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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh iklim organisasi, disiplin kerja,
dan kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Energi
Sumber Daya Mineral Provinsi Bali. Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap
Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral Provinsi Bali. Pengambilan sampel
menggunakan teknik sampel jenuh, dimana seluruh populasi penelitian dipilih menjadi
sampel. Jumlah pegawai tetap Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Minera
Provinsi Bali sebanyak 75 orang, sehingga jumlah sampel yang digunakan adalah sebanyak
75 orang. Data yang dikumpulkan dianalisis dengan regresi linear berganda. Hasil andlisis
menunjukkan Iklim organisasi, disiplin kerja, dan kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan kerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya
Mineral Provins Bali. Semakin baik iklim organisasi, semakin tinggi sikap disiplin
pegawai dan semakin baik kepemimpinan di Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya
Mineral Provins Bali maka akan semakin meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan
pegawai.

Kata Kunci: iklim organisasi, disiplin kerja, kepemimpinan, kepuasan kerja

ABSTRACT

The purpose of this study is to analyze the influence of organizational climate, work
discipline, and leadership on job satisfaction of the employees of the Office of Manpower
and Energy of Mineral Resources of Bali Province. The population is all permanent
employees of the Office of Manpower and Energy Mineral Resources of Bali Province.
Sampling is using census sample technique, in which the entire study population will be
selected to be sampled. The total humber of permanent employees of the Department of
Manpower and Energy of Mineral Resources of Bali Province is 75 people number of
samples is 75 people. The data collected in this study were analyzed using multiple linear
regression. The result of the analysis shows that organization climate, work discipline, and
leadership have positive and significant influence to the job satisfaction of the employee of
the Department of Manpower and Energy of Mineral Resources of Bali Province.

Keywords: organizational climate, work discipline, leadership, job satisfaction
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PENDAHULUAN

Modal dasar dalam pembangunan nasional salah satunya adalah Sumber
Daya Manusia (SDM) yang berkualitas, maka dari itu diperlukan pengembangan
dan arahan yang jelas terhadap kualitas SDM agar bisa mencapai tujuan yang
diharapkan. Saat menjalankan sistem dan manajemen pemerintahan yang baik
tentu diperlukan Sumber Daya Aparatur (SDA) yang handal dan terampil agar
siklus sistem manajemen kepemerintahan bisa berjalan dengan efektif dan efisien
dalam mencapai suatu tujuan yaitu mensejahterakan masyarakat. Salah satu kunci
penting dari berjalannya sistem dan mangemen pemerintahan yang baik adalah
kedisiplinan (Atmaa dkk., 2016).

Pegawal negeri sipil sebagai salah satu Sumber Daya Aparatur (SDA)
Pemerintah memiliki kewgjiban untuk memberikan pelayanan yang baik kepada
masyarakat. Untuk mencapai kinerja yang baik, tentunya pegawai negeri harus
memiliki kedisiplinan. Pegawai yang sudah memiliki kedisiplinan kerja yang baik
akan dengan mudah menjalankan setigp pekerjaan dan tanggungjawab yang
diberikan, tidak hanya dalam lingkup pekerjaan tetapi dalam kehidupan sehari-
harinya akan sangat mudah membagi waktu dan menjalankan aktivitasnya dengan
baik. Namun, pada kenyataannya belum semua pegawa negeri mampu
menerapkan kedisiplinan dengan baik. Pernyataan tersebut didukung dengan data
yang di publikasi oleh beberapa mediaterkait pelanggaran disiplin yang dilakukan
oleh lima anggota PNS di Denpasar. Media Tribun Bali pada bulan Februari 2017
lalu melaporkan bahwa terdapat lima Pegawal Negeri Sipil (PNS) di Denpasar

yang diberhentikan lantaran sering tidak masuk kerja tanpa keterangan. Hal
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tersebut menunjukkan bahwa masih ada pegawai negeri sipil di Pemerintah Kota
Denpasar yang kurang disiplin dalam bekerja.

Seorang Pegawa Negeri Sipil yang melayani masyarakat, harus
menerapkan disiplin demi kepuasan masyarakat. Sebab masyarakat merupakan
objek dari pelayan itu sendiri. Aparatur Sipil Negera (ASN) diharapkan dapat
menumbuhkan budaya kerja dengan etos kerja yang baik dan disiplin tinggi
sehingga tujuan penyelenggaraan pemerintahan dapat terwujud. Para pegawai
harus disiplin dalam menjalankan tugas sebagal aparat pemerintah dan pelayan
masyarakat (NusaBali, 2017).

Disiplin kerja pada pegawai negeri sipil sangat dibutuhkan, karena apa yang
menjadi tujuan organisasi akan sukar dicapa jika tidak adanya disiplin kerja
Disiplin yang terbentuk dalam diri pekerja merupakan cerminan tanggungjawab
seseorang dalam menjalankan tugas dan pekerjaannya sehingga dapat mendorong
semangat kerja dan kepuasan kerja dalam pencapaian tujuan organisasi (Y unus
dan Bachri, 2013). Bila para pegawai/pegawal memiliki disiplin kerja yang tinggi,
diharapkan akan mampu menyelesaikan tugas dengan cepat dan tepat sehingga
timbul kepuasan kerja (Mardiono dan Supriyatin, 2014). Kepuasan kerja pegawai
harus diciptakan sebaik-baiknya supaya mora kerja, dedikas, kecintaan, dan
kedisiplinan pegawa meningkat. Oleh karena itu kepuasan kerja pegawal sangat
penting dan merupakan kunci pendorong moral, kedisiplinan, prestasi kerja
pegawai dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan (Susanty, 2012).

