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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Jambi dan menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei,
dengan populasi seluruh pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Jambi dan sampel sebanyak 76
responden PNS dan PPPK yang ditentukan melalui teknik sampling jenuh, data dikumpulkan menggunakan kuesioner
dan dianalisis dengan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS)
menggunakan program SmartPLS, hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, artinya peningkatan kemampuan kerja pegawai diikuti oleh
peningkatan tingkat kepuasan kerja pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Jambi, saran pada penelitian
ini: (1) pada variabel Kemampuan Kerja disarankan agar pegawai diberi kesempatan terlibat dalam berbagai tugas
dan proyek, rotasi antarbagian, serta penugasan dinas luar, sehingga pengalaman kerja yang beragam dapat
meningkatkan kemampuan kerja, (2) Pada variabel kepuasan kerja, disarankan agar pimpinan memberikan arahan
pekerjaan yang jelas dan terstruktur sesuai SOP, serta menyampaikan umpan balik secara rutin, sehingga pegawai
lebih memahami pencapaian mereka sekaligus aspek yang perlu diperbaiki.

Kata kunci: Kemampuan Kerja, Kepuasan Kerja.

ABSTRACT

This study aims to examine the effect of work ability on employee job satisfaction at the Population and Civil
Registration Office of Jambi City using a quantitative survey approach. The population includes all employees of the
office, with a sample of 76 civil servants and contract employees (PNS and PPPK) selected through saturated
sampling. Data were collected via questionnaires and analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) based on
Partial Least Squares (PLS) with SmartPLS software. The results show that work ability has a positive and significant
impact on job satisfaction, indicating that higher work ability is associated with higher employee satisfaction. The
study recommends: (1) for work ability, employees should be given opportunities to participate in various tasks and
projects, rotate between departments, and undertake external assignments to broaden experience and enhance skills,
(2) for job satisfaction, leaders are advised to provide clear, structured instructions in accordance with SOPs and
give regular feedback, enabling employees to understand their achievements and areas for improvement.

Keywords: Work Ability, Job Satisfaction.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor utama yang menentukan
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dalam setiap organisasi,
baik sektor swasta maupun sektor publik, keberadaan SDM yang berkualitas sangat diperlukan
untuk memastikan bahwa setiap aktivitas organisasi dapat berjalan secara efektif dan efisien. SDM
tidak hanya dipandang sebagai tenaga kerja semata, tetapi juga sebagai aset strategis yang
memiliki peran penting dalam menggerakkan seluruh sistem organisasi. Oleh karena itu,
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pengelolaan sumber daya manusia yang baik menjadi kunci dalam meningkatkan kinerja
organisasi serta mendukung tercapainya tujuan institusi secara berkelanjutan.

Dalam organisasi pemerintahan, kualitas sumber daya manusia memiliki peran yang sangat
penting karena berkaitan langsung dengan penyelenggaraan pelayanan publik. Pemerintah dituntut
untuk mampu memberikan pelayanan yang cepat, tepat, transparan, serta akuntabel kepada
masyarakat. Hal ini menuntut aparatur pemerintah untuk memiliki kompetensi yang memadai serta
mampu beradaptasi dengan perkembangan lingkungan kerja yang terus berubah. Pengelolaan
SDM yang baik tidak hanya berfokus pada peningkatan kompetensi pegawai, tetapi juga
memperhatikan aspek psikologis dan motivasional, salah satunya melalui peningkatan kepuasan
kerja.

Kepuasan kerja merupakan salah satu aspek penting dalam manajemen sumber daya
manusia karena berkaitan dengan sikap dan perasaan individu terhadap pekerjaannya. Kepuasan
kerja dapat mencerminkan sejauh mana seorang pegawai merasa nyaman, dihargai, dan terpenuhi
kebutuhannya dalam lingkungan kerja. Pegawai yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi
cenderung menunjukkan semangat kerja yang lebih baik, memiliki komitmen yang kuat terhadap
organisasi, serta mampu memberikan kontribusi yang lebih optimal dalam melaksanakan
tugasnya. Sebaliknya, tingkat kepuasan kerja yang rendah dapat menimbulkan berbagai
permasalahan organisasi, seperti menurunnya motivasi kerja, rendahnya kinerja pegawali,
meningkatnya tingkat absensi, serta menurunnya kualitas pelayanan kepada masyarakat.

