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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti hubungan antara kepuasan kerja dan etos kerja
terhadap kinerja pegawai pada Badan Narkotika Nasional Kota Binjai. Penelitian ini
menggunakan jenis penelitian kuantitatif dan menggunakan pendekatan asosiatif,
sampel dari penelitian ini diambil seluruh pegawai pada kantor Badan Narkotika
Nasional Deli Serdang yang berjumlah 64 pegawai. Teknik pengumpulan data yang
digunakan dengan media interview (wawancara), studi dokumentasi dan kuesioner
(angket). Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan uji asumsi klasik,
regresi linier berganda dan uji hipotesis. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dan etos
kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Etos Kerja dan Kinerja Pegawai.

PENDAHULUAN

Kantor Badan Narkotika Nasional Kota Binjai adalah sebuah Lembaga
Pemerintah Non Kementerian (LPNK) Indonesia yang mempunyai tugas melaksanakan
tugas pemerintahan di bidang pencegahan, pemberantasan penyalahgunaan dan
peredaran gelap narkotika, psikotropika, prekursor dan bahan adiktif lainnya kecuali
bahan adiktif untuk tembakau dan alkohol. Badan Narkotika Nasional dipimpin oleh
seorang kepala yang bertanggung jawab langsung kepada Presiden.

Perusahaan/instansi sangat membutuhkan sumber daya manusia untuk dapat
menjalankan seluruh aktivitas. Artinya perusahaan/instansi sangat membutuhkan
manusia sekalipun jumlahnya sangat minim misalnya dengan menggunakan teknologi
canggih sekalipun. Manusia diciptakan Tuhan sebagai makhluk yang terbaik diantara
makhluk lainnya yang diberikan kelebihan akal dan pikiran. Masalahnya diantara
manusia itu sendiri kepintaran dan kecerdassannya sangat berbeda antara satu dengan
yang lain.

Sumber daya manusia adalah sumber yang mempunyai akal dan perasaan,
keinginan keterampilan, pengetahuan, dorongan serta karya yang dapat dihasilkan untuk
perusahaan. Sumber daya yang mampu menciptakan suatu inovatif melalui kreativitas
dan imajinasi (Arianty et al., 2016).

Kinerja atau prestasi kerja seorang pegawai pada dasarnya adalah hasil kerja
seorang pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan kemungkinan, misalnya
standart, target/sasaran atau kinerja yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bersama (Noor, 2013).

Fenomena kinerja yang ditemukan di kantor Badan Narkotika Nasional Deli
Serdang adalah kinerja pegawai yang belum sesuai dengan yang diinginkan. Dimana
pegawai belum dapat melaksanakan tugas yang dibebankan dengan baik sesuai dengan
yang diinginkan. Hal tersebut dapat dilihat masih banyaknya pekerjaan yang dikerjakan
kurang maksimal.
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Pengertian kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan/pegawai terhadap
pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan
yang diterima dalam situasi kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan
psikologis.(Sutrisno, 2009).

Fenomena Kepuasan Kerja yang ditemukan di kantor Badan Narkotika Nasional
Deli Serdang dilihat dari pekerjaan yang berdasarkan anggaran yang diterima yang
berakibat kejenuhan pegawai dalam bekerja. Sangat banyak luang waktu pada saat jam
kerja mengakibatkan beberapa pegawai sering bosan akan pekerjaannya, keadaan situasi
pekerjaan seperti itu membuat pegawai sering bermain game bermain handphone pada
saat jam kerja berlangsung.

Etos kerja adalah Semangat kerja yang menjadi ciri khas seseorang atau
sekelompok orang yang bekerja, yang berlandaskan etika dan perspektif kerja yang
diyakini, dan diwujudkan melalui tekad dan perilaku konkret di dunia kerja (Ginting,
2016).

Fenomena Etos Kerja yang ditemukan pada kantor Badan Narkotika Nasional
Deli Serdang dapat dilihat dari beberapa sikap pegawai yang kurang baik, berdasarkan
hal tersebut maka ada beberapa pegawai yang kurang berkomitmen terhadap
perusahaan.

