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ABSTRACT 
This study examines the effect of workload and work environment on the performance of ASN Employees 
in Sub-districts in Pekalongan City. The respondents of this study were 179 ASN employees. Data analysis 
techniques used regression and mediating variables. The results of the study indicate that employee 
motivation and performance are not influenced by workload. On the contrary, the work environment has 
a positive and significant effect on employee motivation and performance. The work environment has a 
positive and significant effect on employee performance. However, work motivation is not able to 
mediate the relationship between workload and performance. Work motivation mediates the effect of 
the work environment on employee performance. This finding indicates that although a pleasant work 
environment can increase motivation and performance, a heavy workload does not have much effect on 
performance. This study has theoretical and practical implications. From a theoretical perspective, the 
results of this study contribute to the model of relationships between variables. Meanwhile, from a 
managerial perspective, the results of this study can be input for decision makers to improve employee 
performance  
Keywords: Employee performance, Workload, Work environment, Work motivation 
 
ABSTRAK 
Penelitian ini menguji pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja ASN Kelurahan Kota 
Pekalongan. Reponden penelitian ini adalah pegawai ASN sebanyak 179 pegawai. Teknik analisis data 
menggunakan regresi dengan variabel mediasi.  Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi dan 
kinerja pegawai tidak dipengaruhi oleh beban kerja. Sebaliknya, lingkungan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap motivasi dan kinerja pegawai. Lingkungan kerja mempengaruhi secara positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun, motivasi kerja tidak mampu menjadi mediator 
hubungan antara beban kerja dan kinerja. Motivasi kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja pada 
kinerja pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun lingkungan kerja yang menyenangkan dapat 
meningkatkan motivasi dan kinerja, beban kerja yang berat tidak banyak berpengaruh terhadap kinerja. 
Penelitian ini memiliki implikasi teoritis dan praktis. Dari sudut pandang teoritis, hasil penelitian ini 
memberikan kontribusi terhadap model hubungan antar variabel. Sedangkan dari sudut pandang 
manajerial, hasil penelitian ini dapat menjadi masukan bagi para pengambil keputusan untuk 
meningkatkan kinerja pegawai 
Kata Kunci: Kinerja pegawai, Beban Kerja, Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja 
 
1. Pendahuluan 

Baik di organisasi sektor swasta maupun publik, sumber daya manusia (SDM) 
menempati posisi tinggi di antara fungsi yang paling penting. SDM juga penting karena 
menentukan bagaimana sebuah perusahaan tumbuh. Sumber daya manusia pada dasarnya 
mengambil bentuk orang-orang yang bekerja untuk sebuah perusahaan sebagai penggerak, 
penyusun strategi, dan perencana untuk mencapai tujuannya. Kinerja organisasi yang sukses 
sangat penting untuk mencapai tujuan organisasi yang sukses (James, 2012).  
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Menurut (Sudarmayanti, 2011), Manajemen atau bisnis secara keseluruhan dapat 
meningkatkan kinerjanya melalui suatu proses yang menghasilkan hasil yang terukur dan dapat 
dievaluasi berdasarkan tolok ukur yang telah ditetapkan sebelumnya. Kinerja seseorang (atau 
prestasi di tempat kerja) merupakan hasil akhir usahanya untuk mengerjakan tugas yang 
dipercayakan kepadanya sesuai dengan batasan pengetahuan, keterampilan, kejujuran, dan 
waktunya (Hasibuan, 2012). 

Beban kerja (Nasution et al., 2024) dan lingkungan kerja (Hafeez et al., 2019) 
merupakan dua dari sekian banyak elemen yang diketahui memengaruhi kinerja pegawai, 
menurut tinjauan studi sebelumnya. Riset lain oleh Putra et al. (2023) dan Munandar et al. 
(2022) dan lainnya mendukung gagasan bahwa beban kerja memengaruhi kinerja. Selain itu, 
riset lain yang dilaksanakan oleh Riyanto et al. (2023), Putra et al. (2023), dan Jelly et al. (2024) 
menunjukkan bahwa faktor-faktor yang berhubungan dengan lingkungan kerja dapat 
memengaruhi kinerja . 

Banyak penelitian yang menunjukkan bahwa beban kerja secara signifikan 
menghambat kinerja karyawan; misalnya, Sulastri (2020), Mariana et al. (2022), dan Putra et 
al. (2023). Ketika tingkat stres meningkat akibat beban kerja yang terlalu berat atau tidak 
sesuai, kinerja karyawan akan menurun. Untuk memaksimalkan motivasi dan produktivitas, 
diperlukan distribusi beban kerja yang didasarkan pada bakat individu (Robbins dan Judge, 
2017). 

Penelitian Jelly et al. (2023) memperluas data yang ada dengan menunjukkan korelasi 
positif dan signifikan secara statistik diantara lingkungan kerja dan kinerja. Baik Sakarina et al. 
(2024) maupun Riyanto et al. (2017) menemukan hal yang sama, sehingga memperkuat hal ini. 
Keselamatan dan bantuan di tempat kerja membuat pekerja merasa dihargai, yang pada 
gilirannya meningkatkan moral dan hasil kerja (Kelloway dan Day, 2005). 

