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ABSTRAK 

AGHAATSA RIDHO ANASTA / 1700861201063 / FAKULTAS EKONOMI 

MANAJEMEN / PENGARUH ETOS KERJA TERHADAP KEPUASAN 

KERJA PEGAWAI PADA DINAS PENANAMAN MODAL DAN PELAYANAN 

TERPADU SATU PINTU (DPMPTSP) KOTA JAMBI / PEMBIMBING I Dr. H. 

SAIYID SYEKH, SE, M.Si DAN PEMBIMBING II UBAIDILLAH, SE, MM 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh etos 

kerja terhadap kepuasan kerja pegawai negeri sipil pada Dinas Penanaman Modal Dan 
Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi. 

Metodelogi Penelitian yang digunakan adalah metode analisis deskriptif 

kualitatif dan metode analisis deskriptif kuantitatif, jenis data yang digunakan adalah 

data primer dengan angket kuesioner. Metode analisis yang digunakan analisis 

regresi linier sederhana. Penelitian ini menggunakan populasi yang terdiri dari 41 

responden. Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji t, dengan 

signifikan (α) 5%. Analisis data menggunakan software pengelolaan data statistic yaitu 

SPSS 22.00 for windows. 

Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota 

Jambi merupakan lembaga yang memegang peranan dan fungsi strategis dibidang 

pengyelenggaraan perijinan terpadu Kota Jambi. 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa variabel etos kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Penanaman Modal Dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi. Nilai koefisien korelasi 

sebesar 43.90 persen sedangkan nilai koefisien determinasi sebesar 19.30 persen 

kepuasan kerja pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu 

(DPMPTSP) Kota Jambi dijelaskan oleh variabel etos kerja, sedangkan sisanya 80.70 

dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian. 

Kesimpulan dalam penelitian ini menunjukan bahwa Skor rata-rata jawaban 

sebesar 177.8 artinya etos kerja dinilai sangat baik oleh pegawai, Skor rata-rata 

jawaban responden sebesar 166.8 artinya kepuasan kerja pegawai dinilai puas oleh 

pegawai. Variabel etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota 

Jambi. Saran yang terdapat pada penelitian ini Pegawai diharapkan mampu untuk 

menjaga dan meningkatkan kualitas etos kerja, terutama dalam memberikan dorongan 

bagi diri mereka sendiri untuk terus berusahan menyesuaikan dalam mengikuti segala 

kebijakan dalam bekerja dan mereka diharapkan dapat menjaga perilaku yang baik 

dalam bekerja seperti kerja sama dengan rekan kerja dalam mejalankan tugas. Serta 

kepuasan kerja pegawai secara kuantitas yang paling rendah dalam merefleksikan 

kepuasan. 

Kata Kunci : Etos Kerja, Kepuasan Kerja dan  dan Dinas Penanaman Modal Dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu 

ABSTRACT 
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AGHAATSA RIDHO ANASTA / 1700861201063 / FACULTY OF MANAGEMENT 

ECONOMICS / EFFECT OF WORK ETHOS ON EMPLOYEE JOB 

SATISFACTION AT THE OFFICE OF INVESTMENT AND ONE DOOR 

INTEGRATED SERVICES (DPMPTSP) CITY OF JAMBI / SUPERVISOR I Dr. 

H. SAIYID SYEKH, SE, M.Si AND SUPERVISOR II UBAIDILLAH, SE, MM 

 
 The purpose of this study was to determine and analyze the effect of work ethic 

on job satisfaction of civil servants at the Jambi City Investment and One Stop 

Integrated Service (DPMPTSP). 

 The research methodology used is descriptive qualitative analysis method and 

quantitative descriptive analysis method, the type of data used is primary data with a 

questionnaire questionnaire. The analytical method used is simple linear regression 

analysis. This study uses a population consisting of 41 respondents. Hypothesis testing 

is done by using t test, with a significant (α) 5%. Data analysis used statistical data 

management software, namely SPSS 22.00 for windows. 

 The Jambi City One Stop Integrated Service and Investment Service 

(DPMPTSP) is an institution that plays a strategic role and function in the 

implementation of Jambi City integrated licensing. 

 Based on the research, it shows that the work ethic variable has a positive and 

significant effect on job satisfaction of the employees of the Jambi City Investment and 

One Stop Integrated Service (DPMPTSP). The correlation coefficient value is 43.90 

percent while the coefficient of determination is 19.30 percent. Job satisfaction of the 

Jambi City Investment and One Stop Integrated Services (DPMPTSP) employees is 

explained by the work ethic variable, while the remaining 80.70 is explained by other 

variables outside the study. 

 The conclusion in this study shows that the average score of 177.8 answers 

means that the work ethic is considered very good by employees, the average score of 

respondents' answers is 166.8 which means that employees' job satisfaction is 

considered satisfied by employees. The work ethic variable has a positive and 

significant effect on job satisfaction of the employees of the Jambi City Investment and 

One Stop Integrated Service Office. Suggestions contained in this study employees are 

expected to be able to maintain and improve the quality of work, especially in providing 

encouragement for themselves to continue trying to adjust to all policies at work and 

are expected to maintain good behavior in working with co-workers in carrying out 

their duties. And the lowest quantity of employee job satisfaction in satisfaction 

satisfaction. 

 

Keywords: Work Ethic, Job Satisfaction and the Office of Investment and One-Stop 

Integrated Service 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Berbagai tuntutan pelayanan, baik kuantitas, kualitas maupun kecepatan 

pelayanan terus mengalami dinamika perubahan. Permintaan pelayanan jasa publik 

akan semakin meningkat baik dari segi kuantitas maupun kualitas seiring dengan 

bertambahnya jumlah penduduk dan terjadinya perbaikan kesejahteraan masyarakat, 

serta kondisi perekonomian Indonesia yang selalu dipengaruhi oleh lingkungan yang 

terus berubah. Salah satu tantangan terbesar yang dihadapi oleh pegawai birokrasi 

pemerintah sebagai personifikasi pemerintahan yang kita kenal selama ini adalah 

menampilkan profesionalisme dan mandiri dalam pelayanan publik. 

Memenuhi berbagai tuntutan tersebut, maka kesiapan dan kemampuan aparatur, 

perlu ditingkatkan agar tidak menimbulkan kesenjangan antara tuntutan masyarakat 

dengan kesiapan dan kemampuan aparatur dalam fungsi pelayanan. Selanjutnya 

tuntutan ini hanya dapat dipenuhi, apabila aparatur negara dapat mengikuti 

perkembangan masyarakat sekaligus memiliki kemampuan profesional yang tinggi. 

Untuk itu harus dilaksanakan upaya pemberdayaan terhadap aparatur negara.  

Pelayanan publik yang diberikan kepada masyarakat selama ini masih memiliki 

banyak kelemahan dan kekurangan sehingga perlu diperbaiki. Upaya perbaikan 

pelayanan publik yang dilakukan pemerintah adalah dengan memberikan pelayanan 

publik kepada masyarakat melalui one stop service atau biasa disebut sebagai 

pelayanan terpadu satu atap. Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu 



2 

 

Pintu (DPMPTSP) adalah kegiatan penyelenggaraan perizinan dan non perizinan yang 

proses pengelolaannya mulai dari tahap permohonan sarnpai ke tahap terbitnya 

dokumen dilakukan dalam satu tempat. Dalam Peraturan Menteri Dalam Negeri No. 

24 Tahun 2006 tentang Pedoman Penyelenggaraan Pelayanan Terpadu Satu Pintu pasal 

2 tujuan penyelenggaraan PTSP adalah untuk meningkatkan kualitas layanan publik 

dan memberikan akses yang lebih luas kepada masyarakat untuk memperoleh 

pelayanan publik. Berikut adalah jumlah pegawai DPMPTSP Kota Jambi Tahun 2017-

2021: 

Tabel 1.1 

Persentasen Jumlah Pegawai DPMPTSP Kota Jambi Tahun 2017-2021 (Orang) 

No Tahun Jumlah Pegawai (Orang) Persentase (%) 

1 2017 30 - 

2 2018 35 16.67 

3 2019 35 0.00 

4 2020 40 14.29 

5 2021 41 2.50 

Rata-Rata 8.36 

Sumber : DPMPTSP Kota Jambi, 2022 

Berdasarkan tabel 1.1 menunjukan jumlah pegawai dinas DPMPTSP Kota Jambi 

setiap tahunnya meningkat rata-rata mencapai 8.36 persen, pertumbuhan pada tahun 

2018 naik sebesar 16.67%, pada 2020 yaitu naik sebesar 14.29%  dan pada tahun 2021 

naik sebesar 2.50%. 

Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) 

merupakan sebuah lembaga atau instansi pelayanan masyarakat. Setiap instansi 

mengharapkan untuk dapat terus berkembang, baik instansi itu berskala besar maupun 

kecil, pihak instansi haruslah mengusahakan agar semua kegiatan yang terjadi di 



3 

 

instansi tersebut dapat berjalan sebagaimana mestinya sesuai dengan visi dan misi yang 

ingin dicapai. Pegawai merupakan merupakan penggerak utama sebagai penentu 

penting atas kesuksesan atau kegagalan dari organisasi, dan sebagai konsekuensi, sikap 

pegawai terhadap perubahan mempengaruhi kepuasan kerja pegawai dengan berbagai 

tuntutan pekerjaan. Untuk itu majunya sebuah organisasi ditentukan oleh pegawai 

karena pegawailah yang memegang peranan penting dalam mengendalikan organisasi 

serta tercapainya tujuan instansi.  

Organisasi yang ingin maju dan berkembang tentunya akan memikirkan 

kepuasan kerja para pegawai, dengan kepuasan kerja yang didapat oleh pegawai akan 

menimbulkan semangat pegawai untuk bekerja lebih baik lagi, namun bila pegawai 

dalam suatu organisasi tidak mendapatkan suatu kepuasan maka mereka cenderung 

mencari organisasi lain yang mampu memberikan kepuasan dalam bekerja. Salah satu 

bentuk pencarian perhatian dari pegawai adalah aksi unjuk rasa khususnya yang sering 

terjadi diorganisasi intansi pemerintah dan swasta. Namun, selain organiasi swasta 

yang rentan dengan aksi unjuk rasa sebagai manifestasi dari ketidakpuasan kerja, media 

masa memuat pemberitaan mengenai ketidakpuasan pegawai. 

Berdasarkan hasil pra observasi awal pada Oktober 2021 diketahui bahwa kinerja 

pegawai Dinas DPMPTSP masih belum optimal, hal ini terlihat dari kuantitas kerja 

yang belum mencapai 100 persen dimana masih ada target kerja yang ditetapkan 

organisasi belum tercapai yaitu kisaran 89.11 persen. Selain itu pencapaian tugas 

pegawai DPMPTSP Kota Jambi seringkali tidak efisien karena tidak sesuai dengan 

standar waktu yang telah ditentukan untuk menyelesaikan pekerjaan. Rendahnya 
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kinerja pegawai yang diukur dari indikator etos kerja juga terlihat dari ketekunan 

pegawai dalam bekerja, berdasarkan hasil pra survei sebagai berikut: 

 

Tabel 1.2 

Hasil Pra Survey dimensi Etos Kerja Pegawai Dinas DPMPTSP Kota Jambi 

No 
Pernyataan Etos Kerja 

Ya Tidak 

Jawaban % Jawaban % 

1 Kerja adalah seni 7 46,60% 8 53,30% 

2 Kerja adalah pelayanan 5 33,30% 10 66,60% 

3 Kerja adalah kehormatan 9 60,00% 6 40,00% 

4 Kerja adalah aktualisasi 10 66,60% 5 33,30% 

5 Kerja adalah panggilan 10 66,60% 5 33,30% 

6 Kerja adalah rahmat 14 90,00% 1 10,00% 

7 Kerja adalah amanah 9 60,00% 6 40,00% 

8 Kerja adalah ibadah 12 75,00% 3 25,00% 

Sumber : Pegawai Dinas DPMPTSP Kota Jambi, 2022 

  Berdasarkan tabel 1.2 menunjukan bahwa persentase dimensi etos kerja berbeda-

beda dari hasil pra survei 15 responden yang bekerja di kantor dinas DPMPTSP Kota 

Jambi, masih cukup rendah, karena hasil pra survey menunjukan kategori kerja adalah 

pelayanan pegawai yang tidak setuju sebanyak 10 responden sebesar 66,60 persen dan 

yang setuju hanya mencapai 33.30 persen atau hanya 5 responden. Sedangkan hasil pra 

survei tertinggi pada kategori Kerja adalah rahmat sebesar 90.00 persen. 

Berdasarkan hasil pra survei di Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu 

Satu Pintu (DPMPTSP) banyaknya pegawai yang terlambat masuk kerja, kurangnya 

fasilitas kantor dan kurang teraturnya kondisi tata ruang sehingga pegawai kurang 

nyaman dalam bekerja. Dari wawancara yang dilakukan peneliti dapat disimpulkan 

bahwa pegawai merasa bosan dengan pekerjaan-pekerjaan yang dilakukan dan gaji 
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yang diterima tidak sesuai dengan kebutuhan pegawai sehingga pegawai mencari 

masukan kebutuhan uang dengan melakukan pekerjaan diluar dinas pekerjaan. 

Beberikut adalah capaian indikator kinerja dalam mengukur etos kerja pegawai 

DPMPTSP di Kota Jambi pada tahun 2017-2021 sebagaimana terlihat pada tabel 

berikut : 

Tabel 1.3 

Ringkasan Capaian Indikator Kinerja pada Dinas DPMPTSP 

Kota Jambi Tahun 2017-2021 
No Sasaran Strategis Indikator Kinerja 

2017 2018 2019 2020 2021 
Rata- 

Rata 

1 
Merencanakan kebutuhan 

sarana dan prasarana 

Melaksanakan pelayanan 

perlengkapan barang inventaris 
80.00 82.05 84.07 86.47 88.67 84.25 

2 
Mengidentifikasi sarana dan 

prasarana 

Mengumpulkan dan Menyimpan 

barang Inventaris 
80.00 82.05 84.07 86.47 88.67 84.25 

3 
Mengadakan sarana dan 

prasarana 

Menganalisa kebutuhan barang 

serta sarana dan prasarana 
80.00 82.05 84.07 86.47 88.67 84.25 

4 
Menginventarisasikan 

sarana dan prasarana 

Melaksanakan pengadaan barang 

inventari 
80.00 82.05 84.07 84.47 88.67 83.85 

5 Meyusun laporan kegiatan Menyusun laporan kegiatan  79.00 81.00 83.00 85.00 87.00 83.00 

6 

Melaksanakan tugas lain 

yang diberikan atasan sesuai 

dengan bidang tugasnya 

Melaksanakan tugas lain yang 

diberikan atasan 79.00 81.00 83.00 85.00 87.00 83.00 

Rata – rata 79.66 81.70 83.71 85.65 88.11 83.77 

Sumber : Pegawai Dinas DPMPTSP Kota Jambi, 2022 

  Berdasarkan tabel 1.3 menunjukan bahwa persentase kinerja berbeda-beda, 

dalam capaian indikator etos kerja pada Dinas Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) pada tahun 2017 – 2021 rata – rata mencapai 83.77 

persen, hasil capaian kinerja pegawai yang berhasil memiliki persentase tertinggi 

adalah sasaran strategi merencanakan kebutuhan sarana dan prasarana, 

mengidentifikasi sarana dan prasarana, mengadakan sarana dan prasarana, dan 

menginventarisasikan sarana dan prasarana sedangkan capaian indikator kinerja yang 

belum optimal dan adalah sasaran strategi Meyusun laporan Kegiatan, dan 

Melaksanakan tugas lain yang diberikan atasan sesuai dengan bidang tugasnya. 
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Faktor yang berpotensial menyebabkan atau mempengaruhi kepuasan pegawai 

diantaranya etos kerja. etos kerja cenderung konsisten sepanjang waktu, tetapi bukan 

berarti tidak berubah. Umpan balik yang bersifat positif terhadap kemampuan pegawai 

dapat membangun etos kerja. pegawai yang memiliki etos kerja yang baik akan 

memiliki kebiasaan bekerja yang baik seperti perlaku kerja yang positi, bermutu tinggi 

dan meberikan pelayanan kepada masyarakat secara profesional yang berlandas etika 

yang harus dilakukan di tempat kerja. dengan demikian jelas kiranya etos kerja dapat 

mendatangkan kepuasan kerja bagi pegawai dalam bekerja (Tampubolon, 2016: 110). 

Kepuasan kerja adalah emosi positif atau perasaan senang, sebagai hasil dari 

penilaian seorang pegawai terhadap faktor pekerjaan atau pengalaman-pengalaman 

kerja. Luthans, (2006:90) menjelaskan kepuasan kerja adalah nilai dari kesehatan dan 

keefektifan organisasi secara keseluruhan. Adapun kepuasan kerja terdiri dari gaji, 

promosi, pengawasan, rekan kerja dan kondisi kerja. Pegawai yang puas akan lebih 

mungkin berbicara positif tentang organisasi, jauh melebihi harapan yang normal 

dalam pekerjaan mereka. Selain itu pegawai menjadi bangga melebihi tuntutan tugas 

karena mereka ingin membalas pengalaman positif mereka (Robbins, 2011:77). 