LANDASAN TEORI
Kinerja Pegawai

(Priansa, 2018) mengatakan Kinerja dalam bahasa inggris disebut dengan job
performance atau actual performance atau level of performance, yang
merupakantingkat keberhasilan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja
bukan merupakan karakteristik individu, seperti bakat, atau kemampuan, namun
merupakan perwujudan dari bakat atau kemampuan itu sendiri. Kinerja merupakan
perwujudan dari kemampuan dalam bentuk karya nyata. Kinerja merupakan hasil kerja
yang dicapai pegawai dalam mengemban tugas dan pekerjaan yang berasa dari
organisasi. Menurut pendapat lain (Mangkunegara, 2013) menyatakan bahwa istilah
pengertian kinerja berasal dari kata Job performance (Prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang) pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

(Busro, 2018) kinerja dapat diukur oleh indikator dengan indikator: a) Hasil
Kerja dengan indikator : Kualitas kerja, Kuantitas Hasil Kerja, Efisiensi dalam
melaksanakan tugas, b) Perilaku Kerja dengan indikator : Disiplin Kerja, inisiatif,
ketelitian, c) Sifat Pribadi dengan indikator : kejujuran dan kreativitas. Sedangkan
menurut (Bangun, 2012) diukur oleh indikator : a) Jumlah Pekerjaan, b) Kualitas
Pekerjaan, c) Ketepatan Waktu, d) Kehadiran, ) Kemampuan Bekerja Sama.

Kepuasan Kerja

Menurut (Sutrisno, 2009) Pengertian kepuasan kerja adalah suatu sikap
karyawan/pegawai terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja
sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam situasi kerja, dan hal-hal yang
menyangkut faktor fisik dan psikologis. Sedangkan menurut (Mathis & Jakson, 2001)
Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi pengalaman kerja
seseorang.
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Menurut (Sedarmayanti, 2017) Faktor yang bisa digunakan mengukur kepuasan
kerja pegawai: 1) Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan aktual, dan sebagai kontrol
terhadap pekerjaan, 2) Supervisi, 3) Organisasi dan Manajemen, 4) Kesempatan Maju,
5) Gaji dan Keuntungan finansial lain seperti insentif, 7) Rekan Kerja, 8) Kondisi
Pekerjaan. Menurut pendapat lain (Anwar et al., 2019)(1) Pencapaian nilai, bahwa
kepuasan merupakan hasil dari persepsi bahwa pekerjaan memungkinkan untuk
pemenuhan nilai-nilai kerja penting individual, (2) Pekerjaan itu sendiri, yang
mencakup tanggung jawab, kepentingan, dan pertumbuhan; (3) Pemenuhan kebutuhan,
bahwa kepuasan ditentukan oleh karakteristik dari sebuah pekerjaan memungkinkan
seorang individu memenuhi kebutuhannya; (4) Ketidak sesuaian, yaitu harapan yang
terpenuhi mewakili perbedaan antara apa yang diharapkan oleh seorang individu dari
sebuah pekerjaan, saat harapan lebih besar dari pada yang diterima seseorang tidak akan
puas; (5) Keadilan, seseorang akan merasakan puas atau tidak puas tergantung apakah
dia merasakan adanya keadilan atau tidak atas suatu situasi; (6) Komponen watak atau
genetik, kepuasan kerja merupakan sifat personal atau genetik, terdapat beberapa rekan
kerja tampak puas sedangkan yang lainnya kelihatan selalu tidak puas.

