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Abstract: This study aims to explore the influence of work environment and workload on 

employee performance with organizational commitment as an intervening variable. The 

research was conducted at the Department of Culture and Tourism of Tangerang City, with a 

population of all employees totaling 50 people. Using a quantitative approach, data were 

collected through a closed questionnaire and analyzed using Smart PLS 3.9.2 software. The 

results show that the work environment significantly influences organizational commitment 

and employee performance, while the workload only significantly affects employee 

performance. Organizational commitment also significantly impacts employee performance. 

These findings indicate that creating a conducive work environment and good workload 

management can improve employee performance.  

 

Keyword: work environment, workload, organizational commitment, employee performance. 

 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi pengaruh lingkungan kerja dan beban 

kerja terhadap kinerja pegawai dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening. 

Penelitian dilakukan di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Tangerang dengan populasi 

seluruh pegawai yang berjumlah 50 orang. Menggunakan pendekatan kuantitatif, data 

dikumpulkan melalui kuesioner tertutup dan dianalisis dengan software Smart PLS 3.9.2. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi dan kinerja pegawai, sedangkan beban kerja hanya berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Komitmen organisasi juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa penciptaan lingkungan kerja yang kondusif dan 

manajemen beban kerja yang baik dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

 

Kata Kunci: lingkungan kerja, beban kerja, komitmen organisasi, kinerja pegawai. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) memegang peran krusial dalam mencapai keunggulan 

kompetitif organisasi (Kasmawati, 2018). Perkembangan teknologi dan perubahan lingkungan 

menempatkan SDM sebagai faktor penentu kemampuan bersaing organisasi secara global. 

Institusi memerlukan SDM berkualitas yang mampu bekerja sesuai aturan dan mendukung 

kegiatan organisasi (I. R. Setiawan, 2016). 

SDM adalah aset utama yang berperan strategis dalam kesuksesan organisasi. 

Peningkatan efektifitas dan efisiensi SDM dapat mewujudkan kinerja optimal (Kulla et al., 

2018). Robbins dan Judge (2016) mendefinisikan kinerja sebagai hasil yang dicapai pegawai 

dalam pekerjaan tertentu. Kinerja baik berdampak positif pada organisasi, sedangkan kinerja 

buruk menimbulkan masalah. Pentingnya SDM dalam organisasi tidak hanya berkaitan dengan 

aspek operasional sehari-hari, tetapi juga pada kemampuan organisasi untuk dapat bersaing, 

beradaptasi, dan bertahan dalam lingkungan persaingan yang dinamis. Sebagai aset utama, 

SDM memiliki peran strategis dalam membentuk dan mendukung keberhasilan organisasi. 

Oleh karena itu, organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang berkinerja tinggi 

sehingga dapat mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan (Robbins & Judge, 2016).  

Sumber daya manusia merupakan suatu hal yang sangat penting bagi suatu perusahaan 

karena manusialah yang membuat rencana, mengatur mengolah serta mengendalikan setiap 

kegiatan yang ada pada perusahaan. Keberhasilan perusahaan dipengaruhi oleh kinerja pegawai 

dalam menjalankan tugas dan fungsinya (Murdih et al., 2024). Kinerja pegawai merujuk pada 

sejauh mana seorang pegawai mencapai tujuan dan tanggung jawabnya dalam konteks 

pekerjaannya (Kurnia, 2013). 

Faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai termasuk kualitas dan kuantitas pekerjaan, 

kerjasama tim, serta lingkungan kerja yang kondusif. Penelitian Samson, Waiganjo, & Koima 

(2015) menyebutkan bahwa lingkungan kerja signifikan mempengaruhi kinerja pegawai. 

Selain itu, beban kerja yang seimbang penting untuk mencegah kelelahan fisik dan psikologis 

pegawai (Samson et al., 2015). 

Komitmen organisasi juga berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Robbins dan 

Timothy menyebut komitmen organisasi sebagai kondisi dimana pegawai berdedikasi pada 

tujuan organisasi. Disiplin kerja dan kompetensi juga faktor penting dalam menjaga efisiensi 

dan produktivitas. Kompetensi mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang 

diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi (Robbins & Judge, 2016). 