Kepuasan kerja menunjukkan pada sikap seorang individu terhadap pekerjaan. 

Kepuasan kerja merupakan ungkapan rasa menyenangkan atau tidak menyenangkan 

yang timbul dari pegawai dalam memandang pekerjaan (Robbins, 2011:84). Seseorang 

dengan tingkat kepuasan tinggi menunjukkan sikap yang positif sedangkan seorang 

yang tidak puas menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya. Sedangkan 
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menurut Wibowo, (2014:45) kepuasan kerja merupakan tingkat perasaan senang 

seseorang sebagai nilai positif terhadap pekerjaan dan lingkungan tempat pekerjaan. 

Sutanto dan Anggraini (2011) mengatakan bahwa pegawai yang puas dengan 

pekerjaannya akan menunjukkan kinerja yang optimal. Dengan kepuasan kerja yang 

tinggi, maka semangat kerja juga akan tinggi, serta memiliki kinerja yang baik seperti 

kualitas kerja yang baik, dapat diandalkan, bersikap baik, berinisiatif, rajin, selalu hadir 

dalam bekerja, dan memiliki potensi untuk maju. Sebaliknya, pegawai yang tidak puas 

dengan pekerjaannya akan menunjukkan kinerja yang tidak maksimal, kurang 

semangat dalam melakukan pekerjaan serta terkadang tidak serius mengerjakan apa 

yang menjadi tugasnya sehingga pekerja frustasi dan bosan dengan tugas-tugasnya.  

Ketidakpuasan pegawai dapat dilihat melalui absensi serta kinerjanya. Artinya 

puas atau tidakpuasnya pegawai dapat dilihat dari sikap yang positif atau negatif 

terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja dapat ditingkatkan dengan adanya etos kerja. 

sebagaimana hasil dari studi yang dilakukan oleh Migdol (2012), yang mengatakan 

bahwa ada hubungan yang positif dan signifikan antara etos kerja dengan kepuasan 

kerja pada pegawai.  

Etos kerja juga merupakan kemauan individu untuk dapat bekerja sama, disiplin 

dalam bekerja serta memiliki semangat dalam bekerja Widodo dan Budi (dalam 

Indrawati, 2017). Dalam etos kerja sendiri terkandung nilai semangat kerja yang tinggi, 

seperti bekerja keras dan cerdas sehingga menghasilkan pegawai yang berprestasi.  

Menurut Hasibuan (2016:88) ada 8 indikator yang dapat mengukur kepuasan 

kerja karyawan yaitu kesetiaan, kemampuan, kejujuran, kreatifitas, kepemimpinan, 
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tingkat gaji, kompensasi tidak langsung, lingkungan kerja. Pada awal maret 2021 telah 

dilakukan survey mengenai kepuasan kerja karyawan melalui angket berbentuk 

kuesioner yang di sebar pada 15 pegawai Dinas DPMPTSP Kota Jambi, sebagai 

berikut: 

Tabel 1.4 

Hasil Pra Survey Kepuasan Kerja Pegawai Dinas DPMPTSP Kota Jambi 
Pernyataan Ya  Tidak 

Kepuasan Kerja Jawaban % Jawaban % 

1.  Kesetiaan 

 Saya bersedia menjaga dan  membela organisasi di 

dalam maupun di luar pekerjaan dari rongrongan 

orang yang tidak bertanggung jawab. 

10 66,60% 5 33,30% 

2.  Kemampuan 

 hasil  kerja saya baik  kualitas  maupun  kuantitas  
10 66,60% 5 33,30% 

3.  Kejujuran 

 Saya memiliki kejujuran  dalam  melaksanakan  

tugas-tugas saya  memenuhi  perjanjian baik bagi diri 

sendiri maupun terhadap orang lain 

9 60,00% 6 40,00% 

4. Kreatifitas 

 Saya memiliki kemampuan  dalam  mengembangkan  

kreativitas  untuk menyelesaikan pekerjaannya, 

sehingga akan dapat bekerja lebih baik 

 

5 

 

33,30% 

 

10 

 

66,60% 

5. Tingkat Gaji 

 gaji yang diberikan instansi dan diterima pegawai  

telah  sesuai dengan apa yang pegawai  berikan 

kepada instansi agar mereka merasa puas. 

9 60,00% 6 40,00% 

6. Promosi Jabatan 

 Pemberian promosi jabatan mampu meningkatkan 

kinerja pegawai 

 

5 

 

33,3 0% 

 

10 

 

66,60% 

7. Lingkungan Kerja 

 Lingkungan kerja yang baik dapat membuat pegawai 

merasa nyaman dalam bekerja 

7 46,60% 8 53,30% 

8. Gaya Kepemimpinan 

      Kepemimpinan yang memiliki integritas yang baik. 
9 60,00% 6 40,00% 

Sumber : Pegawai Dinas DPMPTSP Kota Jambi, 2022 
 

  Berdasarkan tabel 1.4 di atas menunjukkan bahwa kepuasan pegawai Dinas 

DPMPTSP Kota Jambi terhadap kesetiaan 66,60%, kemampuan 66,60%, kejujuran 

60,00%, kreatifitas 33,30% kepuasan terhadap tingkat gaji 60,00%, kepuasan terhadap 

promosi jabatan 33,30%, kepuasan terhadap lingkungan kerja 46,6% dan kepuasan 

terhadap gaya kepemimpinan 60.00%.. Dilihat dari kuesioner di atas ada beberapa 

indikator yang belum mencapai angka kepuasan yang tinggi.  



9 

 

  Disamping itu pula, termasuk dalam etos kerja yaitu komponen semua perilaku 

kerja yang positif seperti disiplin, kerja keras, ulet, hemat, jujur, ramah, loyal, 

kreatif,efisien dan sebagainya. Tampaklah bahwa etos kerja adalah semacam 

kandungan “spirit” atau semangat yang tinggi untuk mengubah sesuatu menjadi lebih 

bermakna. Lebih jauh seseorang yang memiliki etos kerja tinggi, ia tidak mungkin 

membiarkan dirinya untuk menyimpang atau membiarkan penyimpangan yang akan 

membinasakan (Tasmara, 2011:56).  

Keterlambatan ini terjadi karena adanya ketidakpuasan terhadap kreatifitas dan 

promosi jabatan yang berkaitan langsung dengan gaji yang diterima oleh pegawai 

selama bekerja. Ketidakpuasan ini menyebabkan pegawai mencari penghasilan 

tambahan dari luar instansi tempat pegawai tersebut bekerja meskipun menyita waktu 

dari pekerjaan utama pegawai tersebut. Ini adalah bentuk ketidakpuasan pegawai 

sehingga memberikan feedback negatif yaitu kurangnya integritas dalam bekerja dan 

ini merupakan gejala tidakpuasnya pegawai terhadap hak yang mereka terima di 

instansi tempat mereka bekerja.  

Berdasarkan fenomena tersebut penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang 

berjudul: “Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pada Dinas 

Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota 

Jambi”.  

 

1.2 Identifikasi Masalah 
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Berdasarkan fakta atau data di latar belakang diketahui beberapa permasalahan 

terkait dengan kepuasan kerja pegawai pada dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi adalah sebagai berikut:  

1. Jumlah pegawai meningkat tahun 2017 – 2021 rata-rata mencapai 8.36 persen 

2. Capaian indikator kinerja pegawai pada dinas Penanaman Modal Dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi pada tahun 2017 – 

2021 rata-rata mencapai 83.77 persen. 

3. Observasi pra survei 15 pegawai dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi dimensi etos kerja yang 

menyatakan setuju bahwa kesetiaan dan kemampuan sebanyak 10 responden 

mencapai 90,00 persen sedangkan dimensi etos kerja menyatakan tidak setuju  

bahwa bekerja adalah layanan sebanyak 10 responden mencapai 66,60 

persen. 

4. Observasi pra survei 15 pegawai dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi dimensi kepuasan kerja yang 

menyatakan setuju bahwa bekerja adalah rahmat sebanyak 14 responden 

mencapai 66.60 persen, sedangkan dimensi kepuasan kerja menyatakan tidak 

setuju bahwa kreatifitas dan promosi jabatan sebanyak 10 responden 

mencapai 66,60 persen. 

1.3 Rumusan Masalah 

Rumusan masalah yang terdapat pada penelitian ini, yaitu:  
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1. Bagaimana etos kerja dan kepuasan kerja pegawai pada Dinas Penanaman 

Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi ? 

2. Bagaimana pengaruh etos kerja terhadap kepuasan kerja pegawai negeri sipil 

pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu 

(DPMPTSP) Kota Jambi ? 

1.4 Tujuan Penelitian 

Tujuan yang terdapat pada penelitian ini, yaitu:  

1. Untuk mengetahui dan menganalisis etos kerja dan kepuasan kerja pegawai 

pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu 

(DPMPTSP) Kota Jambi. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh etos kerja terhadap kepuasan 

kerja pegawai negeri sipil pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi. 

1.5 Manfaat Penelitian 

Dalam penulisan ini diharapkan dapat memberikan kontribusi positif bagi Dinas 

Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi  serta 

akademisi, yaitu:  

1. Manfaat Praktis 

Penelitan ini diharapkan dapat membarikan sumbangan berupa pemikiran 

dibidang SDM khususnya Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu 

Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi dan menjadi bahan masukan informasi 
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dalam merumuskan dan mempertimbangkan kebijakan-kebijakan yang dibuat 

guna meningkatkan kinerja pegawai. 

2. Manfaat Akademis 

Penelitan ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pemikiran bagi para 

peneliti dan menjadi acuan, referensi, tambahan literature dan perbandingan 

bagi peneliti selanjutnya. Bagi peneliti diharapkan penelitian ini dapat 

bermanfaat dan digunakan sebagai bahan perbandungan antara teori-teori 

yang telah diperoleh selama menjalani pendidikan dengan kenyataan yang 

terjadi khususnya meningkatkan kualitas sumber daya manusia.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN METODE PENELITIAN 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1. Manajemen 

Secara etimologis kata manajemen berasal dari bahasa Perancis Kuno 

ménagement, yang berarti seni melaksanakan dan mengatur. Sedangkan secara 

terminologis para pakar mendefinisikan manajemen secara beragam, diantaranya: 

Follet yang dikutip oleh Wijayanti (2008: 1) mengartikan manajemen sebagai seni 

dalam menyelesaikan pekerjaan melalui orang lain.  

Menurut Stoner yang dikutip oleh Wijayanti (2008: 1) manajemen adalah proses 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan usaha-usaha para 

anggota organisasi dan penggunaan sumber daya-sumber daya manusia organisasi 

lainnya agar mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Gulick dalam Wijayanti 

(2008: 1) mendefinisikan manajemen sebagai suatu bidang ilmu pengetahuan (science) 

yang berusaha secara sistematis untuk memahami mengapa dan bagaimana manusia 

bekerja bersama-sama untuk mencapai tujuan dan membuat sistem ini lebih bermanfaat 

bagi kemanusiaan. 

Schein (2008: 2) memberi definisi manajemen sebagai profesi. Menurutnya 

manajemen merupakan suatu profesi yang dituntut untuk bekerja secara profesional, 

karakteristiknya adalah para profesional membuat keputusan berdsarkan prinsip-

prinsip umum, para profesional mendapatkan status mereka karena mereka mencapai 
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standar prestasi kerja tertentu, dan para profesional harus ditentukan suatu kode etik 

yang kuat.  

Terry (2010: 1) memberi pengertian manajemen yaitu suatu proses atau kerangka 

kerja, yang melibatkan bimbingan atau pebgarahan suatu kelompok orang-orang 

kearah tujuan-tujuan organisasional atau maksudmaksud yang nyata. Hal tersebut 

meliputi pengetahuan tentang apa yang harus dilakukan, menetapkan cara bagaimana 

melakukannya, memahami bagaimana mereka harus melakukannya dan mengukur 

efektivitas dari usaha-usaha yang telah dilakukan.  

Dari beberapa definisi yang tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa 

manajemen merupakan usaha yang dilakukan secara bersama-sama untuk menentukan 

dan mencapai tujuan-tujuan organisasi dengan pelaksanaan fungsi-fungsi perencanaan 

(Planning), pengorganisasian (Organizing), pelaksanaan (Actuating), dan pengawasan 

(Controlling). Manajemen merupakan sebuah kegiatan; pelaksanaannya disebut 

manajing dan orang yang melakukannya disebut manajer. Manajemen dibutuhkan 

setidaknya untuk mencapai tujuan, menjaga keseimbangan di antara tujuan-tujuan yang 

saling bertentangan, dan untuk mencapai efisiensi dan efektivitas. Manajemen terdiri 

dariberbagai unsur, yakni man, money, method, machine, market, material dan 

information.  

1) Man : Sumber daya manusia;  

2) Money : Uang yang diperlukan untuk mencapai tujuan;  

3) Method : Cara atau sistem untuk mencapai tujuan;  

4) Machine : Mesin atau alat untuk berproduksi;  
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5) Material : Bahan-bahan yang diperlukan dalam kegiatan;  

6) Market : Pasaran atau tempat untuk melemparkan hasil produksi;  

7) Information : Hal-hal yang dapat membantu untuk mencapai tujuan. 

Manajemen berasal dari kata to manage yang artinya mengatur. Adapun unsur-

unsur manajemen yang terdiri dari 6M yaitu man, money, mothode, machines, 

materials, dan market. Manajemen adalah suatu cara/seni mengelola sesuatu untuk 

dikerjakan oleh orang lain. Untuk mencapai tujuan tertentu secara efektif dan efisien 

yang bersifat masif, kompleks dan bernilai tinggi tentulah sangat dibutuhkan 

manajemen.  

Adapun definisi manajemen yang dikutip oleh Hasibuan (2016;1) menyatakan 

“manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia 

dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan 

tertentu”. Kemudian definisi Manajemen menurut Massie yang dikutip oleh Arsyad 

(2012;1) menyatakan “Manajemen adalah suatu proses dimana kelompok secara 

kerjasama mengerahkan tindakan atau kerjanya untuk mencapai tujuan bersama. 

Proses tersebut mencakup teknik-teknik yang digunakan oleh para manajer untuk 

mengkoordinasikan kegiatan atau aktifitas orang lain menuju tercapainya tujuan 

bersama”. 

Sedangkan menurut Terry (2010;16) menjelaskan bahwa “Manajemen 

merupakan suatu proses khas yang terdiri atas tindakan-tindakan perencanaan, 

pengorganisasian, penggerakan, dan pengendalian untuk menentukan serta mencapai 

tujuan melalui pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya”. 
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Berdasarkan definisi-definisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa manajemen 

merupakan suatu ilmu, seni dan proses kegiatan yang dilakukan dalam upaya mencapai 

tujuan bersama dengan mengelola sumber daya manusia dan sumber daya lainnya 

secara optimal melalui kerjasama antar anggota organisasi. 

Dalam manajemen terdapat sejumlah fungsi-fungsi operasional. Fungsi-fungsi 

tersebut telah dikemukakan oleh para penulis dengan berbagai sudut pendekatan dan 

sudut pandang yang berbeda. Adapun fungsi-fungsi manajemen yang dikemukakan 

oleh para ahli yang dikutip oleh Hasibuan (2016;3) diantaranya menurut Terry ialah 

“Planning, Organizing, Actuating, dan Controlling”. Sedangkan menurut John F. Mee 

ialah “Planning, Organizing, Motivating, dan Controlling”. Selain itu menurut Louis 

A. Allen ialah “Leading, Planning, Organizing, Controlling”. Dan menurut MC. 

Namara ialah “Planning, Programming, Budgeting, dan System”. 

2.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia adalah mengembangkan pegawai dalam 

rangka mencapai tujuan dan sasaran individu maupun instansi, Berikut ini 

dikemukakan pengertian manajemen sumber daya manusia dari beberapa ahli pertama 

Dessler (2015:3) Manajemen sumber daya manusia adalah proses untuk memperoleh, 

melatih, menilai, dan mengompensasi pegawai dan untuk mengurus relasi tenaga kerja, 

kesehatan dan keselamatan, serta hal-hal yang berhubungan dengan keadilan. Kedua 

Sutrisno (2016:5) Manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan, 

pengembangan, peniliaian, pemberian balas jasa dan pengelolaan individu anggota 

organisasi atau kelompok pekerja. Ketiga Simamora (2008:6) Manajemen sumber daya 
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manusia merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai 

sumber daya manusia yang sangat penting dalam memberi kontribusi bagi tujuan-

tujuan organisasi dan menggunakan beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan 

bahwa SDM tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, 

organisasi dan masyarakat.  