 Penelitian lain belum membahas pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja. Penelitian Herdiana dan Sary (2023) serta Wulandari et al.  (2022) yang mengevaluasi 
dampak beban kerja kepada kinerja tidak menemukan ikatan yang signifikan. Akhiriani dan 
Risal (2023) serta Warongan et al.  (2023) tidak menemukan pengaruh substansial lingkungan 
kerja terhadap kinerja, menurut penelitian sebelumnya. Harus ada variabel mediasi atau 
moderasi yang menghubungkan keduanya agar kesenjangan penelitian ini dapat terjadi 
(Hayes, 2022). 

Menurut Jelly et al. (2024), motivasi kerja diduga memiliki peran mediasi dalam 
penelitian ini. Sejumlah penelitian, antara lain yang telah ditunjukan oleh Amelia dan Rino 
(2024), Nasution et al. (2024), Nurmeisa dan Wirayudha (2023), serta Nafiudin et al. (2023), 
telah menunjukkan bahwa motivasi kerja berperan sebagai mediator antara beban kerja 
dengan kinerja. Lingkungan kerja dan beban kerja sama-sama memengaruhi kinerja karyawan, 
sebagaimana terlihat di atas. Menurut penelitian lainya yang dilaksanakan oleh Sakarina et al. 
(2024), Antony dan Hariyanto (2021), serta Jelly et al. (2024), lingkungan kerja memiliki 
pengaruh yang baik dan substansial terhadap kinerja karyawan melalui variabel mediasi 
motivasi kerja. Ketika karyawan terinspirasi untuk melakukan yang terbaik, mereka lebih 
tangguh menghadapi kemunduran yang disebabkan oleh beban kerja yang berat dan 
berkembang dalam lingkungan yang mendorong pertumbuhan dan perkembangan mereka. 
Oleh karena itu, motivasi kerja berperan sebagai perantara dalam hubungan antara beban 
kerja ataupun lingkungan kerja, terhadap kinerja.   

Kantor Kelurahan di Kota Pekalongan menjadi pusat kajian ini. Dengan luas wilayah 
42,25 km², Kota Pekalongan di Provinsi Jawa Tengah dihuni oleh 317.524 jiwa. Total ada dua 
puluh tujuh Kelurahan yang membentuk kota ini. Pada sensus tahun 2023, tercatat 417.524 
jiwa sebagai bagian dari populasi. Wali kota dan wakil wali kota Kota Pekalongan bertugas 
menyelenggarakan urusan pemerintahan di bidang pemerintahan daerah dan melaksanakan 
kebijakan pemerintahan di daerah. Bab V Peraturan Wali Kota Pekalongan Nomor 97 Tahun 
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2022 mengatur tentang peran, susunan, tanggung jawab, dan tata kerja Kelurahan, yang 
merupakan perangkat daerah di lingkungan Kelurahan yang bertugas menyelenggarakan 
pemerintahan di wilayahnya. Kecamatan di Kota Pekalongan belum sepenuhnya melaksanakan 
tugas dan wewenangnya.  

Mengonfirmasikan kinerja pegawai ASN Kelurahan Kota Pekalongan yang kurang baik, 
diperoleh melalui wawancara dengan banyak warga masyarakat kota yang mengungkapkan 
bahwa secara keseluruhan pegawai tidak berkinerja sebagaimana mestinya. Fakta bahwa 
masih adanya anak-anak di wilayah Kota Pekalongan yang menderita stunting memperkuat 
klaim ini, penderita gangguan stunting sendiri tersebar merata diseluruh kelurahan  di empat 
wilayah kecamatan Kota Pekalongan., sebagaimana fakta bahwa stunting masih menjadi 
masalah di kota itu sendiri. Penderita stunting masih cukup tinggi di beberapa kelurahan. Data 
terbaru masih ada 1.521 balita mengalami wasting dan 2.649 balita underweight, dan 1.305 
balita menderita stunting. Kelurahan sebagai ujung tombak penanganan stunting dinilai belum 
maksimal dalam pencegahan balita stunting. Selain masalah stunting masalah lainnya yaitu 
terkait keamanan dan ketertiban masyarakat juga masih menjadi permasalahan yang klasik, 
pembagian bantuan dari pemerintah yang kadang tidak tepat sasaran, permasalahan 
pengelolaan limbah batik yang mencemari saluran drainase, serta pelayanan administrasi 
kelurahan yang dinilai masih belum maksimal.  

Hasil rata-rata pengukuran kinerja pegawai berdasarkan survei awal adalah 83,75%. 
Kinerja pegawai masih perlu ditingkatkan, menurut survei awal ini. Pasalnya, dikarenakan 
masih terdapat kesenjangan sebanyak 16,25% unit kerja masih belum memiliki sistem yang 
tepat untuk mengukur dan memberi penghargaan atas kinerja pegawai dan belumlah optimal. 
Fokus penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh pengaruh beban kerja dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja dimediasi motivasi kerja pada pegawai ASN Kelurahan Pemerintah Kota 
Pekalongan. 

 
2. Tinjauan Pustaka 
Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai, yang juga dikenal sebagai prestasi kerja, adalah jumlah kualitas dan 
kuantitas pekerjaan yang dihasilkannya saat menyelesaikan tugas yang diberikan. Sebuah 
penelitian menemukan hal ini (Pane et al., 2022). (Tsauri, 2014) menyatakan bahwa kinerja 
didefinisikan sebagai tingkat penyelesaian tugas organisasi dalam upaya mencapai misi, visi, 
tujuan, dan sasarannya. 