Penelitian ini penting untuk mengeksplorasi pengaruh lingkungan kerja dan beban kerja 

terhadap kinerja pegawai dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Analisis 

mendalam terhadap faktor-faktor ini diharapkan dapat memberikan kontribusi signifikan pada 

peningkatan kinerja pegawai di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Tangerang. 

Permasalahan kinerja yang terdapat pada Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata 

Kota Tangerang adalah masih banyaknya keluhan-keluhan dari orang-orang yang sering 

berurusan dikarenankan ada sebagian kinerja pegawai yang belum professional dalam 

melaksanakan tugas dan kewajiban seperti kurangnya persiapan, pengawasan, serta 

pengendalian sehingga banyak yang merasa tidak puas atau hasil kinerja yang diberikan dari 

para pegawai tersebut belum optimal sebagaimana yang diharapkan.  

Faktor yang diduga mempengaruhi belum optimalnya kinerja pegawai Dinas 

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Tangerang adalah lingkungan kerja, beban kerja dan komitmen 

organisasi.Tercapainya seluruh aspek pegawai dalam suatu organisasi atau perusahaan 

merupakan sebuah wujud menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas dan kuantitas 

dalam bekerja. Dalam hal ini kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugasnya dapat dilihat 

melalui kinerja, sehingga kinerja pegawai menjadi sangat berarti bagi keberhasilan suatu 

organisasi atau perusahaan. (Nuraeni et al., 2023) 
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 Berdasarkan permasalahan yang sudah diuraikan, maka perumusan masalah pada 

penelitian ini adalah: 

1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pegawai Dinas 

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Tangerang? 

2. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pegawai Dinas 

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Tangerang? 

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan 

Pariwisata Kota Tangerang? 

4. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan 

Pariwisata Kota Tangerang? 

5. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan 

dan Pariwisata Kota Tangerang? 

6. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui komitmen 

organisasi pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Tangerang? 

7. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi 

pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Tangerang? 

 

METODE 

Pada penelitian ini digunakan pendekatan kuntitatif, dimana peneliti dapat melakukan 

penelitian dengan memfokuskan kepada bebeapa variabel saja dan karena berlandaskan pada 

filsafat positifisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tetentu, pengumpulan 

data menggunakan instumen penelitian, analisis data besifat kuantitatif atau statistik dengan 

tujuan untuk menguji hipotesis yang ditetapkan. Penelitian ini menggunakan metode penelitian 

kuantitatif dengan mengumpulkan, menyusun, mengolah dan menganalisis data dalam bentuk 

angka. Penelitian dilakukan di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Tangerang, beralamat 

di Jl. Pintu Air 10, Tangerang. Waktu penelitian berlangsung dari Maret hingga Mei 2024. 

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota 

Tangerang, berjumlah 50 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode sensus, 

yaitu seluruh anggota populasi dijadikan sampel. Instrumen penelitian yang digunakan adalah 

kuesioner tertutup yang dirancang untuk mengukur variabel lingkungan kerja, beban kerja, 

komitmen organisasi, dan kinerja pegawai. Setiap item kuesioner menggunakan skala Likert 

1-5. 

Pengolahan data dilakukan dengan menguji validitas dan reliabilitas menggunakan 

analisis Convergent Validity dan Composite Reliability. Data kemudian dianalisis 

menggunakan software Smart PLS 3.9.2 untuk menguji model struktural dan pengukuran. 

Teknik analisis yang digunakan adalah Partial Least Squares (PLS), yang memungkinkan 

analisis hubungan kausal antara variabel independen, dependen, dan variabel intervening serta 

pengujian hipotesis. Peneliti menguji hubungan kausal antara variabel independen, dependen, 

dan intervening menggunakan koefisien determinasi (R2) dan predictive relevance (Q2)., 

selain itu juga menguji validitas dan reliabilitas konstruk melalui convergent validity, 

discriminant validity, composite reliability, dan average variance extracted (AVE). Peneliti 

juga menggunakan nilai t-statistik dan nilai p untuk menentukan penerimaan atau penolakan 

hipotesis dengan kriteria t-statistik > 1,96 dan p < 0,05. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Dalam penelitian ini terdapat tiga jenis variabel yaitu variabel independent yang terdiri 

dari lingkungan kerja, beban kerja variabel intervening yaitu komitmen organisasi serta 

variabel dependen yaitu kinerja pegawai. Bedasakan hasil penelitian dari konstruk tersebut, 

yang sudah diolah menggunakan aplikasi Smart PLS, didapatkan hasil dengan penjelasan pada 

gambar 1 
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Sumber: Output SmartPLS 