Dari beberapa pendapat di atas dapat dikatakan bahwa, manajemen sumber daya 

manusia adalah serangkai proses yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan dan pengawasan terhadap sumber daya manusia dalam pencapaian tujuan 

organisasi yang selaras dengan tujuan individu dan masyarakat. Hasibuan (2016:21) 

menjelaskan bahwa fungsi manajemen sumber daya manusia meliputi:  

1. Fungsi Manajerial  

1) Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efesien 

agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya 

suatu tujuan. Perencanaan dilakukan dengan menetapkan program 

kepeegawaian.  

2) Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua pegawai 

dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, 

integrasi dan koordinasi dalam bagan organisasi (organization chart).  

3) Pengarahan adalah kegiatan yang mengarahkan semua pegawai agar mau 

bekerja sama dengan efektif serta efesien dalam membantu tercapainya 

tujuan perusahaan, pegawai, dan masyarakat.  
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4) Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua pegawai agar menaati 

peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan yang telah 

direncanakan. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan maka 

diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan perencanaan.  

2. Fungsi Operasional  

1) Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan 

induksi untuk mendapatkan pegawai yang sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya suatu tujuan.  

2) Pengembangan adalah suatu proses peningkatan keterampilan teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan.  

3) Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung 

berupa uang atau barang kepada pegawai sebagai imbalan atau upah yang 

diberikan oleh suatu perusahaan.  

4) Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan 

perusahaan dan kebutuhan pegawai, agar tercipta kerjasama yang serasi dan 

saling menguntungkan.  

5) Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi 

fisik, mental, dan loyalitas pegawai agar mereka tetap mau bekerja sampai 

pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program kesejahteraan 

yang berdasarkan kebutuhan sebagai besar pegawai serta berpedoman 

kepada internal dan ekternal konsistensi.  
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6) Kedisiplinan merupakan fungsi dari manajemen sumber daya manusia yang 

terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa adanya kedisiplinan 

yang baik sulit terwujudnya tujuan yang maksimal.  

7) Pemberhentian adalah putusnya suatu hubungan kerja seseorang dari suatu 

perusahaan. Pemberhentian ini biasanya disebabkan oleh keinginan 

pegawai, keinginan perusahaan, kontrak kerja yang telah berakhir, pensiun 

dan sebab-sebab lainnya. 

 

2.1.3 Definisi Etos Kerja 

Darodjat (2015:50) etos kerja secara etimologi, berasal dari bahasa Yunani, yaitu 

ethos yang berarti sikap, kepribadian, watak (sifat dasar), karakter, kemauan, 

kesusilaan, adat istiadat.  

Sinamo (2011: 35) mendefinisikan bahwa etos kerja adalah seperangkat perilaku 

kerja positif yang berakar pada kerjasama yang kental, keyakinan yang fundamental, 

disertai komitmen yang total pada paradigma kerja yang integral. Istilah paradigma 

disini berarti konsep utama tentang kerja itu sendiri yang mencangkup idealisme yang 

mendasari, prinsip-prisip yang mengatur, nilai-nilai yang menggerakkan, sikap-sikap 

yang dilahirkan, standart-standart yang hendak dicapai, termasuk karakter utama, 

pikiran dasar, kode etik, kode moral, dan kode perilaku bagi para pemeluknya.  

  Menurut Moeheriono (2014: 35) etos kerja adalah semangat kerja atau 

selera bekerja yang menunjukkan semangat untuk berkolaborasi, berdebat, dan 

berprestasi, sehingga secara nyata dapat memetik hasil yang riil dan memberi 
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kontribusi bagi kemajuan organisasi dan bangsanya. Seorang pegawai yang yang 

sangat bersemangat dalam bekerja, dia beranggapan bahwa dia dapat membangkitkan 

semangat tim, atasan bahkan teman-temannya.  

Secara terminologis kata etos ini memiliki tiga perbedaan yang berbeda yaitu :  

1. Suatu aturan umum atau cara hidup  

2. Suatu tatanan aturan perilaku  

3. Penyelidikan tentang jalan hidup dan seperangkat aturan tingkah laku.  

Etos adalah keyakinan yang menuntun seseorang kelompok atau suatu institusi. 

Sedangkan dalam The American Heritage Dictionary of English Language, etos 

memiliki 2 makna yaitu:  

1. Disposisi, karakter, atau sikap khusus orang, budaya atau kelompok yang 

membedakannya dari orang atau kelompok lain, nilai atau jiwa yang 

mendasari, adat-istiadat.  

2. Prinsip utama atau pengendali dalam suatu pergerakan, pekerjaan seni, bentuk 

ekspresi, atau sejenisnya.  

 Etos kerja menggambarkan suatu sikap yang mengandung makna sebagai aspek 

evaluatif yang dimiliki oleh individu (kelompok) dalam memberikan penilaian 

terhadap kegiatan kerja. Menurut (Darodjat, 2015:77) etos kerja merupakan 

seperangkat perilaku positif dan fondasi yang mencakup motivasi yang menggerakkan 

mereka, karakteristik utama, spirit dasar, pikiran dasar, kode etik, kode moral, kode 

perilaku, sikap-sikap, aspirasi, keyakinan-keyakinan, prinsip-prinsip, dan standar-

standar.  
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 Etos kerja dan produktivitasnya masih rendah yang tercermin dari disiplin, 

semangat kerja dan produktivitasnya yang masih rendah. Hal itu tentu saja kurang 

mendukung upaya pembangunan ekonomi dan sumber daya manusia. Karena etos kerja 

adalah masalah yang kompleks dan mengandung banyak aspek baik ekonomi, sosial, 

maupun budaya. Etos kerja seseorang terbentuk dari adanya motivasi yang terpancar 

dari sikap hidupnya yang mendasar terhadap kerja. Etos kerja secara dinamis selalu 

mendapat pengaruh dari berbagai faktor, baik eksternal maupun faktor internal, sesuai 

dengan kodrat manusia selaku makhluk sosial.  

 Berdasarkan berbagai pengertian tersebut, etos kerja baik secara etimologi dan 

praktis adalah seperangkat sikap atau pandangan mendasar yang dipegang oleh 

sekelompok manusia untuk menilai bekerja sebagai suatu hal yang positif bagi 

peningkatan kualitas kehidupan sehingga mempengaruhi perilaku kerjanya. 

Keberhasilan di berbagai wilayah kehidupan ditentukan oleh perilaku manusia, 

terutama perilaku etos kerja (Darodjat, 2015). Etos kerja memiliki tiga fungsi 

(Darodjat, 2015:78) yaitu sebagai pendorong timbulnya perbuatan, penggairah dalam 

aktivitas, dan penggerak aktivitas. 

 Sikap etos kerja ini tidak saja dimiliki oleh individu, tetapi juga oleh kelompok 

bahkan masyarakat. Sikap ini dapat dipengaruhi oleh berbagai aspek baik itu dari 

berbagai kebiasaan, pengaruh budaya, serta sistem nilai yang mereka yakini. Max 

Weber seorang ahli ekonomi dan sosiolog dari Jerman menyatakan bahwa, bagaimana 

sebuah sistem nilai dalam hal ini adalah agama yang mempengaruhi pandangan hidup 

manusia terhadap etika ekonomi. Hal ini disebabkan karena keyakinan masyarakat 
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Eropa Barat dan Amerika terhadap doktrin agama bahwa malas-malasan dan 

membuang-buang waktu adalah dosa yang paling utama. Ada juga konsep bahwa 

bekerja itu adalah sebuah panggilan yang membuat pengikutnya bekerja sungguh-

sungguh untuk memuliakan Tuhan yang mereka yakini.  

Dari etos kerja ini dikenal pula kata etika yang hampir mendekati akhlak dengan 

baik-buruk (moral), sehingga dalam etos kerja terkandung gairah atau semangat yang 

tinggi untuk mengerjakan sesuatu secara optimal, lebih baik, dan bahkan berupaya 

untuk mencapai kualitas kerja yang sesempurna mungkin. Artinya, ada semacam 

semangat untuk menyempurnakan suatu pekerjaan dan menghindari segala kerusakan 

sehingga setiap pekerjaannya diarahkan untuk mengurangi bahkan menghilangkan 

kesalahan dari hasil pekerjaannya. 

2.1.3.1 Karakteristik Etos Kerja Tinggi dan Rendah 

 

Karakteristik seseorang yang memiliki etos kerja tinggi menurut Darodjat 

(2015:60) yaitu:  

1. Memiliki motivasi kerja, yaitu motivasi dalam diri dan dari luar diri individu.  

2. Memiliki orientasi kemasa depan.  

3. Moralitas adalah sikap keseriusan dalam bekerja.  

4. Kerja keras serta menghargai waktu. 

5. Kedisplinan dalam bekerja, bertanggung jawab.  

6. Hemat dan sederhana.  

7. Tekun dan ulet.  
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Sedangkan individu atau kelompok yang memiliki etos kerja yang rendah akan 

menunjukkan karakteristik sebagai berikut:  

1. Kerja dirasakan sebagai suatu hal yang membebani diri.  

2. Kurang dan bahkan tidak menghargai hasil kerja.  

3. Kerja dipandang sebagai suatu penghambat dalam memperoleh kesenangan.  

4. Kerja dilakukan sebagai bentuk keterpaksaan.  

5. Kerja dihayati hanya sebagai bentuk rutinitas hidup.  

2.1.3.2 Fungsi Etos Kerja  

Secara Umum adalah sebagai alat penggerak tetap perbuatan dan kegiatan 

individu.  

1. Fungsi Etos kerja sebagai Pendorong timbulnya perbuatan.  

Etos kerja yg bagus akan mendorong seseorang menjadi lebih baik dlm 

melakukan pekerjaan / perbuatan. Dengan demikian kerjaan akan cepat 

selesai karena munculnya sifat tanggap ketika akan melakukan perbuatan.  

2. Fungsi Etos kerja sebagai Penggairah dlm aktivitas.  

Dengan adanya etos kerja yg baik maka akan ada gairah dlm bekerja, 

sehingga semangat kerja akan muncul.  

3. Etos kerja berfungsi sebagai Penggerak 

Penggerak, seperti mesin bagi mobil, besar kecilnya motivasi akan 

menentukan cepat lambatnya suatu perbuatan.  

2.1.3.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Etos Kerja 
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  Menurut Priansa (2016: 285) faktor-faktor yang mempengaruhi etos kerja 

antara lain:  

1) Faktor Internal 

Faktor internal yang mempengaruhi etos kerja terdiri dari:  

a. Agama Agama membentuk nilai-nilai, keyakinan, dan perilaku. Sistem 

nilai tersebut akan mempengaruhi atau menentukan pola hidup para 

penganutnya. Cara berpikir, bersikap, dan bertindak pegawai pastilah 

diwarnai oleh ajaran agama yang dianutnya.  

b. Pendidikan Pendidikan yang baik dapat menginternalisasikan etos kerja 

dengan tepat, sehingga individu akan memiliki etos kerja yang tinggi. 

Pendidikan erat kaitannya dengan pembentukan karakter dan etos kerja 

dalam jangka panjang, karena pendidikan merupakan proses yang 

berkelanjutan.  

c. Motivasi Individu yang memiliki etos kerja yang tinggi adalah individu 

yang memiliki motivasi yang tinggi. Etos kerja merupakan suatu 

pandangan dan sikap yang tentunya didasari oleh nilai-nilai yang 

diyakini pegawai, yang juga dipengaruhi oleh motivasi yang timbul dari 

dalam dirinya. 

d. Usia Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa pegawai dengan 

usia di bawah 30 tahun memiliki etos kerja yang lebih tinggi 

dibandingkan dengan pegawai yang berusia di atas 30 tahun.  
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e. Jenis Kelamin Jenis kelamin sering kali diidentikkan dengan etos kerja, 

beberapa pakar mempublikasikan hasil penelitiannya bahwa perempuan 

cenderung memiliki etos kerja, komitmen, dan loyalitas yang tinggi 

terhadap pekerjaan yang diembannya di organisasi dibandingkan 

dengan laki-laki.  

2) Faktor Eksternal 

Faktor eksternal yang mempengaruhi etos kerja terdiri dari:  

a. Budaya Kualitas etos kerja ditentukan oleh sistem orientasi nilai budaya 

masyarakat yang bersangkutan. Masyarakat yang memilki sistem nilai 

budaya maju akan memiliki etos kerja yang tinggi. Sebaliknya, 

masyarakat yang memilki sistem nilai budaya yang konservatif akan 

memiliki etos kerja yang rendah, bahkan bisa sama sekali tidak memiliki 

etos kerja.  

b. Sosial Politik Tinggi atau rendahnya etos kerja suatu masyarakat 

dipengaruhi juga oleh ada atau tidaknya struktur politik yang 

mendorong masyarakat untuk bekerja keras dan dapat menikmati hasil 

kerja keras mereka dengan penuh.  

c. Kondisi Lingkungan (Geografis) Etos kerja dapat muncul dikarenakan 

faktor kondisi geografis. Lingkungan alam yang mendukung 

mempengaruhi manusia yang berada didalamnya melakukan usaha 

untuk dapat mengelola dan mengambil manfaat, bahkan dapat 
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mengundang pendatang untuk turut mencari penghidupan di lingkungan 

tersebut.  

d. Struktur Ekonomi Tinggi rendahnya etos kerja yang dimilki masyarakat 

juga dipengaruhi oleh struktur ekonomi yang ada di negara tersebut. 

Negara yang pro terhadap kemandirian bangsa dan mendukung tumbuh 

kembangnya produk-produk dalam negeri akan cenderung mendorong 

masyarakatnya untuk berkembang dalam kemandirian.  

e. Tingkat Kesejahteraan Tingkat kesejahteraan masyarakat juga sangat 

mempengaruhi etos kerja yang tumbuh dan berkembang di masyarakat. 

Negara maju dan makmur biasanya memiliki masyarakat yang memiliki 

etos kerja yang tinggi sehingga mendorong negara tersebut mencapai 

kesuksesan. 

f. Perkembangan Bangsa Lain Dewasa ini, dengan berbagai 

perkembangan perangkat teknologi serta arus informasi yang tanpa 

batas, telah mendorong banyak negara berkembang untuk meniru etos 

kerja negara lain.  

2.1.3.4 Dimensi Etos Kerja  

Menurut (Darodjat, 2015:77) untuk mengetahui apakah etos kerja atau 

semangat kerja pegawai di suatu instansi itu dalam kondisi tinggi atau rendah dapat 

dilihat dari dimensi - dimensi etos kerja dapat dibagi menjadi 3 yaitu: 

1. Kerja Keras 
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Kerja keras adalah bentuk usaha yang terarah dalam mendapatkan sebuah 

hasil dengan menggunakan energi sendiri sebagai input (modal kerja). 

Indikatornya melirputi: kerja aktualisasi, kerja amanah, kerja panggilan. 

2. Kerja Cerdas 

Kerja cerdas adalah bentuk usaha terarah untuk mendapatkan sebuah hasil 

dengan menggunakan mesin kecerdasan sebagai daya ungkit prestasi kerja. 

Indikatornya melirputi: kerja seni, kerja kehormatan. 

3. Kerja Ikhlas 

Kerja ikhlas adalah bentuk usaha terarah dalam mendapatkan sebuah hasil 

dengan menggunakan kesucian hati sebagai manifestasi kemuliaan dirinya. 

Indikatornya melirputi: kerja rahmat, kerja ibadah, kerja pelayanan. 

Dimensi etos kerja dapat dilihat pada (halaman 43 kolom 1). 

2.1.3.5 Indikator Etos Kerja 

Indikator etos kerja tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut (Darodjat, 

2015:78):  

1.  Kerja adalah Aktualisasi: Aku bekerja keras penuh semangat.  

Kerja adalah aktualisasi, suatu skap untuk mengembangkan potensi dan 

mengubah potensi menjadi relasi,suatu seni untuk mengaktualisasikan diri 

pada tanggung jawab . Maka pekerjaan seberat apapun akan terasa ringan.  

2. Kerja adalah amanah: Bekerja penuh tanggung jawab.  

Bekerja adalah sebuah amanah yang di titipkan Sang Pencipta dalam 

kehidupan kita. Amanah melahirkan sebuah tanggung jawab terhadap 
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pekerjaan yang di percayakan kepada kita. Tanggung jawab ini 

menumbuhkan kehendak kuat dalam menjalankan tugas denga benar dan 

tidak hanya formalitas. Apapun pekerjaan kita, entah itu buruh kasar, 

anggota DPR, pegawai negeri dan masih banyak lagi. Mempunyai amanah 

dan tanggung jawab yang berbeda.  

