BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan
mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap Kkinerja pegawai melalui
kepuasan kerja pada pegawai Puskesmas Sidotopo Wetan dan Puskesmas
Wonokusumo Surabaya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai
berikut.

Pertama, lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan oleh nilai original sample sebesar 0,554
dengan nilai T-statistic sebesar 6,693 dan P-value < 0,001, sehingga hipotesis
pertama dinyatakan diterima. Artinya, semakin baik lingkungan kerja yang
dirasakan pegawai, maka semakin baik pula kinerja pegawai dalam
melaksanakan tugas dan pelayanan. Lingkungan kerja yang baik, baik dari
aspek fisik seperti fasilitas kerja, pencahayaan, tata ruang, dan sirkulasi udara,
maupun aspek nonfisik seperti hubungan dengan atasan, kerja sama
antarpegawal, kejelasan tugas, dan standar kerja, mampu membantu pegawai
bekerja secara lebih efektif dan terarah.

Kedua, lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hasil pengujian menunjukkan nilai original sample sebesar
0,713 dengan nilai T-statistic sebesar 13,397 dan P-value < 0,001. Hasil ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja merupakan faktor yang sangat kuat

dalam membentuk kepuasan kerja pegawai. Pegawai yang bekerja dalam
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suasana kerja yang nyaman, memiliki hubungan kerja yang baik, memperoleh
arahan yang jelas dari atasan, serta didukung oleh fasilitas kerja yang
memadai akan lebih mudah merasa puas terhadap pekerjaan yang dilakukan.
Ketiga, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai original sample sebesar 0,337, T-
statistic sebesar 4,128, dan P-value < 0,001. Dengan demikian, semakin tinggi
kepuasan kerja yang dirasakan pegawai, maka semakin tinggi pula kinerja
yang ditunjukkan. Pegawal yang merasa puas terhadap pekerjaannya
cenderung memiliki semangat kerja yang lebih baik, lebih bertanggung
jawab, mampu menjaga kualitas pelayanan, serta menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan standar dan waktu yang telah ditentukan.

Keempat, kepuasan kerja terbukti mampu memediasi pengaruh lingkungan
kerja terhadap Kkinerja pegawai. Hasil uji specific indirect -effects
menunjukkan nilai original sample sebesar 0,241 dengan nilai T-statistic
sebesar 3,952 dan P-value < 0,001. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan
kerja tidak hanya berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai, tetapi juga
berpengaruh secara tidak langsung melalui kepuasan kerja. Jenis mediasi
yang terbentuk adalah mediasi parsial, karena pengaruh langsung lingkungan
kerja terhadap kinerja pegawai signifikan dan pengaruh tidak langsung
melalui kepuasan kerja juga signifikan.

Kelima, hasil nilai R-Square menunjukkan bahwa lingkungan kerja mampu
menjelaskan kepuasan kerja sebesar 50,9 persen, sedangkan lingkungan kerja

dan kepuasan kerja secara bersama-sama mampu menjelaskan Kinerja
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pegawai sebesar 68,7 persen. Hal ini menunjukkan bahwa model penelitian
memiliki kemampuan yang cukup kuat dalam menjelaskan kinerja pegawai.
Dengan demikian, lingkungan kerja dan kepuasan kerja merupakan dua faktor
penting yang perlu diperhatikan dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai
Puskesmas Sidotopo Wetan dan Puskesmas Wonokusumo Surabaya.

Secara keseluruhan, penelitian ini membuktikan bahwa perbaikan lingkungan
kerja merupakan salah satu cara penting untuk meningkatkan kinerja
pegawai. Namun, perbaikan lingkungan kerja akan memberikan hasil yang
lebih optimal apabila mampu meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Oleh
karena itu, peningkatan Kinerja pegawai puskesmas tidak hanya perlu
dilakukan melalui pengawasan dan evaluasi hasil kerja, tetapi juga melalui
penciptaan lingkungan kerja yang nyaman, hubungan kerja yang harmonis,
dukungan pimpinan, serta rasa puas pegawai terhadap pekerjaannya.

5.2 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah dilakukan sesuai dengan prosedur penelitian kuantitatif
menggunakan analisis SEM-PLS. Namun demikian, penelitian ini masih
memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan.