Iklim organisasi juga merupakan faktor penting yang menentukan

kelangsungan hidup suatu organisasi. Menurut Baron dan Byme 1994 dalam
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Chaidar (2016) ada dua kelompok faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja.
Faktor pertama yaitu organisasi yang berisi kebijaksanaan perusahaan dan iklim
kerja. Faktor kedua yaitu, faktor individual atau karakteristik pegawai. Iklim
organisas yang kondusif perlu diciptakan, dengan begitu pegawa akan
termotivasi untuk bertindak semaksimal mungkin demi tercapainya target-target
kerja instansi. Pencapaian akan hasil pekerjaan yang positif akan memberikan
kepuasan dalam diri pegawai (Akbar dkk., 2017). Iklim organisasi yang kondusif
memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawai untuk dapat berkerja
optimal. Dibutuhkan iklim organisass yang kondusif untuk menunjang
pelaksanaan tugas pegawai. Iklim organisas merupakan faktor yang penting
dalam usaha peningkatan kinerja pegawa di perusahaan (Lineker dkk., 2016).
Sebuah pemahaman yang jelas tentang iklim organisas adalah penting karena
memberikan mangemen puncak dengan pemahaman tentang bagaimana
meningkatkan fungsionalitas dari sebuah organisasi (McKim et al., 2011).

Iklim kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, dapat diartikan bahwa semakin baik iklim kerja yang dirasakan
oleh pegawai, maka akan semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan pegawai
tersebut (Chaidar, 2016). Dengan demikian, iklim organisas merupakan faktor
yang cukup penting dan harus diperhitungkan dalam upaya meningkatkan
kepuasan kerja (Robirodia dan Prihatin, 2016). Kepuasan kerja pegawai tidak
hanya dipengaruhi oleh disiplin kerja dan disiplin kerja pegawai. Peningkatan
kepuasan kerja pegawa dalam suatu organisasi juga tidak lepas dari peranan

pemimpin dalam organisasi tersebut. Kepemimpinan merupakan kunci utama dan
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strategis dalam kelangsungan hidup suatu organisasi/perusahaan agar pencapain
tujuan dapat tercapa secara efektif dan efisien (Y unus dan Bachri, 2013).

Kepuasan kerja meningkat apabila efektifitas kepemimpinan meningkat
begitu pula sebaliknya hal ini menunjukkan efektifitas kepemimpinan mempunyai
pengaruh terhadap kepuasan kerja, maka dari itu pimpinan dalam suatu organisas
perusahaan dituntut untuk mampu menciptakan kondisi yang mampu memuaskan
pegawa dalam bekerja dengan memenuhi kebutuhan-kebutuhan individu dan
kebutuhan organisasi secara manusiawi (Robbins 2001:18). Seseorang dengan
kepuasan kerja yang tinggi akan menunjukan sikap positif terhadap pekerjaan itu,
sedangkan yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukan sikap negatif.
Misalnya jika seorang pegawai merasa bahwa dia telah bekerja lebih keras
dibandingkan yang lain tetapi mereka merasa kurang dihargai, maka kemungkinan
besar dia akan memiliki sikap negatif terhadap pekerjaannya, atasannya dan rekan
kerjanya, dia akan merasa tidak puas. Sebaliknya jika dia merasa mendapat
perlakuan yang baik dan mendapat upah yang sesuai, dia akan bersifat positif
terhadap pekerjaannya dan merasa puas dengan pekerjaannya (Satriyo dan Idris,
2015). Styawahyuni dan Yuniari (2014) mengungkapkan bahwa pegawa yang
memiliki tingkat kepuasan kerja yang cukup dalam perusahaan memiliki peran
penting dalam pencapaian tujuan perusahaan.

Upaya meraih kepuasan kerja pegawai dan meraih tujuan organisasi harus di
upayakan bagaimana cara seorang pemimpin dapat memberikan dorongan
semangat kerja kepada pegawai, agar sasaran maupun tujuan yang di rencanakan

secara bersama dapat mencapal target. Selain itu, pemimpin dapat memberikan
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promos jabatan bagi pegawal yang berprestasi agar, terciptanya kepuasan kerja
pegawal (Simanungkalit, 2013). Pemimpin juga perlu melakukan pembinaan yang
sungguh-sungguh terhadap pegawal agar dapat menimbulkan kepuasan dan
komitmen organisasi sehingga pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja yang
tinggi. Organisasi yang berhasil dalam mencapal tujuan serta mampu memenunhi
tanggung jawab sosialnya akan sangat tergantung pada para pemimpin dimana
apabila pemimpin mampu melaksanakan tugas dengan balk, sangat mungkin
organisas tersebut akan mencapal sasarannya (Priyono, 2012).

Pimpinan harus cukup jeli dalam memilih gaya kepemimpinan. Pada situasi
dan obyek tertentu, gaya kepemimpinan bisa sgja akan berubah. Pimpinan dapat
menggunakan salah satu atau kombinasi dari empat gaya kepemimpinan untuk
mempengaruhi perseps para pegawai dan mampu memberikan motivasi kepada
pegawa tentang kejelasan-kejelasan tugasnya, mencapa tujuan, komitmen
pegawa dari pelaksanaan efektif (Waliningsuci dkk., 2017). Chaidar (2016)
daam penelitianya memperoleh hasil bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan transformasional yang baik akan meningkatkan kepuasan
kerja pegawal.

Penelitian ini dilakukan di Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya
Minera Provinsi Bali. Alasan peneliti melakukan penelitian di Dinas Tenaga
Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral Provinsi Bali yaitu karena dinas tersebut
baru sgja mengalami pergantian pemimpin, sehingga perlu dilakukan evauasi

terhadap cara kepemimpinan sebelumnya agar dapat dipertimbangkan bagi
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pimpinan baru dalam membentuk iklim organisasi, meningkatkan tingkat disiplin
dan menerapkan gaya kepemimpinan yang sesua sehingga dapat meningkatkan
kepuasan kerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral
Provinsi Bali menjadi lebih baik dari yang sebelumnya.

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka perlu diketahui bagaimana
pengaruh iklim organisasi, disiplin kerja dan kepemimpinan terhadap kepuasan
kerja pegawa Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral Provinsi
Bali. Hasl penelitian ini diharapkan dapat dimanfaatkan oleh Dinas Tenaga Kerja
dan ESDM Provinsi Bali untuk lebih meningkatkan kinerja pegawainya dengan
melakukan peningkatan atau perbaikan pada indikator yang memberikan pengaruh
terbesar, sehingga kinerja pegawai akan selau mengalami  peningkatan.
Berdasarkan latar belakang yang telah disampaikan maka yang menjadi tujuan
penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi, disiplin kerjadan
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawal Dinas Tenaga Kerja dan Energi
Sumber DayaMinera Provins Bali.