3. Kerja adalah panggilan panggilan: Aku bekerja tuntas penuh integritas. 

Kerja adalah panggilan suci yang berkaitan pada 3k. Kebenaran, kebaikan, 

dan keadilan. Apapun panggilan kita, entah itu sebagai guru, dokter, 

pengusaha, semua mempunyai tanggung jawab masing-masing. Seorang 

dokter mempunyai tanggung jawab terhadap pasien nya. Seorang perawat 

mempunyai tanggung jawab untuk merawat yang sakit. Dan begitu juga kita, 

ketahuilah apa yang menjadi panggilan kita maka kita akan enjoy melakukan 

pekerjaan kita.  

4. Kerja adalah seni: Aku bekerja cerdas penuh kreativitas  

Apapun pekerjaan kita, seorang peneliti pun, adalah seni. Bila kita merasa 

pekerjaan kita adalah seni dan tak selalu merasa itu adalah beban seperti 

melakukan hobby. Pasti akan terasa sangat enjoy saat melakukannya. Seperti 

Edward V Appleton, seorang fisikawan peraih nobel, dia mengaku rahasia 

keberhasilannya meraih penghargaan sains paling bergensi adalah karena dia 

bisa menikmati pekerjaanya dan melakukannya dengan enjoy.  

5. Kerja adalah kehormatan: Aku bekerja tekun penuh keunggulan.  
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Kehormatan merupakan satu struktur yang kuat dalam kehidupan manusia. 

Kehormatan sama halnya dengan harga diri. Jika kita meremehkan pekerjaan 

kita maka hilanglah sebuah kehormatan kita, seremeh dan serendah apapun 

pekerjaan kita itu adalah sebuah kehormatan besar.  

6. Kerja adalah rahmat: Bekerja tulus penuh syukur. 

Bekerja adalah rahmat yang turun dari Tuhan. Tidak melakukan dengan 

bersunggut-sunggut melainkan bersyukur atas kebaikan yang diterima 

bukanlah dari manusia melainkan dari Sang Pencipta. Apapun pekerjaan 

kita, entah itu pegawai negeri, anggota DPR, sampai buruh kasar itu adalah 

rahmat dari Tuhan. Angerah yang kita terima tanpa syarat. Dengan bekerja 

kita bisa menambah ilmu, memperluas koneksi, dan masih banyak lagi. Jadi 

syukurilah kebaikan yang telah di sediakannya bagi kita semua.  

7. Kerja adalah ibadah: Aku bekerja serius penuh kecintaan .  

Apapun kepercayaan dan agama kita, pekerjaan yang halal adalah ibadah. 

Hal ini yang membuat kita bekerja dengan ikhlas, bukan sekedar mencari 

uang dan jabatan Semata.  

8. Kerja adalah pelayanan: Aku bekerja paripurna penuh kerendahan hati.  

Secara moral, kemuliaan sejati datang dari pelayanan. Orang yang melayani 

adalah orang mulia, begitu juga dengan pekerjaan kita dapat membantu 

orang lain itu adalah profesi mulia. 

2.1.4 Definisi Kepuasan Kerja 
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Terdapat berbagai macam pengertian tentang kepuasan kerja. Istilah “kepuasan” 

merujuk pada sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya (Sutrisno, 

2016:25). Kepuasan kerja dideskripsikan sebagai perasaan positif terhadap pekerjaan, 

yang merupakan hasil evaluasi dari setiap karakteristik pekerjaan. Seseorang yang 

memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi memiliki perasaan positif terhadap 

pekerjaannya, begitu juga sebaliknya seseorang yang memiliki tingkat kepuasan kerja 

yang rendah memiliki perasaan negative terhadap pekerjaannya (Robbins & Judge, 

2012:87). Hal tersebut sesuai dengan pendapat Sutrisno (2016:27), seseorang yang 

memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan sikap positif pada 

pekerjaanya 

Kepuasan kerja menurut Hasibuan (2016:111) adalah sikap emosional yang 

menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Tampubolon (2016:85) berpendapat 

kepuasan kerja penting karena karyawan dalam sebuah perusahaan merupakan faktor 

yang paling dominan mennetukan berhasil atau tidaknya kegiatan organisasi. 

Kepuasan kerja menurut Wibowo (2014) adalah tanggung jawab pemimpin 

untuk mempertahankan karyawan dan organisasinya. Tanggung jawab yang dimaksut 

adalah menciptakan organisasi yang secara psikologis memuaskan karyawannya. 

Siagian (2012) mendefiniskan kepuasan kerja sebagai sikap positif maupun negatif 

seseorang terhadap pekerjaannya. Pada hakikatnya, kepuasan kerja merupakan 

perasaan senang atau tidak senang pekerja dalam memandang dan menjalankan 

pekerjaanya (Sutrisno, 2016:30). 



31 

 

Berdasarkan beberapa definisi yang telah disebutkan diatas, maka dapat diambil 

kesimpulan kepuasan kerja adalah sikap positif maupun negatif dan perasaan senang 

atau tidak senang seseorang terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu, maka 

menciptakan keadaan yang bernilai positif dalam lingkungan kerja suatu perusahaan 

mutlak merupakan kewajiban dari setiap jajaran pimpinan perusahaan yang 

bersangkutan.  

2.1.4.1 Faktor-faktor Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Hasibuan (2016:123) Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 

Kepuasan Kerja Karyawan adalah:  

1. Balas jasa yang adil atau kompensasi  

Merupakan pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung maupun tidak 

langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan 

kepada perusahaan.  

2. Penempatan Karyawan 

Menempatkan posisi yang tepat pada karyawan sesuai dengan keahlian 

karyawan tersebut.  

3. Beban Kerja 

Beseran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi 

dan merupakan hasil kalo antara volume kerja dan norma dan waktu. 

4. Suasana dan lingkungan kerja 

Keadaan suatu tempat yang membuat rasa aman dan nyaman. 

5. Sikap pimpinan 
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Yaitu sikap seseoranng yang senantiasa memberi perintah atau petunjuk dalam 

pelaksanaan kerja. Cara-cara atau sikap atasan dapat tidak menyenangkan bagi 

seseorang atau menyenangkan. Hal ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja. 

6. Sikap Pekerjaan atau Pekerjaan 

Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memliki elemen yang 

memuaskan dan sifat nya monoton atau tidak monoton. 

Dimensi kepuasan kerja dapat dilihat pada (halaman 43 kolom 2). 

2.1.4.2 Pengukuran Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja adalah sikap bagaimana seseorang merasakan pekerjaan dan 

aspek-aspeknya. Ada beberpa alasan mengapa perusahaan harus benar-benar 

memperhatikan kepuasan kerja, menurut Rivai (2014:480) yang dapat dikategorikan 

sesuai dengan fokus pegawai atau perusahaan, yaitu:  

1. Manusia berhak diperlakukan dengan adil dan hormat, pandangan ini merujuk 

terhadap perspektif kemanusiaan. Kepuasan kerja merupakan kera merupakan 

perluasan refleksi perlakuan yang baik. Penting juga dirasakan untuk 

memperhatikan indikator emosional atau kesehatan psikologis.  

2. Kepuasan kerja dapat menciptakan perilaku yang mempengaruhi fungsi-fungsi 

perusahaan. Perbedaan kepuasan kerja antara unit-unit organisasi dapat 

mendiagnosis potensi persoalan.  

2.1.4.3 Indikator Kepuasan Kerja 
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Tolok ukur kepuasan kerja yang mutlak sulit untuk dicari karena setiap individu 

karyawan berbeda standar kepuasannya. Adapun indikator-indikator kepuasan kerja 

menurut Hasibuan (2016:115) antara lain: 

a. Kesetiaan 

Penilai mengukur kesetiaan karyawan terhadap pekerjaannya, jabatannya, dan 

organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan 

membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari rongrongan orang 

yang tidak bertanggung jawab. 

b. Kemampuan 

Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan 

karyawan tersebut dari uraian pekerjaannya. 

c. Kejujuran 

Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi 

perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain. 

d. Kreatifitas 

Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitasnya 

untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga akan dapat bekerja lebih baik. 

 

 

e. Kepemimpinan 
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Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, mempunyai pribadi yang kuat, 

dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untuk 

bekerja secara efektif. 

f. Tingkat Gaji  

Penilai menilai jumlah gaji yang diberikan perusahaan dan diterima karyawan 

harus sesuai dengan apa yang karyawan berikan kepada perusahaan agar 

mereka merasa puas. 

g. Promosi Jabatan 

Penilai menilai pemberian balas jasa yang memadai dan layak kepada para 

pegawai atas kontribusi mereka membantu instansi mencapai tujuannya. 

Pemberian balas jasa atau imbalan atas tenaga, waktu, pikiran serta prestasi atau 

promosi jabatan yang telah diberikan seseorang kepada instansi. 

h. Lingkungan Kerja 

Penilai menilai lingkungan kerja yang baik dapat membuat karyawan merasa 

nyaman dalam bekerja. 

2.2 Penelitian Terdahulu 

Beberapa referensi penelitian yang dijadikan acuan akan digunakan sebagai 

bahan referensi dan perbandingan dalam penelitian ini, diantaranya sebagai berikut : 

 

 

Tabel 2.1 

Penelitian Sebelumnya 



35 

 

Nama dan Tahun Judul Hasil Penelitian 

Saleha (2016) 

 

Pengaruh Lingkungan 

Kerja, Etos Kerja dan 

Budaya Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja Pegawai 

pada Dinas Bina Marga 

Propinsi Sulawesi Tengah 

Etos Kerja berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

pegawai Dinas Bina 

Marga Provinsi Sulawesi 

Tengah. 

Sri Hastuti (2015) 

 

Pengaruh Komunikasi, 

Motivasi Dan Etos Kerja 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Pegawai Koordinator Unit 

Pelaksana Teknis Dinas 

Pendapatan Provinsi Jawa 

Timur di Probolinggo 

Etos Kerja berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

pegawai Koordinator Unit 

Pelaksana Teknis Dinas 

Pendapatan Provinsi Jawa 

Timur di Probolinggo. 

Bawele (2016) 

 

Pengaruh Etos Kerja 

,Gairah Kerja Dan 

Disiplin Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan Pt. Bri Cabang 

Tahuna 

Etos Kerja berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

karyawan Pt. Bri Cabang  

Tahuna. 

Suriansyah (2016) 

 

Pengaruh motivasi dan 

etos kerja terhadap 

kepuasan kerja pegawai 

pada sekretariat daerah 

Kabupaten Kotabaru 

Etos kerja berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

pegawai. 

Salsabil (2015) 

 

 

Pengaruh etos kerja, 

disiplin kerja dan 

komitmen organisasi 

terhadap kepuasan kerja 

pegawai kantor 

kementrian agama Kota 

Batu 

Etos kerja berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

pegawai. 

 

 

2.3 Kerangka Pemikiran  

Kepuasan kerja pegawai telah menjadi pusat perhatian dari berbagai kalangan 

baik pemerintah maupun perusahaan atau organisasi secara umum, pengertian yang 

begitu besar terhadap masalah kinerja dapat dipahami karena menyangkut efesiensi dan 
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efektivitas penggunaan sumber daya manusia dalam mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan oleh suatu organisasi, usaha untuk meningkatkan kinerja pegawai 

merupakan suatu hal yang harus dilakukan oleh setiap pimpinan organisasi termasuk 

instansi pemerintah, berbagai upaya dilakukan dengan tujuan setiap pegawai dapat 

melaksanakan pekerjaan sesuai dengan target yang telah ditetapkan.  

Hal ini disebabkan apabila pegawai tidak dapat melaksanakan pekerjaan sesuai 

dengan target yang ditetapkan, adalah suatu hal yang tidak mungkin tujuan instansi 

dapat tercapai, sedangkan peningkatan kepuasan kerja akan dapat meningkatkan 

efektivitas dan efisiensi pelaksanaan pekerjaan oleh pegawai yang ada akan 

menguntungkan instansi tempat mereka bekerja.  

Namun demikian, kepuasan kerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh faktor-

faktor tersebut, akan tetapi secara teoritis juga di pengaruhi oleh etos kerja yang mampu 

memotivasi pegawai mampu mengarahkan mereka untuk memilih alternatif yang 

terbaik di dalam pencapaian tujuan pekerjaan atau organisasinya. Berikut adalah 

kerangka teori ini disimpulkan berdasarkan tinjauan kepustakaan: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 

Bagan Skema Kerangka Pikir 

Etos Kerja (X1) : 

1. Kerja Keras 

2. Kerja Cerdas 

3. Kerja Ikhlas 

 

 

 

 

 

darodjat (2015:77) 

Kepuasan Kerja (Y): 

1. Kesetiaan 

2. Skill 

3. Kejujuran 

4. Kreativitas 

5. Tingkat Gaji 

6. Promosi 

7. Lingkungan Kerja 

8. Kepemimpinan 

Hasibuan (2016:116) 
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2.4 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut diatas hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut yaitu :  

1. Diduga etos kerja cukup tinggi dan kepuasan kerja cukup puas Pada Dinas 

Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi 

2. Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan etos kerja terhadap kepuasan 

Kerja Pegawai Pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi. 

2.5 Metode Penelitian 

2.5.1 Jenis Penelitian 

Dalam penelitian ini digunakan analisis kuantitatif. Dalam penelitian ini dimulai 

dengan mengumpulkan data dan menyatakan variabel-variabel yang menggambarkan 

persepsi para pegawai terhadap etos kerja dan kepuasan kerja dalam kategori-kategori 

yang ada pada akhirnya akan menjadi total skor dari pengisian kuesioner oleh 

responden. Penelitian ini dirancang dengan menggunakan variabel kepuasan kerja (Y) 

sebagai variabel dependen, variabel etos kerja (X1) sebagai variabel independen. 

Rancangan penelitian yang digunakan adalah rancangan survey, yang pada dasarnya 

merupakan penyelidikan yang diadakan untuk memperoleh fakta-fakta mengenai 

fenomena-fenomena yang ada di dalam masyarakat untuk mencari keterangan yang 

lebih aktual dan sistematis. 

 

2.5.2. Lokasi Penelitian 
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Dalam penulisan penelitian ini penulis melakukan penelitian di Kantor Dinas 

Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi. yang 

berlokasi di Jambi. 

2.6. Populasi dan Sampel 

2.6.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek dan sub objek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan peneliti untuk dipelajari 

dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2018:155). Peneliti menetapkan 

populasi dalam penelitian ini adalah pegawai di Kantor Dinas Penanaman Modal Dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi sejumlah 41 orang. 

2.6.2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut (Sugiyono, 2018:158). Untuk pengambilan sampel dari populasi yang 

berjumlah 41 pegawai, Teknik pengambilan sampel dengan menggunakan metode 

sampel jenuh. Metode sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua 

anggota populasi digunakan menjadi sampel di karenakan sampelnya yang begitu 

sedikit oleh karena itu penulis mengambil semua sampel yang berjumlah 41 pegawai 

di Kantor Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) 

Kota Jambi. 

 

2.7.  Jenis dan Sumber Data 
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Jenis dan Sumber data yang digunakan untuk keperluan  dalam penelitian ini 

adalah data Primer dan sekunder (Sugiyono, 2018:178). 

1. Data Primer 

Data primer merupakan data mentah dan diperoleh langsung dari hasil survey 

kuesioner yang disebarkan kepada pegawai di Kantor Dinas Penanaman Modal 

Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh orang 

yang melakukan penelitian dari sumber yang telah ada. Dalam pengumpulan 

data sekunder, peneliti memperoleh dari data dokumen untuk mempelajari data-

data di Kantor Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu 

(DPMPTSP) Kota Jambi. 

2.8.  Metode Pengumpulan Data 

 Memperoleh data dan informasi yang diperlukan maka pengumpulan data dan 

informasi tersebut dilakukan dengan cara sebagai berikut (Sugiyono, 2018:179): 

1.  Penelitian Pustaka ( Libary Research ) 

Merupakan studi yang mempelajari berbagai buku referensi serta hasil 

penelitian sebelumnya yang sejenis yang berguna untuk mendapatkan landasan 

teori mengenai masalah yang akan diteliti. 

2. Penelitian Lapangan ( Field Research ) 

Mendapatkan data keterangan yang diperlukan dalam penyusunan maka 

peneliti menggunakan metode penelitian yaitu, observasi dan kuesioner, 
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merupakan upaya dalam mengumpulkan data dengan menyusun daftar 

pertanyaan yang disiapkan untuk tiap pegawai di Kantor Dinas Penanaman 

Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi agar diisi 

atau dijawab, bertujuan untuk menggali keterangan lebih lanjut. 

2.9. Metode Analisis Data  

2.9.1. Analisis Statistik Deskriptif 

 Statistik deskriptif adalah bagian dari statistik yang mempelajari cara 

pengumpulan data penyajian data sehingga mudah untuk dipahami. Statistik deskriptif 

hanya menguraikan atau memberikan keterangan mengenai suatu data dan fenomena. 

