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ABSTRACT  
The study aims to determine the effect of workload and work environment partially simultaneously on 
performance and determine the role of the work environment mediating workload on performance in 
UPTD medical personnel, Puskesmas Batang Gansal, Indragiri Hulu Regency. The population in this study 
is employees of UPTD Puskesmas Batang Gansal, Indragiri Hulu Regency. The sampling technique in this 
study uses purposive sampling techniques, that is, not all populations are sampled, only those who have 
the status of medical personnel. Data collection techniques in this study used questionnaires or 
questionnaires. Data analysis techniques in this study use descriptive and quantitative analysis using 
SmartPLS 3.0. The results of this study show that workload has a significant effect on performance while 
the work environment affects performance while the work environment can mediate workload on 
performance in medical personnel, UPTD Puskesmas Batang Gansal, Indragiri Hulu District.  
Keywords : Workload, Work Environment, Performance 
 
ABSTRAK  
Penelitian bertujuan untuk mengetahui pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja secara parsial 
simultan terhadap kinerja dan mengetahui peran lingkungan kerja memediasi beban kerja terhadap 
kinerja pada  tenaga medis UPTD Puskesmas Batang Gansal Kab. Indragiri Hulu. Populasi dalam 
penelitian ini adalah pegawai UPTD Puskesmas Batang Gansal Kab. Indragiri Hulu. Teknik pengambilan 
sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling yaitu tidak semua populasi 
dijadikan sampel hanya yang berstatus sebagai tenaga medis saja. Teknik pengumpulan data dalam 
penelitian ini menggunakan angket atau kuesioner. Teknik analisis data dalam penelitian ini 
menggunakan analisis deskriptif dan kuantitatif menggunakan SmartPLS 3.0. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja sedangkan lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja sedangkan lingkungan kerja dapat memediasi beban kerja terhadap 
kinerja pada tenaga medis, UPTD Puskesmas Batang Gansal Kab. Indragiri Hulu.  
Kata Kunci : Beban Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja 
 
1. Pendahuluan 

Sumber daya manusia merupakan aset berharga dalam pengelolaan sistem organisasi, 
yang memberikan tenaga, keahlian, dan kreativitas untuk mengelola aset yang dimiliki. 
Keberhasilan suatu organisasi bergantung pada kualitas sumber daya manusia yang efektif 
dalam menciptakan hubungan yang serasi antara pegawai, meningkatkan kinerja, efisiensi, dan 
kerjasama. Manajer dan pegawai memiliki tanggung jawab dalam menjalankan tugas dan 
peran yang diberikan. Sumber daya manusia yang kompeten dan berkinerja baik dapat 
mendukung keberhasilan organisasi, sementara sumber daya manusia yang tidak kompeten 
dan berkinerja buruk dapat merugikan perusahaan. Individu dalam organisasi harus 
meningkatkan performa dan beradaptasi dengan perubahan yang terjadi. Puskesmas, sebagai 
sarana pelayanan kesehatan masyarakat, memiliki peran penting dalam pembangunan 
kesehatan di suatu wilayah kerja. (Depkes, 2011).  
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Puskesmas adalah ujung tombak sistem pelayanan kesehatan di Indonesia. Mereka 
bertanggung jawab dalam menyelenggarakan pelayanan kesehatan masyarakat dan 
kedokteran. Puskesmas berperan sebagai motivator, fasilitator, dan pengawas dalam 
pembangunan kesehatan di wilayah kerjanya. Tujuan utamanya adalah menciptakan 
lingkungan dan perilaku yang sehat melalui pembangunan di luar bidang kesehatan. 
Puskesmas sangat penting karena mereka terlibat langsung dengan masyarakat dan memiliki 
pengetahuan serta sumber daya yang diperlukan untuk meningkatkan kesehatan masyarakat.  

