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Abstract

This study aims to analyze the influence of the work environment and work
discipline on employee job satisfaction at the Regional Education Office of
North Sulawesi Province. The research employed a quantitative approach,
utilizing primary data collected through questionnaires. The findings
indicate that the work environment has a significant partial effect on
employee job satisfaction. Additionally, work discipline also significantly
influences job satisfaction. Simultaneously, the work environment and work
discipline collectively have a significant impact on employee job satisfaction
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at the office. These findings highlight that fostering a conducive work
environment and enforcing effective work discipline can enhance employee
satisfaction. This research provides valuable insights into human resource
management, particularly in creating a positive workplace atmosphere and
improving employee discipline levels to achieve optimal job satisfaction..

Education Office
Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan
disiplin kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di Kantor Dinas Pendidikan
Daerah Provinsi Sulawesi Utara. Pendekatan yang digunakan adalah
kuantitatif dengan data primer yang diperoleh melalui kuesioner. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai secara parsial. Selain itu, disiplin
kerja juga terbukti memberikan pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Secara simultan, lingkungan kerja dan disiplin kerja bersama-sama memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di kantor
tersebut. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan lingkungan kerja yang
kondusif dan penerapan disiplin kerja yang baik dapat meningkatkan
kepuasan kerja pegawai. Penelitian ini memberikan wawasan penting bagi
pengelolaan sumber daya manusia, khususnya dalam menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan meningkatkan tingkat kedisiplinan
pegawai untuk mencapai kepuasan kerja yang lebih optimal.
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1. PENDAHULUAN

Di era globalisasi, kebutuhan akan sumber daya manusia (SDM) yang tangguh menjadi sangat
penting. Kompleksitas persaingan yang semakin tinggi menuntut organisasi untuk beradaptasi dengan
perubahan cepat. SDM yang mampu beradaptasi, bekerja dengan optimal, dan menyelesaikan tugas-tugas
secara efektif menjadi kunci keberhasilan organisasi dalam menghadapi tantangan ini. Oleh karena itu,
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pengelolaan SDM menjadi salah satu prioritas utama dalam mencapai tujuan organisasi (Chakraborty &
Biswas, 2020; Kara et al., 2023; Stofkova & Sukalova, 2020).

Kepuasan kerja merupakan faktor penting yang mendukung kinerja SDM. Pegawai yang merasa
puas cenderung lebih produktif, disiplin, dan loyal terhadap organisasi. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja
dapat menyebabkan rendahnya produktivitas, tingginya absensi, dan meningkatnya turnover pegawai. Dalam
organisasi, kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk lingkungan kerja dan disiplin kerja
(Farndale et al., 2019; Lombogia et al., 2021; Urbini et al., 2021).

Lingkungan kerja yang kondusif sangat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja pegawai. Lingkungan
kerja yang baik mencakup aspek fisik seperti suhu ruangan, tata ruang, pencahayaan, dan fasilitas kerja yang
memadai. Selain itu, lingkungan kerja non-fisik seperti hubungan interpersonal, komunikasi antarpegawai,
dan manajemen konflik juga berperan besar dalam menciptakan suasana kerja yang nyaman. Ketika
lingkungan kerja tidak mendukung, pegawai dapat mengalami stres, kejenuhan, dan penurunan semangat
kerja. Sebaliknya, lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan motivasi, efisiensi, dan produktivitas
pegawai (Ali et al., 2019; Kearney et al., 2023; Siwij et al., 2024).

Disiplin kerja adalah elemen penting yang mendukung keberhasilan organisasi. Pegawai yang
memiliki disiplin kerja yang baik cenderung menghormati aturan, datang tepat waktu, dan menyelesaikan
tugas dengan baik. Disiplin kerja yang kuat mencerminkan dedikasi pegawai terhadap organisasi dan tujuan
bersama. Namun, kurangnya disiplin dapat menyebabkan keterlambatan, mangkir kerja, dan menurunnya
kinerja secara keseluruhan. Oleh karena itu, organisasi perlu menanamkan nilai-nilai disiplin melalui
pelatihan, pengawasan, dan penghargaan terhadap pegawai yang menunjukkan kedisiplinan tinggi (Chen et
al., 2020; da Silva et al., 2021; Pangkey, 2021).