Etos Kerja

(Santoso, 2012) mengatakan Etos sesungguhnya berasal dari bahasa Yunani
yang memiliki arti watak atau karakter. Sebuah watak atau karakter yang
menggambarkan keseluruhan diri orang tersebut. Kalau diperkecil lagi dalam ruang
lingkup pekerjaan, etos ini sering kali digunakan untuk menggambarkan sikap,
kepribadian dalam menjalankan pekerjaan. Etos kerja terbaik dan mulia berbasis nurani
dapat diartikan sebagai sikap, perilaku, watak, karakter, akhlak, dan etika seseorang
dalam bekerja yang tak lepas dari landasan keyakinan nilai-nilai spiritualitas yang
bersumber dari hati nurani. Sedangkan menurut pendapat lain (Priansa, 2018) Etos
kerja merupakan seperangkap sikap atau pandangan mendasar yang dipegang pegawai
untuk menilai bekerja sebagai suatu hal positif bagi peningkatan kualitas kehidupan,
sehingga mempengaruhi perilaku kerjanya dalam organisasi.

Menurut (Darodjat, 2015)Etos merupakan seperangkap pemahaman dan
keyakinan terhadap nilai-nilai yang secara mendasar mempengaruhi kehidupan, menjadi
prinsip-prinsip pergerakan, dan cara berekspresi yang khas pada sekelompok orang
dengan budaya serta keyakinan yang sama Jadi berdasarkan beberapa teori tentang etos
kerja dapat diambil kesimpulan Etos kerja berasal dari bahasa Yunani yang berarti
watak, sikap perilaku, kebiasaan-kebiasaan seseorang pada saat melaksanakan
pekerjaannya.

Menurut (Syafii & Ulinnuha, 2018) indikator etos kerja sebagai berikut : a)
Sikap Karyawan, b) Perasaan Seorang Karyawan, c) Kesediaan Karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya, d) Keseriusan Karyawan saat bekerja. Sedangkan menurut
sinamo (Saleh & Utomo, 2018) indikator etos kerja : a) Penuh tanggung jawab, b)
Semangat kerja yang tinggi, ¢) Berdisiplin, d) Tekun dan Serius, €) Menjaga Martabat
dan Kehormatan.

Kerangka Konseptual
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Kepuasan kerja pegawai sangat penting dalam meningkatkan kinerja pegawai,
dengan timbulnya kepuasan pada saat bekerja akan menaikkan serta meningkatkan
kinerja pegawai, hal ini dapat dibuktikan dengan adanya beberapa hasil penelitian
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terdahulu. Menurut (Syahputra & Jufrizen, 2019) menyatakan bahwa variabel kepuasan
kerja secara parsial berpengarih secara positif tetapi tidak signifikan terhadap variabel
kinerja, sedangkan menurut (Arifin, 2017) menyatakan bahwa adanya pengaruh positif
dan signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja, dan menurut (Arda, 2017); (Adhan et
al., 2020); (Jufrizen, 2016); (Jufrizen, Gultom, Sitorus, Sari, & Nasution, 2018);
(Jufrizen, 2017); (Jufrizen, Lumbanraja, Salim, & Gultom, 2017) menunjukkan adanya
pengaruh positif tetapi tidak signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan.
Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Etos kerja sangat mempengaruhi kinerja dikarenakan jika etos kerja di perusahaan
itu diterapkan dan di aplikasikan pada saat bekerja oleh para pegawai maka akan
berpengaruh dengan kinerja yang dihasilkan akan lebih meningkat dikarenakan para
pegawai menerapkan Etos Kerja pada saat sedang melakukan pekerjaannya. Hal ini
dibuktikan dari beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan oleh menurut (Bawelle &
Sepang, 2016, hal. 359) hasil ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan
antara etos kerja terhadap kinerja karyawan. Sedangkan menurut (Sumarauw &
Timbuleng, 2015, hal. 1058) Bahwa etos kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, penelitian lain mengemukakan menurut (D. Priansa, 2015, hal. 346);
(Jufrizen, 2017) menunjukkan adanya pengaruh positif dan sifnifikan etos kerja
terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh Kepuasan Kerja dan Etos Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Kepuasan kerja dan Etos kerja adalah variabel yang penting dalam meningkatkan
Kinerja pegawai, jika pegawai menjunjung tinggi sikap etos kerja yang baik maka akan
berpengaruh pada hasil produktif pegawai yang ditandai dengan meningkatnya kinerja
pegawai. Disisi lain kepuasan kerja juga sangat penting yang harus ada pada diri
pegawai, jika pegawai mengalami kepuasan pada saat melakukan pekerjaannya juga
akan meningkatkan kinerja pegawai tersebut, hal ini dibuktikan oleh penelitian
terdahulu, menurut (Herlina et al., 2019, hal. 236) kedua variabel tersebut berpengaruh
terhadap kinerja, menurut pendapat (Usoh et al., 2020, hal. 2134) juga mengemukakan
bahwa variabel Kepuasan kerja dan Etos kerja berpengaruh terhadap kinerja.

