelnya yang dapat dibantu dengan menggunakan Kano 

Model.  

Pendekatan Kano pada dasarnya didorong oleh pelanggan; yaitu, hanya memenuhi 

kebutuhan pelanggan (Sireli, 2007). Pada kenyataannya, asumsi seperti itu jarang berlaku 

tanpa adanya estimasi biaya yang memadai. Sebuah fungsi biaya linear disarankan oleh 

(Lai, 2004) untuk membatasi pilihan karakteristik produk selama pengembangan produk. 

Dalam penelitian (Tan, 2000) menyarankan fungsi transformasi perkiraan berbasis 

analisis Kano untuk memodifikasi rasio peningkatan atribut pelanggan. Tim 

pengembangan produk biasanya memperhitungkan batasan biaya berdasarkan 

pengetahuan mereka, sehingga produk hanya mencakup fitur yang dapat dibeli oleh 

produsen (Matzler, 2004).  

Penggunaan Kano Model bertujuan untuk mengetahui kepuasan kerja yang 

didapatkan menurut setiap responden dan analisisnya juga dapat digunakan untuk 

mengetahui mana variabel yang penting dan perlu ditingkatkan atau variabel yang hanya 

perlu dipertahankan. Divisi yang tepat untuk melakukan kontrol kepuasan kerja adalah 

Divisi Performance Management dan Sistem Informasi Human Capital pada fungsi 

Performance Management dan Hubungan Industrial karena sesuai dengan deskripsi 

kerjanya yaitu ‘bertanggung jawab terhadap pelaksanaan Sistem Manajemen Kinerja 

Karyawan serta mengkoordinasikan pelaksanaan siklus manajemen kinerja untuk 

memastikan tercapainya target kinerja individu.’  

Untuk mendapatkan hasil optimal, perusahaan dapat menyebarkan kuesioner survey 

pada setiap Karyawan dan dibagikan oleh manajer setiap bidang, menambahkan variabel 

pengaruh kepuasan kerja yang dipertimbangkan seperti lingkungan kerja, kesempatan 

belajar, tantangan kerja, apresiasi, dan kemajuan karir, atau dapat memasukan pecahan 

dari variabel utama. Contohnya memecah core values budaya perusahaan AKHLAK 

yaitu Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif menjadi variabel 

independen, dan lain sebagainya. Setelah dilakukan percobaan oleh peneliti, pengolahan 

data kontrol kepuasan kerja menggunakan Kano Model dengan bantuan Ms. Excel 

membutuhkan waktu yang singkat. Karena sudah diketahui formulanya dan eksekutor 

hanya perlu meng-input data spreadsheet hasil ke kolom excel Kano Model. 

Kano Model tidak luput dari kekurangan, sebagai metode yang mendeskripsikan 

kebutuhan untuk memenuhi kepuasan, hasil dari Kano Model tidak stabil untuk ukuran 

sampel kecil. Terkadang responden mengalami masalah dengan seberapa baik 
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pemahaman akan pertanyaan disfungsional/nonfungsional terhadap timbal balik yang 

perusahaan berikan. Karena jika peneliti tidak menjelaskan lebih dalam, terkadang 

Karyawan tidak tahu apa yang mereka butuhkan dan hanya menerima apa yang diberikan. 

Kano Model tidak dapat secara akurat mencerminkan kompleksitas desain dan biaya 

manufaktur. Perusahaan harus mencari cara untuk memanfaatkan kapasitas produksi dan 

nilai yang dirasakan pelanggan. Dalam penelitian ini, pelanggan yang dimaksud adalah 

Karyawan, objek produk adalah kepuasan kerja Karyawan, dan tim pengembangan 

produk adalah bagian Direktorat SDM dan Administrasi di PT Pembangkitan Jawa-Bali.  
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BAB VI  

KESIMPULAN DAN SARAN  

Kesimpulan  

Dari penelitian ini dapat disimpulkan bahwa: 

1. Insentif Prestasi Kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan dengan nilai T-Statistic 0,061 < 1,96 dan P-Value 0,952 > 0,005 

berarti H1 ditolak, Budaya Perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan dengan nilai T-Statistic 9,503 < 1,96 dan P-Value adalah 

0,000 berarti H2 diterima, dan Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan nilai T-Statistic 0,165 < 1,96 

dan 0,756 > 0,005 berarti H3 ditolak.  