Data deskriptif menampilkan karakteristik umum mengenai jawaban responden atau 

pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner maupu tanggapan responden. Dalam 

penilaian skor peneliti menggunakan skala likert. Skala likert jumlah pertanyaan 

disusun dengan jawaban responden yang diberi bobot sesuai dengan item, dalam 

penelitian ini terdapat lima kategori penilaian jawaban yang mengandung variasi nilai 

bertingkat, antara lain: 

Tabel 2.2 

Bobot Nilai Skala Likert 

No Simbol Keterangan Skor 

1 STS Sangat Tidak Setuju 1 

2 TS Tidak Setuju 2 

3 N Netral 3 

4 S Setuju 4 

5 SS Sangat Setuju 5 

 

2.9.2. Penentuan Rentang Skala 

𝑅𝑆 =
𝑛 ( 𝑚 − 1 )

m
 

RS = Rentang Skala 
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N  = Jumlah Sampel 

M = Jumlah Alternativ jawaban tiap item 

Sehingga : 

Rentang Skala = 
41 (5−1)

5
 = 

164

5
= 32,8 

 

Penentuan Rentang Skor : 

Rentang skor terendah  = n x skor terendah 

    = 41 x 1 = 41 

Rentang skor tertinggi  = n x skor tertinggi 

    = 41 x 5 = 205  

 

Tabel 2.3 

Rentang Pengklasifikasian Variabel 

Variabel Rentang Nilai Kategori 

Kepuasan Kerja 

41 – 73,7 Sangat Tidak Puas 

73,8 – 106,5 Tidak Puas 

106,6 – 139,3 Cukup Puas 

139,4 – 172,1 Puas 

172,2 – 205 Sangat Puas 

Etos Kerja 

41 – 73,7 Sangat Tidak Baik 

73,8 – 106,5 Tidak Baik 

106,6 – 139,3 Cukup Baik 

139,4 – 172,1 Baik 

172,2 – 205 Sangat Baik 

 

2.9.3. Analisis Data Statistik 

 Analisis ini digunakan untuk menguji kebenaran hipotesis yang diajukan yaitu 

untuk mengetahui seberapa besar pengaruh etos kerja terhadap kepuasan kerja pegawai 

pada Kantor Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) 

Kota Jambi. Maka penulis menggunakan teknik analisa variabel X1 dan Y untuk 

mengujur pengaruh antara variabel predicator (variabel bebas) terhadap variabel 

terikat. 

2.10 Analisis Regresi Linier Sederhana 
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Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier 

sederhana. Menurut Sugiyono (2018:189), pada regresi linier sederhana terdapat satu 

variabel terikat dan satu variabel bebas. Analisa diperlukan untuk mengetahui arah 

hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat dengan data berskala interval 

atau rasio. Peneliti menggunakan analisa regresi linier sederhana dikarenakan dalam 

penelitian ini memiliki dua variabel. Hal ini untuk menunjukkan hubungan antara 

variabel bebas (X1) terhadap variabel tetap (Y), namun masih menunjukan diagram 

hubungan yang linier. Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh etos kerja terhadap 

kepuasan kerja digunakan teknik analisis persamaan regresi adalah:  

𝒀 = a + 𝒃𝟏 𝑿𝟏 +  𝒆 

 Dimana : 

Y  = Kepuasan Kerja Pegawai 

X1 = Etos Kerja 

a  = Konstan 

b1 = Koefisien Regresi 

e = Standar eror  

2.10.1 Uji Instrumen Penelitian 

1. Uji Validasi 

Menurut Sugiyono (2018: 191) uji validitas digunakan untuk mengukur 

seberapa cermat sebuah pernyataan dalam kuesioner yang akan ditanyakan kepada 

responden. Penghitungan uji validitas pada penelitian ini menggunakan metode 

Korelasi Pearson dengan melihat nilai signifikansi yang tedapat pada tabel, apabila 

nilai signifikansi menunjukkan angka < 0,05 maka item pernyaatan tersebut dapat 
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dikatakan valid, tetapi jika nilai signifikansi > 0,05 maka item pernyataan dinyatakan 

tidak valid. 

2. Uji Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2018:192) uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui 

konsistensi alat ukur yang biasanya menggunakan kuesioner, cara menghitung 

reliabilitas adalah dengan menghitung koefisien reliabilitas Cronbach’s Alpha. Jika 

nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 maka dapat disimpulkan bahwa pernyataan yang 

digunakan untuk mengukur masing-masing variabel dapat dipercaya. 

2.10.2 Uji Hipotesis t Statistik  

 Uji t adalah pengujian koefesien regresi yang digunakan untuk mengetahui 

apakah variabel independen (X) secara individual mempengaruhi variabel dependen 

(Y). Setelah diperoleh nilai ujit yang ditaksir kemudian dibandingkan dengan Ftabel 

menggunakan hipotesis sebagai berikut (Sugiyono, 2018:201): 

Pengujian  ini dilakukan dengan membandingkan nilai t yang diperoleh dari hasil uji 

statistik dengan nilai t terdapat pada tabel distribusi dengan syarat :  

a. Jika thitung < ttabel, maka variabel independen(X) secara individu tidak 

berpengaruh terhadap variabel dependen (Y) 

b. Jika thitung > ttabel, maka secara parsial variabel independen (X) berpengaruh 

signifikan terhadap variabel dependen (Y). 

 

2.10.3 Koefisien Determinasi 
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 Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar (presentase) 

pengaruh yang ditimbulkan oleh variabel bebas terhadap variabel terikat. Koefisien  

determinasi  ini  mengukur  seberapa  jauh  kemampuan  model  dalam menerangkan  

variasi  variabel  terikat (Sugiyono, 2018:215).  Koefisien  ini  nilainya  antara  nol (0) 

sampai dengan satu (1). Semakin besar nilai koefisien tersebut maka variabel-variabel  

bebas  lebih  mampu  menjelaskan  variasi  variabel  terikatnya.  

 

 

 

2.11 Operasional Variabel 

 

Operasional penelitian yang digunakan sebagai berikut: 

Tabel   2.4 

Operasional Variabel 
Variabel Definisi Indikator No Dimensi Skala 

Etos Kerja 

(X) 

Etos kerja merupakan 

seperangkat perilaku positif 

dan fondasi yang mencakup 
motivasi yang menggerakkan 

mereka, karakteristik utama, 

spirit dasar, pikiran dasar, 

kode etik, kode moral, kode 
perilaku, sikap-sikap, 

aspirasi, keyakinan-

keyakinan, prinsip-prinsip, 

dan standar-standar 
(Darodjat, 2015:77) 

 

1. Kerja Cerdas 

1 Kerja adalah seni Ordinal 

2 Kerja adalah pelayanan Ordinal 

 

2. Kerja Keras 

3 Kerja adalah kehormatan Ordinal 

4 Kerja adalah aktualisasi Ordinal 

5 Kerja adalah panggilan Ordinal 

 

3. Kerja Ikhlas 

6 Kerja adalah rahmat Ordinal 

7 Kerja adalah amanah Ordinal 

8 Kerja adalah ibadah 

Ordinal 

Kepuasan 

Kerja 

(Y) 

Kepuasan kerja adalah sikap 

emosional yang 

menyenangkan dan mencintai 
pekerjaannya. 

Hasibuan (2016:111) 

1. Kesetiaan 

1 Kesetiaan terhadap pekerjaan 
dan Jabatan 

Ordinal 

2 Kesetiaan terhadap organisasi Ordinal 

2. Skill 
3 Kualitas kerja yang baik Ordinal 

4 Kuantitas kerja yang baik Ordinal 

3. Kejujuran 
5 Kejujuran dalam melaksanakn 

tugas 
Ordinal 

6 Memenuhi perjanjian Ordinal 

4. Kreativitas 
7 Mengembangkan kreativitas Ordinal 

8 Pendidikan untuk 
pengembangan diri 

Ordinal 
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5. Tingkat Gaji 
9 Jumlah gaji yang diberikan Ordinal 

10 Dapat bekerja lebih baik Ordinal 

6.Promosi Jabatan 

11 Balas jasa yang memadai dan 

layak 
Ordinal 

12 Balas jasa atas tenaga, waktu, 

pikiran 
Ordinal 

7.Lingkungan Kerja 
13 Lingkungan kerja yang 

nyaman 
Ordinal 

14 Lingkungan kerja yang baik. Ordinal 

8.Kepemimpinan 

15 Kepemimpinan yang memiliki 

integritas yang baik. 
Ordinal 

16 Pimpinan selalu melakukan 

evaluasi dua arah antara 

pimpinan dan bawahan. 
Ordinal 
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BAB III 

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 

3.1 DPMPTSP Kota Jambi  

Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota 

Jambi merupakan lembaga yang memegang peranan dan fungsi strategis dibidang 

pengyelenggaraan perijinan terpadu Kota Jambi yang dibentuk berdasarkan Peraturan 

Daerah Kota Jambi Nomor 3 Tahun 2013 tentang perubahan ketiga atas Peraturan 

Daerah Kota Jambi Nomor 11 Tahun 2008 tentang Pembentukan Organisasi Lembaga 

Teknis Daerah Kota Jambi. 

 

Gambar 3.1 

Kantor Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Jambi 
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Sebelumnya SKPD ini dikenal dengan nama Kantor Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu (KPTSP) Kota Jambi, pergantian nama ini tidak saja berkaitan dengan status dan 

bidang yang harus dilayani akan tetapi menjadi perbaikan dan pengembangan lembaga 

dari bentuk kantor menjadi badan. Seriring dengan perubahan waktu dan sesuai dengan 

keluarnya Peraturan Daerah Nomor 14 Tahun 2016, fungsi pelayanan perizinan 

dilaksanakan oleh Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu 

(DPMPTSP) Kota Jambi hingga saat ini. 

 3.2 Tugas Pokok dan Fungsi  

Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota 

Jambi yaitu sebagai lembaga teknis daerah yang mempunyai mempunyai fungsi 

sebagai berikut :  

1. Perumusan kebijakan teknis dibidang penanaman modal.  

2. Pemberian dukungan atas penyelenggaraan pemerintahan daerah dibidang 

penanaman modal dan pelayanan perizinan terpadu.  

3. Pelaksanaan pengkajian, pengendalian dan promosi investasi penanaman 

modal.  

4. Pelaksanaan administrasi pelayanan perizinan dan dan non perizinan secara 

terpadu.  

5. Pelaksanaan koordinasi proses penanamanan modal dan pelayanan perizinan 

secara terpadu  

6. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh walikota sesuai dengan bidang 

tugas dan fungsinya.  
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Berdasarkan Peraturan Walikota Jambi Nomor 49 Tahun 2016 tentang 

Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja pada Dinas 

Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Jambi terdiri dari :  

1. Kepala Dinas  

2. Sekretariat, terdiri dari :  

a. Sub Bagain Tata Usaha dan Perlengkapan  

b. Sub Bagian Keuangan dan Anggaran  

c. Sub Bagian Penyusunan Program dan Kepegawaian  

3. Bidang Penanaman Modal  

a. Seksi Perencanaan dan Pengembangan Penanaman Modal.  

b. Seksi Promosi Investasi dan kerjasama Penanaman Modal.  

c. Seksi Pengendalian Penanaman Modal.  

4. Bidang Informasi Dan Pelayanan Perizinan  

a. Seksi Informasi dan Pelayanan Perizinan Penanaman Modal.  

b. Seksi Informasi dan Pelayanan Perizinan Umum.  

c. Seksi Informasi dan Pelayanan Perizinan tertentu dan non Perizinan.  

5. Bidang Analisis Dan Penerbitan Perizinan  

a. Seksi Analisis dan Verifikasi Perizinan Penanaman Modal dan Perizinan 

Tertentu.  

b. Seksi Analisis dan Verifikasi Perizinan Umum.  

c. Seksi Penerbitan Perizinan.  

6. Bidang Monitoring, Evaluasi Dan Pelaporan  
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a. Seksi Monitoring dan Evaluasi.  

b. Seksi Bimbingan dan Fasilitasi Pengaduan Masyarakat.  

c. Seksi Pengolahan data dan Pelaporan.  

7. Unit pelaksana tekhnis Dinas  

8. Kelompok Jabatan Fungsional.  

Lebih jelas dapat dilihat pada Struktur Organisasi Dinas Penanaman Modal Dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Jambi di bawah ini : 

 

 

Gambar 3.2 

Struktur Organisasi Dinas DPMPTSP Kota Jambi 
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3.3 Visi Dan Misi  

Dalam mewujudkan peran Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu 

satu Pintu Kota Jambi sebagai satuan perangkat daerah yang menunjang 

penyelenggaraan Pemerintah Daerah Kota Jambi, maka pelaksanaan tugas pokok dan 

fungsi senantiasa harus dilandasi dengan visi, misi, arah dan tujuan serta strategi yang 

secara jelas dirumuskan dalam Rencana strategis DPMPTSP Kota Jambi.  

3.3.1 Visi  

Visi adalah cara pandang jauh kedepan kemana instansi pemerintah harus 

dibawa agar dapat eksis, antisipatif, dan inovatif atau visi adalah suatu gambaran yang 

menantang tentang keadaan masa depan yang di inginkan oleh instansi pemerintah. 

Dengan memperhatikan tugas pokok dan fungsi yang dimiliki, dan kecenderungan 

perkembangan dimasa yang akan datang, maka rencana strategis Dinas Penanaman 

Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Jambi akan mendorong termotivasinya 

dalam mencapai tujuan. Dalam kaitannya dengan struktur pemerintahan kota, Visi 

DPMPTSP harus terkait dengan Visi dan Misi Pemerintahan Kota Jambi yaitu 

“Terwujudnya Kota Jambi sebagai pusat perdagangan dan jasa berbasis 

masyarakat yang berakhlak dan berbudaya“.  

Karena keberadaan SKPD dalam hal ini DPMPTSP adalah untuk menopang 

pencapaian Visi dan Misi Pemerintahan Kota yaitu pada misi mewujudkan 

pemerintahan yang profesional dan bersih, dengan pertimbangan demikian, maka 

disusunlah visi dan misi DPMPTSP Kota Jambi sebagai bagian integral dari 

pemerintahan kota yaitu :  
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“TERWUJUDNYA PELAYANAN PENANAMAN MODAL DAN PERIZINAN 

YANG PROFESIONAL DAN AKUNTABEL BERBASIS TEKNOLOGI 

INFORMASI GUNA MENDUKUNG KOTA JAMBI SEBAGAI PUSAT 

PERDAGANGAN DAN JASA”  

Pernyataan visi tersebut diawali dari adanya fungsi utama pemerintah, yaitu 

memberikan pelayanan prima dan menciptakan ketentraman dan ketertiban yang 

mengayomi dan mensejahterakan masyarakat.  

3.3.2 Misi  

Mewujudkan visi Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu 

Kota Jambi perlu ditetapkan misi yang akan dilaksanakan dalam kurun waktu 

tertentu.misi tersebut merupakan pernyataan yang menetapkan tujuan dan sasaran yang 

ingin dicapai dan menjadi sesuatu yang harus dilaksanakan oleh dinas agar tujuan 

organisasi dapat terlaksana dan berhasil dengan baik. Perumusan misi adalah 

merupakan suatu hal yang sangat penting untuk mengarahkan operasionalisasi 

organisasi sehingga tujuan organisasi dapat tercapai sesuai dengan visi yang telah di 

tetapkan sebagai penentu arah tindakan operasional organisasi, maka perumusan misi 

perlu mempertimbangkan tugas pokok dan fungsi Dinas Penanaman Modal dan 

Pelayanan Terpadu Kota Jambi. Misi DPMPTSP yang ditetapkan merupakan peran 

strategik yang diinginkan dalam mencapai visi dimaksud yang harus dilaksanakan , 

yaitu :  

1. Meningkatkan Kualitas manajemen Pelayanan Penanaman Modal;  

2. Melakukan kajian Peluang dan Potensi Penanaman Modal;  
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3. Melaksanakan promosi peluang dan potensi penanaman modal  

4. Meningkatkan profesionalisme pelayanan perizinan penanaman modal;  

5. Meningkatkan system informasi pelayanan perizinan penanaman modal;  

6. Melaksanakan fasilitasi dan kerjasama dalam rangka penanaman modal;  

7. Melaksanakan pengawasan dan pengendalian penanaman modal;  

3.3.3 Tujuan  

Penetapan Tujuan didasarkan kepada pernyataan misi yang sudah dirumuskan 

dengan mempertimbangkan faktor-faktor kunci keberhasilan. Tujuan menggambarkan 

hasil hasil yang dicapai dalam jangka waktu satu sampai lima tahun kedepan, 

Berdasarkan hal tersebut tujuan yang ingin dicapai oleh Dinas Penanaman Modal Dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi adalah sebagai berikut :  

1. Meningkatkan kualitas pelayanan perizinan yaitu terselenggaranya 

pelayanan perizinan yang cepat, akurat dan transparan, tingkat efesiensi 

pelayanan perizinan, mengembangkan sistem pelayanan perizinan terpadu, 

mengembangkan SDM aparatur yang didukung sarana dan prasarana yang 

memadai.  