UPTD Puskesmas Batang Gansal adalah alternatif yang dipilih oleh masyarakat sebagai 
layanan kesehatan. Puskesmas ini berperan dalam memberikan pemulihan kesehatan dan 
kesembuhan kepada pasien dari berbagai latar belakang ekonomi. Dalam menjalankan 
tugasnya, Puskesmas sangat membutuhkan kualitas kinerja yang baik dari pegawai-pegawai 
yang berjumlah 64 orang. Beban kerja yang efektif juga penting agar instansi dapat 
mengoptimalkan kinerja tenaga medis dan memahami pengaruhnya terhadap kinerja 
keseluruhan. Menurut Danang Sunyoto (2012), beban kerja yang berlebihan dapat 
menyebabkan stress pada individu. Dalam wawancara dengan tenaga medis Puskesmas Batang 
Gansal, mereka menyatakan bahwa beban kerja tambahan di luar tugas utama, seperti 
pendokumentasian dan konseling di luar gedung puskesmas, serta kapasitas kerja yang tidak 
sesuai dengan pendidikan yang diperoleh, menjadi penyebab tekanan yang meningkat. 
Puskesmas juga menghadapi tantangan dalam mengatur jadwal kerja yang tidak menggunakan 
sistem shift, yang mengakibatkan penambahan jam kerja pada tenaga medis di rawat jalan. 

Beban kerja tenaga medis di puskesmas merupakan aspek penting yang perlu 
diperhatikan. Beban kerja merujuk pada agregasi atau kumpulan aktivitas yang mengharuskan 
penyelesaiannya oleh sebuah entitas organisasi atau individu yang menduduki posisi tertentu, 
dalam batas waktu yang telah ditentukan. Setiap tenaga medis memiliki batasan dalam 
menanggung beban kerja hingga tingkat tertentu, dan masing-masing individu memiliki batas 
optimal pembebanan kerja yang berbeda. Penting untuk menyesuaikan kapasitas kerja dan 
beban kerja agar diperoleh kinerja yang optimal tanpa membahayakan diri sendiri maupun 
masyarakat sekitar. 
 
2. Tinjauan Pustaka 
Beban Kerja 

(Desnirita & Puriatna Sari, 2022),(Sheila Maria Belgis Putri Affiza, 2022)  beban kerja 
adalah yang terlalu banyak dapat menyebabkan ketegangan dalam diri seseorang sehingga 
menimbulkan stress. Beban kerja adalah sejumlah proses atau kegiatan yang harus 
diselesaikan seorang pekerja dalam jangka waktu tertentu. Menurut (Masniar et al., 2022) 
kemampuan pekerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Terdapat dua macam beban kerja 
yaitu, beban kerja fisik dan psikologis. (Arniati, Nasrullah, Masrullah, et al., 2022), (Prasetyo, 
2022), (Sholikah et al., 2022) mengemukakan beban kerja merupakan segala bentuk pekerjaan 
yang diberikan kepada sumber daya manusia untuk diselesaikan dalam kurun waktu tertentu. 
Pengukuran beban kerja diartikan sebagai suatu teknik untuk mendapatkan informasi tentang 
efisien dan efektivitas kerja suatu organisasi, atau pemegang jabatan yang dilakukan secara 
sistematis dengan menggunakan teknis analisis beban kerja atau teknik manajemen lainnya. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi beban kerja maka semakin rendah kinerja 
karyawan. Peningkatan atau penurunan dalam beban kerja menyebabkan penurunan kinerja, 
tetapi peningkatan dalam kurva beban kerja lebih sensitive berdampak buruk pada kinerja 
karyawan, sehingga dapat dikatakan semakin tinggi beban kerja maka semakin rendah kinerja 
(Arniati, Nasrullah, & Masrullah, 2022),(Saulina Batubara & Abadi, 2022). 

Menurut (Cindy et al., 2022), (Asyidikiah & Herwanto, 2022) faktor-faktor yang 
mempengaruhi beban kerja sebagai berikut Faktor Internal dan Faktor Eksterna. Sedang jenis 
beban kerja Sebagaimana dikemukakan oleh (Abang dan Ni Putu Nursiani Dosen Jurusan 
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Manajemen & Fanggidae, 2018) ada 2 jenis beban kerja, yaitu beban kerja kuantitatif dan 
kualitatif dengan Indikator beban kerja menurut (Wahyudi et al., 2022) untuk mengetahui 
seberapa besar beban kerja yang harus diemban oleh karyawan. Indikator tersebut antara lain 
Kondisi pekerjaan, Penggunaan waktu kerja atau Standar Pekerjaan, dan Target yang harus 
dicapai. maka dapat disimpulkan jika beban kerja terjadi karena adanya keinginan untuk 
menyelesaikan pekerjaan agar target bisa segera dicapai.  