2. Salah satu usulan yang dapat diterapkan di PT Pembangkitan Jawa-Bali untuk 

mengetahui kebutuhan karyawan dalam meningkatkan, mengontrol, dan 

mempertahankan kepuasan kerja Karyawan adalah menerapkan Kano Model.  Divisi 

yang tepat untuk melakukan kontrol kepuasan kerja adalah Divisi Performance 

Management dan Sistem Informasi Human Capital pada fungsi Performance 

Management dan Hubungan Industrial karena sesuai dengan deskripsi kerjanya yaitu 

‘bertanggung jawab terhadap pelaksanaan Sistem Manajemen Kinerja Karyawan 

serta mengkoordinasikan pelaksanaan siklus manajemen kinerja untuk memastikan 

tercapainya target kinerja individu.’ Untuk mendapatkan hasil optimal, perusahaan 

dapat menyebarkan kuesioner survey pada setiap Karyawan dan dibagikan oleh 

manajer setiap bidang, menambahkan variabel pengaruh kepuasan kerja yang 

dipertimbangkan seperti lingkungan kerja, kesempatan belajar, tantangan kerja, 

apresiasi, dan kemajuan karir, atau dapat memasukan pecahan dari variabel utama. 

 

Saran 

Dalam melakukan penelitian terdapat beberapa keterbatasan yang dapat mempengaruhi 

hasil penelitian dan diharapkan dapat diperbaiki oleh peneliti selanjutnya. Oleh karena 

itu hasil yang lebih dapat diandalkan mengenai penelitian ini dapat ditingkatkan jika 
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variabel lain dipertimbangkan. Berdasarkan pembahasan, kesimpulan, dan keterbatasan 

penelitian ini, maka saran yang dapat dijadikan acuan untuk penelitian selanjutnya 

dengan topik serupa diharapkan dapat mengembangkan penelitian ini dengan variabel 

bebas lainnya sehingga dapat melihat kondisi selain menggunakan variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini. Berikut merupakan hasil saran dari penelitian:  

1. Bagi peneliti selanjutnya 

a) Penelitian selanjutnya diharapkan tidak hanya sebatas menggunakan kuesioner 

dalam pengumpulan data, sehingga diharapkan untuk peneliti selanjutnya 

memiliki waktu yang cukup panjang agar bisa melakukan pengumpulan 

kuesioner dan wawancara langsung dengan responden. 

b) Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan variabel independen lain 

yang berbeda, karena faktor-faktor yang mempengaruhi variabel dependen di 

dalam penelitian ini cukup luas, misalnya faktor lingkungan kerja, kesempatan 

belajar, tantangan kerja, apresiasi, dan kemajuan karir.   

c) Penelitian selanjutnya diharapkan mampu memperoleh responden dengan jumlah 

sampel divisi yang seimbang serta merata pada seluruh unit dan kantor pusat PT 

Pembangkitan Jawa-Bali. 

2. Bagi pihak terkait 

Berdasarkan hasil dalam penelitian ini, perusahaan diharapkan mampu lebih 

memperhatikan setiap faktor dalam seluruh kegiatan agar dapat meningkatkan 

kepuasan kerja Karyawan di PT Pembangkitan Jawa-Bali. Dimana dalam penelitian 

ini, hal tersebut dapat dicapai melalui fokus lebih akan budaya perusahaan yang 

mendukung berjalannya kolaborasi antar tim, manajemen waktu Karyawan, 

hubungan yang harmonis antar Karyawan, dan kebebasan berpendapat dalam setiap 

kegiatan perusahaan.  
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LAMPIRAN 

 

1. Kuesioner Kepuasan Kerja 

Hal: Permohonan Pengisian Kuesioner 

 

Kepada 

Yth. Bapak/Ibu Responden Penelitian  

Di Tempat 

 