 
Motivasi Kerja 

Menurut Wibowo (2013:111) Apa yang mendorong orang untuk terlibat dalam 
serangkaian perilaku yang bertujuan mencapai tujuan mereka dikenal sebagai motivasi kerja. 
Kemudian, Sunyoto (2013:191) menyatakan bahwa memotivasi pekerja adalah taktik yang 
digunakan oleh bisnis untuk membangkitkan rasa gairah terhadap pekerjaan mereka dan tekad 
untuk menyumbangkan keterampilan dan pengetahuan mereka dalam mengejar tujuan 
organisasi. 

 
Beban Kerja 

Tarwaka (2011:106) mengartikan beban kerja sebagai kebutuhan untuk memproses 
deskripsi tugas dalam jangka waktu tertentu. Setiap orang berasumsi bahwa ketika diberi 
tantangan, seseorang dapat mengatasinya hingga tingkat tertentu. Sementara dalam keadaan 
normal, beban kerja seseorang didefinisikan oleh Astuti dkk. (2018:44) sebagai setiap aktivitas 
atau serangkaian aktivitas yang harus diselesaikan dalam waktu yang ditentukan. 
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Lingkungan Kerja 
Menurut  Mangkunegara  (2013:105) Segala hal tentang kondisi kerja fisik dan mental 

pekerja, serta peraturan dan hukum yang mengaturnya, dapat memengaruhi seberapa bahagia 
mereka dalam pekerjaan dan seberapa produktif mereka. Suasana kerja yang positif dapat 
meningkatkan produktivitas, kata Soetjipto (2004). Memastikan kondisi kerja yang aman bagi 
karyawan akan mengarah pada peningkatan produktivitas yang stabil. 
 
3. Metode Penelitian 
Jenis Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah untuk memberikan penjelasan. Menurut Azwar dan 
Siswanto (2015), penelitian eksplanatif dirancang untuk memberikan penjelasan tentang 
hubungan antara dua variabel. studi ini memakai metodologi penelitian kuantitatif. Menurut 
Sugiyono (2015), peneliti kuantitatif mengumpulkan data dari populasi atau sampel tertentu 
dengan menggunakan alat penelitian dan kemudian menganalisisnya secara kuantitatif untuk 
mengevaluasi asumsi yang telah ada sebelumnya. 

 
Populasi dan Sampel 
Populasi  

Menurut Cooper dan Schindler (2014), Populasi adalah jumlah keseluruhan hal yang 
mungkin diteliti. Sebanyak 179 orang Aparatur Sipil Negara dari 27 satuan kerja perangkat 
kelurahan yang tersebar di 4 kecamatan di wilayah Pemerintah Kota Pekalongan menjadi 
populasi dalam penelitian ini. 
 
Sampel  

Sampel Menurut Cooper dan Schindler (2014) merupakan bagian dari populasi yang 
lebih besar. Penelitian ini memanfaatkan dengan teknik pengambilan sampel sensus untuk 
strategi sampelnya. Menurut Sugiyono (2019) Teknik sampling sensus jenuh menggunakan 
seluruh populasi sebagai sampel, artinya penentuan sampel didasarkan pada populasi. Dalam 
penelitian ini, digunakan 179 pekerja sebagai sampel. 

 
4. Hasil dan Pembahasan 
Uji Instrumen 
Uji Validitas 

Tujuan dari uji validitas adalah untuk mengetahui keabsahan suatu survei. Suatu 
kuesioner dianggap sah apabila pertanyaan-pertanyaan yang ada di dalamnya memberikan 
data yang dapat dipercaya tentang variabel-variabel penelitian (Ghozali, 2018). Untuk 
menentukan derajat validitas dalam penelitian ini, digunakan nilai KMO lebih dari 0,5 dan 
faktor pemuatan lebih dari 0,4. Hasil uji validitas penelitian ditunjukkan pada tabel di bawah 
ini: 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Variabel Beban Kerja (X1) 

 
Sumber: Hasil pengolahan SPSS versi 25 

Berdasarkan angka pada tabel 1, variabel Beban Kerja (X1) memiliki nilai KMO lebih 
dari 0,5, yaitu sebesar 0,757. Jadi, jelaslah bahwa sampel yang kita miliki sudah cukup. Karena 
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nilai faktor pemuatannya lebih dari 0,4, maka butir soal X1.1, X1.2, X1.3, X1.4, X1.5, X1.6, dan 
X1.7 dianggap layak. 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

 
 Sumber: Hasil pengolahan SPSS versi 25 

Nilai KMO sebesar 0,768 yang lebih dari 0,5 ditunjukkan pada Tabel 2 untuk variabel 
Lingkungan Kerja (X2). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa ukuran sampel sudah 
cukup. Dalam hal ini, angka faktor pemuatan lebih dari 0,4, maka pernyataan X1.1, X1.2, X1.3, 
X1.4, X1.5, X1.6, dan X1.7 sesuai. 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (Y1) 

 
 Sumber: Hasil pengolahan SPSS versi 25 

Variabel Motivasi Kerja (Y1) memiliki nilai KMO sebesar 0,865, yang lebih dari 0,5 
menurut data pada tabel 3. Jadi, jelas bahwa sampel yang kita miliki cukup. Dengan demikian, 
nilai faktor pemuatan lebih dari 0,4, maka pertanyaan Y1.1, Y1.2, Y1.3, Y1.4, Y1.5, Y1.6, Y1.7, 
dan Y1.8 dianggap dapat diterima. 

