
EKOMA : Jurnal Ekonomi, Manajemen, Akuntansi
Vol.5, No.5, Juli 2026

………………………………………………………………………………………………………………………………..
ISSN : 2828-5298 (online)

6551

Dampak Kinerja Perawat : Menelaah Peran Beban Kerja Dan
Lingkungan Kerja Dimoderasi Oleh Supervisi

Riska Nadia Putri1, Jumiati Sasmita2, Rahmat Junaidi3
1,2,3Universitas Riau, Indonesia

E-mail: riska.nadia1357@student.unri.ac.id1, jumiati.sasmita@lecturer.unri.ac.id2,
rahmat.junaidi@lecturer.unri.ac.id3

Article History:
Received: 09 Juni 2026
Revised: 20 Juni 2026
Accepted: 26 Juni 2026

Abstrak: Penelitian ini dilakukan dengan tujuan
untuk mengetahui pengaruh beban kerja dan
lingkungan kerja terhadap kinerja dan supervisi
sebagai variabel moderasi pada Rumah Sakit Jiwa
Tampan Pekanbaru. Populasi pada penelitian ini
adalah perawat rawap inap Rumah Sakit Jiwa
Tampan Pekanbaru dengan jumlah 115 perawat.
Perhitungan sampel dalam penelitian ini dilakukan
dengan menggunakan metode probability sampling
dengan margin of error 5%, sehingga jumlah sampel
dalam penelitian ini sebanyak 89 perawat. Metode
yang dilakukan dalam penelitian ini adalah
kuantitatif. Teknil analisis data menggunakan
analisis regresi moderasi dengan bantuan software
SPSS 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja, lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja, supervisi memoderasi
melemahkan pengaruh beban kerja terhadap
kinerja, supervisi memoderasi melemahkan
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja.
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PENDAHULUAN
Sumber daya manusia (SDM) merupakan komponen penting dalam menentukan

keberhasilan organisasi, terutama pada sektor jasa yang sangat bergantung pada kualitas
pelayanan. Pengelolaan SDM yang optimal menjadi faktor penting untuk meningkatkan daya
saing organisasi serta menjaga kualitas layanan yang diberikan (Mokobombang & Natsir, 2024).
Dalam sektor kesehatan, rumah sakit dituntut untuk mampu memberikan pelayanan yang
berkualitas karena tingginya tuntutan masyarakat terhadap layanan kesehatan yang profesional,
efektif, dan memuaskan. Kualitas pelayanan yang baik akan berdampak pada kepuasan pasien
sekaligus membentuk citra rumah sakit di mata masyarakat (Dewi et al., 2023).

Perawat memiliki peran strategis dalam sistem pelayanan rumah sakit karena merupakan
tenaga kesehatan yang paling sering berinteraksi dengan pasien. Selain memberikan pelayanan
keperawatan, perawat juga berfungsi sebagai komunikator, edukator, dan pemberi dukungan
emosional sehingga kualitas pelayanan perawat menjadi salah satu faktor penting dalam
membentuk citra rumah sakit. Penelitian menunjukkan bahwa kualitas pelayanan perawat
memiliki hubungan positif terhadap citra rumah sakit, sehingga peningkatan kinerja perawat
menjadi aspek yang perlu diperhatikan untuk menjaga mutu pelayanan kesehatan (Jannah et al.,

mailto:riska.nadia1357@student.unri.ac.id1
mailto:jumiati.sasmita@lecturer.unri.ac.id2
mailto:rahmat.junaidi@lecturer.unri.ac.id3


EKOMA : Jurnal Ekonomi, Manajemen, Akuntansi
Vol.5, No.5, Juli 2026

………………………………………………………………………………………………………………………………..
ISSN : 2828-5298 (online)

6552

2024). Kinerja perawat sendiri dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk kondisi organisasi,
kesejahteraan tenaga kerja, serta dukungan yang diberikan rumah sakit terhadap tenaga
keperawatan (Chrisnawati et al., 2020).

Besarnya peran perawat dalam pelayanan kesehatan menyebabkan kinerja tenaga
keperawatan menjadi faktor penting dalam menentukan kualitas pelayanan rumah sakit. Kinerja
perawat dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk kondisi organisasi, kesejahteraan tenaga
kerja, serta dukungan yang diberikan rumah sakit terhadap tenaga kesehatan. Apabila kebutuhan
tenaga keperawatan dapat terpenuhi dengan baik maka perawat cenderung memiliki motivasi
kerja yang lebih tinggi sehingga mampu meningkatkan produktivitas dan kualitas pelayanan yang
diberikan (Chrisnawati et al., 2020).