 Gambar 1. Hasil Model Algoritma  
 

Menurut Ghozali (2018) untuk mengetahui hasil uji validitas dapat dilihat pada gambar 

hasil model algoritma dimana indikator dapat dikatakan memenuhi syaat convergent validity 

apabila memiliki nilai > 0.6. Terrdapat tiga kriteria di dalam penggunaan teknik analisa data 

derngan SmartPLS untuk menilai outer model yaitur Convergent Validity, Discriminant 

Validity, dan Composite Reliability. Berikut adalah hasil dari outer model pada penelitian ini: 

1. Convergent validity 

a. Outer Loading 

Uji convergent validity indikator derngan program SmartPLS dapat dilihat dari 

nilai outer loadings pada PLS algoritma urnturk tiap indikator konstruk. Hasil dari 

Outer Loadings dapat dilihat pada tabel 1 sebagai berikut: 

 
Tabel 1. Pengujian Validitas  

Variaberl Pernyataa n Outer Loadin g Loading Factor Keteranga n 

Lingkurnga n 

Kerrja 

LK1 0,841 0,6 Valid 

LK2 0,790 0,6 Valid 

LK3 0,778 0,6 Valid 

LK4 0,806 0,6 Valid 

LK5 0,882 0,6 Valid 

LK6 0,900 0,6 Valid 

LK7 0,903 0,6 Valid 

Berban          Kerrja BK1 0,791 0,6 Valid 

BK2 0,768 0,6 Valid 

BK3 0,769 0,6 Valid 

BK4 0,673 0,6 Valid 

BK5 0,659 0,6 Valid 

BK6 0,745 0,6 Valid 

BK7 0,731 0,6 Valid 

BK8 0,648 0,6 Valid 
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Variaberl Pernyataa n Outer Loadin g Loading Factor Keteranga n 

Komitmen 

Organisasi 

KO1 0,865 0,6 Valid 

KO2 0,845 0,6 Valid 

KO3 0,899 0,6 Valid 

KO4 0,702 0,6 Valid 

KO5 0,818 0,6 Valid 

KO6 0,875 0,6 Valid 

KO7 0,872 0,6 Valid 

Kinerja Pegawai KP1 0,875 0,6 Valid 

KP2 0,824 0,6 Valid 

KP3 0,751 0,6 Valid 

KP4 0,796 0,6 Valid 

KP5 0,750 0,6 Valid 

KP6 0,635 0,6 Valid 

KP7 0,791 0,6 Valid 

KP8 0,741 0,6 Valid 

Sumber: Ourtpurt SmartPLS (2024) 

 

Untuk memenuhi kriteria Outer Loading, diperlukan nilai outer loadings > 0.6 (Ghozali, 

2015). Berdasakan hasil analisis model algoritma di atas semua indikator dapat dikatakan valid 

dan reliabel karena nilainya berada diatas 0.6. Hasil dari output outer loadings berdasakan tabel 

diatas menunjukkan bahwa indikator mempunyai outer loadings > 0.6 yang berarti bahwa 

semua indikator adalah valid sebagai pengukuran dari vaiabel laten. 

U rnturk merngertahuri hasil converrgernt validity dapat merlihat nilai AVEr pada PLS 

algoritma. Hasil AVE r dapat dilihat pada tabe rl 2 bahwa kriterria dalam Averrager Variance r 

Erxtracterd adalah sertiap indikator yang merngurkurr konstraknya harurs mermpurnyai nilai AVEr > 

0.5 serhingga mermernurhi urnsurr validitas konstru rk. 

 
Tabel 2. Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance Extracted (AVE) 

Berban Kerrja 0,511 

Komitmern Organisasi 0,708 

Kinerrja Pergawai 0,598 

Lingkurngan Kerrja 0,713 
Sumber: Ourtpurt SmartPLS (2024) 

 

Pada taberl 2 dapat dilihat bahwa krite rria dalam Averrager Variancer Erxtracterd adalah 

sertiap indikator yang merngurkurr konstraknya harurs mermpurnyai nilai AVEr > 0.5 serhingga 

mermernurhi urnsurr validitas konstru rk. U rnturk merngertahuri Discriminant Validity antar indikator 

dan variaberl, dapat dilihat merlaluri nilai Cross Loadings dan urji Fornerll Larckerr pada tabel 3. 
Tabel 3. Hasil Uji Cross Loading 