Hasil pengamatan di Kantor Dinas Pendidikan Daerah Provinsi Sulawesi Utara menunjukkan bahwa
beberapa tantangan yang dihadapi meliputi kurangnya kenyamanan lingkungan kerja dan rendahnya disiplin
kerja. Kondisi fisik seperti ruang kerja yang sempit, suhu ruangan yang tidak nyaman, dan fasilitas yang
tidak memadai menjadi masalah utama. Selain itu, pembagian tugas yang tidak merata dan komunikasi yang
kurang lancar sering kali menyebabkan konflik antarpegawai. Dari sisi disiplin, masih ditemukan pegawai
yang sering mangkir, datang terlambat, atau tidak menyelesaikan tugas dengan baik.

Untuk mengatasi tantangan tersebut, organisasi perlu mengimplementasikan strategi yang fokus
pada peningkatan lingkungan kerja dan disiplin kerja. Penyediaan fasilitas yang memadai, tata ruang yang
nyaman, serta program pelatihan untuk meningkatkan kompetensi pegawai dapat menjadi langkah awal.
Selain itu, organisasi perlu menerapkan sistem penghargaan dan sanksi yang adil untuk mendorong
kedisiplinan. Program pengembangan diri dan komunikasi yang efektif antarpegawai juga dapat membantu
menciptakan suasana kerja yang harmonis (Bahasoan et al., 2023; Eriksson & Dellve, 2020; Jacobsen &
Salomonsen, 2020)

Lingkungan kerja dan disiplin kerja merupakan dua faktor utama yang memengaruhi kepuasan kerja
pegawai. Pengelolaan SDM yang baik, dengan fokus pada perbaikan lingkungan kerja dan peningkatan
kedisiplinan, dapat membantu organisasi mencapai tujuan dengan lebih efektif. Dalam konteks globalisasi,
organisasi yang mampu mengelola SDM secara optimal akan memiliki daya saing yang lebih kuat dan
mampu beradaptasi dengan berbagai tantangan di masa depan. Penelitian tentang pengaruh lingkungan kerja
dan disiplin kerja terhadap kepuasan kerja, seperti yang dilakukan di Kantor Dinas Pendidikan Daerah
Provinsi Sulawesi Utara, memberikan wawasan penting bagi pengembangan strategi pengelolaan SDM di era
modern ini.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Metode ini bertujuan
untuk menganalisis data numerik secara sistematis guna menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Data
dikumpulkan melalui kuesioner yang disusun berdasarkan variabel penelitian, yaitu lingkungan kerja, disiplin
kerja, dan kepuasan kerja.

Penelitian ini dilakukan di Kantor Dinas Pendidikan Daerah Provinsi Sulawesi Utara, dengan lokasi
dipilih karena relevansi masalah penelitian dengan kondisi aktual di lapangan. Penelitian dijadwalkan
berlangsung selama tiga bulan, yaitu dari Juli hingga September 2024. Selama periode ini, data dikumpulkan,
dianalisis, dan dilaporkan.

Data utama dalam penelitian ini diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada pegawai di Kantor
Dinas Pendidikan Daerah Provinsi Sulawesi Utara. Kuesioner disusun untuk mengukur tiga variabel utama:
lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kepuasan kerja. Responden diminta menjawab serangkaian pertanyaan
yang dinyatakan dalam skala likert. Persamaan regresinya adalah sebagai berikut :

Y=0+p1X1+B2X>
Dimana
Y : Kepuasan kerja (variabel dependen)
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X: :Lingkungan kerja (variabel independen 1)

X. : Disiplin kerja (variabel independen 2)

o Konstanta (intersep)

B1 : Koefisien regresi untuk variabel X: (Lingkungan kerja)
B2 : Koefisien regresi untuk variabel X (Disiplin kerja

Sebelum melakukan analisis regresi linear berganda, uji asumsi klasik dilakukan untuk memastikan
validitas model yang digunakan. Uji normalitas dilakukan untuk memeriksa distribusi residual. Uji
multikolinearitas dilakukan untuk memastikan tidak adanya hubungan linear yang kuat antara variabel bebas.
Uji heteroskedastisitas bertujuan memastikan bahwa variasi residual tetap konstan pada setiap tingkat
variabel bebas. Uji autokorelasi dilakukan untuk memeriksa apakah residual tidak memiliki pola tertentu
(Aragjo et al., 2020; Yang et al., 2019).