Beban kerja merupakan salah satu faktor yang dapat memengaruhi kualitas kinerja tenaga
kesehatan. Beban kerja yang terlalu tinggi dapat menyebabkan kelelahan fisik maupun psikologis
sehingga berdampak pada penurunan produktivitas dan kualitas pelayanan (Prayoga et al., 2023).
Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja tenaga kesehatan, meskipun hasil penelitian masih menunjukkan inkonsistensi, dimana
beberapa penelitian menemukan pengaruh negatif (Adani et al., 2020; Fauzan et al., 2022;
Tambunan & Rahmatia, 2024), sedangkan penelitian lain menemukan pengaruh positif terhadap
kinerja perawat (Kusuma et al., 2021; Musa & Surijadi, 2020; Syamsuri et al., 2024; Hendriani
et al., 2023).

Selain beban kerja, lingkungan kerja juga menjadi faktor penting yang memengaruhi
kinerja perawat. Lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan mendukung dapat meningkatkan
produktivitas, kepuasan kerja, serta mengurangi tekanan psikologis tenaga kesehatan
(Sedarmayanti, 2017). Penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik memiliki
hubungan dengan penurunan stres kerja dan peningkatan kepuasan kerja perawat sehingga dapat
berdampak positif terhadap kinerja mereka (Maranden et al., 2023; Anggraini, 2024; Nurmala et
al., 2025).

Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru merupakan rumah sakit yang memiliki
karakteristik pelayanan dengan kompleksitas tinggi karena menangani pasien dengan gangguan
mental dan perilaku yang memerlukan pengawasan intensif. Data menunjukkan bahwa jumlah
perawat tetap pada ruang rawat inap sebanyak 115 orang, sementara rasio pelayanan perawat
terhadap pasien pada tahun 2025 mencapai 1:17, jauh di atas standar pelayanan minimum rumah
sakit sebesar 1:4. Kondisi tersebut menunjukkan tingginya beban kerja yang harus ditanggung
perawat serta berpotensi memengaruhi kualitas pelayanan yang diberikan. Selain itu, data kinerja
perawat tahun 2022–2025 menunjukkan tren penurunan nilai rata-rata kinerja dari 83,98 menjadi
80,86 yang mengindikasikan adanya penurunan performa tenaga keperawatan. Di sisi lain,
kondisi lingkungan kerja juga masih menghadapi berbagai keterbatasan fasilitas penunjang
seperti kekurangan alat kesehatan, fasilitas ruangan, dan sarana pendukung lainnya yang dapat
memengaruhi efektivitas kerja perawat.

Dalam kondisi tersebut, supervisi menjadi aspek penting karena berfungsi sebagai
mekanisme pengarahan, pembinaan, evaluasi, serta penguatan terhadap pelaksanaan tugas
perawat (Munawar et al., 2019). Supervisi yang efektif mampu meningkatkan kualitas pelayanan
dan membantu tenaga keperawatan mempertahankan kinerja meskipun berada dalam tekanan
pekerjaan yang tinggi (Sergio et al., 2023). Namun, implementasi supervisi di Rumah Sakit Jiwa
Tampan Pekanbaru masih belum berjalan optimal, terlihat dari masih rendahnya pemerataan
pelatihan dan pembinaan tenaga perawat. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk
menganalisis pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja perawat dengan
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supervisi sebagai variabel moderasi pada Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru.

LANDASAN TEORI
Kinerja

Kinerja merupakan hasil kerja individu berdasarkan kualitas dan kuantitas pekerjaan
sesuai tanggung jawab serta standar organisasi yang telah ditetapkan (Mangkunegara, 2017;
Adhari, 2020). Kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti kondisi organisasi, kesejahteraan
pekerja, beban kerja, serta lingkungan kerja (Robbins dan Judge, 2019; Sutrisno, 2022). Beban
kerja yang tinggi tanpa dukungan yang memadai dapat menyebabkan kelelahan dan menurunkan
kinerja tenaga kesehatan (Mazzetti et al., 2023), serta terbukti berdampak negatif terhadap
keseimbangan kerja dan kinerja perawat (Anisruddin, 2024). Selain itu, lingkungan kerja yang
mencakup aspek fisik, sosial, dan psikologis turut memengaruhi produktivitas serta efektivitas
kerja tenaga kesehatan (Sedarmayanti, 2017; Ahmad et al., 2024). Penelitian menunjukkan
bahwa lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan kinerja perawat (Anggraini, 2022). Faktor
lain yang turut mendukung kinerja adalah supervisi, yaitu proses pengarahan, pembinaan, dan
pengawasan untuk memastikan pekerjaan berjalan sesuai standar, dimana model supervisi 4S
menekankan pentingnya struktur, keterampilan, dukungan, dan keberlanjutan dalam
meningkatkan kinerja tenaga kerja (Munawar et al., 2019; Dewi, 2021).