Tingkat kepuasan kerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berasal dari
dalam diri individu maupun dari lingkungan organisasi. Faktor internal dapat berupa kemampuan,
keterampilan, pengalaman kerja, serta latar belakang pendidikan yang dimiliki oleh pegawai.
Sementara itu, faktor eksternal dapat berupa sistem pengawasan, kesempatan promosi, hubungan
kerja antarpegawai, serta kondisi lingkungan kerja. Salah satu faktor internal yang dianggap
memiliki peran penting dalam memengaruhi kepuasan kerja adalah kemampuan kerja pegawai.

Kemampuan kerja merupakan kapasitas individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawab yang diberikan oleh organisasi. Kemampuan kerja mencakup berbagai aspek, seperti
pengetahuan, keterampilan, serta pengalaman yang dimiliki oleh pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Pegawai yang memiliki kemampuan kerja yang baik cenderung lebih mudah
memahami tugas yang diberikan serta mampu menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan efisien.
Dengan kemampuan yang memadai, pegawai dapat bekerja dengan lebih percaya diri, merasa
lebih kompeten, serta memiliki peluang yang lebih besar untuk mencapai kepuasan dalam
pekerjaannya.

Dalam era perkembangan teknologi informasi yang semakin pesat, tuntutan terhadap
kemampuan kerja pegawai juga semakin meningkat. Transformasi digital yang terjadi dalam
berbagai sektor, termasuk dalam sektor pemerintahan, mendorong instansi pemerintah untuk
mengadopsi berbagai sistem berbasis teknologi informasi dalam mendukung pelaksanaan tugas
dan pelayanan kepada masyarakat. Implementasi teknologi informasi tersebut bertujuan untuk
meningkatkan efisiensi kerja, mempercepat proses pelayanan, serta meningkatkan transparansi
dan akuntabilitas dalam penyelenggaraan pemerintahan.

Salah satu bentuk implementasi teknologi informasi dalam pelayanan publik adalah
penerapan Sistem Informasi Administrasi Kependudukan (SIAK) pada instansi Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil (Disdukcapil). Sistem ini dirancang untuk mengintegrasikan
seluruh data kependudukan dalam satu sistem nasional yang terhubung secara elektronik. Dengan
adanya sistem ini, proses pelayanan administrasi kependudukan seperti penerbitan Kartu Tanda
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Penduduk (KTP), Kartu Keluarga (KK), akta kelahiran, akta kematian, serta berbagai dokumen
kependudukan lainnya dapat dilakukan secara lebih cepat, akurat, dan efisien. Namun demikian,
keberhasilan implementasi sistem tersebut sangat bergantung pada kemampuan pegawai dalam
mengoperasikan dan memanfaatkan teknologi yang tersedia.

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Jambi merupakan salah satu instansi
pemerintah daerah yang memiliki peran strategis dalam memberikan pelayanan administrasi
kependudukan kepada masyarakat. Instansi ini bertanggung jawab dalam mengelola berbagai
dokumen kependudukan yang menjadi kebutuhan dasar masyarakat. Dalam menjalankan tugas
tersebut, pegawai dituntut untuk memiliki kemampuan kerja yang memadai, baik dalam hal
penguasaan sistem administrasi maupun dalam pemanfaatan teknologi informasi yang digunakan
dalam proses pelayanan.

Berdasarkan data awal yang diperoleh, mayoritas pegawai pada Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kota Jambi memiliki latar belakang pendidikan yang cukup baik, dengan sebagian
besar pegawai telah menempuh pendidikan Strata 1 (S1). Selain itu, instansi juga telah
memberikan berbagai pelatihan kepada pegawai untuk meningkatkan kemampuan mereka dalam
mengelola sistem administrasi kependudukan. Pelatihan tersebut diharapkan dapat meningkatkan
keterampilan pegawai sehingga mereka mampu melaksanakan tugas secara lebih efektif serta
memberikan pelayanan yang lebih optimal kepada masyarakat.

Meskipun demikian, hasil survei awal menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja pegawai
belum sepenuhnya optimal. Beberapa aspek yang berkaitan dengan kepuasan kerja, seperti
kesempatan promosi dan dukungan pengawasan dari atasan, masih menunjukkan adanya respon
yang beragam dari pegawai. Kondisi ini menunjukkan bahwa meskipun kemampuan kerja pegawai
relatif baik, namun hal tersebut belum sepenuhnya diikuti oleh tingkat kepuasan kerja yang tinggi.
Fenomena ini menjadi menarik untuk dikaji lebih lanjut karena kemampuan kerja yang baik
seharusnya dapat mendukung terciptanya kepuasan kerja yang lebih tinggi.