 
Tabel 4. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y2) 

 
 Sumber: Hasil pengolahan SPSS versi 25 

Nilai KMO untuk variabel Kinerja Karyawan (Y2) adalah 0,814, yang berarti lebih dari 
0,5, seperti yang ditunjukkan pada Tabel 4. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 
ukuran sampel sudah cukup. Dengan nilai faktor pemuatan lebih besar dari 0,4, item 
pertanyaan Y2.1, Y2.2, Y2.3, Y2.4, Y2.5, Y2.6, Y2.7, dan Y2.8 dianggap dapat diterima. 
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Uji Reliabilitas 
Konsistensi dan stabilitas instrumen pengukuran (kuesioner) dapat diungkapkan 

melalui pengujian reliabilitas. Suatu konstruk atau variabel dianggap dapat dipercaya jika nilai 
Cronbach Alphas-nya lebih dari 0,60, dan tidak dapat diandalkan jika nilainya kurang dari 0,60 
(Ghozali, 2021). Tabel berikut menampilkan hasil uji reliabilitas penelitian:  

Tabel 5. Hasil Uji Realibilitas 

 
  Sumber: Hasil pengolahan SPSS versi 25 

Tabel 5 menampilkan hasil uji reliabilitas, yang menunjukkan bahwa semua item 
instrumen penelitian memiliki nilai alpha Cronbach lebih tinggi dari 0,60. Semua yang telah 
kami uji sejauh ini cukup stabil untuk digunakan dalam penelitian. 
 
Uji Model 
Uji F  

Uji F digunakan untuk menilai kualitas atau kelemahan model dan untuk memverifikasi 
apakah model tersebut sesuai dengan data. Uji F digunakan untuk mengevaluasi kepraktisan 
model yang dihasilkan pada tingkat signifikansi 5%. Persyaratan untuk pengujian tersebut 
adalah sebagai berikut: 
1. Model penelitian tidak berlaku untuk analisis selanjutnya jika nilai F signifikan lebih dari 

0,05. 
2. Jika nilai F signifikan kurang dari 0,05, berarti model penelitian layak dan dapat digunakan 

untuk penelitian lebih lanjut. 
Tabel 6. Hasil Uji F 

 
       Sumber: Hasil pengolahan SPSS versi 25 

Ketika mencoba memastikan dampak kumulatif X1, X2, dan Y1 terhadap Y2, salah satu 
jenis uji simultan yang dapat digunakan adalah uji F. Dengan nilai 0,000, tabel tersebut 
menunjukkan dengan sangat jelas bahwa nilai signifikansinya lebih rendah dari 0,05. Dapat 
dikatakan bahwa Y1 secara bersamaan dipengaruhi oleh X1, X2, dan Y2. 

Tabel 7. Hasil Uji F 

 
     Sumber: Hasil pengolahan SPSS versi 25 
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Penerapan uji F secara bersamaan memungkinkan menentukan dampak gabungan X1 
dan X2 terhadap Y1. Dengan nilai 0,000, tabel tersebut menunjukkan dengan sangat jelas 
bahwa nilai signifikansinya lebih rendah dari 0,05. Dua elemen, X1 dan X2, memengaruhi Y1 
secara bersamaan. 

 
Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Nilai koefisien determinasi dapat dilihat pada nilai Adjusted R Squared. Menurut 
Ghozali (2007), koefisien determinasi merupakan ukuran seberapa baik model 
memperhitungkan variabel dependen. Koefisien determinasi dapat bernilai 0 atau 1. Model 
dianggap sangat baik atau "fit" jika nilai R2-nya berada di sekitar 1. 
1. Dalam dunia yang sempurna, model pendekatan akan memiliki nilai R2 sebesar 1 atau 

sangat mendekati 1 (nilai R2 yang lebih tinggi menunjukkan bahwa variabel independen 
memiliki pengaruh 100% terhadap variabel dependen). 

2. Jika nilai R2 kecil, hubungan antara variabel independen (X1) dan variabel dependen (Y1) 
lemah, dan sebaliknya; nilai R2 yang kecil menunjukkan bahwa model yang digunakan 
mendekati kebenaran, atau kontribusi X1 terhadap Y1 kecil. 

Tabel 8. Hasil uji Koefisien Determinasi (R2) 

 
  Sumber: Hasil pengolahan SPSS versi 25 

Gambar berikut menunjukkan Adjusted R Square dalam uji determinasi (R2) sebesar 
0,910. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja, motivasi, dan beban kerja dapat 
menyebabkan 91% variasi kinerja pegawai. Tambahan sembilan persen (100% - 91%) 
disebabkan oleh sejumlah variabel yang tidak dimasukkan dalam penelitian. 

Tabel 9. Hasil uji Koefisien Determinasi (R2) 

 
  Sumber: Hasil pengolahan SPSS versi 25 

Bagan tersebut menunjukkan bahwa dari unsur-unsur yang memengaruhi motivasi 
kerja, 83,5% terkait dengan lingkungan kerja dan  beban kerja yang harus diselesaikan. Hal ini 
ditunjukkan dengan skor R2 sebesar 0,835 dalam uji determinasi. Sisanya, 16,5%, atau 100% 
dikurangi 83,5%, dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian. 
 