Uji validitas digunakan untuk memastikan setiap item dalam kuesioner mengukur apa yang seharusnya
diukur. Validitas diuji dengan menganalisis korelasi antara setiap item dengan total skor. Sementara itu,
reliabilitas kuesioner diuji menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha. Kuesioner dianggap reliabel jika nilai
Cronbach’s Alpha melebihi 0,7. Proses ini memastikan bahwa alat ukur memiliki konsistensi dan relevansi
yang tinggi dalam pengumpulan data (Hamura et al., 2022; Liao et al., 2021; Sun & Wang, 2022).

Analisis data dilakukan menggunakan regresi linear berganda untuk mengetahui pengaruh variabel
bebas (lingkungan kerja dan disiplin kerja) terhadap variabel terikat (kepuasan kerja). Analisis ini bertujuan
mengidentifikasi seberapa besar pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat, baik
secara parsial maupun simultan.

Prosedur ini diharapkan dapat menghasilkan analisis yang valid dan reliabel, sehingga dapat
memberikan kesimpulan yang relevan untuk menjawab tujuan penelitian dan memberikan rekomendasi
praktis bagi pengelolaan sumber daya manusia di Kantor Dinas Pendidikan Daerah Provinsi Sulawesi Utara.

3. PEMBAHASAN

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel Jumlah Koefisien Koefisien Cronbach's Keterangan
Item Korelasi Korelasi Alpha
Minimum Maksimum
Lingkungan Kerja 50 0.75 0.995 0.845 Valid dan Reliabel
Disiplin Kerja 40 0.8 0.995 0.813 Valid dan Reliabel
Kepuasan Kerja 50 0.85 0.995 0.872 Valid dan Reliabel

Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2024

Tabel hasil uji validitas dan reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian, yaitu
Lingkungan Kerja (50 item), Disiplin Kerja (40 item), dan Kepuasan Kerja (50 item), memiliki nilai
koefisien korelasi antara 0.750 hingga 0.995, yang menunjukkan bahwa seluruh item valid dalam mengukur
indikator masing-masing variabel. Selain itu, nilai Cronbach's Alpha untuk masing-masing variabel berada di
atas 0.7 (Lingkungan Kerja: 0.845, Disiplin Kerja: 0.813, dan Kepuasan Kerja: 0.872), yang mengindikasikan
reliabilitas tinggi dari kuesioner. Dengan demikian, alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini valid dan
reliabel, sehingga dapat memberikan data yang konsisten dan relevan untuk analisis lebih lanjut

Tabel 2. Hasil Uji Asumsi Klasik

Jenis Uji Metode Uji Nilai Hasil Uji Keterangan
Normalitas Kolmogorov-Smirnov p = 0.200 (Normal) Memenuhi
Multikolinearitas Variance Inflation Factor | VIF < 10 (Tidak Ada Multikolinearitas) Memenuhi

(VIF)
Heteroskedastisitas | Glejser Test p > 0.05 (Tidak Ada Heteroskedastisitas) Memenuhi
Autokorelasi Durbin-Watson DW = 1.89 (Tidak Ada Autokorelasi) Memenuhi

Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2024

Pada tabel 2 Hasil uji asumsi klasik menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan dalam
penelitian ini memenuhi semua asumsi yang diperlukan. Uji normalitas dengan metode Kolmogorov-
Smirnov menghasilkan nilai p=0.200, menunjukkan bahwa data residual berdistribusi normal. Uji
multikolinearitas dengan nilai VIF di bawah 10 mengindikasikan tidak adanya hubungan linear yang kuat
antarvariabel independen, sehingga tidak ada masalah multikolinearitas.
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Uji heteroskedastisitas dengan metode Glejser menunjukkan p>0.0, yang berarti tidak ada
heteroskedastisitas dalam data. Sementara itu, uji autokorelasi menggunakan Durbin-Watson menghasilkan
nilai DW = 1.89, yang berada dalam rentang yang menunjukkan tidak adanya autokorelasi. Dengan
terpenuhinya semua uji asumsi klasik, model regresi dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut dengan hasil
yang valid dan dapat diinterpretasikan dengan baik.