Pertama, penelitian ini hanya dilakukan pada dua puskesmas, yaitu
Puskesmas Sidotopo Wetan dan Puskesmas Wonokusumo Surabaya. Oleh
karena itu, hasil penelitian ini belum dapat digeneralisasikan secara luas
untuk seluruh puskesmas di Kota Surabaya maupun puskesmas di daerah lain,
karena setiap puskesmas memiliki kondisi lingkungan kerja, beban

pelayanan, budaya organisasi, dan karakteristik pegawai yang berbeda.
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Kedua, variabel yang digunakan dalam penelitian ini hanya terbatas pada
lingkungan kerja sebagai variabel independen, kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi, dan kinerja pegawai sebagai variabel dependen. Padahal,
Kinerja pegawai juga dapat dipengaruhi oleh faktor lain, seperti motivasi
kerja, kompensasi, gaya kepemimpinan, beban kerja, disiplin kerja, budaya
organisasi, kompetensi pegawai, serta sistem penghargaan. Hal ini terlihat
dari nilai R-Square kinerja pegawai sebesar 68,7 persen, sehingga masih
terdapat 31,3 persen faktor lain di luar model penelitian yang dapat
memengaruhi kinerja pegawai.

Ketiga, pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner, sehingga
jawaban responden sangat bergantung pada persepsi dan kejujuran masing-
masing pegawai. Ada kemungkinan responden memberikan jawaban yang
cenderung aman, normatif, atau sesuai dengan harapan organisasi, bukan
sepenuhnya menggambarkan kondisi yang sebenarnya.

Keempat, penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, sehingga hasil
penelitian lebih menekankan pada pengujian hubungan antarvariabel secara
statistik. Penelitian ini belum menggali secara mendalam alasan, pengalaman,
atau pandangan pegawai terkait kondisi lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan
kinerja mereka. Oleh karena itu, aspek-aspek kualitatif yang mungkin dapat
memperkaya pemahaman terhadap fenomena penelitian belum tergambarkan
secara menyeluruh.

Kelima, penelitian ini dilakukan pada satu periode waktu tertentu, sehingga

hasil penelitian hanya menggambarkan kondisi responden pada saat data
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dikumpulkan. Kondisi lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai
dapat berubah seiring waktu, terutama jika terdapat perubahan kebijakan,
pergantian pimpinan, peningkatan beban kerja, atau perubahan sistem
pelayanan di puskesmas.

5.3 Saran

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, kesimpulan, dan keterbatasan
penelitian, maka saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut.

5.3.1 Bagi Puskesmas Sidotopo Wetan dan Puskesmas Wonokusumo
Surabaya

Pihak puskesmas disarankan untuk terus meningkatkan kualitas lingkungan
kerja, baik lingkungan kerja fisik maupun nonfisik. Dari sisi lingkungan kerja
fisik, puskesmas perlu memperhatikan ketersediaan fasilitas kerja,
kenyamanan ruang kerja, pencahayaan, sirkulasi udara, kebersihan, tata letak
ruangan, serta kelengkapan alat kerja yang dapat mendukung kelancaran
pelayanan. Lingkungan fisik yang tertata dengan baik akan membantu
pegawai bekerja lebih nyaman, cepat, dan efektif.

Selain itu, Puskesmas perlu memperkuat lingkungan kerja nonfisik melalui
tindakan yang terukur. Kepala Puskesmas disarankan mengadakan koordinasi
harian (morning briefing) terstruktur selama 15 menit pada awal jam kerja
untuk menyampaikan target layanan, pembagian tugas, perubahan informasi,
kendala pelayanan, dan konfirmasi pemahaman pegawai. Langkah ini relevan
dengan indikator LK13 mengenai kejelasan tugas dan tanggung jawab, yang

memiliki outer loading sebesar 0,843, sehingga kejelasan tugas merupakan
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salah satu indikator yang kuat dalam membentuk persepsi pegawai terhadap
lingkungan kerja.