Uji t 

Secara khusus, kami ingin melihat seberapa besar dampak komitmen organisasi dan 
persepsi keadilan terhadap variabel dependen kami. 
a. Apabila nilai signifikan < 0,05, maka hipotesis diterima 
b. Apabila nilai signifikan > 0,05, maka hipotesis ditolak  

Tabel 10. Hasil Uji T 

 
  Sumber: Hasil pengolahan SPSS versi 25 



 
Muhindra & Suhana, (2025)     MSEJ, 6(4) 2025:5396-5409 

5403 

1. Tabel 10 menunjukkan bahwa koefisien regresi beban kerja adalah -0,040, dengan nilai p 
0,09 > 0,05. Sehingga Hipotesis pertama (H1) menyatakan bahwa beban kerja berdampak 
negatif terhadap kinerja pegawai ditolak 

2. Menurut tabel 10, koefisien regresi lingkungan kerja memiliki nilai signifikansi 0,680, 
dengan nilai 0,00 < 0,05. Hal ini sejalan dengan Hipotesis kedua, yang menyatakan bahwa 
lingkungan kerja berdampak positif terhadap kinerja pegawai, oleh karena itu (H2)  
diterima. 

3. Menurut tabel 10, nilai koefisien regresi motivasi kerja sebesar 0,203 menunjukkan nilai 
signifikansi 0,00 < 0,05. Jadi, dengan kata lain bahwa hipotesis kelima (H5) yang 
menyatakan motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja diterima 

Tabel 11. Hasil Uji T 

 
 Sumber: Hasil pengolahan SPSS versi 25 

4. Koefisien regresi beban kerja = 0,030, dengan tingkat signifikansi 0,381 > 0,05 (lebih 
dari batas 0,05), seperti yang ditunjukkan pada Tabel 11. Jika demikian, kita dapat 
menarik kesimpulan bahwa hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan beban kerja 
memiliki efek negatif dan signifikan pada motivasi kerja Tidak diterima atau ditolak 

5. Nilai koefisien regresi lingkungan kerja adalah 0,030, dan nilai signifikansinya adalah 
0,00 < 0,05, seperti yang ditunjukkan pada Tabel 11. Dapat ditaik kesimpulan bahwa 
hipotesis keempat (H4) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 
terhadap motivasi kerja diterima. 

 
Uji Mediasi (Sobel Test) 
Uji Mediasi Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja 

Tabel 12. Tabel Acuan Sobel Test 

 
 

 
Gambar 1. Uji Sobel Test Beban Kerja terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja. 
Akhirnya, kita dapat mengatakan bahwa hipotesis (H6) tentang peran mediasi motivasi 

kerja dalam hubungan antara beban kerja dan kinerja di tempat kerja adalah salah. 
Berdasarkan hasil Kalkulator Uji Sobel, nilai p adalah 0,40247993, yang lebih tinggi dari tingkat 
signifikansi 0,05, dan nilai statistik uji Sobel adalah 0,83720041 <1,96. 
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Uji Mediasi Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja 
Tabel 13. Tabel Acuan Sobel Test 

 
 

 
Gambar 2. Uji Sobel Test Lingkungan Kerja terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja 

Nilai p sebesar 0,00010874, seperti yang ditunjukkan oleh Kalkulator Uji Sobel, lebih 
rendah dari ambang signifikansi 0,05. Kita dapat menerima hipotesis (H7), yang menyatakan 
bahwa motivasi kerja sanggup memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja 
pegawai, menurut temuan uji Sobel, yaitu sebesar 3,87021513 > 1,96. 

 
Pembahasan 
Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan data pada tabel 10 yang menunjukkan nilai beta beban kerja sebesar -
0,040, maka H1 dapat ditolak karena nilai Sig sebesar 0,09 > 0,05. Berdasarkan hasil penelitian 
beban kerja tidak mempengaruhi kinerja pegawai. Jelas terlihat bahwa beban kerja hanya 
salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai ASN di Kota Pekalongan. Kinerja 
seseorang lebih banyak dipengaruhi oleh unsur internal (seperti motivasi) dan eksternal 
(seperti lingkungan kerja). Meskipun jumlahnya sedikit, akan lebih mudah menyelesaikan tugas 
yang terstruktur dengan baik dan berkualitas tinggi daripada tugas yang tidak terstruktur 
dengan baik. Dengan adanya dukungan dari atasan, rekan kerja, dan sistem yang efektif, maka 
pegawai akan tetap produktif meskipun beban kerja yang dipikulnya berat. Selain itu, pekerja 
yang bermotivasi tinggi akan tetap bersemangat dalam bekerja, tidak peduli seberapa ringan 
atau berat tugas yang diembannya. 