Beban Kerja
Beban kerja merupakan volume pekerjaan fisik maupun mental yang menjadi tanggung

jawab pekerja untuk diselesaikan dalam waktu tertentu (Mahawati, 2021). Beban kerja muncul
ketika individu dihadapkan pada tuntutan pekerjaan yang tinggi dengan keterbatasan waktu
maupun kapasitas untuk menyelesaikannya (Sarikit, 2017). Dalam organisasi, beban kerja
menjadi aspek penting karena dapat memengaruhi produktivitas, efektivitas kerja, serta kinerja
pegawai (Adani et al., 2020). Beban kerja juga diartikan sebagai seluruh bentuk pekerjaan yang
diberikan kepada sumber daya manusia untuk diselesaikan dalam periode tertentu
(Koesomowidjojo, 2017). Beban kerja yang tidak seimbang berpotensi menyebabkan kelelahan,
menurunkan motivasi, meningkatkan absensi, serta berdampak negatif terhadap kinerja pegawai
(Adityawarman et al., 2024). Sejalan dengan model Job Demands-Resources, beban kerja
dipandang sebagai tuntutan pekerjaan yang membutuhkan usaha fisik dan psikologis secara
berkelanjutan yang dapat menyebabkan kelelahan apabila tidak diimbangi sumber daya yang
memadai (Mazzetti et al., 2023). Secara umum, beban kerja dipengaruhi oleh faktor internal
seperti kondisi fisik, mental, motivasi, dan kapasitas individu, serta faktor eksternal berupa
volume pekerjaan, lingkungan kerja, dan tekanan waktu (Irawati & Carollina, 2017).

Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja merupakan faktor penting yang dapat memengaruhi kenyamanan,

keamanan, efektivitas, dan kinerja tenaga kerja dalam menjalankan tugasnya. Lingkungan kerja
diartikan sebagai segala sesuatu yang berada di sekitar pekerja yang dapat memengaruhi
pelaksanaan pekerjaan baik secara langsung maupun tidak langsung (Sedarmayanti, 2017).
Lingkungan kerja mencakup aspek fisik maupun nonfisik yang dapat mendukung atau
menghambat produktivitas kerja. Menurut (Afandi, 2018), lingkungan kerja meliputi berbagai
kondisi seperti temperatur, kelembapan, ventilasi, pencahayaan, kebisingan, kebersihan, serta
kelengkapan fasilitas kerja. Selain itu, lingkungan kerja juga mencakup keseluruhan alat, bahan,
metode kerja, dan pengaturan kerja yang dihadapi individu dalam melaksanakan pekerjaannya
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(Sedarmayanti, 2017). Secara umum, lingkungan kerja yang baik dapat membantu meningkatkan
kenyamanan, efisiensi, serta kinerja pegawai, dimana faktor yang memengaruhinya meliputi
aspek fisik seperti pencahayaan, temperatur, kebisingan, tata ruang, dan fasilitas kerja, serta
aspek nonfisik seperti dukungan pimpinan, kerja sama antarpegawai, budaya kerja, dan sistem
komunikasi organisasi (Sedarmayanti, 2017).

Supervisi
Supervisi merupakan bagian dari fungsi manajemen yang bertujuan untuk memastikan

kegiatan berjalan sesuai standar melalui proses pengarahan, pemantauan, evaluasi, dan
pembinaan terhadap pelaksanaan tugas (Munawar et al., 2019). Menurut Nursing Association
(ANA), supervisi adalah proses mengarahkan, memandu, dan memengaruhi hasil kinerja individu
dalam suatu aktivitas atau pekerjaan (Munawar et al., 2019). Supervisi juga dipahami sebagai
proses pemantauan dan evaluasi yang dilakukan pimpinan untuk mengidentifikasi kelemahan
serta melakukan perbaikan guna mencapai tujuan organisasi (Sergio et al., 2023). Dalam praktik
keperawatan, supervisi berfungsi menjaga kualitas pelayanan melalui pengarahan, inspeksi, dan
pembinaan yang dilakukan secara berkelanjutan (Wiyono et al., 2022), serta menjadi bagian dari
manajemen keperawatan yang berfokus pada peningkatan pelayanan dan kemampuan tenaga
perawat. Proses supervisi mencakup tahap pra-supervisi, pelaksanaan, hingga evaluasi dan tindak
lanjut yang bertujuan mempertahankan serta meningkatkan kinerja secara konsisten (Nursalam et
al., 2018). Keberhasilan supervisi dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti usia, pendidikan,
kepemimpinan, dan pengalaman kerja supervisor (White & Wainstanley, 2023).