 
Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya. 
Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk 
dapat bekerja optimal. Jika karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka 
karyawan tersebut akan betah ditempat kerjanya, melakukan aktivitasnya sehingga waktu 
kerja dipergunakan secara efektif. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat 
menurunkan kinerja karyawan.  

(Endarwati et al., 2022), Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di lingkungan para 
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas seperti temperature, 
kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan memadai 
tidaknya alat-alat tempat kerja. Menurut (Khikam, 2007),(Markus et al., 2023) menyatakan 
bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat 
mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang diembankan kepadanya, misalmnya dengan 
adanya air conditioner (AC), penerangan yang memadai dan sebagainya. (Markus, Titi 
Hasanah, 2023) menyatakan bahwa lingkungan atau kondisi kerja adalah semua aspek fisik 
kerja, psikologis kerja dan peraturan kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan 
produktivitas kerja. Sedangkan penelitian (Arief Rahman, 2021) lingkungan kerja merupakan 
segala sesuatu yang ada disekitar pegawai pada saat bekerja, baik yang berbentuk fisik seperti 
pusat kerjaan, kursi, meja dan sebagainya maupun non fisik misalnya hubungan kerja dengan 
atasan, hubungan kerja dengan bawahan maupun hubungan kerja dengan sesama rekan kerja. 

Lingkunagn kerja Menurut (Ramdhona et al., 2022) menyatakan bahwa secara garis 
besar, jenis lingkungan kerja terbagi 2 yakni Lingkungan kerja fisik dan Lingkungan kerja non 
fisik, adapun Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja menurut (Ramdhona et al., 
2022) pewarnaan, kebersihan, pertukaran udara, penerangan, keamanan dan kebisingan 
dalam bekerja.  

Menurut (Nisa & Wijayanti, 2021), Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di 
lingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas seperti 
temperature, kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan 
memadai setidaknya alat-alat perlengkapan kerja. Sedangkan penelitian dari pendapat 
(Kaswan, 2017) Lingkungan kerja sendiri mempunyai dua dimensi, yaitu dimensi fisik 
pewarnaan ruangan, pencahayaan, kebersihan, tata ruang, dan dimensi non fisik 
kesejahteraan karyawan, suasana kerja, hubungan antar karyawan. Pendapat (Liu et al., 2022) 
Menciptakan lingkungan kerja yang mendukung secara optimal merupakan faktor krusial 
dalam upaya meningkatkan standar pelayanan kesehatan dasar dan memberikan persepsi 
yang positif terkait ketersediaan akses ke layanan tersebut. 

 
Kinerja 

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai perannya dalam instansi. (Prodanova & Kocarev, 2021) 
berpendapat kinerja pada dasarnya bergantung pada efikasi pelaksanaan tugas, terutama 
ketika efikasi ini melibatkan lingkungan kerja di mana penggunaan teknologi baru memiliki 
peranan yang sangat penting. Kinerja merupakan outcome yang dihasilkan karyawan dalaam 
melakukan pekerjannya yang tepat dengan tanggung jawabnya (Miskiani & Bagia, 2020) 
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(Yeremia & Nuridin, 2022) mengemukakan kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya dalam hal ini kinerja sangat penting dalam upaya 
instansi untuk mencapai tujuannya. Menurut (Putra et al., 2021) kinerja apabila dikaitkan 
dengan performance sebagai kata benda (noun) , maka pengertian performance atau kinerja 
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu 
perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya 
pencapaian tujuan perusahaan secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan 
dengan moral dan etika. Berdasarkan paparan diatas kinerja adalah suatu hasil yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang didasarkan atas kecakapan , pengalaman dan 
kesungguhan serta waktu menurut standard dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. 