2. Mengembangkan mekanisme dan prosedur pelayanan perizinan yang jelas, 

ringkas dan terpadu serta mengembangkan SDM yang profesional, ramah 

dan jujur didukung sarana dan prasarana yang memadai.  

3. Mewujudkan Pelayanan Perizinan yang terpadu dan nyaman yaitu 

tersedianya tempat pelayanan perizinan terpadu yang nyaman dan 
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memadai, memungkinkan akan menarik calon investor atau masyarakat 

yang akan berinvestasi atau membuat perizinan di DPMPTSP Kota Jambi.  

4. Dengan adanya peningkatan kualitas SDM diharapkan mampu 

memberikan Pelayanan Prima kepada Investor pada khususnya dan 

Masyarakat Kota Jambi pada umumnya.  

5. Dengan adanya kajian peluang dan potensi penanaman modal diharapkan 

dapat memberikan usulan rumusan kebijakan penanaman modal kepada 

Walikota sehingga kebijakan yang diterapkan memberikan multiplayer 

effect yang besar bagi pertumbuhan ekonomi Kota Jambi.  

6. Dengan meningkatkan profesionalisme pelayanan diharapkan dapat 

meningkatkan Investasi di kota jambi dengan memberikan pelayanan yang 

optimal bagi investor pada khususnya dan masyarakat pada umumnya.  

7. Meningkatnya sistem informasi pelayanan perizinan penanaman modal, 

diharapkan dapat memberikan kemudahan akses kepada pihak lain tentang 

hal-hal yang berkaitan dengan penanaman modal.  

8. Terciptanya sinergi antara Pemerintah, swasta dan masyarakat dalam 

mempercepat pertumbuhan ekonomi Kota Jambi.  

9. Dengan melaksanakan pengawasan dan pengendalian penanaman modal, 

diharapkan mampu menciptakan investasi yang kondusif dan sesuai 

peraturan yang berlaku.  

3.3.4 Sasaran  
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Sasaran merupakan penjabaran dari tujuan yang akan dicapai dan merupakan 

bagian penting dalam Rencana Strategis Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi, adapun sasaran yang ingin dicapai adalah 

sebagai berikut :  

1. Meningkatnya Jumlah Investor, baik dalam maupun luar negeri yang 

menanamkan modalnya di Kota Jambi.  

2. Meningkatnya layanan perizinan yang terpadu.  

3. Meningkatkan kemampuan SDM dalam memberikan Pelayanan melalui 

bintek, magang dan sosialisasi.  

4. Meningkatnya realisasi pelayanan penanaman modal yang berorientasi 

pada pembinaan, pengawasan dan pemantauan.  

5. Peningkatan Pelayanan perizinan yang terpadu  

6. Meningkatnya kerjasama dan kualitas pelayanan Penanaman Modal.  

7. Melakukan kerjasama antara Pemerintah Kota Jambi dengan pihak 

akademisi guna memperoleh kajian yang mendalam tentang potensi dan 

peluang penanaman modal di Kota Jambi.  

8. Memberikan kemudahan kepada investor dalam mendapatkan berbagai 

informasi dibidang Penanaman Modal dan Perizinan.  

9. Terbangunnya sistem informasi pelayanan perizinan dan penanaman 

modal yang terintegrasi melalui jaringan internet sehingga bisa diakses 

oleh publik.  

3.2.5 Strategi  
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Strategi adalah cara mencapai tujuan dan sasaran yang dijabarkan dalam 

kebijakan kebijakan dan program. Sesuai dengan tujuan dan sasaran Dinas Penanaman 

Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota jambi, maka strategi yang akan 

dilakukan DPMPTSP sebagai berikut :  

1. Mengoptimalkan fungsi Pelayanan Terpadu.  

2. Mengembangkan kualitas sumber daya aparatur melalui pengukuran 

kinerja pegawai dan peningkatan kapasitas SDM melalui pelatihan – 

pelatihan  

3. Meningkatkan pemanfaatan teknologi informasi, integrasi sistem dan 

mekanisme kerja.  

4. Meningkatkan kualitas pelayanan publik sarana dan prasarana pendukung 

dalam penyelenggaraan pelayanan perizinan diantaranya standarisasi 

sarana dan prasarana kerja dan pengelolaan arsip secara benar.  

5. Meningkatkan daya tarik investasi di Kota Jambi.  

6. Meningkatkan koordinasi, integrasi, sinkronisasi, sinergi baik di 

lingkungan internal maupun di lingkungan eksternal.  

7. Meningkatkan kompetensi SDM baik dalam teknis pelayanan publik yang 

berkualitas maupun sebagai fasilitator pelayanan dan investasi yang 

terpercaya dan profesional.  

8. Mempercepat proses Pelayanan Perizinan dan Non Perizinan  

9. Melakukan Sosialisasi Penyelenggaraan tentang Pelayanan Perizinan 

terhadap masyarakat.  
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10. Peningkatan pelaksanaan sistim monitoring dan evaluasi untuk melihat 

perkembangan sekaligus untuk mengukur kinerja pelayanan yang 

diberikan oleh DPMPTSP Kota Jambi yang didukung oleh Tim Teknis.  

11. Penyediaan data base yang siap setiap saat diperlukan.  

12. Mengintensifkan pelayanan pengaduan masyarakat melalui optimalisasi 

fungsi unit pelayanan penanganan pengaduan.  

3.3.6 Kebijakan  

Kebijakan pada dasarnya merupakan ketentuan – ketentuan yang telah 

ditetapkan oleh yang berwenang untuk dijadikan pedoman, pegangan atau petunjuk 

dalam pengembangan ataupun pelaksanaan program dan kegiatan guna untuk 

memperlancar pencapaian tujuan organisasi secara efektif. Dengan demikian, 

kebijakan DPMPTSP sebagai bagian daripada organisasi di Kota Jambi Tahun 2013 - 

2018 adalah sebagai berikut:  

1. Penempatan karyawan di lingkungan internal DPMPTSP berdasarkan 

kesiapan dan kompetensi di bidang Informasi dan Teknologi.  

2. Mengembangkan model internalisasi sikap siap melayani.  

3. Meningkatkan kemampuan dan keterampilan SDM melalui keikutsertaan 

dalam pendidikan dan pelatihan.  

4. Penyederhanaan prosedur penyelenggaraan pelayanan perizinan  

5. Mengoptimalisasi pemanfaatan teknologi informasi pada seluruh tahapan 

proses penyelenggaraan perizinan.  

6. Menggali dan mengembangkan potensi potensii Investasi.  
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7. Meningkatkan interkoneksi antar instansi yang terkait dengan penyediaan 

sarana dan prasarana pendukung penyelenggaraan perizinan.  

Mengembangkan sistem pelayanan yang berbasis IT yang terkoneksi dengan 

berbagai lembaga di lingkungan Kota Jambi khususnya dan dengan lembaga di 

lingkungan Provinsi umumnya.  

3.4 Program Dan Kegiatan  

Program dan kegiatan diperlukan dalam proses penentuan jumlah dan jenis 

sumberdaya yang diperlukan dalam pelaksanaan suatu rencana. Program serta kegiatan 

– kegiatan Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) 

Kota Jambi tahun 2018 dikelompokkan sebagai berikut :  

1. Program Pelayanan Administrasi Perkantoran  

a. Penyediaan jasa surat menyurat  

b. Penyediaan jasa komunikasi sumberdaya air dan listrik.  

c. Penyediaan jasa pemeliharaan dan perizinan kendaraan dinas/operasional  

d. Penyediaan jasa administrasi keuangan  

e. Penyediaan jasa kebersihan kantor  

f. Penyediaan alat tulis kantor  

g. Penyediaan barang cetakan dan pengadaan  

h. Penyediaan komponen instalasi listrik/penerangan bangunan kantor  

i. Penyediaan makanan dan minuman  

j. Penyediaan jasa pengamanan kantor, pengemudi, pramubhakti dan penjaga 

malam  

k. Perjalanan Dinas  

2. Program Peningkatan Sarana Dan Prasarana Aparatur  

a. Pengadaan kendaraan dinas /operasional  
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b. Pengadaan Perlengkapan Gedung Kantor  

c. Pengadaan Meubeleur  

d. Pengadaan peralatan perkantoran  

e. Pemeliharaan rutin/berkala kendaraan dinas/operasional  

f. Pemeliharaan rutin/berkala perlengkapan gedung kantor  

g. Pemeliharaan rutin/berkala alat-alat kantor  

3. Program Peningkatan Disiplin Aparatur  

a. Pengadaan pakaian dinas beserta perlengkapannya  

4. Program Peningkatan Kapasitas Sumberdaya Aparatur  

a. Bimbingan teknis implementasi peraturan perundang-undangan  

5. Program Peningkatan Pengembangan Sistem Pelaporan Capaian Kinerja Dan 

Keuangan  

a. Penyusunan laporan capaian kinerja dan ikhtisar realisasi kinerja SKPD  

6. Program Perencanaan SKPD  

a. Penyusunan Rencana SKPD  

b. Penyusunan Renstra SKPD  

7. Program Pengembangan Data/Informasi.  

a. Pengembangan Data/Informasi  

8. Program Peningkatan Kualitas dan Pengelolaan Pelayanan Publik  

a. Verifikasi, Penerbitan dan Identifikasi Dokumen Perizinan  

b. Peningkatan Kualitas Pelayanan Perizinan  

c. Monitoring, Evaluasi dan Pembinaan Pelaksanaan Pelayanan Perizinan  

d. Pengelola Data dan Penataaan Arsip Perizinan  

9. Program Peningkatan Iklim Investasi Dan Realisasi Investasi  

a. Pengembangan Potensi Unggulan Daerah  
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b. Sosialisasi Penanaman Modal  

c. Pembinaan dan Pengawasan Pelaksanaan Penanaman Modal  

d. Pengelolaan Sistem Pelayanan Informasi dan Perizinan Investasi Secara 

Elektronik (SPIPISE)  

3.5 Perjanjian Kinerja  

Perjanjian Kinerja adalah lembar/dokumen yang berisikan penugasan dari 

pimpinan instansi yang lebih tinggi kepada pimpinan instansi yang lebih rendah untuk 

melaksanakan program/kegiatan yang disertai dengan indikator Kinerja.  

Tabel 3.1  

Perjanjian Kinerja Perangkat Daerah 

No Sasaran Strategis Indikator Kinerja Target 

1. Peningkatan Investasi 

dengan menciptakan iklim 

yang kondusif bagi pelaku 

usaha di Kota Jambi 

 

Persentase Realisasi Investasi 

terhadap Rencana Investasi 

 

100% 

2. Peningkatan Kualitas 

Pelayanan Publik di sektor 

Pelayanan Perizinan dan 

Non Perizinan 

Persentase pelayanan yang 

sesuai dengan standard 

Operational Procedure (SOP) 

tepat waktu, berkas lengkap 

100% 

  Indeks Kepuasan Masyarakat Baik Sekali 

86,45% 

 

Dalam rangka mewujudkan manajemen pemerintahan yang efektif, transparan 

dan akuntabel serta berorientasi pada hasil, Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu Kota Jambi telah membuat penetapan kinerja tahun 2019 sesuai 

dengan kedudukan, tugas pokok dan fungsi berdasarkan Rencana Kinerja Tahun 2019 

sebagai berikut :  
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Karakteristik Responden 

Karakteristik merupakan aspek yang terdapat disetiap responden yang bekerja di 

Kantor Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota 

Jambi, berdasarkan hasil observasi yang dilakukan peneliti dengan jumlah sampel 

sebanyak 41 responden, yaitu sebagai berikut:  

4.1.1 Gender Responden 

Gender merupakan jenis kelamin responden Kantor Dinas Penanaman Modal 

Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi terdiri dari laki-laki dan 

perempuan yang bekerja yang dilihat tabel berikut : 

  Tabel 4.1 

Jumlah dan Persentase Responden Menurut Gender 

No Gender Jumlah % 

1 Perempuan 15 36,59 

2 Laki – Laki 26 63,41 

Jumlah 41 100,00 

Sumber: data diolah, 2022 

Berdasarkan Tabel 4.1 persentase yang ada diketahui bahwa jenis kelamin laki-

laki lebih dominan dibandingkan dengan jenis kelamin perempuan, hal ini dapat 

dipengaruhi oleh lokasi penelitian. Lokasi penelitian akan sangat berpengaruh terhadap 

jumlah sampel untuk jenis kelamin yang berarti populasi lokasi penelitian didominasi 

oleh laki-laki, dimana pada lokasi diambil di Kota Jambi sedangkan yang bekerja 

kebanyakan berdomisili di Kota Jambi.   
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4.1.2 Usia Responden 

Usia responden di Kantor Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi, pada umumnya usia seorang mempengaruhi 

produktivitas responden, yang dapat dilihat tabel berikut: 

Tabel 4.2 

Jumlah dan Persentase Responden Menurut Usia 

No Usia Jumlah % 

1 30 – 35 3 7,32 

2 36 – 40 16 39,02 

3 41 – 45 4 9,76 

4      46 – 50  13 31,71 

5      51 + 5 12,19 

Jumlah 41 100.00 

Sumber: data diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 4.2 persentase diketahui bahwa hasil analisis data yang 

dilakukan berdasarkan tingkat usia terbanyak dengan rentang 36-40 tahun sebanyak 

39,02 persen, kemudian usia 46-50 tahun sebanyak 31.71 persen, sedangkan persentase 

terendah pada usia 30-35 tahun sebanyak 7.32 persen dan 51 tahun keatas sebanyak 

12.19 persen. Berdasarkan hasil survey menunjukan responden rentan usia paling 

banyak terdapat pada rata-rata usia 43 tahun karena usia tersebut masuk kedalam usia 

yang produktif yang memiliki kinerja yang baik. 

4.1.3 Pendidikan Responden 

Berdasarkan pendidikan responden di Kantor Dinas Penanaman Modal Dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi, Tingkat pendidikan disini 

diartikan sebagai jenjang pendidikan terakhir yang telah ditamatkan oleh pegawai. 

Adapun jenjang pendidikan dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.3 

Jumlah dan Persentase Responden Menurut Pendidikan 
No Pendidikan Jumlah % 

1 Diploma 10 24,39 

2 Sarjana 13 31,71 

3 Magister 18 43,90 

Jumlah 41 100.00 

Sumber: data diolah, 2022 

Berdasarkan Tabel 4.3 persentase yang ada diketahui bahwa hasil analisis data 

yang dilakukan diketahui karakteristik responden berdasarkan pendidikan di atas dapat 

dilihat tingkat pendidikan terakhir pegawai, pada pendidikan diploma sebanyak 10 

orang atau sebesar 24,39 persen, dan pendidikan sarjana sebanyak 13 orang atau 

sebesar 31,71 persen, sedangkan pendidikan terakhir magister sebanyak 18 orang atau 

sebesar 43,90 persen. Pendidikan pegawai banyak terdapat pada pendidikan terakhir 

tingkat magister, banyaknya pegawai pendidikan terakhir magister dikarenakan, untuk 

meningkatkan kualitas kerja harus memiliki syarat pendidikan perguruantinggi. 

4.1.4 Masa Kerja 

Berdasarkan masa kerja responden di Kantor Dinas DPMPTSP Kota Jambi, 

masa kerja disini diartikan jangka waktu atau lamanya seseorang bekerja pada suatu 

instansi. Adapun masa kerja dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.4 

Jumlah dan Persentase Responden Menurut Masa Kerja 
No Masa Kerja Jumlah % 

1 1 – 5 3 7.32 

2 6 – 10 10 24.39 

3 11 – 15 15 36.59 

4 16+ 13 31.71 

Jumlah 45 100.00 

Sumber : data diolah, 2022 
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Berdasarkan Tabel 4.4 di atas dapat dilihat masa kerja pegawai 1 – 5 tahun 

sebanyak 3 orang atau sebesar 7.32 persen, masa kerja 6 – 10 tahun sebanyak 10 orang 

atau 24.39 persen, masa kerja 11 – 15 tahun sebanyak 15 orang atau 36.59 persen, dan 

masa kerja 16 tahun lebih sebanyak 13 orang atau sebesar 31.71 persen. Dalam 

pemilihan subjek penelitian tidak ada batasan mengenai masa kerja, hal ini 

dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar masa kerja dapat mempengaruhi 

terjadinya kinerja pegawai. Dengan rata-rata masa kerja 13 tahun, sebagian besar 

responden mempunyai masa kerja di atas 5 tahun.  

4.2 Gambaran Etos Kerja Dan Kepuasan Kerja Pegawai 

Hasil tanggapan responden dari pernyataan – pernyataan dalam kuesioner. 