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja
Beban kerja yang tinggi dapat menyebabkan tekanan fisik dan psikologis yang berpotensi
menurunkan kinerja tenaga kesehatan (Cesilia & Kosasih, 2024). Teori Job Demands-Resources
menjelaskan bahwa tuntutan pekerjaan yang tinggi tanpa dukungan sumber daya yang memadai
dapat menurunkan performa kerja (Mazzetti et al., 2023). Penelitian sebelumnya juga
menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja tenaga kesehatan (Adani et al.,
2020; Hermawan, 2022). Oleh karena itu, diajukan hipotesis bahwa beban kerja berpengaruh
terhadap kinerja perawat.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Lingkungan kerja merupakan faktor penting yang dapat memengaruhi efektivitas dan
produktivitas tenaga kerja (Sedarmayanti, 2017). Lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung
terbukti berpengaruh positif terhadap kepuasan serta kinerja tenaga kesehatan (Anggraini, 2024).
Dengan demikian, diajukan hipotesis bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja
perawat.

Pengaruh Supervisi Memoderasi Beban Kerja terhadap Kinerja
Supervisi berperan sebagai bentuk pengarahan dan dukungan organisasi untuk memastikan
pekerjaan berjalan sesuai standar (Munawar et al., 2019). Berdasarkan teori Job Demands-
Resources, keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya organisasi dapat
meningkatkan kinerja (Mazzetti et al., 2023). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa
supervisi dapat memoderasi hubungan antara tuntutan pekerjaan dan kinerja (Trandani et al.,
2025). Oleh karena itu, diajukan hipotesis bahwa supervisi memoderasi pengaruh beban kerja
terhadap kinerja perawat.
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Pengaruh Supervisi Memoderasi Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Lingkungan kerja yang baik perlu didukung oleh supervisi yang efektif agar mampu
meningkatkan kualitas pelayanan dan kinerja tenaga kesehatan (Sedarmayanti, 2017). Model
supervisi 4S menekankan pentingnya struktur, keterampilan, dukungan, dan keberlanjutan dalam
meningkatkan performa kerja (Dewi, 2021). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kualitas
supervisi dapat memengaruhi hubungan lingkungan kerja dengan kinerja (Yurur, 2025). Dengan
demikian, diajukan hipotesis bahwa supervisi memoderasi pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja perawat.

Model Penelitian ditampilkan pada gambar 1 sebagai berikut :

Gambar 1. Model Penelitian
METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dimana penelitian dilakukan di Rumah
Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru yang berlokasi di Jalan HR. Soebrantas KM 12,5 Pekanbaru.
Penelitian menggunakan data primer dan sekunder, dimana data primer diperoleh langsung dari
responden berupa perawat rawat inap terkait beban kerja, lingkungan kerja, supervisi, dan kinerja,
sedangkan data sekunder diperoleh dari dokumen rumah sakit seperti jumlah tenaga kerja, data
ruangan, dan data kinerja. Populasi penelitian berjumlah 115 perawat tetap ruang rawat inap,
dengan teknik pengambilan sampel menggunakan probability sampling melalui stratified random
sampling karena populasi terbagi berdasarkan ruangan kerja. Penentuan jumlah sampel
menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5% sehingga diperoleh sampel yang
representatif untuk penelitian (Sugiyono, 2019).

Tahapan analisis data diawali dengan uji validitas dan reliabilitas untuk memastikan
kualitas instrumen penelitian, dilanjutkan dengan uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas,
multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Selanjutnya, analisis dilakukan menggunakan statistik
deskriptif dan regresi linear berganda untuk menguji hubungan antar variabel, sedangkan
pengujian hipotesis dilakukan melalui Uji MRA, Uji t, serta evaluasi koefisien determinasi (R²).

Definisi dan indikator untuk setiap variabel yang digunakan pada penelitian ini ditampilkan
secara rinci dalam Tabel 1 sebagai berikut :
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Tabel 1. Definisi dan Indikator Penelitian
No Variabel Definisi Variabel Indikator Skala
1. Kinerja (Y) Menyebutkan bahwa Kinerja kerja

individu dipengaruhi oleh faktor
lingkungan organisasi dan
keseimbangan antara Beban Kerja
serta dukungan sosial di tempat kerja.

(Robbins dan Judge, 2019)

1. Klinis
2. Perilaku
3. Profesionalisme

(RSJ Tampan Pekanbaru,
2025)

Likert

2. Beban Kerja
(X1)

Beban Kerja merupakan suatu
kondisi di mana seseorang
dihadapkan pada sejumlah tugas dan
tanggung jawab yang harus
diselesaikan dalam waktu tertentu.