Tabel 3. Hasil Uji Regresi

Model Unstandardized Std. Standardized T Sig.
Coefficients (B) Error Coefficients
(Beta)

(Constant) 17.280 15.446 - 1.119 0.006
Lingkungan Kerja | 0.301 0.086 0.301 3.495 0.000
(X1)
Disiplin Kerja | 0.585 0.095 0.530 6.141 0.000
(X2)

Dependent Variable: Kepuasan Kerja Pegawai (Y)
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2024

Hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara variabel
Lingkungan Kerja (Xi) dan Disiplin Kerja (X:) terhadap variabel Kepuasan Kerja Pegawai (Y). Nilai
konstanta sebesar 17.280 mengindikasikan nilai dasar kepuasan kerja pegawai tanpa adanya pengaruh dari
Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja. Koefisien regresi Lingkungan Kerja (Xi) sebesar 0.301 menunjukkan
bahwa variabel ini memiliki hubungan positif terhadap Kepuasan Kerja, sehingga semakin baik Lingkungan
Kerja, maka semakin besar kontribusinya terhadap Kepuasan Kerja. Begitu pula, koefisien regresi Disiplin
Kerja (X2) sebesar 0.585 menunjukkan bahwa variabel ini juga memiliki hubungan positif, di mana Disiplin
Kerja yang lebih tinggi terkait dengan tingkat Kepuasan Kerja yang lebih baik.

Uji signifikansi T menunjukkan bahwa kedua variabel independen, Lingkungan Kerja (p = 0.000) dan
Disiplin Kerja (p = 0.000), memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen, karena nilai
signifikansi lebih kecil dari 0.05. Hal ini mengindikasikan bahwa Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja
berhubungan erat dengan Kepuasan Kerja Pegawai, baik secara individu maupun bersama-sama. Dengan kata
lain, Lingkungan Kerja yang mendukung dan Disiplin Kerja yang baik dapat dikaitkan dengan tingginya
Kepuasan Kerja Pegawai, yang merupakan aspek penting dalam organisasi.

3.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Dinas Pendidikan Daerah

Provinsi Sulawesi Utara

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki hubungan yang signifikan dan
positif terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Dinas Pendidikan Daerah Provinsi Sulawesi Utara. Koefisien
regresi sebesar 0.301 mengindikasikan bahwa Lingkungan Kerja yang lebih baik berkontribusi terhadap
peningkatan Kepuasan Kerja. Uji signifikansi T menunjukkan nilai ttt sebesar 3.495 dengan nilai signifikansi
0.000, yang berarti bahwa pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja adalah nyata dan tidak
terjadi secara kebetulan. Dengan kata lain, Lingkungan Kerja yang mendukung memberikan kontribusi
penting dalam menciptakan kepuasan kerja pegawai.

Lingkungan Kerja yang baik dapat memberikan rasa nyaman kepada pegawai, sehingga mendukung
mereka untuk bekerja secara optimal. Faktor-faktor seperti tata ruang kerja yang nyaman, fasilitas yang
memadai, suasana kerja yang kondusif, serta hubungan kerja yang harmonis menjadi aspek penting dari
Lingkungan Kerja. Ketika pegawai merasa didukung oleh lingkungan tempat mereka bekerja, mereka
cenderung merasa puas dengan pekerjaannya. Hal ini menunjukkan pentingnya organisasi dalam
memperhatikan kondisi fisik maupun non-fisik lingkungan kerja untuk mendukung kebutuhan pegawai
(Mantiri, 2019; Slutsky et al., 2019).

Hasil ini menegaskan bahwa Lingkungan Kerja yang kondusif di Dinas Pendidikan Daerah Provinsi
Sulawesi Utara memainkan peran penting dalam meningkatkan tingkat kepuasan kerja pegawai. Temuan ini
memberikan implikasi praktis bahwa organisasi perlu memastikan lingkungan kerja yang nyaman, baik dari
segi fasilitas maupun suasana kerja, untuk menciptakan pegawai yang puas dan termotivasi. Dengan
lingkungan kerja yang mendukung, organisasi dapat menciptakan budaya kerja yang positif, yang pada
akhirnya mendukung pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan (Schwarz et al., 2019; Sureephong et
al., 2020).
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3.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Dinas Pendidikan Daerah

Provinsi Sulawesi Utara

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa Disiplin Kerja memiliki hubungan yang signifikan dan
positif terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Dinas Pendidikan Daerah Provinsi Sulawesi Utara. Koefisien
regresi sebesar 0.585 mengindikasikan bahwa Disiplin Kerja memberikan kontribusi yang lebih besar
dibandingkan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. Uji signifikansi T menghasilkan nilai ttt
sebesar 6.141 dengan nilai signifikansi 0.000, yang berarti pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja
nyata dan signifikan. Hal ini menegaskan bahwa disiplin kerja yang baik di kalangan pegawai memiliki
hubungan erat dengan peningkatan kepuasan kerja mereka.

