
 

DOI: https://doi.org/10.37504/map.v7i4.680 

MAP (Jurnal Manajemen dan Administrasi Publik) Vol. 7 No. 4 ISSN 2615-2142 
 

BUDAYA KERJA SEBAGAI MEDIASI BEBAN KERJA DAN LINGKUNGAN 
KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. PEGADAIAN REGIONAL XII 

SURABAYA 
 

Surjo Rahardjo 
surjo.rahardjo@pegadaian.co.id 

PT. Pegadaian Regional XII Surabaya 
Indra Prasetyo 

indraprasetyo@uwp.ac.id 
Universitas Wijaya Putra Surabaya 

 
ABSTRACT 

This study aims to analyze the effect of workload and work environment on employee performance, and 
explore the role of work culture as a mediator at PT. Pegadaian Regional Office XII Surabaya. This 
study uses a quantitative approach. The population is 664 employees and the sample is 244 employees 
selected through a multistage sampling technique, which combines proportional cluster random 
sampling and purposive sampling. The results of the study indicate that workload and work 
environment have a significant effect on employee performance. Although work culture has a significant 
effect on employee performance, work culture does not mediate the effect of workload on performance. 
Work culture successfully mediates the effect of work environment on employee performance. This 
finding implies that good workload management and the creation of a conducive work environment can 
improve employee performance, with a strong work culture as an important factor in mediating the 
effect of work environment.  
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan, serta mengeksplorasi peran budaya kerja sebagai mediator di PT. 
Pegadaian Kantor Wilayah XII Surabaya. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. 
Populasinya 664 karyawan dan sampelnya 244 karyawan yang dipilih melalui teknik 
multistage sampling, yang menggabungkan proportional cluster random sampling dan 
purposive sampling. Hasil penelitian menunjukkan beban kerja dan lingkungan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Meskipun budaya kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan, budaya kerja tidak memediasi pengaruh beban kerja 
terhadap kinerja. Budaya kerja berhasil memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan. Temuan ini memberikan implikasi bahwa manajemen beban kerja yang 
baik dan penciptaan lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kinerja karyawan, 
dengan budaya kerja yang kuat sebagai faktor penting dalam mediasi pengaruh lingkungan 
kerja.  
 
Kata kunci: budaya kerja, beban kerja, lingkungan kerja, kinerja karyawan pegadaian 
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PENDAHULUAN 
 Kinerja karyawan merupakan 
faktor kunci dalam mencapai tujuan 
organisasi dan meningkatkan daya saing 
perusahaan. Menurut penelitian, beban 
kerja yang berlebihan dan lingkungan 
kerja yang tidak mendukung dapat 
menjadi penghambat utama kinerja 
karyawan (Santoso & Purwanto, 2022). 
Beban kerja yang tinggi cenderung 
meningkatkan tingkat stres, yang pada 
akhirnya dapat menurunkan produktivitas 
dan kualitas pekerjaan (Nugroho et al., 
2023). Di sisi lain, lingkungan kerja yang 
nyaman dan mendukung berperan penting 
dalam memfasilitasi peningkatan kinerja 
karyawan (Prasetyo & Kurniawati, 2021). 
PT. Pegadaian Kantor Wilayah XII 
Surabaya, sebagai perusahaan BUMN, 
dihadapkan pada tantangan untuk 
menciptakan keseimbangan antara beban 
kerja yang optimal dan lingkungan kerja 
yang kondusif guna mencapai kinerja yang 
diinginkan. 

Meskipun banyak penelitian telah 
dilakukan untuk mengkaji pengaruh 
beban kerja dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan, terdapat research gap 
dalam hal pemahaman peran mediasi 
budaya kerja dalam konteks ini. Beberapa 
studi menunjukkan bahwa budaya kerja 
yang kuat dapat memperkuat hubungan 
antara beban kerja dan lingkungan kerja 
dengan kinerja karyawan, namun 
penelitian tersebut masih terbatas pada 
sektor industri tertentu dan kurang relevan 
dalam konteks BUMN di Indonesia 
(Wijaya & Susanto, 2021; Haryanto, 2020). 
Selain itu, studi-studi sebelumnya sering 
kali mengabaikan interaksi dinamis antara 

beban kerja, lingkungan kerja, dan budaya 
kerja, yang dapat mempengaruhi hasil 
akhir dari kinerja karyawan (Putri & 
Wahyuni, 2022). 