Assalamu’alaikum Warrahmatullahi Wabarakatuh, 

 

Dalam rangka memenuhi syarat untuk memperoleh gelar sarjana strata-1 (S1) 

program studi Teknik Industri di Universitas Islam Indonesia, saya Putri Shafira 

Carolina bermaksud untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Insentif 

Prestasi Kerja, Budaya Perusahaan, dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan di PT PEMBANGKITAN JAWA-BALI”. Karenanya dimohon 

Bapak/Ibu responden untuk dapat mengisi dengan jujur dan apa adanya. Pengisian 

kuesioner ini tidak mempengaruhi penilaian kinerja Bapak/Ibu/Saudara dan data 

pribadi akan terjamin kerahasiaannya karena murni untuk kepentingan penelitian 

ilmiah. Atas kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini, saya ucapkan banyak 

terima kasih. 

 

Wassalamu’alaikum Warrahmatullahi Wabarakatuh.  

 

Hormat saya, 

Putri Shafira Carolina 

  



 

 

 

2 

Petunjuk Pengisian 

 

Berikut ini adalah daftar pertanyaan yang terdiri dari pertanyaan umum dan 

pertanyaan khusus. Pada pertanyaan umum, mohon Bapak/Ibu mencantumkan 

identitas diri pada tempat yang telah disediakan. Pada pertanyaan khsusus, mohon 

memilih satu jawaban yang Bapak/Ibu anggap paling sesuai. 

 

A. Pertanyaan Umum 

Nama  : 

Umur  :  

Gender  : (Pria/Wanita, pilih yang sesuai) 

Divisi  : (DIVPMC/DIVTLN/DIVSHC, pilih yang sesuai) 

Jabatan :  

Lama Bekerja : 

B. Pertanyaan Khusus 

Pertanyaan Khusus ini terdiri dari kuesioner tertutup dan kuesioner terbuka. 

Keduanya terdiri dari empat variabel dengan pemberian empat pertanyaan setiap 

variabelnya. Responden di mohon mengisi sesuai dengan keadaan yang dialami. 

Keterangan: 

1. Sangat Tidak Setuju 

2. Tidak Setuju 

3. Ragu-ragu 

4. Setuju 

5. Sangat Setuju 
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a) Kuesioner Tertutup 

Lampiran  1 Kuesioner Tertutup 

No. Indikator 1 2 3 4 5 

Insentif Prestasi Kerja 

Pada bagian ini, Bapak/Ibu Responden diminta untuk menilai kepuasan atas Insentif 

Prestasi Kerja yang diterima dari PT Pembangkitan Jawa – Bali.  

 

Insentif Prestasi Kerja adalah kompensasi yang diterima Bapak/Ibu atas hasil kinerja 

individu, kinerja unit/satuan kerja, dan kinerja perusahaan dalam kurun waktu satu 

semester dengan kode bayar P3.1. 

1. 

Insentif Prestasi Kerja menjadi motivasi, 

penyemangat, dan memberikan kepuasan saya 

dalam bekerja  

     

2. 
Insentif yang diberikan perusahaan sesuai dengan 

kualitas pekerjaan yang saya lakukan  

     

3. Saya menyelesaikan tugas dengan tepat waktu       

4. 
Nilai Kinerja Unit yang baik memotivasi kerja dan 

menunjang kepuasan saya dalam bekerja 

     

Budaya Perusahaan 

Pada bagian ini, Bapak/Ibu Responden diminta untuk menilai kepuasan atas Budaya 

Perusahaan yang diterapkan oleh perusahaan yang diterima dari PT Pembangkitan 

Jawa – Bali. 

 

Budaya Perusahaan yang dimaksud adalah kerangka acuan umum yang menjadi 

sebuah rutinitas atau pedoman perilaku Bapak/Ibu Responden yang dapat digunakan 

untuk menafsirkan peristiwa dan fakta di lingkungan perusahaan. 

1. 

Kolaborasi antar tim kerja yang baik diperlukan 

untuk meningkatkan hasil kerja yang sesuai 

dengan yang diharapkan 

     

2. 
Saya melakukan pekerjaan sesuai dengan tenggat 

waktu yang ditentukan 

     



 

 

 

4 

No. Indikator 1 2 3 4 5 

3. 