Disiplin kerja yang baik mencerminkan kepatuhan pegawai terhadap aturan dan kebijakan organisasi.
Hal ini mencakup kedisiplinan dalam datang tepat waktu, menyelesaikan tugas sesuai dengan target, serta
bekerja secara konsisten sesuai dengan tanggung jawabnya. Ketika pegawai memiliki tingkat disiplin yang
tinggi, hal tersebut menciptakan suasana kerja yang lebih teratur, produktif, dan harmonis, sehingga
memberikan rasa puas terhadap pekerjaan mereka. Disiplin kerja juga menunjukkan dedikasi pegawai
terhadap organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan keterlibatan dan loyalitas mereka (Khan et al., 2022;
P. Pielago, Ed. D, 2020; Rantung et al., 2023).

Dalam konteks Dinas Pendidikan Daerah Provinsi Sulawesi Utara, hasil ini menunjukkan bahwa
disiplin kerja yang diterapkan telah berhasil memberikan dampak positif terhadap kepuasan kerja pegawai.
Namun, untuk menjaga atau meningkatkan tingkat kepuasan Kkerja, organisasi perlu terus menguatkan sistem
yang mendukung kedisiplinan. Ini dapat dilakukan melalui pemberian penghargaan kepada pegawai yang
menunjukkan kedisiplinan tinggi, serta pemberian sanksi yang adil bagi pegawai yang tidak mematuhi
aturan. Pendekatan ini tidak hanya menjaga budaya disiplin, tetapi juga memotivasi pegawai untuk bekerja
lebih baik.

Dengan disiplin kerja yang baik, pegawai tidak hanya merasa puas dengan pekerjaannya tetapi juga
merasa dihargai oleh organisasi. Hal ini menciptakan suasana kerja yang lebih positif dan produktif. Oleh
karena itu, Dinas Pendidikan Daerah Provinsi Sulawesi Utara perlu terus mendorong budaya disiplin kerja
melalui pelatihan, pengawasan, dan komunikasi yang efektif. Dengan memperhatikan aspek disiplin kerja ini,
organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai secara berkelanjutan dan mendukung pencapaian
tujuan organisasi secara keseluruhan (Lestari et al., 2021; Ma & Ye, 2019).

3.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kepuasana Kerja Pegawai di Dinas

Pendidikan Daerah Provinsi Sulawesi Utara

Hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja secara
simultan memiliki hubungan yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Dinas Pendidikan Daerah
Provinsi Sulawesi Utara. Temuan ini mengindikasikan bahwa baik Lingkungan Kerja maupun Disiplin Kerja
merupakan faktor penting yang perlu diperhatikan dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja pegawai di
organisasi tersebut.

Lingkungan Kerja memberikan kontribusi positif terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. Kondisi fisik
tempat Kkerja, suasana yang kondusif, serta hubungan interpersonal yang baik di lingkungan kerja menjadi
faktor-faktor yang meningkatkan kenyamanan dan semangat pegawai dalam bekerja. Ketika Lingkungan
Kerja mendukung, pegawai merasa lebih dihargai dan mampu menjalankan tugasnya dengan lebih baik, yang
pada akhirnya meningkatkan tingkat kepuasan kerja mereka. Hal ini menegaskan pentingnya organisasi
dalam menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan memadai (Bulifska-Stangrecka & Bagieniska, 2021;
Johnson et al., 2021; Zutavern & Seifried, 2021).

Di sisi lain, Disiplin Kerja juga menunjukkan pengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai.
Disiplin kerja yang baik mencerminkan kepatuhan pegawai terhadap aturan organisasi, tanggung jawab yang
tinggi, serta ketepatan dalam menjalankan tugas. Pegawai dengan tingkat disiplin yang tinggi cenderung
menunjukkan Kinerja yang lebih konsisten dan berkontribusi positif terhadap keberhasilan organisasi.
Disiplin kerja yang diterapkan dengan baik menciptakan struktur kerja yang lebih teratur, sehingga pegawai
merasa lebih puas dalam menjalankan tugasnya (Sellami et al., 2023; Sisca B Kairupan, 2019; Sénmez et al.,
2023).