Selain itu, penelitian yang secara khusus mengkaji hubungan antara kemampuan kerja dan
kepuasan kerja pegawai pada instansi pemerintah daerah, khususnya pada Dinas Kependudukan
dan Pencatatan Sipil Kota Jambi, masih relatif terbatas. Setiap organisasi memiliki karakteristik,
budaya kerja, serta beban tugas yang berbeda, sehingga hasil penelitian pada instansi lain belum
tentu dapat menggambarkan kondisi yang sama. Oleh karena itu, diperlukan penelitian yang dapat
memberikan gambaran empiris mengenai hubungan antara kemampuan kerja dan kepuasan kerja
pegawai dalam konteks organisasi tersebut.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan
Sipil Kota Jambi. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan
kajian manajemen sumber daya manusia di sektor publik serta menjadi bahan pertimbangan bagi
instansi dalam merumuskan kebijakan yang berkaitan dengan peningkatan kompetensi pegawai
dan peningkatan kualitas pelayanan publik.

METODE PENELITIAN
Jenis dan Sumber Data

Penelitian ini menggunakan dua jenis data, yaitu data primer dan data sekunder. Data
primer diperoleh secara langsung dari responden melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh
pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) yang terdiri dari PNS dan PPPK di Dinas Kependudukan
dan Pencatatan Sipil Kota Jambi sebanyak 76 orang. Penggunaan teknik sensus dilakukan karena
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seluruh populasi dianggap relevan untuk menggambarkan kondisi penelitian secara menyeluruh.

Data sekunder diperoleh dari berbagai sumber yang telah tersedia sebelumnya, seperti
dokumen instansi, laporan resmi, literatur ilmiah, serta sumber lain yang relevan dengan topik
penelitian.

Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan melalui beberapa teknik, yaitu observasi, kuesioner, dan
dokumentasi. Observasi digunakan untuk mengamati secara langsung kondisi dan aktivitas kerja
pegawai pada instansi yang diteliti. Kuesioner digunakan sebagai instrumen utama penelitian
untuk memperoleh data mengenai kemampuan kerja dan kepuasan kerja pegawai. Instrumen
penelitian disusun menggunakan skala Likert lima tingkat, yaitu sangat tidak setuju (1), tidak
setuju (2), netral (3), setuju (4), dan sangat setuju (5).

Selain itu, teknik dokumentasi digunakan untuk melengkapi data penelitian melalui
dokumen resmi, laporan, serta arsip yang berkaitan dengan objek penelitian.

Operasional Variabel

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari variabel independen yaitu
kemampuan kerja pegawai dan variabel dependen yaitu kepuasan kerja. Masing-masing variabel
diukur menggunakan beberapa indikator yang disusun dalam bentuk pernyataan pada kuesioner
penelitian.

Teknik Analisis Data
Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik responden serta
kondisi variabel penelitian berdasarkan jawaban yang diberikan oleh responden. Analisis ini
disajikan dalam bentuk distribusi frekuensi, persentase, dan nilai rata-rata untuk memberikan
gambaran umum mengenai tingkat kemampuan kerja dan kepuasan kerja pegawai pada Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Jambi.

Analisis Outer Model

Evaluasi outer model dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas instrumen
penelitian. Uji validitas meliputi validitas konvergen dan validitas diskriminan. Validitas
konvergen dinilai berdasarkan nilai outer loading (>0,70) dan Average Variance Extracted (AVE)
(>0,50). Sementara itu, validitas diskriminan diuji menggunakan kriteria Fornell-Larcker dan
cross loading.

Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai Composite Reliability dan Cronbach’s
Alpha. Suatu konstruk dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Composite Reliability dan
Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,70.

Analisis Inner Model
Analisis inner model digunakan untuk mengetahui hubungan antara variabel independen
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dan variabel dependen dalam model penelitian. Evaluasi model dilakukan dengan melihat nilai
koefisien determinasi (R-square) untuk mengetahui kemampuan variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen.

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan metode Structural Equation Modeling
(SEM) berbasis Partial Least Square (PLS) melalui prosedur bootstrapping. Hipotesis dinyatakan
signifikan apabila nilai t-statistic lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari 0,05.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini berjumlah 76 pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) yang
terdiri dari PNS dan PPPK pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Jambi.
Karakteristik responden dianalisis berdasarkan jenis kelamin, usia, masa kerja, dan tingkat
pendidikan.

Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin | Frekuensi | Persentase
1 Laki-laki 37 51,3%
2 Perempuan 39 48,6%
Total 76 100%

Berdasarkan Tabel 1, responden perempuan berjumlah 39 orang (48,6%) sedangkan
responden laki-laki sebanyak 37 orang (51,3%). Hal ini menunjukkan bahwa komposisi pegawai
relatif seimbang antara laki-laki dan perempuan.