(Agagis, 2024)

1. Kondisi pekerjaan
2. Penggunaan waktu kerja
3. Target yang harus dicapai

(Agagis, 2024)

Likert

3. Lingkungan
Kerja (X2)

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 perlengkapan kerja.

(Afandi, 2018)

1. Hubungan rekan kerja
setingkat

2. Hubungan atasan dengan
karyawan
(Sedarmayanti, 2017)

3. Bangunan tempat kerja
4. Peralatan kerja yang

memadai

(Afandi, 2018)

Likert

4. Supervisi (Z) Supervisi adalah proses pemantauan,
pemeriksaan, dan evaluasi yang
dilakukan secara efektif oleh pimpinan
organisasi terhadap sumber daya kerja
untuk melihat kelemahan atau
kekurangan yang dapat diperbaiki.

(Sergio et al., 2023)

1. Dukungan
2. Struktur
3. Keterampilan
4. Keberlanjutan

(Dewi, 2021)

Likert

HASIL DAN PEMBAHASAN
HASIL
Analisis Deskriptif Variabel

Kinerja diukur melalui indikator klinis, perilaku, dan profesionalisme dengan penilaian
dilakukan oleh kepala tim perawat. Hasil tanggapan 89 responden menunjukkan bahwa kinerja
perawat berada pada kategori sangat baik dengan rata-rata 4,74, meskipun masih terdapat
permasalahan pada realisasi program dan penilaian kinerja. Nilai tertinggi terdapat pada indikator
perilaku terhadap pasien dan rekan kerja sebesar 4,75, sedangkan nilai terendah terdapat pada
kepatuhan terhadap standar operasional dan etika profesi sebesar 4,73. Temuan ini menunjukkan
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bahwa kualitas pelayanan telah berjalan baik, namun tetap memerlukan peningkatan dan
pengawasan secara berkelanjutan.

Beban kerja diukur melalui indikator waktu kerja, target pekerjaan, dan kondisi pekerjaan.
Hasil tanggapan responden menunjukkan rata-rata sebesar 4,07 dalam kategori baik, yang
mengindikasikan bahwa tuntutan pekerjaan masih dapat dikelola meskipun belum optimal. Nilai
tertinggi terdapat pada indikator target pekerjaan sebesar 4,29, sedangkan nilai terendah terdapat
pada indikator waktu kerja sebesar 3,87, yang menunjukkan masih adanya kendala dalam
menjaga keseimbangan antara kualitas pekerjaan dan waktu yang tersedia. Oleh karena itu,
pengelolaan waktu kerja perlu menjadi perhatian untuk menjaga kualitas pelayanan.

Lingkungan kerja diukur melalui indikator kondisi bangunan, peralatan kerja, hubungan
rekan kerja, serta hubungan dengan atasan. Hasil penelitian menunjukkan nilai rata-rata sebesar
3,98 dalam kategori baik, meskipun masih ditemukan keterbatasan fasilitas dan sarana kerja.
Nilai tertinggi terdapat pada hubungan dengan atasan sebesar 4,17, sedangkan nilai terendah
terdapat pada aspek peralatan kerja sebesar 3,73. Kondisi ini menunjukkan bahwa peningkatan
fasilitas dan sarana pendukung masih diperlukan untuk meningkatkan kenyamanan dan
efektivitas kerja.

Supervisi diukur melalui indikator dukungan, struktur, keterampilan, dan keberlanjutan.
Hasil tanggapan responden menunjukkan rata-rata sebesar 4,09 dalam kategori baik, yang
menandakan bahwa pelaksanaan supervisi telah berjalan cukup baik namun belum optimal. Nilai
tertinggi terdapat pada indikator keterampilan sebesar 4,20, sedangkan nilai terendah terdapat
pada aspek keberlanjutan sebesar 4,04 yang menunjukkan bahwa tindak lanjut supervisi secara
berkala masih perlu ditingkatkan agar pengawasan dan pengembangan kompetensi perawat dapat
berjalan lebih optimal.

Uji Validitas
Pengujian validitas ini dilakukan untuk memastikan bahwa masing-masing

pertanyaan memang mewakili keberadaan variabel tersebut. Dapat dikatakan valid jika r hitung
lebih besar dari r tabel (Ghozali, 2018). Hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel 2 sebagai
berikut :

Tabel 2. Hasil Uji Validitas
Variabel Pernyataan R hitung R tabel Keterangan
Kinerja
(Y)

Y.1 0,968 0,2084 Valid
Y.2 0,989 0,2084 Valid
Y.3 0,979 0,2084 Valid

Beban kerja
(X1)

X1.1 0,724 0,2084 Valid
X1.2 0,687 0,2084 Valid
X1.3 0,586 0,2084 Valid

Lingkungan kerja
(X2)