Secara keseluruhan, kombinasi antara Lingkungan Kerja yang kondusif dan Disiplin Kerja yang tinggi
memberikan dampak positif terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Dinas Pendidikan Daerah Provinsi
Sulawesi Utara. Temuan ini memberikan implikasi penting bagi organisasi untuk terus memperhatikan kedua
faktor ini secara seimbang. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memperkuat budaya
disiplin kerja, organisasi dapat meningkatkan tingkat kepuasan kerja pegawai, yang pada akhirnya
mendukung pencapaian tujuan strategis organisasi secara lebih efektif.




Jurnal Indragiri Penelitian Multidisiplin ISSN: 2808-0432

4.  KESIMPULAN DAN SARAN/REKOMENDASI
4.1 Kesimpulan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Dinas Pendidikan Daerah Provinsi Sulawesi Utara. Secara parsial,
Lingkungan Kerja memberikan kontribusi positif terhadap Kepuasan Kerja Pegawai, yang menunjukkan
bahwa kondisi kerja yang mendukung dapat menciptakan rasa nyaman dan meningkatkan kepuasan pegawai
dalam menjalankan tugasnya. Disiplin Kerja juga terbukti memiliki pengaruh positif yang signifikan,
mencerminkan pentingnya kedisiplinan dalam mencapai kepuasan kerja.

Selain itu, penelitian ini mengungkapkan bahwa kombinasi antara Lingkungan Kerja yang kondusif dan
Disiplin Kerja yang baik memberikan dampak yang lebih kuat terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. Kedua
faktor tersebut saling melengkapi dalam menciptakan suasana kerja yang produktif dan memotivasi pegawai
untuk bekerja secara maksimal. Lingkungan kerja yang mendukung memberikan fondasi bagi pegawai untuk
merasa nyaman, sementara disiplin kerja membantu menjaga struktur kerja yang efisien.

Kesimpulan dari penelitian ini menegaskan pentingnya organisasi untuk memperhatikan faktor
Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja secara bersamaan. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman
dan menerapkan budaya disiplin yang kuat, organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai, yang
pada akhirnya mendukung Kkinerja organisasi secara keseluruhan. Hasil ini memberikan dasar bagi
pengambilan kebijakan strategis untuk pengelolaan sumber daya manu

4.2 Saran/Rekomendasi

Berdasarkan hasil penelitian, organisasi disarankan untuk terus meningkatkan kualitas Lingkungan
Kerja pegawai. Langkah-langkah seperti menyediakan fasilitas kerja yang memadai, menciptakan suasana
kerja yang kondusif, serta memastikan tata ruang kerja yang nyaman dapat membantu meningkatkan
kepuasan kerja. Selain itu, hubungan interpersonal antarpegawai juga perlu diperkuat untuk menciptakan
suasana kerja yang harmonis.

Dalam hal Disiplin Kerja, organisasi disarankan untuk menerapkan kebijakan yang jelas dan
konsisten. Program pelatihan untuk meningkatkan kesadaran akan pentingnya disiplin kerja dapat menjadi
salah satu solusi. Selain itu, pemberian penghargaan bagi pegawai yang disiplin dan pemberian sanksi yang
adil bagi pelanggaran dapat membantu membangun budaya disiplin yang kuat. Hal ini penting untuk
menciptakan keteraturan kerja dan memastikan pegawai bekerja sesuai dengan tanggung jawabnya.

Untuk keberlanjutan peningkatan kepuasan kerja, organisasi juga disarankan untuk melakukan
evaluasi berkala terhadap Lingkungan Kerja dan tingkat Disiplin Kerja pegawai. Survei atau kuesioner yang
dirancang secara rutin dapat membantu organisasi memahami kebutuhan pegawai dan memperbaiki aspek-
aspek yang kurang. Dengan langkah ini, organisasi dapat terus menciptakan suasana kerja yang mendukung
dan memberdayakan pegawai untuk mencapai tujuan bersama.
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