Pegawai yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang cukup dalam
perusahaan memiliki peran penting dalam pencapaian tujuan perusahaan. Dalam
upaya meraih kepuasan kerja pegawai dan meraih tujuan organisasi diperlukan
adanya iklim organisasi yang kondusif, disiplin kerja pegawal dan pemimpin yang
dapat memberikan dorongan semangat kerja kepada pegawai, agar sasaran
maupun tujuan yang di rencanakan secara bersama dapat mencapal target. Iklim
organisas yang kondusif perlu diciptakan, dengan begitu pegawa akan

termotivasi untuk bertindak semaksimal mungkin demi tercapainya target-target
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kerja instansi. Pencapaian akan hasil pekerjaan yang positif akan memberikan
kepuasan dalam diri pegawa (Akbar dkk., 2017). Penelitian yang dilakukan oleh
Rachman (2013), (Putra dkk., 2014), Susanty (2012), Koti Akula dan Talluri
(2013), Rahmawati dan Supartha (2015), Robirodia dan Prihatin (2016), serta
Sutgji (2013) memperoleh hasil bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.

Kepuasan kerja dapat tercapai apabila pegawa memiliki tingkat
kedisiplinan yang tinggi. Disiplin yang terbentuk dalam diri pekerja merupakan
cerminan tanggungjawab seseorang dalam menjalankan tugas dan pekerjaannya
sehingga dapat mendorong semangat kerja dan kepuasan kerja dalam pencapaian
tujuan organisasi (Y unus dan Bachri, 2013). Bila para pegawai/pegawa memiliki
disiplin kerja yang tinggi, diharapkan akan mampu menyelesaikan tugas dengan
cepat dan tepat sehingga timbul kepuasan kerja (Mardiono dan Supriyatin, 2014).
Penelitian yang dilakukan oleh Riyanto (2016), Mardiono dan Supriyatin (2014),
Yunus dan Bachri (2013), serta Huda (2017) memperoleh hasil bahwa disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, yakni
semakin tinggi disiplin kerja maka semakin tinggi kepuasan kerja pegawal
tersebut.

Kepuasan kerja meningkat apabila efektifitas kepemimpinan meningkat
begitu pula sebaliknya hal ini menunjukkan efektifitas kepemimpinan mempunyai
pengaruh terhadap kepuasan kerja, maka dari itu pimpinan dalam suatu organisas
perusahaan dituntut untuk mampu menciptakan kondisi yang mampu memuaskan

pegawa dalam bekerja dengan memenuhi kebutuhan-kebutuhan individu dan
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kebutuhan organisas secara manusiawi (Robbins 2001:18). Penelitian yang
dilakukan oleh Yunus dan Bachri (2013), Wusyang dan Tawas (2016), Sapila
(2013), Simanungkalit (2013), Priyono (2012) memperoleh hasil bahwa ada
pengarun yang positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja pegawai.

Penjabaran hubungan antar variabel yang telah dipaparkan, maka konsep
keterkaitan antar variabel yang akan diteliti dapat dijelaskan melalui model

konseptual atau kerangka pemikiran seperti dalam Gambar 1 sebagai berikut:

Iklim Organisasi
(X1)

Disiplin Kerja
(X2)

Kepuasan Kerja

()

K epemimpinan
(Xs)

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penélitian
Sumber: Hasil pemikiran peneliti, 2018

Berdasarkan kerangka konsep yang ada maka hipotesis disusun, sebagai

berikut.

Hi: Iklim organisass memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Ho:  Disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Hs:  Kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

6078



E-Jurnal Mangjemen Unud, Vol. 7, No. 5, 2018: 01-30

METODE PENELITIAN

Pendekatan yang digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini termasuk
daam pendekatan kuantitatif yang berbentuk asosiatif. Penelitian asosiatif
merupakan penelitian yang dilakukan untuk mencari hubungan antara dua variabel
atau lebih dan memiliki hubungan kausal yaitu hubungan yang sifatnya sebab-
akibat dimana salah satu variabel yang mempengaruhi variabel lainnya. Lokasi
penelitian ini dilakukan Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Minera
Provins Bali yang beralamat di Renon, Kota Denpasar. Alasan pendliti
melakukan penelitian di Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral
Provinsi Bali yaitu karena dinas tersebut baru sga mengalami pergantian
pemimpin yang tentunya dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawa Dinas
Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral Provinsi Bali dengan adanya

pimpinan baru tersebut

Tabel 1.
Identifikas Variabel
VARIABEL INDIKATOR REFERENS|
1. Pembayaran (Pay),
Kepuasan kerja 2. Pekerjaan (Job), . . . Azzem dan
) 3. Kesempatan promosi (Promotion opportunities), Shaima (2010)
4. Atasan (Supervisor),
5. Rekan kerja (Co-workers),
1. Kepemimpinan
2. Kepercayaan
Iklim Organisasi 3. Pembuatan keputusan bersama atau dukungan
(X1) 4. Kejujuran Intifada (2013)
5. Komunikasi
6. Fleksibel
7. Resiko pekerjaa
1. Ketepatan waktu
Disiplin kerja 2. Menggunakan peralatan kantor dengan baik Wulandari
(X2) 3. Tanggung jawab yang tinggi (2017)
4. Ketaatan terhadap aturan kantor
1. Inspirational Motivation Omar and Hussin
Kepemimpinan 2. Intelectual Stimulation (2013), Munir, et
(X3) 3. Idealized Influence al,. (2012), Sun,
4. Individual Consideration et al., (2011)

Sumber : Kgjian peneltian sebelumnya, 2018
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Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawal tetap Dinas Tenaga
Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral Provinsi Bali. Metode penentuan sampel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode sampel jenuh. Sampling jenuh
adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai
sampel. Jumlah pegawa Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Minera
Provinsi Bali sebanyak 75 orang, sehingga jumlah responden penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 75 orang.