X2.1 0,821 0,2084 Valid
X2.2 0,806 0,2084 Valid
X2.3 0,858 0,2084 Valid
X2.4 0,855 0,2084 Valid

Supervisi
(Z)

Z.1 0,934 0,2084 Valid
Z.2 0,917 0,2084 Valid
Z.3 0,862 0,2084 Valid
Z.4 0,937 0,2084 Valid

Sumber: Data Diolah (2026)
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Berdasarkan tabel 2, hasil pengujian diperoleh bahwa nilai Corrected Item-Total
Correlation atau r hitung pada data variabel kinerja, beban kerja, lingkungan kerja dan
supervisi > nilai r tabel (0,2084). Maka dapat disimpulkan bahwa seluruh item variabel
dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi jawaban responden terhadap

instrumen penelitian dan dilakukan setelah instrumen dinyatakan valid. Pengujian menggunakan
Cronbach Alpha, dimana instrumen dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai > 0,60, sedangkan
nilai < 0,60 menunjukkan instrumen tidak reliabel (Ghozali, 2018). Hasil uji reliabilitas dapat
dilihat pada tabel 3 sebagai berikut:

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
No Variabel Cronbach Alpha Batasan Keputusan
1 Kinerja (Y) 0,884 0,6 Reliabel
2 Beban kerja (X1) 0,747 0,6 Reliabel
3 Lingkungan kerja (X2) 0,825 0,6 Reliabel
4 Supervisi (Z) 0,844 0,6 Reliabel

Sumber: Data Diolah (2026)

Berdasarkan tabel 3, hasil pengujian diperoleh bahwa nilai reliabilitas pada data variabel
kinerja, beban kerja, lingkungan kerja dan supervisi > 0,60 artinya bahwa alat ukur yang
digunakan untuk mengukur setiap variabel penelitian dinyatakan reliabel yang berarti variabel
yang digunakan sudah konsisten dan dapat dipercaya.

Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji normalitas dalam penelitian ini adalah
Uji One Sample Kolmogorov Smirnov dengan syarat mengambil keputusan (Ghozali, 2018).
Hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel 4 sebagai berikut :

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

N Unstandardized Residual
89

Normal Parametersa,b Mean .0000000
Std. Deviation .09984309

Most Extreme
Differences

Absolute .084
Positive .069
Negative -.084

Test Statistic .084
Asymp. Sig. (2-tailed) .166c

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber: Data Diolah (2026)
Tabel 4 memperlihatkan bahwa nilai signifikansi Asymp. Sig. (2-tailed) pada variabel
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pada uji kolmogorov-smirnov test nilai 0,166 > dari 0.05. Hal ini menyatakan bahwa data sudah
terdistribusi secara normal.

2. Uji Multikolonearitas
Menurut (Ghozali, 2018) uji multikolinieritas menguji apakah model regresi ditemukan

adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji multikolinieritas dapat dilakukan dengan
dua cara yaitu dengan melihat VIF (Variance Inflation Factors) dan nilai Tolerance. Jika VIF
lebih besar dari 10 dan batas nilai tolerance adalah 0,01 maka akan terjadi gejala multikolinieritas,
dan begitu pula dengan sebaliknya, Hasil uji multikolonearitas dapat dilihat pada tabel 5 sebagai
berikut:

Tabel 5. Hasil Uji Multikolonearitas
Coefficientsa

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF

1 (Constant)
Beban Kerja .748 1.336
Lingkungan Kerja .808 1.237
Supervisi .694 1.442

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data Diolah (2026)

Berdasarkan tabel 5, dapat dilihat bahwa nilai VIF menunjukkan beban kerja 1,336,
lingkungan kerja 1,237 dan supervisi 1,442. Ini menunjukkan tidak adanya satupun variabel
bebas yang memiliki VIF lebih dari 10. Hasil juga menunjukkan bahwa nilai toleransi masing-
masing variabel yaitu beban kerja 0,748, lingkungan kerja 0,808 dan supervisi 0,694. Ini
menunjukkan bahwa tidak ada variabel bebas yang memiliki nilai tolerance kurang dari 0.1.
Dapat disimpulkan nilai VIF seluruh variabel bebas < 10 dan tolerance > 0,10 maka model
regresi bebas dari multikolinearitas.

3. Uji Heterokedastisitas
Uji heteroskedastisitas ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke satu pengamatan yang lain. Berikut ini
adalah pengujian heteroskedastisitas secara grafik atau scatterplot pada gambar 3 sebagai berikut
untuk melihat ada atau tidaknya pola tertentu :

Gambar 3. Hasil Uji Heterokedastisitas
Berdasarkan gambar 3, dapat dilihat titik-titik tidak membentuk pola tertentu dengan
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menyebar diatas dan dibawah nol pada sumbu Y. ini maka membuktikan tidak terjadi
heteroskedastisitas. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa model regresi ini dapat
dikatakan baik karena tidak terjadi heteroskedastisitas.