Dalam penelitian ini, beban kerja diukur menggunakan tiga variabel yang 
didistribusikan di antara tujuh item pernyataan dalam kuesioner. Kondisi di tempat kerja, 
efisiensi waktu kerja, dan tujuan yang dapat dicapai merupakan contoh dari indikator tersebut. 
Indikator yang memiliki rata-rata terendah adalah 4,15 pada indikator X1.4 (penggunaan waktu 
kerja)  dengan item pertanyaan “Pekerjaan saya menuntut kecepatan tinggi dalam 
penyelesaiannya”, hal tersebut mengungkapkan bahwa merasakan adanya tekanan atau 
tuntutan kerja yang tinggi, khususnya dari segi ketepatan waktu kerja. Sebaliknya, rata-rata 
tertinggi adalah sebesar 4,42 pada indikator X1.7 (target yang harus dicapai) dengan item 
pertanyaan “Saya sering terganggu oleh hal-hal di luar tugas utama, yang membuat saya 
kesulitan untuk mencapai target yang ditetapkan”, Hal tersebut menunjukan bawa responden 
sangat belum dapat bekerja secara optimal karena terganggu oleh beban kerja tambahan atau 
distraksi, yang tidak berkaitan langsung dengan tugas pokoknya. 

Riset lain oleh Wulandari et al. (2022) menemukan bahwa beban kerja tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PNM Mekaar Area Batang. Temuan penelitian saat ini 
menguatkan temuan tersebut. Luthan (2023), Sitompul dan Simarmora (2021), dan Polakitang 
et al. (2019) juga menemukan bahwa beban kerja tidak memiliki dampak yang signifikan 
terhadap kinerja. 
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Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan data pada tabel 10 yang menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki 
nilai Beta sebesar 0,680, maka dapat disimpulkan bahwa H2 dapat diterima karena nilai Sig 
lebih kecil dari 0,05 (0,00 < 0,05). Lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 
secara statistik terhadap kinerja pegawai. Hal ini membuktikan bahwa pegawai ASN Kelurahan 
Kota Pekalongan memperoleh manfaat dari tempat kerja yang menyenangkan baik dari segi 
kenyamanan maupun produktivitas. Ada banyak komponen tempat kerja yang berkontribusi 
terhadap kenyamanan, motivasi, dan produktivitas. Untuk meningkatkan perhatian dan 
produktivitas mereka, pekerja kelurahan memperoleh manfaat dari lingkungan fisik yang 
menyenangkan yang meliputi pencahayaan yang cukup, udara bersih, dan fasilitas kerja yang 
memadai. Selain itu, lingkungan kerja yang baik, peningkatan kegembiraan, dan rasa memiliki 
terhadap tempat kerja merupakan hasil dari kepemimpinan yang mendukung dan hubungan 
sosial yang harmonis antar rekan kerja. 

Empat variabel yang dipecah menjadi tujuh item pernyataan pada kuesioner 
digunakan untuk menilai lingkungan kerja dalam penelitian ini. Peralatan tempat kerja, 
lingkungan kerja, layanan kepada pekerja, dan hubungan interpersonal merupakan tanda-
tandanya. Item pertanyaan "Pencahayaan di tempat kerja membantu saya menyelesaikan 
pekerjaan" pada indikasi X1.4 (kondisi kerja) memiliki rata-rata terendah yaitu 4,09, yang 
menunjukkan bahwa pencahayaan yang efektif dapat meningkatkan fokus, mengurangi rasa 
lelah, dan menyediakan lingkungan yang memungkinkan penyelesaian tugas secara optimal. Di 
sisi lain, pertanyaan " Saya memiliki hubungan kerja yang baik dengan rekan kerja saya." 
menghasilkan rata-rata tertinggi yaitu 4,42 pada indikasi X1.7 (hubungan personal), yang 
menunjukkan bahwa karyawan dapat bekerja sama secara efektif, berkomunikasi dengan baik, 
dan memiliki hubungan interpersonal yang harmonis. Produktivitas karyawan meningkat ketika 
mereka memiliki interaksi positif dengan rekan kerja mereka. 

Temuan penelitian ini menguatkan hasil penelitian sebelumnya oleh Putra et al. (2023) 
yang meneliti tentang pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja di CV. Kebab Bosman Food 
Indonesia. Senada dengan penelitian sebelumnya, Riyanto et al. (2017) meneliti 150 karyawan 
Bursa Efek Jakarta Indonesia dan menemukan bahwa karakteristik yang berkaitan dengan 
lingkungan kerja memiliki pengaruh yang besar dan menguntungkan terhadap kinerja. 
Lingkungan kerja memiliki dampak yang baik dan besar terhadap kinerja karyawan, menurut 
penelitian (Jelly et al., 2023; Hafeez et al., 2019; Pane et al., 2022). 
 
Pengaruh Beban Kerja terhadap Motivasi Kerja 

Beban kerja, menurut hasil penelitian pada tabel 11, memiliki Beta sebesar 0,030 dan 
nilai Sig sebesar 0,381. Kita dapat menolak H3 karena nilai Sig sebesar 0,381 > 0,05. Beban 
kerja tidak mempengaruhi motivasi kerja, menurut hasil penelitian. Artinya, pekerja ASN di 
Kota Pekalongan tidak memiliki motivasi intrinsik untuk bekerja, berapa pun jumlah atau 
beratnya pekerjaan yang dilakukan. Tidak ada korelasi antara tingkat motivasi seseorang 
dengan beban kerjanya. Dampak beban kerja terhadap motivasi tidaklah konstan karena setiap 
orang mengalami jumlah pekerjaan yang sama dengan cara yang berbeda-beda. Bahkan ketika 
dihadapkan pada tugas yang berat, karyawan yang terampil dalam mengatur waktu atau 
mendapatkan bantuan dari perusahaan cenderung lebih termotivasi. 