Kepuasan
Kerja (X1)

Kinerja (YY)

Etos Kerja
(X2)

Gambar 1. Paradigma Penelitian

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil sampel dari satu
populasi (Nasution et al., 2020) Pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan pendekatan asosiatif. Pendekatan asosiatif yang dimaksud adalah suatu
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pendekatan penelitian yang dimana peneliti bertujuan untuk menganalisis permasalahan
bahwa adanya hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya. Penelitian yang telah
dilakukan terdiri dari 3 variabel yaitu Kepuasan kerja (X1), Etos kerja (X2), sebagai
variabel bebas dan kinerja pegawai (Y) sebagai variabel terikat.

Metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan
pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu,
pengumpulan data menggunakan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data
bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan
(Sugiyono, 2015).

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kantor
Badan Narkotika Nasional Deli Serdang sejumlah 64 Orang. Dengan demikian, karena
populasi kurang dari 64 maka seluruh pegawai pada Kantor Badan Narkotika Nasional
Deli Serdang dijadikan sampel yaitu sebanyak 64 orang.

Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini yaitu
Interview (Wawancara), studi dokumentasi, dan kuesioner (Angket). Pertanyaan dalam
kuesioner dibuat berdasarkan Skala Likert.

Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan
analisis validitas dan reliabilitas untuk menguji angket. Teknik analisis data
menggunakan uji asumsi klasik, regresi linier berganda, uji hipotesis dan koefisien
determinasi. Pengelolaan data menggunakan perangkat lunak SPSS Versi 22.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik merupakan persyaratan analisis regresi berganda yang
bertujuan untuk memperoleh hasil analisis yang valid. Dalam uji asumsi klasik meliputi
uji normalitas.Uji multikolinieritas, dan uji heterokedastisitas. Berikut pengujian untuk
menentukan apakah ketiga asumsi klasik tersebut dipenuhi atau tidak.
Uji Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel dependen dan variabel indepennya memiliki distribusi normal atau tidak.Untuk
mendeteksi apakah data berdistribusi secara normal atau tidak, dapat di ketahui dengan
melihat grafik histogram dan grafik normal probability plots. Apabila grafik histogram
berbentuk seperti lonceng, maka data berdistribusinomal. Sedangkan pada grafik normal
probability plots, apabila titik menyebar berhimpit disekitar diagonal dan mengikuti
garis diagonal maka data berdistribusi secara normal. Model yang paling baik
hendaknya berdistribusi data normal.

Uji ini bertujuan agar dalam penelitian ini dapat mengetahui berdistribusi normal
atau tidaknya antara variabel independen dengan variabel dependent ataupun keduanya.

Berikut dapat dilihat grafik hasil penelitian data yang telah di olah dengan
pengujian SPSSfor windows versi 17.00.
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Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 2017
Gambar 1
P-P Plot Pengujian Normalitas Model Regresi
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Berdasarkan gambar 1V. di atas, hasil dari pengujian normalitas data dapat
dilihat bahwa data menyebar dan berhimpit di sekitar diagram dan hasil titik- titiknya
mendekati garis diagonal. Sehingga dapat disimpukan bahwa data yang di olah
merupakan data yang berdistribusi normal dan uji normal terpenuhi. Sehingga dapat
dilakukan analisis data atau pengujian hipotesis dengan tekhnik statistik yang relevan.