 BK KO KP LK 

BK1 0,791 0,323 0,595 0,518 

BK2 0,768 0,357 0,385 0,401 

BK3 0,769 0,157 0,419 0,375 

BK4 0,673 0,046 0,305 0,202 

BK5 0,659 0,111 0,283 0,290 

BK6 0,745 0,174 0,311 0,290 

BK7 0,731 0,400 0,508 0,522 

BK8 0,548 0,640 0,527 0,617 

KO1 0,391 0,865 0,496 0,433 

KO2 0,350 0,845 0,534 0,564 

KO3 0,395 0,899 0,450 0,446 

KO4 0,357 0,702 0,331 0,343 
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 BK KO KP LK 

KO5 0,352 0,818 0,367 0,313 

KO6 0,462 0,875 0,612 0,609 

KO7 0,482 0,872 0,589 0,645 

KP1 0,608 0,524 0,875 0,580 

KP2 0,616 0,412 0,824 0,561 

KP3 0,545 0,366 0,751 0,367 

KP4 0,492 0,369 0,796 0,452 

KP5 0,379 0,608 0,750 0,609 

KP6 0,220 0,451 0,635 0,356 

KP7 0,478 0,502 0,791 0,619 

KP8 0,557 0,420 0,741 0,560 

LK1 0,521 0,478 0,548 0,841 

LK2 0,519 0,412 0,432 0,790 

LK3 0,364 0,463 0,399 0,778 

LK4 0,621 0,430 0,530 0,806 

LK5 0,547 0,566 0,639 0,882 

LK6 0,537 0,581 0,681 0,900 

LK7 0,637 0,542 0,684 0,903 

Surmberr: Ourtpurt SmartPLS (2024) 

 

Berrdasarkan taberl 3 dapat dikertahuri bahwa ditermurkan adanya indikasi validitas 

diskriminan berrdasarkan karerna nilai korerlasi antara su ratur indikator derngan indikator pad 

variaberl yang sama lerbih bersar dibanding nilai korerlasi antara su ratur indikator derngan indikator 

pada variabler lain.  

 
Tabel 4. Hasil Uji Validitas Diskriminan Fornell–Larcker Model Pengukuran 

 BK KO KP LK 

BK 0,715    

KO 0,480 0,842   

KP 0,642 0,593 0,773  

LK 0,637 0,594 0,677 0,844 

   Surmberr: Ourtpurt SmartPLS (2024) 

 

Hasil uji validitas diskriminan Fornell-Larcker model pengukuran pada taberl 4 

menunjukkan nilai fornerll lackerr urnturk tiap variaberl lerbih bersar dibandingkan variabler lain, 

serhingga dapat disimpu rlkan bahwa tidak ada indikasi validitas diskrminan antara variabler 

karerna nilai korerlasi antar serlurrurh variaberl lerbih bersar dari variabler yang diurji. Untuk 

mengetahui reralibilitas konstrurk dapat dilakukan dengan melihat nilai nilai cronbach’s alpha 

yang dikatakan baik jika nilai Cronbach’s alpha > 0,7. Adapun hasil pengujian  cronbach’s 

alpha dapat dilihat pada tabel 5 yang menunjukkan serlurrurh variaberl mermiliki nilai Cronbach’s 

Alpha diatas 0.7 yang dapat diartikan bahwa serlurrurh instrurmern pernerlitian  dinyataan rerliaberl. 

 
Tabel 5. Hasil Uji Cronbach’s Alpha 

Variabel Cronbach's Alpha 

BK 0,870 

KO 0,932 

KP 0,903 

LK 0,933 

 Surmberr: Ourtpurt SmartPLS (2024) 

 

Perngurjian serlanjurtnya dilakurkan terrhadap moderl strurkturral. Perngurjian moderl strurkturral 

merlipurti perngurjian nilai koerfisiern derterrminasi (R²) dan perngurjian signifikasi perngarurh variaberl 
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erksogern derngan variaberl erndogern (urji-t). Hasil perngurjian ataur ervalurasi moderl perngurkurran 

adalah  serbagai berrikurt: 

 
Tabel 6. Koefisien Determinasi 

 R Square R Square Adjusted 

KP 0,571 0,545 

   Surmbe rr: Ourtpurt SmartPLS (2024) 