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No Usia Responden | Frekuensi | Persentase
1 20-25 Tahun 6 7,8%

2 2630 Tahun 11 14,4%

3 31-35 Tahun 15 19,6%

4 36-40 Tahun 10 13,1%

5 41-45 Tahun 12 15,7%

6 46-50 Tahun 7 9,2%

7 51-55 Tahun 9 11,8%

8 56—60 Tahun 6 7,8%

Total 76 100%

Berdasarkan Tabel 2, sebagian besar responden berada pada kelompok usia produktif.
Kelompok wusia terbesar adalah 31-35 tahun dengan jumlah 15 orang (19,6%). Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai berada pada usia kerja yang relatif matang dan
produktif.

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
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No Lama Bekerja | Frekuensi | Persentase

1 1-5 Tahun 18 23,68%

2 6—10 Tahun 24 31,58%

3 11-15 Tahun 19 25,00%

4 16-20 Tahun 12 15,79%

5 21-25 Tahun 3 3,95%

Total 76 100%

Tabel 3 menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki masa kerja 6—10 tahun
yaitu sebanyak 24 orang (31,58%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai telah memiliki
pengalaman kerja yang cukup dalam melaksanakan tugasnya.

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

No Pendidikan | Frekuensi | Persentase
1 SMA/SMK | 21 27,6%

2 D3 3 3,9%

3 S1 42 55,2%

4 S2 10 13,1%
Total 76 100%

Berdasarkan Tabel 4, mayoritas responden memiliki tingkat pendidikan Sarjana (S1)
sebanyak 42 orang (55,2%). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai pada instansi tersebut memiliki
latar belakang pendidikan yang cukup baik untuk mendukung pelaksanaan tugas pelayanan publik.

Analisis Deskriptif Variabel
Kemampuan Kerja

Kemampuan kerja dalam penelitian ini diukur melalui tiga indikator utama yaitu
pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill), dan pengalaman kerja (experience). Hasil analisis
menunjukkan bahwa secara keseluruhan kemampuan kerja pegawai berada pada kategori tinggi
dengan nilai rata-rata sebesar 275,0.

Pada indikator pengetahuan, rata-rata skor yang diperoleh sebesar 284,3 yang termasuk
dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai memiliki pemahaman yang baik
mengenai tugas, tanggung jawab, serta prosedur kerja yang berlaku dalam organisasi.

Pada indikator keterampilan, nilai rata-rata sebesar 275,3 juga berada pada kategori tinggi.
Hal ini menunjukkan bahwa pegawai memiliki keterampilan yang cukup baik dalam melaksanakan
pekerjaan serta mampu menggunakan teknologi atau alat kerja yang mendukung aktivitas
pelayanan administrasi kependudukan.

Sementara itu, indikator pengalaman kerja memperoleh nilai rata-rata sebesar 265,3 yang
juga berada pada kategori tinggi. Meskipun demikian, terdapat salah satu indikator yang memiliki
nilai relatif lebih rendah yaitu kemampuan dalam mengambil keputusan berdasarkan pengalaman
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian pegawai masih membutuhkan peningkatan
pengalaman dan kepercayaan diri dalam mengambil keputusan terkait pekerjaan.

Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja diukur melalui empat indikator yaitu pekerjaan, promosi, pengawasan, dan
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hubungan dengan rekan kerja. Hasil analisis menunjukkan bahwa secara keseluruhan kepuasan
kerja pegawai berada pada kategori tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 273,1.

Pada indikator pekerjaan, nilai rata-rata sebesar 284 menunjukkan bahwa pegawai merasa
pekerjaan yang mereka lakukan sesuai dengan kemampuan yang dimiliki serta memberikan
tantangan yang positif dalam bekerja.

Pada indikator promosi, nilai rata-rata sebesar 266 menunjukkan bahwa pegawai cukup
puas terhadap kesempatan promosi yang tersedia serta sistem promosi yang diterapkan dalam
organisasi.

Pada indikator pengawasan, nilai rata-rata sebesar 268,5 menunjukkan bahwa pegawai
merasa memperoleh dukungan serta arahan yang cukup dari atasan dalam melaksanakan
pekerjaan.

Sementara itu, indikator hubungan dengan rekan kerja memperoleh nilai rata-rata sebesar
274, yang menunjukkan bahwa hubungan kerja antarpegawai berlangsung dengan baik dan
mendukung terciptanya lingkungan kerja yang kondusif.