Salah satu uji statistik yang dapat digunakan untuk mneguji normalitas residual
adalah uji statistik, yaitu kolmogrov smirnovn (k-s). Pengujian ini di gunakan untuk
mengetahui apakah bvariabel dependen dan variabel inpendent atau keduanya
berdistribusi normal atau tidak normal. Maka hasil uji Kolmogrov Smirnov yaitu
Asymp. Sig. Lebih besar dari 0,05 (Asymp. Sig. >0,05 adalah normal) atau Asymp. Sig.
Kecil dari 0,05( Asymp.Sig. < 0,05 adalah tidak normal).

Uji Multikolinieritas

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi
antara variabel bebas (independent). Model regresi yang baik seharusnya bebas
multikolinieritas atau tidak terjadi korelasi diantara variabel dependent. Uji
multikolinieritas dapat di lihat dari nilai Tolerance nya.dan Variance Inflation Factor
(VIF). Jika nilai Tolerance lebih besar dari 0,1 atau nilai VIF lebih kecil dari 5, maka
dapat disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas pada data yang akan di olah.

Untuk melihat ada atau tidaknya multikolinieritas dalam regresi dapat di lihat
dari :

a. Nilai Tolerance dan lawannya

b. Variance Inflation Factor (VIF)

Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel independent manakan yang dijelaskan
oleh variabel independent lainnya. Toleraance mengukur variabilitas variabel yang
terpilih yang tidak di jelaskan oleh variabel independent lainnya. Jadi nilai Tolerance
yang rendah sama dengan nilai VIF yang tinggi ( karena VIF=1/Tolerance).
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Tabel 2
Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Standardize
d
Unstandardized | Coefficient Collinearity
Coefficients S Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) -3.646 3.545 -1.068] .288
Etos Kerja 419 .084 .398| 4.968] .000 745 1.342
Kinerja Pegawai .445 .080 446 5.563 .000 745 1.342

a. Dependent Variable

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS versi 17.00

Berdasarkan tabel 1V. di atas, maka dapat diketahui bahwa tabel tersebut tidak
terdapat multikolinieritas. Karena VIF (Variance Inflasi Factor) lebih kecil dari 5 (VIF
< 5). Dapat dilihat bahwa nilai VIF (Variance Inflasi Factor) untuk variabel Etos Kerja
sebesar 1,342 dan variabel Kinerja Pegawai sebesar 1,342 sehingga dari masing-masing
variabel yaitu variabel independent memiliki nilai VIF lebih kecil dari 5. Akan tetapi,
dengan nilai tolerance pada variabel Etos Kerja sebesar 0,745 dan variabel Kinerja
Pegawai sebesar 0,745 sehingga dari masing-masing variabel independent nilai
Tolerance lebih besar dari 0,1 atau mendekati 1, yang berarti bahwa model regresi tidak
terjadi Multikolinieritas dan telah memenuhi syarat pengujian multikolinieritas
tersebut.
Uji Heterokedastisitas

Uji Heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model
regresi terjadi ketidaksamaan Variance dan residual dari satu pengamatan ke
pengamatan yang lain.untuk mengetahui apakah terjadi atau tidak terjadi
heterokedastisitas dalam model regresi penelitian ini analisis yang digunakan yaitu
dengan metode informal. Metode informal dalam pengujian heterokedatisitas yaitu
metode grafik Scaterplot.

Regression Studentized Residual
[
[
o
o
o
o

Regression Standardized Predicted Value

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2017)
Gambar 2
Heterokedastisitas

Dari hasil Scaterplot, terlihat bahwa ada pola yang tidak jelas serta titit-titik
menyebar di atas dan di bawah angka pada sumbu Y. Maka mengidentifikasikan tidak
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terjadi  heterokedastisitas. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
heterokedastisitas pada model regresi sehingga model regresi di gunakan untuk melihat
Kepuasan Kerja pada Badan Narkotika Nasional berdasarkan variabel independent
yaitu Etos Kerja dan Kinerja Pegawai.