Data yang dikumpulkan pada penelitian ini akan dianalisis dengan
menggunakan regresi linear berganda. Analisis ini dipakai untuk mengetahui
ketergantungan suatu variabel terikat dengan satu atau lebih variabel bebas dalam
analisis ini dibantu dengan program computer statistic pacage of social science

(SPSS). Bentuk umum persamaan linear berganda adalah sebagai berikut:

Y= a+BaX1HBoXotBaX3He i D
Keterangan :
Y = Kepuasan Kerja
X1 = Iklim Organisasi
X2 =DisiplinKerja
X3 = Kepemimpinan
B1, B2 Bs = Koefisien masing-masing faktor
e = Kesalahan atau standard error

HASIL DAN PEMBAHASAN
Data penelitian diperoleh dari hasil kuesioner yang telah disebarkan kepada
responden penelitian sgjumlah 75 orang pegawal tetap yang bekerja di Dinas

Tenaga Kerja dan Sumber Daya Mineral Provinsi Bali. Karakteristik responden
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meliputi jenis kelamin, usia, dan tingkat pendidikan responden. Ringkasan

mengenal karakteristik responden dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2.
Karakteristik Pegawai Dinas Tenaga Kerjadan Sumber Daya Mineral
Provins Bali
Jumlah Presentase
No Karakteristik Klasfikas Responden Responden

(orang) (%)
18 - 28 Tahun 32 42,67
1 Usia 29-38 Tahun 27 36,00
> 39 Tahun 16 21,33

Jumlah 75 100
. i Laki-laki 35 46,67
2 JenisKelamin Perempuan 0 53.33

Jumlah 75 100

SD 0 0
. SMP 0 0
enjan

3 Pendinik%n .SMA 1 167
Terakhir Diploma 19 25,33
Sarjana 37 49,33
Pascasarjana 8 10,67

Jumlah 75 100
1-5 tahun 38 50,67
4 MasaKerja 5-10 tahun 27 36,00
> 10tahun 10 13,33

Jumlah 75 100

Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2018

Tabel 2 menunjukkan responden dalam pendlitian ini yaitu pegawa di
Dinas Tenaga Kerja dan Sumber Daya Mineral Provinsi Bali dominan berjenis
kelamin perempuan dengan persentase 53,33 persen. Artinya lebih banyak
pegawai perempuan dibandingkan laki-laki yang bekerja di Dinas Tenaga Kerja
dan Sumber Daya Mineral Provins Bali. Dilihat dari segi usia, responden
sebagian besar berusia 18-28 tahun dengan jumlah sebanyak 32 orang dengan
persentase sebesar 42,67 persen. Kelompok usia 18-28 tahun merupakan
kelompok usia produktif. Faktor usia seorang pegawa yang produktif dapat
menunjang kegiatan organisasi dalam menghasilkan organisasi yang berkualitas,
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karena dengan umur produktif yang dimiliki akan berkorelasi di dalam pencapaian
tujuan organisasi tersebut.

Tabel 2 menunjukkan mayoritas pegawal di Dinas Tenaga Kerja dan
Sumber Daya Mineral Provinsi Bali adalah kelompok responden dengan tingkat
pendidikan Sarjana dengan jumlah sebanyak 37 orang atau 49,33 persen,
kemudian responden dengan tingkat pendidikan Diploma sebanyak 19 orang atau
25,33 persen, responden dengan tingkat pendidikan SMA sebanyak 11 orang atau
14,67 persen dan Pascasarjana sebanyak 8 orang atau 10,67 persen. Informasi ini
memberikan gambaran bahwa pegawal di Dinas Tenaga Kerja dan Sumber Daya
Minera Provinsi Bali paling dominan adalah lulusan Sarjana yang dianggap
sudah mampu serta memadal untuk menjadi pegawal pemerintahan yang memiliki
kompetens untuk mencapai tujuan organisasi.

Pengelompokkan responden berdasarkan masa kerja menunjukkan bahwa
responden yang bekerja di Dinas Tenaga Kerja dan Sumber Daya Minera
Provinsi Bali dengan masa kerja selama 1 sampai 5 tahun adalah sebanyak 38
orang atau 50,67 persen, kemudian responden yang bekerja selama 5 sampai 10
tahun sebanyak 27 orang atau 26,47 persen, sedangkan yang bekerja lebih dari 10
tahun sebanyak 10 orang atau 13,33 persen. Artinya sebagian besar pegawai di
Dinas Tenaga Kerja dan Sumber Daya Minera Provins Bali memiliki masa kerja
1 sampal 5 tahun yang menunjukkan bahwa terdapat banyak lulusan sarjana muda
yang baru bekerja di Dinas Tenaga Kerja dan Sumber Daya Mineral Provins Bali.

Hal ini diharagpkan mampu mencapai tujuan organisasi karena lulusan sarjana
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muda memiliki produktivitas dan kinerja yang kompeten untuk menjadi pegawal
pemerintahan yang baik.

Hasil penilaian responden mengena variabel iklim organisasi (X1) dapat
dilihat pada Tabel 3 Hasil analisis deksriptif sebagaimana disgjikan pada tabel 3
menunjukkan bahwa variabel iklim organisasi secara keseluruhan memperoleh
nilai ratarata sebesar 3,92, yang berarti bahwa sebagian besar pegawai merasa
jikaiklim organisasi pada Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Minerd
Provinsi Bali sudah terbentuk dengan baik. Dari 7 indikator yang digunakan untuk
mengukur iklim organisasi, makaterdapat 3 indikator yang nilainya berada di atas
nila rata-rata (3,92) variabel iklim organisasi yaitu indikator kepemimpinan,
indikator kepercayaan dan indikator pembuatan keputusan bersama atau
dukungan.