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Uji validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai outer loading pada setiap
indikator.
Tabel 5. Outer Loading

Variabel Indikator | Outer Loading | Keterangan
Kepuasan Kerja Yl 0.877 Valid
Kepuasan Kerja Y2 0.868 Valid
Kepuasan Kerja Y3 0.905 Valid
Kepuasan Kerja Y4 0.881 Valid
Kepuasan Kerja Y5 0.873 Valid
Kepuasan Kerja Y6 0.897 Valid
Kepuasan Kerja Y7 0.849 Valid
Kepuasan Kerja Y8 0.828 Valid
Kemampuan Kerja | X1 0.754 Valid
Kemampuan Kerja | X2 0.806 Valid
Kemampuan Kerja | X3 0.827 Valid
Kemampuan Kerja | X4 0.764 Valid
Kemampuan Kerja | X5 0.767 Valid
Kemampuan Kerja | X6 0.811 Valid
Kemampuan Kerja | X7 0.763 Valid
Kemampuan Kerja | X8 0.750 Valid
Kemampuan Kerja | X9 0.746 Valid

Seluruh indikator memiliki nilai outer loading di atas 0,70 sehingga dinyatakan valid.

Tabel 6. Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Nilai AVE | Keterangan
Kemampuan Kerja | 0.604 Valid
Kepuasan Kerja 0.761 Valid
&)
329

http://jurnal.kolibi.id/index.php/neaca



LC/L%;M 3025-1192

Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Akuntansi (2026), 4 (1): 323-333

Nilai AVE kedua variabel lebih besar dari 0,50 sehingga memenuhi kriteria validitas
konvergen.

Uji Reliabilitas
Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach Alpha | Composite Reliability
Kemampuan Kerja | 0.921 0.932
Kepuasan Kerja 0.955 0.962

Nilai Cronbach Alpha dan Composite Reliability seluruh variabel lebih besar dari 0,70
sehingga instrumen penelitian dinyatakan reliabel.

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Tabel 8. Nilai R-Square
Variabel R-Square
Kepuasan Kerja | 0.247

Nilai R-square sebesar 0,247 menunjukkan bahwa variabel kemampuan kerja mampu
menjelaskan 24,7% variasi kepuasan kerja, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di
luar model penelitian.

Pengujian Hipotesis
Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis
Hubungan Variabel Koefisien Jalur | T-Statistik | P-Value
Kemampuan Kerja — Kepuasan Kerja | 0.497 5.996 0.000

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kemampuan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karena nilai t-statistik > 1,96 dan p-value < 0,05.

Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan kerja pegawai pada Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Jambi berada pada kategori tinggi. Hal ini menunjukkan
bahwa pegawai memiliki pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman kerja yang memadai dalam
melaksanakan tugas pelayanan administrasi kependudukan.

Selain itu, tingkat kepuasan kerja pegawai juga berada pada kategori tinggi. Pegawai
merasa bahwa pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan kemampuan yang dimiliki, memperoleh
dukungan dari atasan, serta memiliki hubungan kerja yang baik dengan rekan kerja. Kondisi ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja organisasi cukup kondusif untuk mendukung kinerja
pegawai.

Hasil analisis struktural menunjukkan bahwa kemampuan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Artinya, semakin tinggi kemampuan kerja yang
dimiliki pegawai, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Pegawai yang
memiliki kemampuan kerja yang baik cenderung lebih percaya diri dalam melaksanakan tugas
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serta mampu menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan efisien.

Temuan ini sejalan dengan berbagai penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa
kemampuan kerja merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi kepuasan kerja
pegawai. Oleh karena itu, organisasi perlu terus meningkatkan kompetensi pegawai melalui
program pelatihan, pengembangan keterampilan, serta peningkatan pengalaman kerja agar
kepuasan kerja pegawai dapat terus meningkat dan berdampak pada kualitas pelayanan publik.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab
sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Gambaran variabel kemampuan kerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan
Sipil Kota Jambi berada pada kategori tinggi. Artinya ini menunjukkan bahwa pegawai
telah memiliki pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman kerja yang memadai dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Gambaran variabel kepuasan kerja pegawai
pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Jambi juga berada pada kategori
tinggi. Kondisi ini menunjukkan bahwa pegawai merasa puas terhadap pekerjaannya, baik
dari aspek pekerjaan, promosi, pengawasan, maupun hubungan dengan rekan kerja.

2. Kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Jambi. Artinya, Semakin besar
kemampuan kerja yang dimiliki pegawai semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang
dirasakannya, dan begitu pula sebaliknya. Dengan demikian, hipotesis dalam penelitian ini
dinyatakan diterima.
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