Regresi Linier Berganda

Metode statistik yang digunakan untuk menguji hipotesis adalah regresi linier
berganda (multiple regresion) hal ini sesuai rumusan masalah, tujuan, dan hipotesis
penelitian ini. Metode regresi linier berganda menghubungkan satu variabel dependen
dengan beberapa variabel independen. Penelitian ini bertujuan melihat pengaruh
hubungan antara variabel-variabel independent terhadap variabel dependent dengan
menggunakan analisis regresi linier berganda, penelitian ini terdapat dua variabel
independent yaitu Etos Kerja dan Kinerja Pegawai serta satu variabel dependent yaitu
Kepuasan Kerja.

Berikut ini hasil pengolahan data menggunakan program SPSS Versi 17.00.

Tabel 3
Uji t Variabel X1 terhadap Y

Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -3.646 3.545 -1.068 .288
Etos Kerja 419 .084 .398 4.968 .000
Kinerja Pegawai 445 .080 446 5.563 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Dengan keterangan sebagai berikut. Nilai Etos Kerja = 0,419 menunjukkan nilai
Etos Kerja di tingkatkan 64% maka Kepuasan Kerja mengalami peningkatan.
Kontribusi yang diberikan Etos Kerja terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,398 dilihat
dari Standardized Coeficient. Kinerja Pegawai = 0,445 menunjukkan Kinerja Pegawai
Ditingkatkan 64% maka Kepuasan Kerja mengalami peningkatan. Kontribusi yang
diberikan  Kinerja Pegawai terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,446 dilihat dari
Standardized Coeficient.

Pengujian Hipotesis
Uji Secara Parsial (Uji t)

Uji statistik dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas X secara individual
mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel Y. Untuk menguji
signifikan hubungan di gunakan rumus uji statistik sebagai berikut:

t _rn-2
“Vir2
Dimana :
t = Nilai t hitung

r = Koefisien korelasi
n = Jumlah sampel
Tahap-tahap pengujiannya adalah sebagai berikut:
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1. Ho: rs = 0 artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)
dengan variabel terikat ().
2. Ho :rs #0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) dengan
variabel terikat ().
Dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut.
1. Ho diterima jika —tiapel= thitung < ttabel, Pada o = 5% df = n-k
2. Ho ditolak Jlka thitung >tiabel atau _thitung<_ttabel
Berdasarkan output secara parsial dapat dilihat pengaruh dari kedua variabel
independent yaitu Etos Kerja dan Kinerja Pegawai. Berikut tabel hasil perhitungan uji t
sebagai berikut.

Tabel 4
Uji t
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -3.646 3.545 -1.068 .288
Etos Kerja 419 .084 .398 4,968 .000
Kinerja Pegawai .445 .080 446 5.563 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2017)

Berdasarkan tabel IV.diatas, kriteria hasil uji t dilakukan pada tingkat a = 5%.
Dapat diketahui n = 64 dengan df = n-k maka df = 64-2 = 98, sehingga n =98. Dimana
n adalah jumlah kasus dan k adalah jumlah variabel independent. Dengan signifikan
sebesar 0,05 dan diperoleh untuk ti,,e Sebesar 1,661

Hasil pengujian statistik t pada tabel di atas dapat dijelaskan sebagai berikut :

Pengaruh Etos Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Etos Kerja berpengaruh terhadap
Kepuasan Kerja secara individual (parsial) mempunyai pengaruh yang signifikan atau
tidak terhadap Kepuasan Kerja Dari hasil pengolahan data SPSS for windows versi
17.00, maka dapat diperoleh hasil uji t sebagai berikut:

thitung = 4.968

ttabel = 1,661

Kinerja Pegawai terhadap Kepuasan Kerja
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Kinerja Pegawai secara individual
mempunyai pengaruh atau tidak terhadap Kepuasan Kerja. Dari hasil pengolahan
data SPSS windows versi 17.00, maka dapat di peroleh hasil uji t sebagai berikut.
thitung= 5.563
ttabel = 1,661

Berdasarkan hasil gambar IV.untuk pengujian hipotesis di atas, untuk pengaruh
Kinerja Pegawai terhadap Kepuasan Kerja di peroleh nilai tyjq,ng Sebesar 5,563 dan
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traberSebesar 1,661. Maka thirung lebih besar dari tiaper (5,563 > 1,661) dan nilai (sig.