 

Tabel 6 mernurnjurkkan bahwa kinerrja pegawai mermiliki nilai R Squrarer Adjursterd serbersar 

0,545 serhingga dapat disimpu rlkan variaberl yang mermbernturk kinerrja pegawai pada pernerlitian 

ini yaitur lingkurngan kerrja, berban kerrja dan komitmern organisasi berrkontribursi serbersar 54,5 % 

dalam mermbernturk kinerrja karyawan, serdangkan 45,5% dibernturk olerh variaberl lain yang tidak 

diterliti pada pernerlitian ini. Serlanjurtnya perngurjian kerdura yaitur merlihat perngarurh langsurng 

Lingkurngan Kerrja (X1) dan Berban Kerrja (X2) dan Komitmern Organisasi (Z) terrhadap Kinerrja 

Pergawai (Y) se rcara parsial derngan merlihat nilai signifikasi t statistik. Hasil Path Coerfficiernt 

dapat dilihat  dari taberl 7.  

 
Tabel 7. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung 

 Original 

Sample (O) 

T 

Statistics 

P Values 

Lingkurngan Ke rrja -> 

Komitme rn 

Organisasi 

0,469 2,546 0,011 

Berban Ke rrja -> 

Komitme rn 

Organisasi 

0,235 1,402 0,161 

Lingkurngan Ke rrja -> 

Kine rrja Pe rgawai 

0,467 2,653 0,008 

Berban Kerrja -> 

Kine rrja Pe rgawai 

0,339 2,495 0,013 

 

Perngurjian ini dilaku rkan derngan mermbandingkan nilai probabiltas t-statistik (p-valurer) 

terrhadap tingkat signifikansi α (5% atau r 0.05), derngan kriterria perngurjian jika probabilitas t-

statistik (p-valurer) > α (0.05) maka perngarurh variaberl erksogern dinyatakan signifikan. Nilat t- 

taberl saat α (5% atau r 0.05) adalah serbersar 1.96. Berrdasarkan hasil pada tabel 7 diperrolerh hasil: 

1. Lingkurngan kerrja berrperngarurh terrhadap komitmern organisasi, derngan nilai koerfisiern 

jalurr (original sampler) 0,469, dan signifikan, derngan p-valurer = 0,011 < 0,05 (H1 

Diterrima). Hasil ini sersurai derngan hasil yang ditermurkan olerh Sirergar (2019) yang 

mernermurkan bahwa Lingkurngan kerrja berrperngarurh signifikan terrhadap komitmern 

organisasi (Siregar et al., 2019), hasil ini didurga diserbabkan olerh karakterristik 

rerspondern dimana mayoritas rerspondern surdah berkerrja lerbih dari 5 tahu rn, derngan masa 

kerrja yang panjang mernurnjurkkan bagaimana kondu rsifnya lingkurngan kerrja pada Dinas 

Kerburdayaan dan Pariwisata Kota Tange rrang. Hasil ini juga didurkurng olerh hasil angkert 

yang mernermurkan bahwa lingku rngan kerrja pada Dinas Ke rburdayaan dan Pariwisata 

Kota Tangerrang dinilai baik yang u rtamanya diserbabkan olerh karyawan yang merrasa 

adanya hurburngan yang baik derngan sersama rerkan kerrja pada perrursahaan. 

2. Berban kerrja tidak berrperngarurh terrhadap komitmern organisasi, derngan nilai koerfisiern 

jalurr (original sampler) 0,235, dan tidak signifikan, derngan p-valurer = 0,161 > 0,05 (H2 

Ditolak). Hasil terrserburt berrberda derngan pernerlitian serberlurmnya yang dilakurkan 

pernerlitian yang dilaku rkan olerh Sertiawan (2021) yang mernyatakan bahwa berban kerrja 

mermiliki perngarurh positif dan signifikan te rrhadap komitmern organisasi (I. Setiawan 
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& Aeni, 2021). Hasil ini didu rga diserbabkan olerh berban kerrja rerspondern yang dinilai 

masih dalam taraf wajar dan bisa dilaksanakan derngan baik olerh rerspondern, adanya 

berban kerrja yang berrlerbihan dapat mermburat komitmern pergawai terrhadap organisasi 

mernjadi mernurrurn yang berrurjurng pada keringinan urnturk merngurndurrkan diri dari jabatan 

yang dimiliki (Maranata et al., 2022), namurn berrdasarkan hasil kurersionerr mernermurkan 

bahwa indikator urtama dalam bernak pergawai terrkait derngan komitmern organisasi 

karerna karyawan merrasa sernang dan bangga dapat berkerrja di Dinas Kerburdayaan dan 

Pariwisata Kota Tangerrang, hal terrserburt mermburat para pergawai merngersampingkan 

faktor berban kerrja serbagai faktor yang dapat mermperngarurhi merrerka serlama berrda 

dalam turburh organisasi. 