(Lin et al., 2022) Kinerja kerja yang optimal adalah hasil dari sinergi antara tindakan 
kolektif para anggota organisasi, tingkat kepuasan yang dirasakan, serta minimnya benturan 
antara tuntutan pekerjaan dan tanggung jawab keluarga. (Lin et al., 2022) kinerja adalah 
sejauh mana seseorang telah melaksanakan strategi organisasi, baik dalam mencapai sasaran 
khusus yang berhubungan dengan peran perorangan atau dengan memperlihatkan 
kompetensi yang dinyatakan relevan bagi organisai. Sedangkan kinerja menurut (Taufik et al., 
2022) mengungkapkan bahwa terjemahan dari performance yang berarti hasil kerja seorang 
pekerja, sebuah proses manajemen, dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan 
buktinya secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah 
ditentukan). Menurut (Seminar & Teknologi, 2021) bahwa kinerja adalah besarnya kontribusi 
pegawai terhadap perusahaan dalam bentuk hasil produksi atau layanan yang diberikan. 
Sedangkan Menurut (Badrianto & Ekhsan, 2019) kinerja atau performance merupakan 
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan 
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui 
perencanaan strategis suatu organisasi. Menurut (Indrastuti, 2020) Kinerja menunjuk pada 
kemampuan seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. 
Tugas tersebut biasanya berdasarkan indikator-indikator keberhasilan yang sudah ditetapkan, 
sebagai hasilnya akan diketahui bahwa seorang karyawan akan masuk dalam tingkatan kinerja 
tertentu. 

Faktor-Faktor Yang mempengaruhi Kinerja Kinerja dalam suatu organisasi dilakukan 
oleh segenap sumber daya manusia dalam organisasi, baik unsur pimpinan maupun bekerja. 
Banyak sekali yang mempengaruhi sumber daya manusia dalam menjalankan kinerjanya. 
(Putra et al., 2021) menyatakan bahwa adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
sebagai berikut: Efektifitas dan Efisiens, Otoritas, tanggung jawab, Disiplin dan Inisiatif. 

Menurut (Fahmi & Mudianto, 2019) kinerja mempunyai beberapa indikator yakni  
profitabilitas, pertumbuhan penjualan, retensi pelanggan, keberhasilan produk baru. Menurut 
(Sipayung, 2017) Penilaian kinerja adalah proses organisasi dalam mengevaluasi pelaksanaan 
kerja karyawan. Dalam penilaian dinilai kontribusi karyawan kepada organisasi selama periode 
waktu tertentu. Umpan balik kinerja memungkinkan karyawan mengetahui seberapa baik 
bekerja jika dibandingkan dengan standar organisasi. Apabila penilaian kinerja dilakukan 
secara benar, para karyawan, departemen SDM, dan akhirnya organisasi akan diuntungkan 
dengan melalui upaya-upaya karyawan memberikan kontribusi yang memuaskan pada 
organisasi. Penilaian kinerja berkenaan dengan seberapa baik seseorang melakukan pekerjaan 
yang dikerjakannya. (Sheila Maria Belgis Putri Affiza, 2022) Penilaian kinerja memberikan dasar 
bagi keputusan keputusan yang mempengaruhi gaji, promosi, pemberhentian, pelatihan, 
transfer, dan kondisi-kondisi kepegawaian lainnya. Sedangkan menurut (Verri Ginogaa, 
Masyadia, 2022) Penilaian kinerja dapat dilakukan dengan menganalisis faktor-faktor yang 
berkaitan dengan kinejra karyawan, ada beberapa faktor yang berhubungan dengan kinerja 
karyawan diantaranya kompetensi, kecerdasan emosional dan lingkungan kerja.Dalam 



 
Hamsal dkk, (2023)                                                               MSEJ, 4(6) 2023: 8518-8527 