Tabel 3.
Deskripsi Penilaian Responden Terhadap Variabel 1klim organisas

Frekuensi Jawaban
Rata -

Indikator Responden K eterangan
1 2 asps 4 5 haa ’

Kepemimpinan (X1.1) 0 5 15 32 23 3,97 Baik
Kepercayaan (X12) 0 3 7 34 21 3,97 Baik
gj;:}%iﬂ;i;‘tum bersamadall ;4 19 25 26 39 Baik
Kejujuran (X1.4) 0 4 21 29 21 389 Baik
Resiko pekerjaan (X1s) 2 2 18 38 15 3,83 Bak
Eﬁ:j::'m?tai“(ifgom' 1 4 20 27 23 389 Baik
Komunikasi (X1.7) 1 6 9 42 17 391 Baik

Rata-rata Skor Variabel Iklim Organisasi 3,92 Baik

Sumber: Data primer diolah, 2018
Dari ketiga indikator tersebut, yang memiliki nilai paling tinggi adalah
indikator kepemimpinan, dan kepercayaan. Hal tersebut disebabkan karena

pimpinan atau kepala Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral
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Provinsi Bali sudah mampu mengkoordinasikan dan menggerakan pegawai untuk
mencapai tujuan organisasinya dengan baik. Selain itu, sebagian besar pegawal
memiliki sikap saling percaya, bailk antar pegawal maupun dengan pimpinan dan
pegawa juga mampu mempertahankan hubungan yang penuh kepercayaan
tersebut, sehingga iklim organisasi pada Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber
Daya Mineral Provinsi Bali mampu terbentuk dengan baik.

Skor ratarata terendah pada variabel iklim organisas terdapat pada
indikator resiko pekerjaan dengan nilai rata-rata sebesar 3,83. Indikator resiko
pekerjaan sudah memperoleh penilaian yang baik dari pegawai berdasarkan hasil
kuisioner, namun masih lebih rendah dari nilai rata-rata variabel iklim organisasi.
Hal tersebut menunjukkan bahwa masih ada beberapa orang pegawai yang tidak
menyadari akibat jika tidak menyelesaikan pekerjaan yang telah ditentukan. Oleh
karena itu, dalam upaya meningkatkan iklim organisasi menjadi lebih baik, maka
Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral Provins Bali sebaiknya
membuat sosialisasi dan pemahaman mengenal sanks tegas yang akan diberikan
pada pegawa bilamana tidak menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan tepat
waktu. Dengan memberi sosialisas dan pemahaman kepada seluruh pegawal,
diharapkan dapat meningkatkan iklim organisasi dan kinerja pegawa menjadi
lebih baik.

Hasil penilaian responden mengena variabel disiplin kerja (X2) dapat
dilihat pada Tabel 4 Hasil analisis deksriptif sebagaimana disgjikan pada tabel 4
menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja secara keseluruhan memperoleh nilai

rata-rata sebesar 3,87, yang berarti bahwa sebagian besar pegawa Dinas Tenaga
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Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral Provinsi Bali sudah memiliki sikap yang
disiplin. Dari 4 indikator yang digunakan untuk mengukur disiplin kerja, maka
terdapat 3 indikator yang nilainya berada di atas nila rata-rata (3,87) variabel
disiplin kerja yaitu indikator ketepatan waktu, indikator menggunakan peralatan
kantor dengan balk dan indikator ketaatan terhadap aturan kantor. Dari ketiga
indikator tersebut, yang memiliki nila paling tinggi adalah indikator
menggunakan peralatan kantor dengan balk. Hal tersebut disebabkan karena
sebagian besar responden selalu hati-hati dalam menggunakan peralatan kantor,
agar tidak mudah rusak dan dapat digunakan dalam jangka waktu panjang. Selain
itu, sebagian besar pegawa selalu datang tepat waktu untuk bekerja dan selalu
membuat izin apabila tidak masuk kantor, sehingga disiplin kerja pegawai pada
Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral Provins Bali mampu
terbentuk dengan baik.

Skor rata-rata terendah pada variabel disiplin kerja terdapat pada indikator
tanggung jawab yang tinggi dengan nilai ratarata sebesar 3,60. Indikator
tanggung jawab yang tinggi sudah memperoleh penilaian yang baik dari pegawai
berdasarkan hasil kuisioner, namun masih lebih rendah dari nilai rata-rata variabel
disiplin kerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa masih ada beberapa orang
pegawal yang tidak mampu menyelesaikan tugas dengan penuh tanggung jawab
sesuai dengan prosedur yang telah ditentukan. Oleh karena itu, dalam upaya
meningkatkan disiplin kerja pegawal, maka Dinas Tenaga Kerja dan Energi

Sumber Daya Minera Provins Bali sebaiknya membuat program pelatihan dan
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pengembangan secara rutin bagi seluruh pegawai agar seluruh pegawa mampu

menyel esaikan pekerjaan dengan baik dan tepat waktu.

Tabe 4.
Deskripsi Penilaian Responden Terhadap Variabel Disiplin kerja
_ Frekuensi Jawaban Rata.-
Indikator Responden Rata K eterangan
1 2 3 4 5

Ketepatan waktu (X2.2) 1 3 10 4 17 3,97 Tinggi
Menggunakan peralatan kantor L
deng?ﬁ e <x2.2> 2 15 32 24 39 Tinggi
Tanggung jawab yang tinggi (X23) 1 5 27 32 10 360 Tinggi
K etaatan terhadap aturan kantor 0 4 16 36 19 393 Tinggi
(X24)

Rata-rata Skor Variabel Disiplin Kerja 3,87 Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2018

Hasil penilaian responden mengenai variabel kepemimpinan (X3) dapat
dilihat pada Tabel 5 Hasil analisis deksriptif sebagaimana disgjikan pada Tabel 5
menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan secara keseluruhan memperoleh nilai
ratarrata sebesar 4,02, yang berarti bahwa sebagian besar pegawa menilai
kepemimpinan pada Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Minera
Provinsi Bali sudah berjalan dengan baik. Dari 4 indikator yang digunakan untuk
mengukur kepemimpinan, maka terdapat 2 indikator yang nilainya berada di atas
nila ratarata (4,02) variabel kepemimpinan yaitu indikator inspirational
motivation dan indikator idealized influence. Dari dua indikator tersebut, yang
memiliki nilai paling tinggi adalah indikator inspirational motivation. Hal tersebut
disebabkan karena pimpinan atau kepala Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber
Daya Mineral Provinsi Bali selama ini selalu memiliki ide yang dapat di terima
dengan baik oleh seluruh pegawai. Selain itu, pimpinan juga mampu

membangkitkan antusiasme pegawa dalam melakukan pekerjaan, sehingga
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kepemimpinan pada Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Minera
Provinsi Bali mampu terlaksana dengan baik.