Uji Hipotesis
1. Uji t

Uji t digunakan untuk menguji hipotesis secara parsial guna menunjukkan pengaruh tiap
variabel independen secara individu terhadap variabel dependen. Pengujian dilakukan pada α =
0,05 (5%). Jika pada tabel coefficient didapat nilai sig < 0,05 atau nilai t hitung > t tabel maka
dapat disimpulkan bahwa variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
variabel dependen. Nilai t tabel dalam penelitian ini adalah sebesar 1,988. Hasil uji t dapat dilihat
pada tabel 6 sebagai berikut :

Tabel 6. Hasil Uji t

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data Diolah (2026)

Berdasarkan tabel 6 dapat dijelaskan hubungan antara variabel-variabel bebas terhadap
variabel terikat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
a) Variabel Beban Kerja (X1) diperoleh thitung. 5.145 > ttabel 1.988 dan nilai signifikansi

0,000 < 0,05 artinya dengan ini menunjukan bahwa variabel Beban kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja. Sehingga hipotesis pertama (H1) diterima.

b) Diketahui bahwa variabel Lingkungan Kerja (X2) diperoleh thitung. 3.238 < ttabel 1.988
dan nilai signifikan 0,000 > 0,05 artinya dengan ini menunjukan bahwa variabel lingkungan
kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. Sehingga hipotesis kedua (H2) diterima.

2. Uji MRA (Moderated Regession Analysis)
Analisis regresi moderasi merupakan analisis regresi yang melibatkan variabel moderasi

dalam membangun model hubungannya. Variabel moderasi berperanan sebagai variabel yang
dapat memperkuat atau memperlemah hubungan antara variabel independen dengan variabel
dependen (Hazyim, 2024). Hasil uji MRA dapat dilihat pada tabel 7 sebagai berikut :

Tabel 7. Hasil Uji MRA
Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) -18.237 2.632 -6.929 .000

Beban Kerja 5.522 1.125 5.415 4.907 .000
Lingkungan Kerja 2.523 .993 3.273 2.542 .013
Supervisi 7.069 .968 8.123 7.305 .000

Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized

Coefficients
t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) .434 .227 1.907 .060

Beban Kerja .451 .088 .443 5.145 .000
Lingkungan
Kerja

.207 .064 .268 3.238 .002
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Beban Kerja*Supervisi -1.870 .403 -8.872 -4.636 .000
Lingkungan Kerja*Supervisi -.848 .346 -4.785 -2.449 .016

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data Diolah (2026)

Berdasarkan tabel 7. dapat dilihat hasil pengujian diatas dapat dijelaskan hasil
pengujian variabel moderasi sebagai berikut :
a) Variabel Supervisi memoderasi beban kerja Adalah nilai t Hitung bernilai yaitu -4.636 dan

nilai signifikan 0,000 < 0,05. Artinya bahwa Supervisi memoderasi beban kerja sehingga
dapat memberikan pengaruh terhadap kinerja. Sehingga hipotesis ketiga (H3) diterima.

b) Untuk variabel Supervisi memoderasi lingkungan kerja Adalah nilai t Hitung bernilai yaitu
-2.449 dan nilai signifikan 0,016 < 0,05. Artinya bahwa variabel Supervisi memoderasi
kepada variabel lingkungan kerja sehingga dapat memberikan pengaruh terhadap kinerja.
Sehingga hipotesis keempat (H4) diterima.

3. Uji Koefesien Determinasi
Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model

dalam menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali, 2018). Nilai koefisien determinasi
berkisar antara 0 dan 1. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan nilai Adjusted R Square
yang dapat dilihat pada tabel 8 sebagai berikut :

Tabel 8. Hasil Uji Koefesien Determinasi
Model Summaryb

Mode R R Square
Adjusted
R Square Std. Error of the Estimate

1 .842a .709 .692 .08078
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja*Supervisi, Beban Kerja, Lingkungan Kerja,
Supervisi, Beban Kerja*Supervisi

b. Dependent Variable: kinerja

Sumber: Data Diolah (2026)

Berdasarkan tabel 8 diperoleh nilai Adjusted R-Square 0,692, hal ini berarti 69,2%
Kinerja Perawat di Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru dipengaruhi oleh Beban Kerja,
Lingkungan Kerja dan Supervisi sisanya 30,8% dipengaruhi oleh faktor lain diluar model
penelitian.