Jumlah item dalam skala etos kerja adalah 8 butir item, dan kepuasan kerja adalah 16 

butir item pernyataan yang dijelaskan sebagai berikut: 

4.2.1 Etos Kerja 

 Mengukur etos kerja pegawai menggunakan beberapa item pernyataan setiap 

indikator kerja cerdas, kerja keras, dan kerja ikhlas dapat dijelaskan sebagai berikut: 

Tabel 4.5 

Tanggapan Responden Mengenai Etos Kerja Pegawai 

No Pernyataan 
Bobot Skor 

Total Kategori 
1 2 3 4 5 

1 Kerja adalah seni 0 0 0 80 105 185 Sangat Baik 

2 Kerja adalah pelayanan 0 6 9 48 115 178 Sangat Baik 

3 Kerja adalah kehormatan 0 0 27 72 70 169 Baik 

4 Kerja adalah aktualisasi 0 6 36 40 80 162 Baik 

5 Kerja adalah panggilan 0 6 0 48 130 184 Sangat Baik 

6 Kerja adalah rahmat 0 0 21 52 105 178 Sangat Baik 

7 Kerja adalah amanah 0 0 21 56 100 177 Sangat Baik 

8 Kerja adalah ibadah 0 0 6 60 120 186 Sangat Baik 

Rata – Rata  177.4 Sangat Baik 

Sumber: data diolah, 2022 
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Berdasarkan tabel 4.5 dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden mengenai 

keseluruhan pernyataan pada variabel etos kerja pegawai tentang pernyataan pertama 

yaitu Kerja adalah seni memperoleh skor sebesar 185 dengan kategori sangat baik. 

Pernyataan kedua yaitu Kerja adalah pelayanan memperoleh skor sebesar 178 dengan 

kategori sangat baik. Pernyataan ketiga yaitu Kerja adalah kehormatan memperoleh 

skor sebesar 169 dengan kategori baik. Pernyataan keempat yaitu Kerja adalah 

aktualisasi memperoleh skor sebesar 162 dengan kategori baik. Pernyataan kelima 

yaitu Kerja adalah panggilan memperoleh skor sebesar 184 dengan kategori sangat 

baik. Pernyataan keenam yaitu Kerja adalah rahmat memperoleh skor sebesar 178 

dengan kategori sangat baik. Pernyataan ketujuh yaitu Kerja adalah amanah 

memperoleh skor sebesar 177 dengan kategori sangat baik. Pernyataan kedelapan yaitu 

Kerja adalah ibadah memperoleh skor sebesar 186 dengan kategori sangat baik. Maka 

berdasarkan setiap komponen pernyataan rata-rata skor sebesar 177.4 dengan kategori 

sangat baik. Maka berdasarkan tabulasi hasil tanggapan responden yang 

menggambarkan bahwa etos kerja pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi, apabila dikaitkan dengan pegawai maka 

etos kerja pegawai merupakan seperangkat kepercayaan dan sikap yang merefleksikan 

nilai pokok kerja, yang dapat diidentifikasikan melalui sentralitas kerja, kepercayaan diri, 

kerja keras, waktu senggang, moralitas/etika, penundaan kegembiraan/kepuasan, dan 

waktu yang disia-siakan, maka dari penilaian tersebut menunjukan etos kerja pegawai di 

DPMPTSP Kota Jambi sudah sangat baik dan optimal dalam meningkatkan pelayanan 

ke masyarakat. 
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4.2.2 Kepuasan Kerja Pegawai 

 Dalam mengukur kepuasan kerja pegawai menggunakan beberapa item 

pernyataan dapat dijelaskan sebagai berikut: 

Tabel 4.6 

Tanggapan Responden Mengenai Kepuasan Kerja 
No Pernyataan  Bobot Skor 

Total 
Kategori 

1 2 3 4 5 

1 Kesetiaan terhadap pekerjaan dan Jabatan 0 2 15 72 85 174 Sangat Puas 

2 Kesetiaan terhadap organisasi 2 0 21 36 115 174 Sangat Puas 

3 Kualitas kerja yang baik 0 4 18 72 75 169 Puas 

4 Kuantitas kerja yang baik 0 10 27 24 105 166 Puas 

5 Kejujuran dalam melaksanakn tugas 0 8 24 64 65 161 Puas 

6 Memenuhi perjanjian 0 6 18 48 100 172 Puas 

7 Mengembangkan kreativitas 0 2 27 48 95 172 Puas 

8 Pendidikan untuk pengembangan diri 0 12 24 76 40 152 Puas 

9 Jumlah gaji yang diberikan 0 4 24 56 85 169 Puas 

10 Dapat bekerja lebih baik 0 6 36 28 95 165 Puas 

11 Balas jasa yang memadai dan layak 2 2 24 56 80 164 Puas 

12 Balas jasa atas tenaga, waktu, pikiran 2 8 12 60 80 162 Puas 

13 Lingkungan kerja yang nyaman 0 2 27 44 100 173 Sangat Puas 

14 Lingkungan kerja yang baik 0 4 30 56 75 165 Puas 

15 
Kepemimpinan yang memiliki integritas yang 

baik 0 10 21 76 50 157 
Puas 

16 Pimpinan selalu melakukan evaluasi dua arah 2 4 6 56 105 173 Sangat Puas 

Rata –Rata 166.8 Puas 

Sumber: data diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 4.6 dijelaskan bahwa tanggapan responden mengenai 

keseluruhan pernyataan variabel kepuasan kerja pegawai tentang pernyataan pertama 

yaitu Kesetiaan terhadap pekerjaan dan Jabatan memperoleh skor sebesar 174 dengan 

kategori sangat puas. Pernyataan kedua yaitu Kesetiaan terhadap organisasi 

memperoleh skor sebesar 174 dengan kategori sangat puas. Pernyataan ketiga yaitu 

Kualitas kerja yang baik memperoleh skor sebesar 169 dengan kategori puas. 

Pernyataan keempat yaitu Kuantitas kerja yang baik memperoleh skor sebesar 166 

dengan kategori puas. Pernyataan kelima yaitu Kejujuran dalam melaksanakn tugas 
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memperoleh skor sebesar 161 dengan kategori puas. Pernyataan keenam yaitu 

Memenuhi perjanjian memperoleh skor sebesar 172 dengan kategori puas. Pernyataan 

ketujuh yaitu Mengembangkan kreativitas memperoleh skor sebesar 172 dengan 

kategori puas. Pernyataan kedelapan yaitu Pendidikan untuk pengembangan diri 

memperoleh skor sebesar 152 dengan kategori puas. Pernyataan kesembilan yaitu 

Jumlah gaji yang diberikan memperoleh skor sebesar 169 dengan kategori puas. 

Pernyataan kesepuluh yaitu Dapat bekerja lebih baik memperoleh skor sebesar 165 

dengan kategori puas. Pernyataan kesebelas yaitu Balas jasa yang memadai dan layak 

memperoleh skor sebesar 164 dengan kategori puas. Pernyataan keduabelas yaitu Balas 

jasa atas tenaga, waktu, pikiran memperoleh skor sebesar 162 dengan kategori puas. 

Pernyataan ketigabelas yaitu Lingkungan kerja yang nyaman memperoleh skor sebesar 

173 dengan kategori sangat puas. Pernyataan keempatbelas yaitu Lingkungan kerja 

yang baik memperoleh skor sebesar 165 dengan kategori puas. Pernyataan kelimabelas 

yaitu Kepemimpinan yang memiliki integritas yang baik memperoleh skor sebesar 157 

dengan kategori puas. Pernyataan keenambelas yaitu Pimpinan selalu melakukan 

evaluasi dua arah memperoleh skor sebesar 173 dengan kategori sangat puas. Maka 

berdasarkan setiap komponen pernyataan rata-rata skor sebesar 166.8 dengan kategori 

puas, yang menggambarkan bahwa kepuasan kerja pegawai Dinas Penanaman Modal 

Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi sudah terpenuhi akan terus 

mengoptimalkan tingkat kepuasan setiap pegawai guna meningkatkan kinerja pada 

instansi tersebut. 
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Berikut adalah hasil rekapan jawaban responden dengan menggunakan nilai rata-

rata yang terdapat pada setiap indikator variabel yaitu : 

Tabel 4.7 

Rekap Jawaban Responden Berdasarkan Indikator Variabel  

Variabel Etos Kerja  

No Indikator Rata-Rata Skor Kategori 

1 Kerja Cerdas 181.5 Sangat Baik 

2 Kerja Keras 171.7 Baik 

3 Kerja Ikhlas 180.3 Sangat Baik 

Jumlah 533.5  

Rata-rata 177.8 Sangat Baik 

Variabel Kepuasan Kerja 

No Indikator Rata-Rata Skor Kategori 

1 Kesetiaan 174 Sangat Puas 

2 Skill 167.5 Puas 

3 Kejujuran 166.5 Puas 

4 Kreatifitas 162 Puas 

5 Tingkat Gaji 167 Puas 

6 Promosi Jabatan 163 Puas 

7 Lingkungan Kerja 169 Puas 

8 Kepemimpinan 165 Puas 

Jumlah 1.334  

Rata-rata 166.8 Puas 

Sumber: data diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 4.7 menunjukkan bahwa setiap indikator pada variabel etos 

kerja terdapat 3 indikator yaitu pertama kerja cerdas memiliki skor sebesar 181.5 

kategori sangat baik, kedua kerja keras memiliki skor sebesar 171.7 kategori baik, dan 

ketiga kerja ikhlas memiliki skor sebesar 180.3 kategori sangat baik. Sedangkan pada 

variabel kepuasan kerja terdapat 8 indikator yaitu pertama kesetiaan memiliki skor 

sebesar 174 kategori sangat puas, kedua skill memiliki skor sebesar 167.5 kategori 

puas, ketiga kejujuran memiliki skor sebesar 166.5 kategori puas, keempat kreatifitas 

memiliki skor sebesar 162 kategori puas, kelima tingkat gaji memiliki skor sebesar 167 
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kategori puas, keenam promosi jabatan memiliki skor sebesar 163 kategori puas, 

ketujuh lingkungan kerja memiliki skor sebesar 169 kategori puas, dan kedelapan 

kepemimpinan memiliki skor sebesar 165 kategori puas. Etos kerja sangat berpacu 

kepada kepuasan kerja dalam hasil pencapaian para pegawai dengan memenuhi 

persyaratan kinerja, dengan hasil kerja pegawai sesuai dengan perannya dalam 

organisasi, maka secara umum sudah baik. 

4.3 Uji Validitas 

Uji Validitas Validitas atau kesahihan adalah menunjukkan sejauh mana suatu 

alat ukur mampu mengukur apa yang ingin diukur. Pengujian validitas dilakukan 

kepada 41 responden, sebagai syarat minimal untuk uji coba validitas. Nilai r hitung 

untuk pengujian ini dapat diketahui melalui hasil pengolahan data melalui SPSS versi 

23.00. Sedangkan nilai r tabel untuk n = 41 dan taraf kesalahan (α) 0.05 % adalah 

sebesar 0,254. Uji validitas ditunjukkan sebagai berikut: 

Tabel 4.8 

Uji Validitas 

No Etos Kerja Sig r tabel statistik Kesimpulan 

1 0.662 0.000 0.254 Valid 

2 0.661 0.000 0.254 Valid 

3 0.648 0.000 0.254 Valid 

4 0.614 0.000 0.254 Valid 

5 0.611 0.000 0.254 Valid 

6 0.622 0.000 0.254 Valid 

7 0.605 0.000 0.254 Valid 

8 0.600 0.000 0.254 Valid 

Sumber: data diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 4.8 hasil dari uji validitas pada butir-butir pertanyaan 

kebutuhan informasi pada Gratification Sought yaitu harapan responden untuk 



69 

 

mendapatkan informasi lengkap mengenai kelayakan data yang di ambil, sehingga 

seluruh butir pernyataan Gratification Sought pada kategori kebutuhan informasi 

adalah semua angket dinyatakan valid karena nilai r hitung  > r tabel 0.254 atau seluruh 

nilai signifikan tiap dimensi lebih kecil dari alfa 0,05 persen maka data tersebut 

dinyatakan semua komponen pernyataan pada variabel etos kerja dikatakan valid. 

Tabel 4.9 

Uji Validitas 

No Kepuasan Kerja Sig r tabel 

statistik 

Kesimpulan 

1 0.536 0.000 0.254 Valid 

2 0.533 0.000 0.254 Valid 

3 0.423 0.006 0.254 Valid 

4 0.577 0.000 0.254 Valid 

5 0.504 0.000 0.254 Valid 

6 0.526 0.000 0.254 Valid 

7 0.578 0.000 0.254 Valid 

8 0.528 0.000 0.254 Valid 

9 0.533 0.000 0.254 Valid 

10 0.561 0.000 0.254 Valid 

11 0.514 0.000 0.254 Valid 

12 0.581 0.000 0.254 Valid 

13 0.509 0.000 0.254 Valid 

14 0.513 0.000 0.254 Valid 

15 0.524 0.000 0.254 Valid 

16 0.575 0.000 0.254 Valid 

Sumber: data diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 4.9 hasil dari uji validitas pada butir-butir pertanyaan 

kebutuhan informasi pada Gratification Sought yaitu harapan responden untuk 

mendapatkan informasi lengkap mengenai kelayakan data yang di ambil, sehingga 

seluruh butir pernyataan Gratification Sought pada kategori kebutuhan informasi 

adalah semua angket dinyatakan valid karena nilai r hitung  > r tabel 0.254 atau seluruh 
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nilai signifikan tiap dimensi lebih kecil dari alfa 0,05 persen maka data tersebut 

dinyatakan semua komponen pernyataan pada variabel kepuasan kerja dikatakan valid. 

4.4 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas bertujuan untuk melihat apakah kuesioner memiliki konsistensi 

jika pengukuran dilakukan dengan kuesioner tersebut dilakukan secara berulang, dasar 

pengambilan uji realibilitas Cronbach Alpha menurut Sugiyono (2018:123) kuesioner 

dikatakan realibel jika nilai Cronbach Alpha > 0.60 maka dikatakan item tersebut 

memberikan tingkat reliabel yang cukup, sebaliknya apabila nilai Cronbach Alpha < 

0.60 maka dikatakan item tersebut kurang reliabel. Adapun hasil estimasi uji realibilitas 

sebagai berikut: 

Tabel 4.10 

Item-Total Statistics 

Variabel 

Jumlah Item 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Ketentuan Kesimpulan 

Y 16 0,732 > 0.60 Realibel 

X 8 0,654 > 0.60 Realibel 

Sumber : Data diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 4.10 menunjukan bahwa nilai cronbach alpha pada setiap 

komponen pernyataan variabel etos kerja dan kepuasan kerja pada nilai Cronbach's 

Alpha if Item Deleted lebih besar dari 0.60 maka dikatakan item tersebut memberikan 

tingkat reliabel yang cukup. 

 

 

4.5 Uji Normalitas 
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Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah populasi data berdistribusi 

secara normal atau tidak. Dalam penelitian ini uji normalitas data menggunakan One 

Sample KolmogrovSmirnov test dengan menggunakan taraf signifikansi 0,05. Data 

dinyatakan berdistribusi normal jika signifikansi lebih besar Dari 0,05 persen. Adapun 

hasil dari pengujian normalitas hasil kuesioner penelitian sebagai berikut: 

 

Tabel 4.11 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 41 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 4,54738480 

Most Extreme Differences Absolute ,146 

Positive ,097 

Negative -,146 

Kolmogorov-Smirnov Z ,936 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,346 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber : Data diolah, 2022 

Berdasarkan Tabel 4.11 hasil uji normalitas, dengan menggunakan uji statistik 

non parametrik Kolmogorov Smirnov (K-S). Uji K-S dilakukan dengan syarat: 

a. Jika nilai Asymp. Sig. (2 – tailed) lebih besar dari  0,05  data berdistribusi 

normal 

b. Jika nilai Asymp. Sig.(2 – tailed) lebih kecil dari 0,05  data tidak berdistribusi 

normal. 
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Maka nilai Asymp Sig 0,346 lebih besar dari  0,05  maka data berdistribusi 

normal. 

4.6 Koefisien Regresi Linier Sederhana 

Berikut adalah hasil estimasi koefisien regresi sederhana : 

Tabel 4.12 

Persamaan Regresi 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 34,286 10,111  3,391 ,002 

Etos Kerja ,890 ,291 ,439 3,053 ,004 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber : Data diolah, 2022 

 

Berdasarkan tabel 4.12 hasil penelitian diketahui persamaan regresi sebagai 

berikut : 

Y = 34.286 + 0.890 X1  

Berdasarkan hasil penelitian nilai koefisien kostantan sebesar 34.286 artinya jika 

etos kerja memiliki kostantan atau sama dengan nol maka kepuasan pegawai Dinas 

Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi 

sebesar 34.286 satu-satuan. Nilai koefisien variabel etos kerja sebesar 0.890 artinya, 

jika variabel etos kerja pegawai meningkat 1 satuan maka kepuasan kerja pegawai 

Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi 

meningkat sebesar 0.890 satu-satuan. 
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4.7 Uji Determinasi 

Adapun besarnya pengaruh yang dijelaskan oleh variabel independent terhadap 

variabel dependent dapat dilihat dari nilai koefisien determinasi sebagaimana tabel 

berikut: 

 

Tabel 4.13 

Model Summaryb
 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,439a ,193 ,172 4,60532 

a. Predictors: (Constant), Etos Kerja 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber : Data diolah, 2022 

 

Berdasarkan tabel 5.15 bahwa nilai koefisien korelasi sebesar 43.90 persen dan 

koefisien determinasi sebesar 0.193 atau 19.30 persen kepuasan kerja pegawai Dinas 

Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi 

dijelaskan oleh variabel etos kerja, sedangkan sisanya 80.70 persen dijelaskan oleh 

variabel lain diluar penelitian. 