Skor ratarata terendah pada variabel kepemimpinan terdapat pada
indikator individual consideration dengan nilai rata-rata sebesar 3,73. Indikator
individual consideration sudah memperoleh penilaian yang baik dari pegawai
berdasarkan hasil kuisioner, namun masih lebih rendah dari nilai rata-rata variabel
kepemimpinan. Hal tersebut menunjukkan bahwa mash ada beberapa orang
pegawai yang tidak diperhatikan kebutuhannya dalam melaksanakan pekerjaan.
Oleh karena itu, dalam upaya meningkatkan kepemimpinan menjadi lebih baik,
maka kepala Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Minera Provinsi Bali
sebaiknya meningkatkan perhatiannya kepada seluruh pegawa secara adil
terhadap kebutuhan pegawal dalam mel aksanakan pekerjaan. Dengan memberikan
perhatian dan pengertian pada kebutuhan seluruh pegawal, akan membuat
pegawai merasa diperhatikan oleh pimpinan, sehingga diharapkan dapat
meningkatkan kinerja pegawa menjadi lebih baik.

Hasil penilaian responden mengena variabel kepemimpinan (X3) dapat
dilihat pada Tabel 6 Hasil andlisis deksriptif sebagaimana disgikan pada Tabel 6
menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja secara keseluruhan memperoleh
nila ratarata sebesar 3,94, yang berarti bahwa sebagian besar pegawai pada
Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Minera Provins Bali memiliki
kepuasan kerja yang tinggi. Dari 5 indikator yang digunakan untuk mengukur
kepuasan kerja, maka terdapat 2 indikator yang nilainya berada di atas nilal rata-

rata (3,94) variabel kepuasan kerja yaitu indikator pekerjaan (job) dan indikator
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rekan kerja (co-workers). Dari dua indikator tersebut, yang memiliki nilai paling
tinggi adalah indikator pekerjaan (job). Hal tersebut disebabkan karena pimpinan
atau kepala Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral Provins Bali
sudah memberikan kesempatan kepada pegawai untuk menerima tanggung jawab
atas pekerjaan. Selain itu, sebagian besar pegawa senang memiliki rekan kerja
yang saling mendukung dalam menyelesaikan pekerjaan, sehingga kepuasan kerja
pegawai mampu terbentuk dengan baik.

Skor ratarata terendah pada variabel kepuasan kerja terdapat pada
indikator Atasan (Supervisor) dengan nilai rata-rata sebesar 3,81. Indikator Atasan
(Supervisor) sudah memperoleh penilaian yang baik dari pegawai, namun masih
lebih rendah dari nilai ratarata variabel kepuasan kerja. Hal tersebut
menunjukkan bahwa masih ada beberapa orang pegawai yang merasa jika
pimpinan tidak bersedia memberikan bantuan teknis pada pegawa yang
mengalami kesulitan.

Tabel 5.
Deskripsi Penilaian Responden Terhadap Variabel Kepuasan kerja

Frekuensi Jawaban
Rata -

Indikator Responden K eterangan
1 2 esps 4 5 raa ’
Pembayaran (Pay) (Y1) 0 5 19 31 20 3,88 Tinggi
Pekerjaan (Job) (Y2) 1 2 13 31 28 411 Tinggi
Kesempatan promosi (Promotion 5 49 51 51 3q Tinggi
opportunities) (Y3)
Atasan (Supervisor) (Y 4) 1 6 18 31 19 3,81 Tinggi
Rekan kerja (Co-workers) (Ys) 0 2 15 41 17 3,97 Tinggi
Rata-rata Skor Variabel Kepuasan Kerja 3,94 Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2018

Oleh karena itu, dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja pegawai

menjadi lebih baik, maka kepala Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya
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Minera Provins Bali sebaiknya bersedia memberikan bantuan teknis pada
pegawa yang mengalami kesulitan sehingga nantinya dapat meningkatkan
kepuasan kerja pegawa dan pada akhirnya kinerja pegawai menjadi lebih baik.
Hasil pengujian semua asumsi klask dalam penelitian ini sudah terpenuhi,
sehingga hasil analisis regresi layak untuk dibahas lebih lanjut. Perhitungan
koefisien regresi linier berganda dilakukan dengan analisis regresi melaui

software SPSS 18.0 for Windows, diperoleh hasil yang ditunjukan pada Tabel 6.

Tabel 6.
Rangkuman Hasil AnalisisRegres Linear Berganda
. Koefisien Regresi !
Variabel B Std. error Sig
(Constant) 2,610 1,860 1,403 0,165
Iklim organisasi 0,456 0,066 4,924 0,000
Disiplin kerja 0,240 0,109 2,511 0,014
Kepemimpinan 0,233 0,093 2,589 0,012
Dependen variabel . kepuasan kerja
F Statistik . 28,753
SigF : 0.000
Rz . 0,549

Sumber : Data diolah, 2018

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda seperti yang disgjikan

pada Tabel 6, maka dapat dibuat persamaan regresi sebagai berikut:

Y =2,610 + 0,456 X1 + 0,240 X2 + 0,233 X3
Nilai koefisien regres masing-masing variabel bebas bernilai positif
dengan nilai signifikansi uji t kurang dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
semua variabel bebas memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap variabel
terikat. Besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat yang
ditunjukkan oleh nilai determinasi total (R Square) sebesar 0,549 mempunyai arti

bahwa sebesar 54,9% varias kepuasan kerja pegawa Dinas Tenaga Kerja dan
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Energi Sumber Daya Mineral Provins Bali dipengaruhi oleh variasi iklim
organisasl, disiplin kerja, dan kepemimpinan, sedangkan sisanya sebesar 45,1%
djelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model.