3. Lingkurngan kerrja berrperngarurh terrhadap kinerrja pergawai, derngan nilai koerfisiern jalurr 

(original sampler) 0,467, dan signifikan, derngan p-valurer = 0,008 < 0,05 (H3 Diterrima). 

Hasil terrserburt sersurai derngan hasil yang dite rmurkan olerh Laser & Zega (2022) yang 

mernermurkan bahwa Lingku rngan kerrja berrperngarurh signifikan terrhadap kinerrja 

pergawai (Lase & Zega, 2022). Namu rn hasil ini berrberda derngan pernerlitian yang 

dilakurkan olerh Nabawi (2019) yang mernermurkan Lingkurngan kerrja tidak berrperngarurh 

signifikan terrhadap kinerrja (Nabawi, 2019), hasil ini didu rga diserbabkan olerh 

kondursifnya lingkurngan kerrja pada Dinas Kerburdayaan dan Pariwisata Kota Tangerrang 

yang dapat dikertahuri berrdasarkan hasil angkert yang mernermurkan bahwa lingkurngan 

kerrja pada Dinas Kerburdayaan dan Pariwisata Kota Tangerrang dinilai baik yang 

urtamanya diserbabkan olerh karyawan yang merrasa adanya komurnikasi yang baik 

derngan sersama rerkan kerrja pada perrursahaan, adanya kerrjasama yang baik terrserburt 

merndorong kinerrja pergawai dimana para pe rgawai berrperndapat bahwa indikator 

terrpernting dari suratur kinerrja adalah saat mampu r mermbantur rerkan kerrja/anggota tim 

yang serdang mermburturhkan bantu ran. 

4. Berban kerrja berrperngarurh terrhadap kinerrja pergawai, derngan nilai koerfisiern jalu rr 

(original sampler) 0,339, dan signifikan, derngan p-valurer = 0,013 < 0,05 (H4 Diterrima). 

Hasil terrserburt sersurai derngan pernerlitian serberlurmnya yang dilaku rkan olerh Surijadi dan 

Musa (2020) yang mernermurkan bahwa berban kerrja berrperngarurh signifikan terrhadap 

kinerrja pergawai (Surijadi & Musa, 2020), namurn hasil yang berrberda ditermurkan olerh 

Jurmiati (2018) yang mernermurkan bahwa berban kerrja tidak berrperngarurh terrhadap kinerrja 

pergawai (Jumiati, 2023), hasil ini didu rga diserbabkan olerh permbagian berban kerrja yang 

baik pada Dinas Kerburdayaan dan Pariwisata Kota Tangerrang dimana hasil ku rersionerr 

mernermurkan bahwa berban kerrja dinilai baik dimata rerspondern, dimana salah satur faktor 

yang dapat dijadikan tolok urkurr adalah adanya kersersuraian targert kerrja dan waktur 

pernyerlersaian, permbagian berban kerrja derngan mermperrtimbangkan waktu r pernyerlersaian 

mampur mermburat kinerrja karyawan iku rt terrdorong merskipurn berban kerrja berrtambah 

dikarernakan berban kerrja yang diberrikan masih sersurai derngan kapasitas dan kapabilitas 

karyawan. 