8522 
 

persaingan global, perusahaan menuntut kinerja yang sangat tinggi. Seiring dengan itu, 
karyawan membutuhkan umpan balik atas kinerja mereka sebagai pedoman perilakunya 
dimasa mendatang. Kontribusi hasil-hasil penilaian merupakan sesuatu yang sangat 
bermanfaat bagi perencanaan kebijakan-kebijakan organisasai. Adapun manfaat penilaian 
kinerja bagi organisasi yang disampaikan (Ahdiyana, 2021) Mengetahui tingkat ketercapaian 
tujuan organisasi, Menyediakan sarana pembelajaran pegawai, Memperbaiki kinerja periode 
berikutnya, Memberikan pertimbangan yang sistematik dalam pembuatan keputusan 
pemberian reward dan punishment, Memotivasi pegawai dan Menciptakan akuntabilitas 
public. 
 
3. Metode Penelitian 

Metode penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk menjelaskan pengaruh variabel 
independen " Beban Kerja" (X) melalui Lingkungan Kerja (Z) terhadap variabel dependennya 
yaitu "Kinerja" (Y). Penelitian ini dilakukan di UPTD Puskesmas Batang Gansal yang berada di 
Kab. Indragiri Hulu. Populasi dalam penelitian ini terdiri dari 113 tenaga medis UPTD 
Puskesmas Batang Gansal di Kab. Indragiri Hulu. Dalam melakukan penelitian, peneliti 
menggunakan purposive sampling, di mana tidak seluruh populasi tenaga medis UPTD 
Puskesmas Batang Gansal 103 orang dijadikan sebagai sampel penelitian. Data yang digunakan 
dalam penelitian ini diperoleh melalui hasil kuesioner dan jawaban dari tenaga medis UPTD 
Puskesmas Batang Gansal. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menguji 
hubungan antara variabel " Beban Kerja" (X) melalui Lingkungan Kerja (Z) dengan kinerja (Y) 
tenaga medis UPTD Puskesmas Batang Gansal. 

 
4. Hasil Dan Pembahasan 

Sebelum melakukan pengujian hipotesis dan pembahasan hasil analisis, terlebih 
dahulu akan di lakukan Pengujian kualitas data dengan validitas dan reliabilitas, dalam PLS 
menggunakan outer model agar diketahui seberapa baik instrumen yang dipakai dalam 
pengukuran Uji validitas digunakan untuk menguji valid atau tidaknya suatu pernyataan 
kuesioner. Dikatakan memenuhi syarat valid jika nilai loading factor > 0.70 dan dapat juga 
dilihat dari nilai AVE. Dikatakan valid jika nilai AVE > 0.50 (Chin & Dibbern, 2010).Dikatakan 
memenuhi syarat valid jika nilai loading factor > 0.70. Berikut hasil loading factor yang diolah 
melalui SmartPLS 4 : 

Sumber : SmartPLS 4, 2023. 
Dapat dilihat dari hasil olahan data di atas menunjukkan bahwa keseluruhan nilai 

loading factor > 0.70 yang menandakan bahwa data dikatakan valid. 
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Pengujian validitas juga dapat dilihat dari nilai Average Variance Extracted (AVE) 
dimana data dikatakan valid jika nilai AVE > 0.50. Berikut hasil pengujian menggunakan nilai 
AVE : 

 
Sumber : SmartPLS 4, 2023. 

Dapat dilihat dari hasil olahan data di atas menunjukkan bahwa nilai Average Variance 
Extracted (AVE) keseluruhan variabel > 0.50 dimana variabel beban kerja (X1) dengan nilai AVE 
0.673 > 0.50, variabel Lingkungan Kerja (Z) dengan nilai AVE 0.822 > 0.50 dan variabel kinerja 
(Y) dengan nilai AVE 0.781 > 0.50. Maka dari itu keseluruhan variabel dinyatakan valid. 
a. Reliabilitas 

Data dapat dikatakan reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha > 0.70 dan Composite Reliability > 
0.70. Jadi uji reliabilitas dapat dilihat melalui dua pengujian, yaitu dari nilai Cronbach’s 
Alpha dan Composite Reliability. Berikut adalah hasil uji reliabilitas : 

 
Sumber : SmartPLS 4, 2023. 