Hasil uji F (Ftest) menunjukkan bahwanilai signifikansi P value 0,000 yang
lebih kecil dari a = 0,05, ini berarti model yang digunakan pada penelitian ini
adalah layak. Hasil ini memberikan makna bahwa seluruh variabel independen
mampu memprediksi atau menjelaskan fenomena kepuasan kerja pegawa Dinas
Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral Provins Bali. Ha ini berarti
model dapat digunakan untuk analisa lebih lanjut atau dengan kata lain model
dapat digunakan untuk memproyeksikan karena hasil goodness of fithya baik
dengan nilai signifikansi P value 0,000.

Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis pengaruh Iklim organisas terhadap Kepuasan
kerja diperoleh nila Signifikas sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,456.
Nilai Signifikansi 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa Ho ditolak dan H:
diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa Iklim organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan kerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Energi
Sumber Daya Mineral Provins Bali. Semakin baik iklim organisasi Dinas Tenaga
Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral Provins Bali maka akan semakin tinggi
pula kepuasan kerja yang dirasakan pegawai. Begitu pula sebaliknya, semakin
buruk iklim organisas pada Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya
Minera Provins Bali, maka akan semakin mengurangi kepuasan kerja yang

dirasakan pegawal.
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Iklim organisasi yang kondusif sangat penting untuk mencapai kesuksesan
organisasi. Dengan iklim yang kondusif akan menimbulkan kepuasan kerja dan
komitmen yang tinggi pada setigp individu yang bekerja didalam organisas
tersebut (Susanty, 2012). Terdapat hubungan yang positif antara iklim organisasi
dengan kepuasan kerja, yang diartikan dengan semakin favorable (menyenangkan)
iklim kerja suatu lembaga, maka semakin tinggi pula kepuasan kerja yang
dirasakan pegawainya dan sebaliknya Semakin unfavorable (tidak
menyenangkan) iklim kerja suatu lembaga, maka semakin rendah pula kepuasan
kerja yang dirasakan pegawainya (Putra dkk., 2014).

Penelitian ini mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya dan
konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan olen Akbar dkk. (2017), Koti
Akula dan Tdluri (2013), Rachman (2013), Rahmawati dan Supartha (2015),
Robirodia dan Prihatin (2016), serta Sutaji (2013) yang memperoleh hasil bahwa
iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai. Apabila atasan dan rekan kerja saling mendukung dalam bekerja dan
pembagian tugas diberikan sesuai dengan peran masing-masing pagawai sehingga
pegawa merasa iklim organisasinya baik, maka pada akhirnya akan berdampak
pada meningkatnya kepuasan kerja pegawai tersebut.

Pengaruh Disiplin kerja terhadap Kepuasan kerja

Berdasarkan hasil analisis pengaruh disiplin kerja terhadap kepuasan kerja
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,014 dengan nilai koefisien beta 0,240. Nilai
Signifikansi 0,014 < 0,05 mengindikasikan bahwa Ho ditolak dan H> diterima.

Hasil ini mempunyai arti bahwa Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap Kepuasan kerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya
Minera Provins Bali. Semakin tinggi disiplin kerja seorang pegawa Dinas
Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral Provinsi Bali maka kepuasan
kerja pegawai tersebut juga akan semakin bertambah. Begitu pula sebaliknya,
semakin rendah disiplin kerja seorang pegawa Dinas Tenaga Kerja dan Energi
Sumber Daya Mineral Provins Bali, maka semakin rendah tingkat kepuasan kerja
pegawai tersebut.

Disiplin kerja merupakan suatu faktor yang penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja karena disiplin merupakan sesuatu yang penting untuk organisas
dalam menciptakan efektifitas terhadap pekerjaan. Seseorang yang mempunyai
disiplin kerja yang tinggi akan bekerja dengan baik tanpa adanya pengawasan.
Kedisiplinan yang terbentuk dalam diri pegawa tanpa adanya paksaan
menimbulkan hal yang baik dengan mentaati segala peraturan yang berlaku dalam
organisas dan akan mencapa kematangan psikologis sehingga menimbulkan rasa
puas dalam diri seseorang (Yunus dan Bachri, 2013). Penelitian ini mendukung
beberapa hasil penelitian sebelumnya dan konsisten dengan hasil penelitian
Riyanto (2016) yang memperoleh hasil bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Bila pegawai memiliki disiplin kerja yang tinggi, diharapkan akan
mampu menyelesaikan tugas dengan cepat dan tepat sehingga timbul kepuasan
kerja. Pendlitian ini juga di dukung oleh hasil penelitian Mardiono dan Supriyatin
(2014), serta Huda (2017) yang memperoleh hasil bahwa semakin tinggi disiplin

kerja maka semakin tinggi kepuasan kerja
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Pengar uh Kepemimpinan terhadap Kepuasan kerja

Berdasarkan hasil analisis pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan
kerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,012 dengan nilai koefisien beta 0,233.
Nilai signifikans 0,012 < 0,05 mengindikasikan bahwa Ho ditolak dan Hs
diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa Kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan kerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Energi
Sumber Daya Mineral Provins Bali. Semakin baik tingkat kepemimpinan maka
akan berpengaruh pada semakin meningkatnya kepuasan kerja pegawai Dinas
Tenaga Kerja dan Energi Sumber Daya Mineral Provinsi Bali. Begitu pula
sebaliknya, semakin buruk tingkat kepemimpinan pada Dinas Tenaga Kerja dan
Energi Sumber Daya Mineral Provinsi Bali maka akan berpengaruh pada semakin
berkurangnya kepuasan kerja pegawai.