Karena adanya hubungan yang harmonis antara 

Karyawan, saya dapat memahami dengan baik 

informasi yang disampaikan dari Pemimpin atau 

rekan kerja 

     

4. 
Saya memberi saran dan masukan tanpa takut 

mendapatkan kritik atau penolakan  

     

Gaya Kepemimpinan 

Pada bagian ini, Bapak/Ibu Responden diminta untuk menilai kepuasan atas Gaya 

Kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan (Manajer Fungsi/Kepala Divisi). 

 

Gaya kepemimpinan adalah metode pemimpin atau atasan terdekat Bapak/Ibu 

Responden dalam memberikan arahan, mengimplementasikan rencana, dan 

memotivasi Karyawan.  

1. 

Pemimpin memberikan motivasi dan contoh yang 

baik dalam menyelesaikan suatu pekerjaan 

sehingga meningkatkan kepuasan kerja 

     

2. 
Pemimpin memberikan arahan tugas dengan jelas, 

sehingga tugas dapat selesai dengan benar 

     

3. 
Pemimpin memberikan rasa aman kepada tim 

kerja-nya 

     

4. 
Pemimpin menjelaskan arah gerak divisi/sub-

divisi dengan jelas 

     

Kepuasan Kerja 

Pada bagian ini, Bapak/Ibu Responden diminta untuk menilai kepuasan kerja.  

 

Kepuasan kerja ditafsirkan sebagai ukuran kepuasan Bapak/Ibu Responden dengan 

pekerjaan yang dilakukan, apakah hasil yang dituai seperti gaji/kompensasi, budaya 

perusahaan yang berlaku, dan gaya kepemimpinan yang diterapkan sudah sesuai 

dengan kinerja, lingkungan kerja, keinginan, dan kebutuhan Bapak/Ibu Responden. 
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No. Indikator 1 2 3 4 5 

1. 

Insentif Prestasi Kerja diberikan tepat waktu dan 

sesuai dengan pekerjaan akan meningkatkan 

Kepuasan kerja saya 

     

2. 
Budaya kerja yang supportif dan nyaman membuat 

saya melakukan pekerjaan dengan lebih baik 

     

3. 
Arahan dan motivasi kerja dari Pemimpin 

mempengaruhi kepuasan saya dalam  

     

4. 
Saya nyaman dan merasa puas dengan pekerjaan 

yang saya jalani sekarang 

     

 

b) Kuesioner Terbuka 

Pada bagian ini, Penulis mengharapkan pandangan dari Bapak/Ibu Responden 

mengenai ke-empat variabel yang tertulis. Bagian ini bersifat optional, dapat di 

isi atau langsung melanjutkan untuk submit. 

1. Pandangan mengenai pengaruh Insentif Prestasi Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja 

2. Pandangan mengenai pengaruh Budaya Perusahaan terhadap Kepuasan Kerja 

3. Pandangan mengenai pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan 

Kerja 

4. Pandangan mengenai pentingnya Kepuasan Kerja Karyawan 
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2. Kuesioner Kano Model 

Hal: Permohonan Pengisian Kuesioner Kano Model 

 

Kepada 

Yth. Bapak/Ibu Responden Penelitian  

Di Tempat 

 

Assalamu’alaikum Warrahmatullahi Wabarakatuh, 

 

Dalam rangka memenuhi syarat untuk memperoleh gelar sarjana strata-1 (S1) 

program studi Teknik Industri di Universitas Islam Indonesia, saya Putri Shafira 

Carolina bermaksud untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Insentif 

Prestasi Kerja, Budaya Perusahaan, dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan di PT PEMBANGKITAN JAWA-BALI”. Karenanya dimohon 

Bapak/Ibu responden untuk dapat mengisi dengan jujur dan apa adanya. Pengisian 

kuesioner ini tidak mempengaruhi penilaian kinerja Bapak/Ibu/Saudara dan data 

pribadi akan terjamin kerahasiaannya karena murni untuk kepentingan penelitian 

ilmiah. Atas kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini, saya ucapkan banyak 

terima kasih. 