PEMBAHASAN
Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja perawat, ditunjukkan dari nilai t hitung > t tabel (5,145 > 1,988) dengan
signifikansi 0,000 < 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa pengelolaan beban kerja yang baik
dapat meningkatkan kinerja perawat meskipun tuntutan pekerjaan relatif tinggi. Indikator target
pekerjaan memperoleh penilaian tertinggi, menunjukkan kemampuan perawat menyelesaikan
tugas sesuai target, sedangkan aspek waktu kerja masih menjadi kendala dalam menjaga
keseimbangan kualitas pekerjaan. Temuan ini sejalan dengan teori Job Demands-Resources yang
menjelaskan bahwa tuntutan kerja pada tingkat optimal dapat menjadi tantangan yang mendorong
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peningkatan performa (Mazzetti et al., 2023). Hasil ini juga mendukung penelitian sebelumnya
yang menemukan bahwa beban kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (Kusuma et
al., 2021; Musa & Surijadi, 2020; Alfida & Widodo, 2022).

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja perawat dengan nilai t hitung > t tabel (3,238 > 1,988) dan signifikansi 0,002 <
0,05. Kondisi ini menunjukkan bahwa perbaikan lingkungan kerja dapat mendorong peningkatan
kinerja tenaga keperawatan. Hubungan kerja dengan atasan menjadi indikator tertinggi,
sedangkan fasilitas dan peralatan kerja masih menjadi aspek yang perlu ditingkatkan. Lingkungan
kerja yang nyaman dan mendukung dapat meningkatkan fokus, efisiensi, serta produktivitas kerja
(Sedarmayanti, 2017). Hasil ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (Alfida & Widodo, 2022;
Anggraini, 2024).

Pengaruh Supervisi Memoderasi Beban Kerja terhadap Kinerja
Hasil penelitian menunjukkan bahwa supervisi memoderasi hubungan beban kerja

terhadap kinerja secara negatif dan signifikan dengan nilai |t hitung| > t tabel (4,636 > 1,988) dan
signifikansi 0,000 < 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa supervisi yang tinggi pada kondisi
beban kerja tinggi justru dapat memperlemah hubungan positif terhadap kinerja. Supervisi yang
belum merata serta tindak lanjut yang belum optimal menjadi faktor yang memengaruhi kondisi
tersebut. Teori Job Demand-Resources menjelaskan bahwa keseimbangan antara tuntutan
pekerjaan dan sumber daya organisasi menjadi faktor penting dalam mempertahankan performa
kerja (Mazzetti et al., 2023). Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
menunjukkan bahwa supervisi dapat memperkuat maupun memperlemah hubungan beban kerja
terhadap kinerja (Sergio et al., 2023; Semarang et al., 2022; Geisler et al., 2025).

Pengaruh Supervisi Memoderasi Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Hasil penelitian menunjukkan bahwa supervisi memoderasi hubungan lingkungan kerja

terhadap kinerja secara negatif dan signifikan dengan nilai |t hitung| > t tabel (2,449 > 1,988) dan
signifikansi 0,016 < 0,05. Kondisi ini menunjukkan bahwa supervisi yang dilakukan secara
berlebihan atau kurang sesuai dapat mengurangi pengaruh positif lingkungan kerja terhadap
kinerja perawat. Supervisi yang terstruktur dan berkelanjutan tetap diperlukan agar mampu
meningkatkan keterampilan dan efektivitas kerja tenaga kesehatan. Temuan ini mendukung teori
lingkungan kerja (Sedarmayanti, 2017) dan model supervisi 4S (Dewi, 2021), serta sejalan
dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa kualitas supervisi dapat memengaruhi
hubungan lingkungan kerja terhadap kinerja (Majid & Sani, 2016; Yurur, 2025; Putri, 2020).

KESIMPULAN
Penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja perawat. Hal ini menunjukkan bahwa beban kerja yang masih berada dalam
kapasitas kemampuan perawat dapat meningkatkan produktivitas dan mendorong pencapaian
kinerja yang lebih baik. Lingkungan kerja juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja, yang menunjukkan bahwa kondisi kerja yang kondusif, hubungan kerja yang
baik, serta komunikasi yang efektif mampu meningkatkan semangat dan kualitas kerja perawat.
Selanjutnya, supervisi terbukti memoderasi dengan memperlemah pengaruh beban kerja terhadap
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kinerja, yang mengindikasikan bahwa pengawasan yang terlalu ketat pada kondisi beban kerja
tinggi berpotensi menurunkan efektivitas kerja. Selain itu, supervisi juga memperlemah pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja, yang menunjukkan bahwa pada lingkungan kerja yang telah
kondusif, supervisi yang terlalu dominan dapat mengurangi kenyamanan dan fleksibilitas kerja
perawat.
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