Hasil penelitian ini menguatkan hasil penelitian Azwar dan Siswanto (2015) yang juga 
menemukan bahwa pada 150 pekerja Bank UMKM Jawa Timur bahwa beban kerja tidak 
berpengaruh terhadap motivasi kerja . Tyas et al. (2024) pada pekerja Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Malang Selatan dan Salmawati dkk. (2023) pada 161 personel Dinas Tenaga Kerja dan 
Mobilitas Penduduk Kota Batam, keduanya memberikan hasil yang sama bahwa Beban kerja 
tidak memengaruhi motivasi kerja,  
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Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja 

Tabel 11 menunjukkan bahwa dengan nilai Beta sebesar 0,916 dan nilai Sig sebesar 
0,00, dapat disimpulkan bahwa H4 diterima karena nilai Sig lebih kecil dari 0,05. riset ini 
mengemukakan korelasi yang baik dan signifikan secara statistik antara lingkungan kerja yang 
inspiratif dengan motivasi kerja karyawan yang tinggi. Kenyataan bahwa pekerja ASN di 
Kelurahan Kota Pekalongan lebih termotivasi dalam melakukan pekerjaannya menggambarkan 
bahwa lingkungan kerja yang positif dapat memberikan pengaruh tersebut. Rasa aman, 
pengakuan, dan kesempatan untuk mengembangkan potensi diri secara maksimal merupakan 
tiga tuntutan paling mendasar yang harus dipenuhi oleh lingkungan kerja yang sehat. 
Keterbukaan, kerjasama, pujian atas prestasi, dan komunikasi dua arah merupakan komponen 
budaya kerja yang sehat yang dapat menginspirasi pegawai untuk memberikan yang terbaik 
dalam bekerja. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Jelly et al. (2024) terhadap seratus orang 
pekerja di CV. PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk Makassar menunjukkan bahwa kondisi di tempat 
kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Kesimpulan tersebut diperkuat oleh hasil 
penelitian ini. Antony dan Hariyanto (2021) juga menemukan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi kerja dalam penelitiannya terhadap 265 
orang staf di sebuah Hotel Bintang Empat di Kota Batam. Baik Sakarina et al. (2024) maupun 
Pramono et al. (2023) menemukan bahwa kemauan kerja atau motivasi seseorang dipengaruhi 
secara signifikan dan positif oleh lingkungan kerjanya. 
 
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan data pada tabel 10, dapat menerima hipotesis kelima (H5) untuk Motivasi 
Kerja kepada kinerja karena nilai Sig 0,00 atau kurang dari 0,05 dan nilai Beta 0,203. Motivasi 
kerja memiliki efek positif dan substansial pada kinerja. Penelitian ini menemukan bahwa 
pekerja ASN di Kelurahan Kota Pekalongan berkinerja lebih baik ketika mereka memiliki 
motivasi yang tinggi. Pegawai yang merasa dihargai dan diapresiasi cenderung akan bekerja 
lebih giat dan bangga dengan prestasi yang dicapai. Mereka berdedikasi untuk mencapai 
tujuan perusahaan, memiliki inisiatif yang baik, dan dapat bekerja dengan baik baik sendiri 
maupun dalam tim. Tingkat motivasi intrinsik seseorang menentukan bagaimana mereka 
bertindak dalam pekerjaan untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan sebelumnya. Ketika 
pegawai terinspirasi, mereka akan bangga dengan apa yang mereka lakukan. Mereka akan 
sangat bangga dalam melakukan pekerjaan yang berkualitas dan menjaga reputasi tim atau 
perusahaan. 

Hasil penelitian ini menguatkan hasil penelitian Jelly et al. (2024) yang meneliti 100 
orang pegawai di CV. PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk Makassar dan menemukan bahwa 
motivasi intrinsik secara signifikan meningkatkan produktivitas kinerja di tempat kerja. Antony 
dan Hariyanto (2021) menemukan pola serupa dalam penelitian mereka terhadap 265 pekerja 
di Hotel Bintang Empat di Kota Batam; temuan mereka menunjukkan bahwa motivasi 
karyawan berdampak signifikan terhadap kinerja mereka di tempat kerja. Penelitian oleh 
Sakarina et al. (2024) dan Pramono et al. (2023) menguatkan hal ini, menemukan bahwa 
dorongan intrinsik di tempat kerja secara signifikan meningkatkan kinerja. 
 
Peran Mediasi Motivasi Kerja pada Hubungan antara Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan Gambar 1, kalkulator uji Sobel menghasilkan nilai signifikansi sebesar 
0,40247993 yang lebih besar dari nilai kritis 0,05 dan nilai statistik uji Sobel sebesar 
0,83720041 < 1,96, sehingga menolak H6. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja 
di tempat kerja tidak berperan sebagai mediasi antara beban kerja dan kinerja. Insentif 
motivasi kerja pegawai untuk mengubah atau memperbesar dampak beban kerja terhadap 
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kinerja sangat kecil. Hal ini mungkin disebabkan oleh kurangnya keinginan intrinsik pekerja 
untuk bekerja dengan baik di bawah tekanan, atau mungkin karena variabel lain yang berperan 
sebagai mediasi yang lebih besar dalam hubungan tersebut. Alasannya, motivasi kerja kuat, 
tetapi beban kerja jauh lebih besar, sehingga tidak dapat memediasi hubungan antara 
keduanya. 