 Dapat dilihat dari data di atas nilai Cronbach’s Alpha masing-masing variabel > 0.70. 
Dimana variabel beban kerja (X1) dengan nilai 0.700 > 0.70, variabel lingkungan kerja (Z) 
dengan nilai 0.755 > 0.70 dan variabel kinerja dengan nilai 0.818 > 0.70 dapat dikatakan 
reliabel karena keseluruhan variabel nilai Cronbach’s Alpha > 0.70. 
 Jika dilihat dari Composite Reliability (rho_a) keseluruhan nilai juga lebih besar dari 
0.70 yang mengindikasikan bahwa seluruh variabel dikatakan reliabel. Pada variabel beban 
kerja (X1) dengan nilai Composite Reliability 0.737 > 0.70, variabel lingkungan kerja (Z) dengan 
nilai Composite Reliability 0.807 > 0.70 dan variabel kinerja (Y) dengan nilai Composite 
Reliability 0.854 > 0.70. Dengan demikian keseluruhan variabel dikatakan reliabel. 
Berikut ini grafik Cronbach’s Alpha : 
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Grafik Composite Reliability : 

 
1. Uji Inner Model 
a. Path Coefficients (Direct Effect) / Pengaruh Langsung 

Uji Direct Effect bertujuan untuk menguji masing-masing pengaruh variabel bebas 
terhadap variabel terikat. Berikut kriteria dalam menentukan pengaruh pada Direct Effect (Hair 
et al, 2012): 
1. Jika nilai P-Values < 0.05 maka berpengaruh signifikan 
2. Jika nilai P-Values > 0.05 maka tidak berpengaruh signifikan 

 
Sumber : SmartPLS 4, 2023. 

 Dapat dilihat dari data di atas menunjukkan bahwa nilai P-Values masing-masing 
variabel < 0.05 dimana variabel Beban kerja terhadap kinerja memiliki nilai P-Values 0.000 atau 
dibawah 0.05 yang berarti beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan beban 
kerja terhadap lingkungan kerja memiliki nilai P-Values 0.000 atau dibawah 0.05 yang berarti 
beban kerja berpengaruh signifikan terhadap lingkungan kerja sedangkan lingkungan kerja 
terhadap kinerja memiliki nilai P-Values 0.000 dibawah 0.05 yang berarti lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja. 
a. Path Coefficients (Indirect Effect)  / Pengaruh Tidak Langsung 

 
Sumber : SmartPLS 4, 2023. 

Dapat dilihat dari hasil di atas menunjukkan bahwa nilai P-Values sebesar 0.000 < 0.05 
yang berarti lingkungan kerja dapat memediasi beban kerja terhadap kinerja. 

 
5. Penutup 
Kesimpulan 
1. Adanya pengaruh yang signifikan antara beban kerja terhadap kinerja, Temuan ini 

mengindikasikan bahwa tingkat beban kerja yang dikenakan pada tenaga medis dapat 
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berdampak pada efisiensi dan hasil kerja mereka. Semakin besar beban kerja yang 
dirasakan, semakin besar kemungkinan kinerja tenaga medis mengalami penurunan. 

2. Telah dijabarkan beban kerja berpengaruh terhadap lingkungan kerja yang menegaskan 
bahwa beban kerja memiliki dampak terhadap dinamika lingkungan kerja, ini 
menggarisbawahi pentingnya memahami dan mengelola beban kerja dengan cermat guna 
menciptakan lingkungan kerja yang produktif, sehat, dan berkelanjutan. 

3. lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 
memiliki peran dalam membentuk kerja tenaga medis, ini memperjelas bahwa lingkungan 
kerja yang baik dapat memberikan dampak positif pada kinerja, motivasi, dan kepuasan 
kerja. 

4. Lingkungan kerja dapat memdiasai antara beban kerja terhadap kinerja, lingkungan kerja 
memiliki peran sebagai mediasi. menegaskan bahwa lingkungan kerja yang baik dapat 
berfungsi sebagai elemen penting dalam memoderasi hubungan antara beban kerja dan 
kinerja tenaga medis. 
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