4.8 Pengaruh Secara Parsial Etos Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 

 

Uji t statistic guna mengetahui pengaruh secara parsial pada setiap variabel 

independent terhadap variabel dependent, adapun hasil estimasi sebagai berikut: 
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Tabel 4.14 

Coefficientsa
 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 34,286 10,111  3,391 ,002 

Etos Kerja ,890 ,291 ,439 3,053 ,004 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber : Data diolah, 2022 
 

Berdasarkan tabel 4.14 menunjukan bahwa variabel etos kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai karena nilai prob sebesar 0.004 

< 0.05. Nilai t hitung sebesar 3.053 > t tabel 2.021 maka ho ditolak dan ha diterima, 

artinya bahwa pada tingkat signifikansi 0.05 persen variabel etos kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Penanaman Modal Dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi. 

Etos kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja, hal ini berarti bahwa kepuasan 

pegawai akan menjadi baik apabila didukung oleh etos kerja yang baik. Sebaliknya 

kepuasan kerja akan menjadi tidak baik apabila etos kerja pegawai tidak baik. Dengan 

demikian jika kinerja pegawai ingin ditingkatkan, maka seyogyanya kepuasan kerja 

pegawai harus menjadi bagian yang diberi perhatian. 

Tingginya etos kerja dapat membantu pegawai dalam melakukan beberapa hal yang 

berkaitan dengan kepuasanya kerjanya dan akan berdampak positif terhadap kinerja yaitu 

(1) membantu merumuskan perencanaan dengan baik, (2) menentukan dan membuat 

strategi yang tepat, (3) membuat penilaian dan evaluasi yang terstruktur, objektif, dan jujur 

(4) menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif, (5) menstimulasi pegawai 

untuk meningkatkan perkembangan profesionalnya, dan (6) menciptakan komunikasi 
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dengan jelas dan benar terhadap pegawai dengan pimpinan, rekan kerja dan stakeholder 

lainnya.  

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja pegawai berguna untuk 

menentukan tindakan apa yang harus dilakukan ketika kinerja pegawai menurun, seberapa 

besar usaha dan seberapa lama perlu dilakukan. Oleh karena itu pegawai dengan kinerja 

tinggi cenderung akan berusaha menyelesaikan tugas yang memang harus dikerjakannya 

dan masalah-masalah kerja yang ada serta mampu mempertanggung jawabkan apa yang 

telah dikerjakan secara terbuka dan jujur.   
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil diketahui kesimpulan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Skor rata-rata jawaban sebesar 177.8 artinya etos kerja dinilai sangat baik oleh 

pegawai, Skor rata-rata jawaban responden sebesar 166.8 artinya kepuasan 

kerja pegawai dinilai puas oleh pegawai. 

2. Hasil estimasi t statistik menunjukan bahwa variabel etos kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Penanaman 

Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi.  

3. Nilai koefisien korelasi sebesar 43.90 persen dan nilai koefisien determinasi 

sebesar 19.30 persen kepuasan kerja pegawai Dinas Penanaman Modal Dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Jambi dijelaskan oleh 

variabel etos kerja, sedangkan sisanya 80.70 dijelaskan oleh variabel lain 

diluar penelitian. 

5.2 Saran 

 Dari kesimpulan diatas diketahui saran yang terdapat dalam penelitian sebagai 

berikut: 

1. Pegawai diharapkan mampu untuk menjaga dan meningkatkan kualitas etos 

kerja, terutama dalam memberikan dorongan bagi diri mereka sendiri untuk 

terus berusahan menyesuaikan dalam mengikuti segala kebijakan dalam 
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bekerja dan mereka diharapkan dapat menjaga perilaku yang baik dalam 

bekerja seperti kerja sama dengan rekan kerja dalam mejalankan tugas. 

2. Kepuasan kerja pegawai secara kuantitas yang paling rendah dalam 

merefleksikan kepuasan adalah indikator kreativitas. Kreativitas adalah kesiapan 

pegawai untuk melaksanakan kegiatan. Untuk meningkatkan kreativitas dengan 

meningkatkan kesediaan pegawai mengerjakan pekerjaan sesuai dengan yang 

ditugaskan, meningkatkan persiapan yang matang, dan meningkatkan 

kesenangan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan.  
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DATA LAMPIRAN 

KUESIONER 

Kepada Yth. Bapak/Ibu 

Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu 

(DPMPTSP) 

Kota Jambi  

Di- 

       Tempat 

Dengan ini saya Aghaatsa Ridho Anasta mahasiswa Jurusan Manajemen Sumber 

Daya Manusia Fakultas Ekonomi Universitas Batanghari Jambi, yang saat ini sedang 

melakukan penelitian mengenai pengaruh etos kerja terhadap kepuasan kerja pegawai 

pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) di Kota 

Jambi. 

Penelitian ini merupakan bahan skripsi untuk memenuhi persyaratan guna 

memperoleh gelar sarjana. Untuk itu saya mohon kiranya Bapak/Ibu bersedia 

berpartisipasi dengan mengisi kuesioner yang telah saya sediakan. Atas kesediaanya 

saya ucapkan terima kasih. 

 

 Hormat Saya 

 

 

 Aghaatsa Ridho Anasta 
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PETUNJUK  PENGISIAN PERNYATAAN 

1. Isi identitas berikut ini dengan benar. 

2. Jawablah pernyataan berikut ini dengan memberikan tanda” X ”  pada kolom. 

Data Responden 

 1. Jenis Kelamin : a. Laki-laki 

   b. Perempuan 

 2. Usia :             Tahun 

 3. Pendidikan : a. Diploma III 

   b. Sarjana (S1) 

   c. Magister (S2) 

 4. Lama Bekerja :   Tahun 
Etos Kerja 

No Pernyataan Jawaban Responden 

Kerja Cerdas STS TS N S SS 

1. Kerja adalah seni      

2. Kerja adalah pelayanan      

Kerja Keras 

3. Kerja adalah kehormatan      

4. Kerja adalah aktualisasi      

5. Kerja adalah panggilan      

Kerja Ikhlas 

6. Kerja adalah rahmat      

7. Kerja adalah amanah      

8. Kerja adalah ibadah      

Kepuasan Kerja 

No Pernyataan Jawaban Responden 

Kesetiaan STS TS N S SS 

1 Kesetiaan terhadap pekerjaan dan Jabatan      

2 Kesetiaan terhadap organisasi      

Skill 

3 Kualitas kerja yang baik      

4 Kuantitas kerja yang baik      

Kejujuran 

5 Kejujuran dalam melaksanakn tugas      

6 Memenuhi perjanjian      

Kreatifitas 

7 Mengembangkan kreativitas      

8 Pendidikan untuk pengembangan diri      

Tingkat Gaji  

9 Jumlah gaji yang diberikan      

10 Dapat bekerja lebih baik      

Promosi Jabatan 

11 Balas jasa yang memadai dan layak      

12 Balas jasa atas tenaga, waktu, pikiran      

Lingkungan Kerja 

13 Lingkungan kerja yang nyaman      

14 Lingkungan kerja yang baik.      

Kepemimpinan 

15 Kepemimpinan yang memiliki integritas yang baik.      

16 Pimpinan selalu melakukan evaluasi dua arah.      

Atas  kesediaan  Bapak/Ibu  menjawab  kuesioner,  saya  ucapkan  terima kasih 
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No Gender Usia Pendidikan Lamanya kerja 

Etos Kerja 

X Kerja Cerdas Kerja Keras Kerja Ikhlas 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 P 42 Magister 15 5 4 5 4 5 3 4 5 35 

2 P 37 Diploma III 7 5 3 4 3 5 4 4 4 32 

3 P 35 sarjana 6 5 4 4 3 4 5 5 4 34 

4 P 40 Magister 14 4 4 5 3 5 5 5 5 36 

5 L 50 Diploma III 22 5 5 3 3 5 4 3 5 33 

6 L 56 Magister 26 4 4 4 5 4 5 4 4 34 

7 L 53 Magister 22 4 5 4 5 5 4 4 5 36 

8 L 50 sarjana 20 4 2 4 5 5 4 4 4 32 

9 L 40 sarjana 14 4 5 4 2 5 4 4 5 33 

10 L 30 Diploma III 4 5 4 4 4 4 3 3 5 32 

11 L 36 Diploma III 5 5 5 5 4 4 3 5 5 36 

12 L 47 sarjana 13 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

13 P 38 sarjana 8 4 5 4 2 5 3 4 5 32 

14 L 39 Magister 8 4 5 4 3 5 3 4 5 33 

15 L 46 sarjana 11 5 5 3 3 5 4 5 4 34 

16 P 42 Magister 12 4 2 3 3 5 4 5 4 30 

17 P 40 Diploma III 13 4 2 4 4 4 5 3 4 30 

18 L 40 sarjana 12 5 3 3 5 4 4 5 5 34 

19 L 51 Magister 17 5 4 3 3 5 3 4 5 32 

20 P 38 sarjana 9 5 5 5 4 5 5 5 4 38 

21 L 38 Magister 8 4 5 5 5 5 4 5 4 37 

22 P 40 Diploma III 9 4 5 3 5 5 5 5 4 36 

23 L 48 Magister 15 4 5 3 5 5 5 5 5 37 

24 P 47 Magister 15 4 4 4 5 4 5 4 5 35 

25 L 55 sarjana 24 4 4 4 2 4 4 4 5 31 

26 L 51 Diploma III 21 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

27 L 50 Magister 19 5 5 5 4 5 5 5 4 38 

28 L 48 Diploma III 17 5 5 5 3 5 5 5 5 38 

29 L 37 Magister 7 5 5 5 4 5 5 5 3 37 

30 L 48 sarjana 17 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

31 L 48 Magister 16 5 4 5 5 2 4 3 5 33 

32 P 49 Magister 19 5 5 5 5 5 5 5 3 38 

33 P 46 Diploma III 12 5 5 4 5 2 5 3 5 34 

34 P 33 sarjana 5 4 3 5 3 4 3 5 5 32 

35 L 41 sarjana 12 4 4 4 5 4 5 4 5 35 

36 L 40 Magister 11 4 4 5 5 5 5 5 4 37 

37 L 42 sarjana 11 4 5 3 5 5 5 3 4 34 

38 L 40 Magister 10 4 5 4 4 2 5 5 5 34 

39 L 40 Magister 12 5 5 3 3 4 5 4 4 33 

40 P 39 Diploma III 9 5 5 4 3 5 4 3 5 34 

41 P 49 Magister 17 5 5 4 5 5 5 5 5 39 
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NO 

Kepuasan Kerja 

Y 
Kesetiaan Skill Kejujuran Kreativitas 

Tingkat 
Gaji Promosi Jabatan 

Lingkungan 
Kerja Kepemimpinan 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1 3 5 4 3 4 3 5 4 3 5 5 5 4 3 4 5 65 

2 4 3 5 5 5 4 5 4 3 5 5 3 4 4 5 4 68 

3 5 5 3 5 3 5 5 3 5 3 5 5 4 4 3 5 68 

4 3 1 2 2 5 5 3 5 5 5 5 5 3 3 5 5 62 

5 4 5 4 3 5 5 5 2 3 5 5 5 5 5 5 2 68 

6 4 4 4 5 4 3 5 4 4 3 4 5 5 5 4 5 68 

7 4 4 4 5 5 2 5 5 5 5 2 5 3 4 5 3 66 

8 4 4 4 5 3 5 4 2 5 5 3 4 3 4 3 5 63 

9 4 4 4 5 3 5 4 4 2 3 3 4 4 5 3 5 62 

10 4 5 4 5 5 5 3 4 3 5 4 4 5 4 2 5 67 

11 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 2 4 2 4 5 67 

12 5 5 5 5 3 4 4 3 5 4 4 4 5 3 3 4 66 

13 4 5 5 2 2 2 3 4 4 5 3 4 3 4 5 4 59 

14 4 5 5 5 4 5 5 4 5 3 4 3 5 2 4 5 68 

15 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 3 4 4 68 

16 4 3 5 2 3 3 3 5 5 3 4 2 5 5 5 4 61 

17 4 4 5 3 4 4 3 3 5 3 5 5 3 4 4 4 63 

18 5 3 4 4 5 4 5 5 3 2 5 2 4 4 5 5 65 

19 2 1 2 2 4 5 4 4 4 5 3 4 5 4 4 5 58 

20 5 5 4 5 4 5 5 2 5 5 5 5 5 5 4 5 74 

21 5 5 4 2 4 5 5 4 4 5 4 5 2 4 4 5 67 

22 5 5 5 5 2 5 4 2 4 3 4 4 5 5 2 5 65 

23 5 3 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 5 3 5 5 69 

24 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 69 

25 4 3 3 3 2 2 5 3 3 3 1 1 4 5 2 1 45 

26 4 4 4 4 2 4 3 5 5 3 1 1 4 3 2 1 50 

27 5 5 5 5 4 5 3 4 5 4 3 3 5 5 4 3 68 

28 3 5 4 5 5 5 2 5 4 5 3 2 5 3 5 5 66 

29 5 5 5 5 4 4 4 3 5 5 3 4 5 3 4 4 68 

30 4 5 5 5 5 3 4 4 3 5 4 4 5 3 3 4 66 

31 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 4 66 

32 5 5 5 3 4 4 3 4 4 2 4 4 3 5 4 4 63 

33 5 5 5 5 3 5 4 3 2 5 4 4 5 4 5 5 69 

34 3 3 3 3 4 4 5 4 4 2 5 5 4 5 4 4 62 

35 4 4 3 3 5 5 5 2 5 4 5 5 4 5 3 5 67 

36 4 5 4 4 5 3 5 5 4 3 5 3 5 5 3 2 65 

37 3 3 3 3 3 5 3 5 5 4 5 5 5 5 4 5 66 

38 5 4 4 4 4 3 5 3 4 4 5 5 3 4 4 5 66 

39 5 5 3 5 3 4 5 4 5 5 5 5 3 4 4 4 69 

40 5 4 5 5 5 5 4 3 5 3 4 4 5 3 2 5 67 

41 5 5 4 3 5 5 5 2 4 5 5 5 3 5 4 4 69 
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DATA REGRESI 

Uji Validitas 

Uji Validitas 

No Etos Kerja Sig r tabel statistik Kesimpulan 

1 0.662 0.000 0.254 Valid 

2 0.661 0.000 0.254 Valid 

3 0.648 0.000 0.254 Valid 

4 0.614 0.000 0.254 Valid 

5 0.611 0.000 0.254 Valid 

6 0.622 0.000 0.254 Valid 

7 0.605 0.000 0.254 Valid 

8 0.600 0.000 0.254 Valid 

 

Uji Validitas 

No Kepuasan Kerja Sig r tabel 

statistik 

Kesimpulan 

1 0.536 0.000 0.254 Valid 

2 0.533 0.000 0.254 Valid 

3 0.423 0.006 0.254 Valid 

4 0.577 0.000 0.254 Valid 

5 0.504 0.000 0.254 Valid 

6 0.526 0.000 0.254 Valid 

7 0.578 0.000 0.254 Valid 

8 0.528 0.000 0.254 Valid 

9 0.533 0.000 0.254 Valid 

10 0.561 0.000 0.254 Valid 

11 0.514 0.000 0.254 Valid 

12 0.581 0.000 0.254 Valid 

13 0.509 0.000 0.254 Valid 

14 0.513 0.000 0.254 Valid 

15 0.524 0.000 0.254 Valid 

16 0.575 0.000 0.254 Valid 

 

Uji Reliabilitas 

Item-Total Statistics 
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Variabel 

Jumlah Item 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Ketentuan Kesimpulan 

Y 16 0,732 > 0.60 Realibel 

X 8 0,654 > 0.60 Realibel 

 

Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 41 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 4,54738480 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,146 

Positive ,097 

Negative -,146 

Kolmogorov-Smirnov Z ,936 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,346 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 

Koefisien Regresi Sederhana 

Persamaan Regresi 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 34,286 10,111  3,391 ,002 

Etos Kerja ,890 ,291 ,439 3,053 ,004 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

 

Uji Determinasi 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,439a ,193 ,172 4,60532 

a. Predictors: (Constant), Etos Kerja 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
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