0,000 <0,05) hal ini menunjukkan bahwa Ho diterima. hal ini menunjukkan bahwa
Kinerja Pegawai berpengaruh positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Uji F
Uji statistik F dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara simultan
mempunyai pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (Y). Untuk
menghitung uji F dengan rumus sebagai berikut Adapun tahap-tahapanya adalah sebagai
berikut :
1) Bentuk Pengujian
H 0 = Tidak ada pengaruh antara Etos Kerja dan Kinerja Pegawai terhadap
Kepuasan Kerja
H a #Ada pengaruh antara Etos Kerja, dan Kinerja Pegawai terhadap Kepuasan
Kerja
Kriteria Pengambilan Keputusan :
Tolak Hy apab”a Fhitung>Ftabel atau 'Fhitung<'Ftabel
Terima H, apabila FhitungFtabel < a-‘[au'Fhitung >-Ftapel
Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS versi 16.00 maka statistik
pengujiannya adalah sebagai berikut:

Tabel 5
Uji F
ANOVAP
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 1446.964 2 723.489 56.074 .0004
Residual 1251.532 97 12.902
Total 2698.510 99

a. Predictors: (Constant), Kinerja Pegawai, Etos Kerja
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2017)

Berdasarkan pada gambar Uji ANOVA (Analysis Of Variance) di atas, maka
di peroleh Fyjtung Sebesar 56,074 lebih besar dari Feapel sebesar 3,09(56,074< 3,09)

dengan tingkat sig sebesar 0,000 (Sig. 000 < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Ho
diterima, berdasarkan hasil tersebut membuktikan bahwa Etos Kerja dan Kinerja
Pegawai secara bersama-sama berpengaruh positif signifikan terhadap Kepuasan
Kerja pada Badan Narkotika Nasional .

Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya
pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan mengkuadratkan
koefisien yang ditemukan. Dalam penggunaan nya, koefisien determinasi ini dinyatakan
dalam presentase (%). Untuk mengetahui sejauh mana kontribusi atau presentase
pengaruh Etos Kerja, Kinerja Pegawai terhadap Kepuasan Kerja maka dapat diketahui
melalui uji determinasi.
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Tabel 6
Koefisien Determinasi
Model Summary®

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

1 7322 .536 527 3.59199
a. Predictors: (Constant), Kinerja Pegawai, Etos Kerja

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2017)

Pada tabel di atas, dapat dilihat dari hasil regresi secara keseluruhan menunjukkan
nilai R square sebesar 0,536 untuk mengetahui sejauh mana kontribusi atau persentasi
pengaruh Etos Kerja dan Kinerja Pegawai terhadap Kepuasan Kerja maka dapat
diketahui melalui uji determinasi yaitu Nilai R Square di atas, bernilai 53,6% . Artinya
menunjukkan bahwa sekitar 53,6 % variabel terikat Kepuasan Kerja, dan dapat di
jelaskan dengan variabel bebas Etos Kerja dan Kinerja Pegawai pada Badan Narkotika
Nasional vyaitu sebesar 53,6 %. Sedangkan selebihnya sebesar 46,4% yang di
pengaruhi variabel-variabel lain yang tidak di teliti dalam penelitian ini.

PEMBAHASAN
Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Etos Kerja terhadap
Kepuasan Kerja dari tabel diatas diperoleh thitung 4,968>ttanei1,661 dan mempunyai angka
signifikan sebesar 0.000> 0.05 berarti Ho diterima (Ha ditolak), hal ini menunjukkan
bahwa ada positif pengaruh Etos Kerja terhadap Kepuasan Kerja pada Badan Narkotika
Nasional .