5. Komitmern organisasi berrperngarurh terrhadap kinerrja pergawai, derngan nilai koerfisiern 

jalurr (original sampler) 0,447, dan signifikan, derngan p-valurer = 0,005 < 0,05 (H5 

Diterrima). Hasil terrserburt sersurai derngan pernerlitian serberlurmnya yang dilakurkan 

Setyorini, Maghfiroh, dan Farida (2012) yang jurga mernermurkan bahwa komitmern 

organisasi berrperngarurh positif dan signifikan te rrhadap kinerrja pergawai, komitmern 

organisasi berrperngarurh positif dan signifikan te rrhadap kinerrja pergawai (Setyorini et 

al., 2012), hasil ini didurga diserbabkan olerh karakterristik objerk pernerlitian dimana 

mayoritas rerspondern merrurpakan pergawai yang su rdah terrgolong lama berkerrja, serhingga 

dapat dikatergorikan serbagai pergawai yang mermiliki komitmern tinggi dalam organisasi, 

komitmern terrserburt mermburat sertiap individu r dalam organisasi mampu r berkerrja derngan 

baik daam tim maurpurn sercara individu.r 
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6. Lingkurngan kerrja berrperngarurh terrhadap kinerrja pergawai merlaluri komitmern organisasi, 

derngan p-valurer = 0,008 < 0,05 serhingga H6 Diterrima. Hasil ini tak le rpas dari baiknya 

komitmern organisasi pada objerk pernerlitian Dinas Kerburdayaan dan Pariwisata Kota 

Tangerrang dimana salah satur faktor pernting yang mermbernturk hal terrserburt adalah 

adanya komurnikasi interrperrsonal yang baik antar karyawan, siturasi ini mermburat 

adanya komitmern organisasi mermburat lingkurngan kerrja mampur merningkatkan  kinerrja 

karyawan (Adriana et al., 2023). 

7. Berban kerrja tidak berrperngarurh terrhadap kinerrja pergawai merlaluri komitmern organisasi, 

derngan nilai P-Valurers = 0,000 < 0,05 serhingga H7 Ditolak. Berban dapat diartikan 

serbagai suratur aktivitas perkerrjaan yang mernggurnakan sermura organ turburh urnturk 

mermernurhi turnturtan perkerrjaan yang dihadapi baik sercara fisik maurpurn merntal (Octaviaji 

& Hidayati, 2024), adanya berban kerrja yang dilurar batas berrpoternsi kerpada pernurrurnan 

kinerrja pergawai, hasil ini mernurnjurkkan bahwa adanya komitmern organsasi yang baik, 

tidak dapat mernjadikan berban kerrja serbagai faktor yang dapat mermperngarurhi pergawai, 

serbaliknya tanpa komitmern organisasi, berban kerrja surdah mernjadi faktor yang dapat 

mermperngaru rhi baik burrurknya kinerrja pergawai (Rohman & Ichsan, 2021). 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini mengungkapkan beberapa temuan penting terkait pengaruh lingkungan 

kerja, beban kerja, dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai di Dinas Kebudayaan 

dan Pariwisata Kota Tangerang. Dari hasil analisis data yang telah dilakukan, dapat 

disimpulkan bahwa lingkungan kerja yang kondusif memiliki pengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi dan kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang 

nyaman, dengan fasilitas yang memadai dan hubungan kerja yang baik antar pegawai, dapat 

meningkatkan dedikasi pegawai terhadap organisasi serta mendorong mereka untuk bekerja 

lebih produktif. Selain itu, meskipun beban kerja tidak menunjukkan pengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasi, beban kerja yang terdistribusi dengan baik tetap memiliki 

dampak positif pada kinerja pegawai. Artinya, pengaturan beban kerja yang seimbang dan 

sesuai dengan kemampuan pegawai dapat meningkatkan produktivitas mereka. Beban kerja 

yang berlebihan atau tidak seimbang dapat menurunkan kinerja pegawai, namun dengan 

manajemen yang baik, beban kerja yang diberikan dapat mendorong pegawai untuk bekerja 

lebih efektif. Komitmen organisasi sendiri terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung 

menunjukkan kinerja yang lebih baik. Komitmen ini dapat ditingkatkan melalui berbagai 

program pengembangan karir, pengakuan atas prestasi, dan insentif yang menarik, yang 

semuanya dapat meningkatkan keterikatan pegawai dengan organisasi. 

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik 

dapat meningkatkan kinerja pegawai baik secara langsung maupun melalui peningkatan 

komitmen organisasi. Di sisi lain, beban kerja mempengaruhi kinerja pegawai secara langsung 

tanpa mediasi dari komitmen organisasi. Dengan demikian, untuk meningkatkan kinerja 

pegawai secara keseluruhan, organisasi perlu fokus pada penciptaan lingkungan kerja yang 

kondusif serta pengelolaan beban kerja yang efektif. 
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