Selain briefing, pimpinan dapat menggunakan lembar pembagian tugas
harian sederhana yang memuat nama petugas, unit layanan, tugas utama,
target, dan penanggung jawab. Evaluasi singkat dapat dilakukan setiap akhir
minggu untuk mengidentifikasi tugas yang belum jelas atau terjadi tumpang
tindih pekerjaan. Puskesmas juga disarankan untuk memperhatikan kepuasan
kerja pegawai sebagai bagian dari strategi peningkatan kinerja. Kepuasan
kerja dapat ditingkatkan melalui pemberian dukungan kerja, penghargaan
terhadap hasil kerja, suasana kerja yang nyaman, pembagian beban kerja yang
adil, serta kesempatan bagi pegawai untuk menyampaikan pendapat atau
kendala yang dihadapi dalam pekerjaan. Pegawai yang merasa puas terhadap
pekerjaannya akan lebih mudah menunjukkan Kinerja yang baik dan

memberikan pelayanan yang optimal kepada masyarakat.

5.3.2 Bagi Pimpinan atau Manajemen Puskesmas

Pimpinan puskesmas disarankan untuk melakukan evaluasi lingkungan kerja
secara berkala. Evaluasi tersebut dapat dilakukan melalui rapat internal,
survei kepuasan pegawai, forum diskusi, atau kotak saran pegawai. Dengan
demikian, pimpinan dapat mengetahui secara langsung aspek lingkungan
kerja mana yang perlu diperbaiki.

Pimpinan juga perlu meningkatkan komunikasi internal dan koordinasi
antarunit kerja. Dalam organisasi pelayanan kesehatan seperti puskesmas,

koordinasi yang baik sangat penting agar pelayanan kepada masyarakat dapat
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berjalan lancar. Briefing rutin, pembagian tugas yang jelas, serta
penyampaian informasi yang terbuka dapat membantu pegawai bekerja lebih
terarah dan mengurangi kesalahpahaman dalam pelaksanaan tugas.

5.3.3 Bagi Pegawai Puskesmas

Pegawai puskesmas diharapkan dapat ikut menjaga lingkungan kerja agar
tetap kondusif. Hal ini dapat dilakukan dengan menjaga kebersihan ruang
kerja, menggunakan fasilitas kerja secara bertanggung jawab, membangun
komunikasi yang baik dengan rekan kerja, serta saling membantu dalam
menyelesaikan tugas pelayanan.

Pegawal juga diharapkan dapat meningkatkan tanggung jawab, kedisiplinan,
dan kerja sama dalam menjalankan tugas. Kinerja pegawai tidak hanya
dipengaruhi oleh fasilitas atau arahan pimpinan, tetapi juga oleh sikap kerja
pegawai itu sendiri. Oleh karena itu, pegawai perlu menjaga motivasi kerja,
kepuasan terhadap pekerjaan, serta komitmen dalam memberikan pelayanan
yang berkualitas kepada masyarakat.

5.3.4 Bagi Peneliti Selanjutnya

Peneliti selanjutnya disarankan untuk memperluas objek penelitian, misalnya
dengan melibatkan lebih banyak puskesmas di Kota Surabaya atau wilayah
lain. Dengan cakupan responden yang lebih luas, hasil penelitian akan
memiliki tingkat generalisasi yang lebih baik.

Peneliti selanjutnya juga dapat menambahkan variabel lain yang berpotensi
memengaruhi Kinerja pegawai, seperti motivasi kerja, beban kerja,

kompensasi, gaya kepemimpinan, kompetensi pegawai, budaya organisasi,
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disiplin kerja, atau komitmen organisasi. Penambahan variabel tersebut dapat
memberikan gambaran yang lebih lengkap mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja pegawai puskesmas.

Peneliti selanjutnya juga dapat menambahkan variabel lain yang berpotensi
memengaruhi Kinerja pegawai, seperti motivasi kerja, beban kerja,
kompensasi, gaya kepemimpinan, kompetensi pegawai, budaya organisasi,
disiplin kerja, komitmen organisasi (organizational commitment), dan intensi
keluar (turnover intention). Penambahan komitmen organisasi dan intensi
keluar secara khusus dapat digunakan untuk mengeksplorasi lebih lanjut
aspek retensi sumber daya manusia yang belum dijelaskan dalam model
penelitian ini.

Selain itu, penelitian berikutnya dapat menggunakan pendekatan campuran
atau mixed method, yaitu menggabungkan kuesioner dengan wawancara.
Pendekatan ini akan membantu peneliti memahami tidak hanya hubungan
antarvariabel secara statistik, tetapi juga alasan dan pengalaman pegawai
secara lebih mendalam terkait lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan kinerja

pegawai.
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