Menurut Tjiptono (2012,hal.95) Etos Kerja adalah totalitas fitur dan karakteristik
produk dan jasa yang bergantung pada kemampuannya untuk memuaskan kebutuhan
yang dinyatakan atau tersirat Kotler dan Keller (2009, hal. 143).

Dari hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hayato dan Setarkaji (2015) yang
mengatakan bahwa Etos Kerja berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja. Lalu
menurut Gultom (2017,hal. 84) Menyatakan Etos Kerja yang baik merupakan harapan
konsumen yang harus di penuhi oleh perusahaan, karena Etos Kerja yang baik
merupakan kunci perkembangan produktivitas suatu perusahaan.

Pengaruh Kinerja Pegawai Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Kinerja Pegawai terhadap
Kepuasan Kerja dari tabel diatas diperoleh thitung 5,563 >tiber 1,661 dan mempunyai
angka signifikan sebesar 0,000 <0.05 berarti Ho diterima (Ha ditolak), hal ini
menunjukkan bahwa ada pengaruh Kinerja Pegawai terhadap Kepuasan Kerja pada
Badan Narkotika Nasional .

Menurut Kotler dan Keller (2013, hal. 214) “any act or performance that one
party can offer another that is essensially intangible and does not not result in the
ownership of anything. It’s production may or not be tied to physical product”.

Dari hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Apsari (2017) yang menyatakan
bahwa Kinerja Pegawai berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja. Dari penelitian
Azhar dan Jufrizen,dkk (2019), menyatakan bahwa Kinerja Pegawai adalah evaluasi
terhadap pengamatan jangka panjang dalam pemberian layanan suatu perusahan.oleh
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karena itu Kepuasan Kerja harus disertai dengan Kinerja Pegawai yang sesuain dengan
keinginan dan kebutuhan konsumennya.

Pengaruh Etos Kerja, dan Kinerja Pegawai secara simultan Terhadap
KepuasanPelanggan

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai Fhitung> Franer atau
56,074<3.090 dengan signifikan sebesar 0,000<0,05.Ini berarti bahwa Ha diterima (Ho
ditolak). Dari nilai tersebut berarti ada pengaruh positif signifikan antara Etos Kerja dan
Kinerja Pegawai secara bersama-sama terhadap Kepuasan Kerja pada Badan Narkotika
Nasional .

Oleh karena itu dengan Etos Kerja dan Kinerja Pegawai terhadap Kepuasan
Kerja berpengaruh positif yang signifikan. sebagaimana penelitian terdahulu yang di
lakukan oleh Basrah (2015) yang mengtakan bahwa Etos Kerja dan Kinerja Pegawai
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

HASIL

Ada pengaruh yang positif signifikan secara parsial antara Etos Kerja terhadap
Kepuasan Kerja, sehingga Etos Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Badan Narkotika Nasional . Dengan demikian jika Etos Kerja ditingkatkan maka
Kepuasan Kerja akan ikut meningkat. Ada pengaruh yang positif signifikan secara
parsial antara Kinerja Pegawai terhadap Kepuasan Kerja, sehingga Kinerja Pegawai
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Badan Narkotika Nasional . Dengan
demikian jika Kinerja Pegawai ditingkatkan maka Kepuasan Kerja akan ikut meningkat.
Ada pengaruh yang positif signifikan secara simultan (bersama) antara Etos Kerja dan
Kinerja Pegawai terhadap Kepuasan Kerja, sehingga Etos Kerja dan Kinerja Pegawai
berpengaruh signifikan secara simultan terhadap Kepuasan Kerja Badan Narkotika
Nasional . Dengan demikian jika Etos Kerja dan Kinerja Pegawai semakin membaik
dan ditingkatkan maka Kepuasan Kerja akan ikut meningkat dan tujuan perusahaan
akan tercapai.
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