Pemberian kepuasan kerja tidak lepas dari peran seorang pemimpin dalam
mengatur kebijakan yang terstruktur dalam organisasi. Kepemimpinan yang
efektif sebagal suatu bentuk pencapaian aturan kondis kerja yang optimal untuk
pencapaian tujuan perseorangan maupun tujuan organisasi sehingga dapat
menimbulkan kepuasan kerja yang besar kepada setiap pegawal. Seorang
pimpinan mempunyai tanggung jawab yang besar terhadap kepuasan bawahannya
seperti pemberian gaji, menciptakan kondis kerja yang baik sehingga dapat
menciptakan ketenangan kerja yang menimbulkan kepuasan dalam bekerja
(Y unus dan Bachri, 2013).

Penelitian ini mendukung bebergpa hasil penelitian sebelumnya dan

konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Wusyang dan Tawas,
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(2016) yang menunjukkan bahwa perilaku kepemimpianan berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai. Hasil penelitian ini juga di dukung oleh Sapila,
(2013), Simanungkalit (2013) dan Priyono (2012) yang memperoleh hasil bahwa
ada pengaruh yang positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja pegawai.

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh terdapat beberapa implikasi
strategis yaitu Pertama, hasil survel menunjukkan bahwa indikator kepemimpinan,
dan kepercayaan menjadi faktor penting dalam meningkatkan iklim organisasi
yang baik. Dengan adanya sikap kepala Dinas Tenaga Kerja dan ESDM Provins
Bali yang mampu mengkoordinasikan dan menggerakan pegawai untuk mencapal
tujuan organisasinya dengan baik, serta adanya sikap saling percaya, baik antar
pegawa maupun antara pimpinan dan pegawa yang mampu mempertahankan
hubungan dengan penuh kepercayaan maka iklim organisasi pada Dinas Tenaga
Kerjadan ESDM Provinsi Bali mampu terbentuk dengan baik.

Kedua, hasil survel menunjukkan bahwa tinggi rendahnya disiplin kerja
pegawal disebabkan oleh ketepatan waktu, cara menggunakan peralatan kantor
dengan balk dan ketaatan terhadap aturan kantor. Indikator yang menjadi faktor
penting dalam meningkatkan disiplin kerja pegawa Dinas Tenaga Kerja dan
ESDM Provins Bali adalah cara menggunakan peralatan kantor dengan baik. Hal
tersebut disebabkan karena sebagian besar responden selalu hati-hati dalam
menggunakan peralatan kantor, agar tidak mudah rusak dan dapat digunakan

dalam jangka waktu panjang.
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Ketiga, hasil survei menunjukkan bahwa kepala Dinas Tenaga Kerja dan
ESDM Provins Bali lebih cenderung menerapkan gaya kepemimpinan
inspirational motivation, sehingga indikator ini menjadi faktor penting yang
mampu meningkatkan persepsi pegawa terhadap kepemimpinan yang balk.
Dengan adanya sikap kepala Dinas Tenaga Kerja dan ESDM Provinsi Bali yang
selama ini selalu memiliki ide yang dapat di terima dengan baik oleh seluruh
pegawai, maka akan mendorong meningkatnya gaya kepemimpinan di Dinas
TenagaKerjadan ESDM Provins Bali

Keempat, hasil survel menunjukkan bahwa tinggi rendahnya kepuasan kerja
pegawa disebabkan oleh indikator pekerjaan (job). Hal tersebut disebabkan
karena pimpinan atau kepala Dinas Tenaga Kerja dan ESDM Provinsi Bali sudah
memberikan kesempatan kepada pegawa untuk menerima tanggung jawab atas
pekerjaan. Selain itu, sebagian besar pegawai senang memiliki rekan kerja yang
saling mendukung dalam menyelesaikan pekerjaan, sehingga kepuasan kerja
pegawal pada Dinas TenagaKerja ESDM Provinsi Bali terbentuk dengan baik.
SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan yang dapat diberikan berdasarkan pada pembahasan dan hasil
analisis dalam penelitian ini yaitu yang pertama, iklim organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan kerja pegawa Dinas Tenaga Kerja dan
ESDM Provins Bali. Kedua, disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan ESDM Provins Bali.
Ketiga, kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

pegawai Dinas Tenaga Kerjadan ESDM Provins Bali.
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Saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil penelitian yaitu pertama,
dalam upaya meningkatkan iklim organisas menjadi lebih baik, maka Dinas
Tenaga Kerja dan ESDM Provinsi Bali sebaiknya membuat sosialisasi dan
pemahaman mengena sanks tegas yang akan diberikan pada pegawai bilamana
tidak menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan tepat waktu. Dengan memberi
sosidisass dan pemahaman kepada seluruh pegawai, diharapkan dapat
meningkatkan iklim organisasi dan kinerja pegawai menjadi lebih baik. Kedua,
dalam upaya meningkatkan disiplin kerja pegawai, maka Dinas Tenaga Kerja dan
ESDM Provins Bali sebaiknya membuat program pelatihan dan pengembangan
secara rutin bagi seluruh pegawai agar seluruh pegawa mampu menyelesaikan
pekerjaan dengan baik dan tepat waktu.

Ketiga, dalam upaya meningkatkan kepemimpinan menjadi lebih baik, maka
kepala Dinas Tenaga Kerja dan ESDM Provinsi Bali sebaiknya meningkatkan
perhatiannya kepada seluruh pegawai secara adil terhadap kebutuhan pegawal
dalam melaksanakan pekerjaan. Dengan memberikan perhatian dan pengertian
pada kebutuhan seluruh pegawai, akan membuat pegawa merasa diperhatikan
oleh pimpinan, sehingga diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai menjadi
lebih baik. Keempat, dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja pegawai menjadi
lebih baik, maka kepala Dinas Tenaga Kerja dan ESDM Provins Bali sebaiknya
bersedia memberikan bantuan teknis pada pegawa yang mengalami kesulitan
sehingga nantinya dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai dan pada akhirnya

kinerja pegawai menjadi lebih baik.
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Penelitian selanjutnya juga diharapkan dapat menambah jumlah sampel
penelitian serta memperluas wilayah sampel peneliti, dan dapat melakukan
penelitian pada beberapa lembaga pemerintah Provins Bali sehingga nanti

hasilnya dapat digeneralisasikan untuk lingkup yang lebih luas
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