 

Wassalamu’alaikum Warrahmatullahi Wabarakatuh.  

 

Hormat saya, 

Putri Shafira Carolina 
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Dalam kuesioner ini Bapak/Ibu diminta untuk menjawab pertanyaan yang dibutuhkan 

untuk hasil prototype Kano Model. Kano Model sendiri adalah model yang digunakan 

dengan tujuan mengidentifikasi kepuasan konsumen yang dalam penelitian ini 

diterapkan sebagai identifikasi kepuasan kerja Karyawan, dimana model ini akan 

dibuat untuk mengkategorikan atribut dari timbalbalik ataupun pelayanan yang 

diberikan Perusahaan berdasarkan seberapa baik timbal balik yang diterima 

Karyawan.  

 

Dalam kuesioner ini, terdapat dua penilaian yang harus diisi. Kolom tersebut adalah 

kolom fungsional (keberadaan suatu atribut) dan kolom disfungsional (tidak adanya 

suatu atribut). Berilah tanda ceklis (V) pada jawaban yang Bapak/Ibu anggap sesuai. 

Keterangan: 

1 = Tidak Sesuai (Saya tidak suka dan tidak dapat menerima) 

2 = Kurang Sesuai (Saya tidak suka, namun masih dapat menerima) 

3 = Biasa (saya netral) 

4 = Sesuai (Pas dengan yang saya harapkan) 

5 = Sangat Sesuai (Melebihi harapan saya) 

 

Lampiran  2 Kuesioner Kano Model 

No. Fungsional 1 2 3 4 5 Disfungsional 1 2 3 4 5 

1.  Insentif Prestasi 

Kerja yang 

diberikan sesuai 

dengan kinerja 

Karyawan 

     Insentif Prestasi 

Kerja yang 

diberikan tidak 

sesuai dengan 

kinerja Karyawan 

     

2.  Implementasi 

Budaya 

Perusahaan 

sesuai dengan 

pedoman 

AKHLAK 

     Implementasi 

Budaya Perusahaan 

tidak sesuai dengan 

pedoman 

AKHLAK 

     

3.  Gaya 

Kepemimpinan 

     Gaya 

Kepemimpinan 

     



 

 

 

8 

No. Fungsional 1 2 3 4 5 Disfungsional 1 2 3 4 5 

sesuai dengan 

kesepakatan 

bersama divisi 

sesuai dengan 

kesepakatan 

bersama divisi 
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Lampiran 3.   
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Lampiran 4. Kano Model  

Insentif Prestasi Kerja Kepuasan Implementasi Kebutuhan Karyawan 

Responden 1 2 4 Basic 

Responden 2 2 2 Basic 

Responden 3 2 1 Indifferent 

Budaya Perusahaan Kepuasan Implementasi Kebutuhan Karyawan 

Responden 1 4 3 Basic 

Responden 2 4 5 Indifferent 

Responden 3 1 4 Excitement 

Gaya Kepemimpinan Kepuasan Implementasi Kebutuhan Karyawan 

Responden 1 4 3 Basic 

Responden 2 4 1 Excitement 

Responden 3 5 1 Excitement 
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Nilai  
Implementasi 

1 2 3 4 5 

K
e

p
u

as
an

 
1 Basic Indifferent Indifferent Indifferent Indifferent 

2 Excitement Basic Basic Basic Indifferent 

3 
Excitement Basic Basic Basic Indifferent 

4 Excitement Basic Basic Basic Indifferent 

5 Excitement Indifferent Indifferent Indifferent Basic 

 

Perhitungan  Kepuasan Implementasi Kategori 

Insentif Prestasi Kerja 2 2,33 Indifferent  

Budaya Perusahaan 3 4 Excitement 

Gaya Kepemimpinan 4,33 1,67 Basic 
 

  



 

 

 

12 

 

Indifferent
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1.00
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Responden 3

Tidak Puas 

Terimplementasi Penuh 

Puas 

Tidak Terimplementasi 