Temuan penelitian ini mendukung temuan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Herlambang et al. (2022) pada pegawai  PT.  PLN  (Persero)  UIP  Sumbagut  yang  berjumlah  
215  responden. bahwa motivasi  kerja belum mampu menjembatani hubungan antara beban 
kerja terhadap kinerja. Dalam penelitiannya terhadap 221 pekerja di sebuah perusahaan 
akuntansi publik di Provinsi DKI Jakarta, Kumala dan Maksum (2023) juga menemukan bahwa 
motivasi kerja tidak mampu menjembatani hubungan hubungan antara beban kerja dan 
kinerja. Hal tersebut sejalan dengan penelitian-penelitian yang dikemukakan oleh Anggraini et 
al.  (2024) maupun Ismartaya et al.  (2023)  yang menemukan bahwa kinerja karyawan tidak 
dipengaruhi oleh tingkat motivasi kerja mereka. 
 
Peran Mediasi Motivasi Kerja pada hubungan antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
Pegawai 

Gambar 2 menunjukkan bahwa, menurut hasil kalkulator uji Sobel nilai signifikasi yang 
diperoleh sebesar 0,00010874 dengan nilai Test statistic sobel test sebesar 3,87021513 > 1,96 
maka dapat dikatakan H7 diterima karena nilai Sig 0,00010874 < 0,05. Penulis menarik 
kesimpulan bahwa motivasi kerja di tempat kerja bertindak sebagai mediator antara berbagai 
variabel lingkungan kerja dan kinerja pegawai. Sederhananya, ketika pegawai ASN Kelurahan 
Kota Pekalongan bahagia dan sehat karena lingkungan yang mendukung, mereka cenderung 
termotivasi bekerja lebih keras dan lebih baik. Untuk memotivasi pegawai agar memberikan 
pekerjaan terbaiknya, penting untuk menjaga tempat kerja yang bersih dan menyenangkan. 
Namun, sama pentingnya untuk memberi mereka sumber daya untuk memecahkan masalah 
secara kreatif, yang menumbuhkan rasa percaya diri dan mendorong mereka untuk terus 
belajar dan berkembang dalam posisi mereka. Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan 
mereka, mereka cenderung memberikan segalanya dalam pekerjaan. Ini adalah contoh 
motivasi kerja dalam tindakan. 

Temuan penelitian ini sejalan dengan riset lain yang dilakukan oleh Sakarina et al. 
(2024) pada Pegawai ASN BPKAD Provinsi Sumatera Selatan. bahwa motivasi  kerja dapat 
menjembatani hubungan antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.. Berdasarkan 
penelitian yang dilakukan oleh Pramono et al. (2023) terhadap Pegawai Negeri Sipil Direktorat 
Jenderal Perhubungan Jalan, Direktorat Jenderal Hubdat, motivasi kerja mampu memberikan 
keterkaitan dalam hubungan lingkungan kerja dengan kinerja. Hasil penelitian ini didukung 
oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Pane dkk. (2022) dan Jelly et al.. (2024) yang 
selanjutnya menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat memengaruhi keterkaitan antara 
lingkungan kerja dengan kinerja pegawai. 

 
5. Penutup 
Kesimpulan 

Setelah menelaah data dan berdiskusi mengenai hal tersebut, maka dapat ditarik 
beberapa kesimpulan mengenai bagaimana faktor beban kerja, lingkungan kerja, dan motivasi 
kerja mempengaruhi kinerja pegawai ASN Kelurahan di Kota Pekalongan. Dengan hasil sebagai 
berikut: Beban kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai, karena faktor lain seperti 
dukungan atasan dan sistem kerja lebih menentukan produktivitas kinerja, Lingkungan kerja 
berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja karena lingkungan yang nyaman mendorong 
produktivitas dan efisiensi kerja. Beban kerja tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja, 
karena tingkat motivasi bakat dipengaruhi oleh persepsi individu dan dukungan organisasi, 
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bukan jumlah beban kerja, Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap motivasi kerja, 
karena lingkungan yang mendukung menciptakan semangat dan dorongan kerja Motivasi kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, karena pegawai yang termotivasi lebih 
bertanggung jawab, mandiri, dan produktif. Motivasi kerja tidak mampu memediasi hubungan 
antara beban kerja dan kinerja karena beban kerja  lebih dominan dan menghambat peran 
motivasi dalam meningkatkan kinerja. Selain itu Motivasi kerja dapat memediasi keterkaitan 
antara lingkungan kerja dan kinerja, karena lingkungan kerja yang baik meningkatkan motivasi, 
yang pada gilirannya mampu meningkatkan kinerja. Penelitian ini memiliki implikasi teoritis 
dan manajerial. Implikasi teoritis berkaitan dengan model hubungan antara variabel variabel 
dalam penelitian ini, sedangkan implikasi manajerial berkaitan dengan para pengambil 
kebijakan untuk meningkatkan kinerja pegawai. Penelitian ini memiliki keterbatasan karena 
menggunakan data primer dari kuesioner, sehingga kejujuran responden tidak dapat dikontrol 
sepenuhnya. Penelitian di masa depan  disarankan untuk dilakukan di berbagai sektor atau 
wilayah yang berbeda untuk menguji konsistensi hasil pada konteks yang lebih luas. 
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