Berdasarkan permasalahan diatas, 
penelitian ini bertujuan untuk 
menganalisis pengaruh beban kerja dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan, serta mengeksplorasi peran 
mediasi dari budaya kerja di PT. Pegadaian 
Kantor Wilayah XII Surabaya. Penelitian 
ini diharapkan dapat memberikan 
wawasan baru tentang bagaimana budaya 
kerja dapat diintegrasikan sebagai elemen 
penting dalam strategi manajemen sumber 
daya manusia untuk meningkatkan kinerja 
karyawan (Wicaksono & Sari, 2023). Selain 
itu, penelitian ini juga diharapkan dapat 
menjadi acuan bagi pengambil keputusan 
di PT. Pegadaian dalam merancang 
kebijakan yang lebih efektif terkait 
pengelolaan beban kerja dan penciptaan 
lingkungan kerja yang mendukung. 
Penelitian ini menawarkan pendekatan 
integratif yang memadukan beban kerja, 
lingkungan kerja, dan budaya kerja 
sebagai faktor penentu dalam kinerja 
karyawan. Melalui pemahaman yang lebih 
mendalam tentang interaksi ketiga faktor 
ini, organisasi dapat merumuskan 
kebijakan yang tidak hanya berfokus pada 
peningkatan kinerja, tetapi juga pada 
kesejahteraan karyawan secara 
keseluruhan (Astuti & Purnama, 2024). 
Dengan demikian, hasil penelitian ini 
diharapkan dapat memberikan kontribusi 
yang signifikan dalam pengembangan 
kebijakan manajemen sumber daya 
manusia yang berkelanjutan dan adaptif 
terhadap dinamika lingkungan bisnis yang 
terus berkembang.

 TINJAUAN TERORETIS 
Beban Kerja  

Beban kerja merupakan salah satu 
faktor penting yang mempengaruhi kinerja 
karyawan dalam organisasi. Beban kerja 
yang berlebihan dapat menimbulkan 
tekanan fisik dan mental pada karyawan, 

yang pada akhirnya dapat menurunkan 
produktivitas dan kualitas pekerjaan 
mereka. Hal ini didukung oleh penelitian 
yang menunjukkan bahwa beban kerja 
yang tinggi sering kali berhubungan 
dengan peningkatan tingkat stres di 
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tempat kerja, yang berdampak negatif 
terhadap kinerja karyawan (Wijayanti & 
Purnomo, 2021). Beban kerja yang tidak 
seimbang, baik terlalu tinggi maupun 
terlalu rendah, dapat mengakibatkan 
penurunan motivasi dan kinerja individu, 
yang pada gilirannya mempengaruhi 
kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Penelitian lain juga menunjukkan 
bahwa beban kerja yang dikelola dengan 
baik dapat memiliki dampak positif 
terhadap kinerja karyawan. Menurut studi 
oleh Fatmawati dan Nugraha (2022), 
pengelolaan beban kerja yang efektif, yang 
mencakup alokasi tugas yang sesuai 
dengan kemampuan dan sumber daya 
yang memadai, dapat meningkatkan 
efisiensi dan produktivitas karyawan. 
Mereka menekankan bahwa pengelolaan 
beban kerja harus memperhatikan 
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan 
dan kapasitas individu untuk menghindari 
kelelahan kerja (burnout). Penelitian 
terbaru oleh Putra dan Wulandari (2023) 
mengungkapkan bahwa beban kerja yang 
sesuai dengan kompetensi dan 
pengalaman karyawan dapat mendorong 
peningkatan kinerja. Mereka menemukan 
bahwa karyawan yang merasa bahwa 
beban kerja mereka sesuai dengan 
kemampuan mereka cenderung memiliki 
tingkat kinerja yang lebih tinggi 
dibandingkan dengan mereka yang 
merasa beban kerja mereka terlalu berat 
atau terlalu ringan. Ini menunjukkan 
pentingnya penyesuaian beban kerja 
dengan karakteristik individu untuk 
mencapai kinerja yang optimal. 

Hidayat dan Rahayu (2024) 
menambahkan bahwa beban kerja juga 
harus dilihat dalam konteks lingkungan 
kerja dan dukungan organisasi. Mereka 
berargumen bahwa meskipun beban kerja 
tinggi, kinerja karyawan dapat tetap 
terjaga jika didukung oleh lingkungan 
kerja yang positif dan adanya dukungan 
yang memadai dari atasan. Studi ini 
menekankan bahwa interaksi antara beban 
kerja dan faktor lingkungan kerja memiliki 
dampak signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 

 
Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja memainkan 
peran penting dalam menentukan kinerja 
karyawan. Penelitian oleh Prasetyo dan 
Kurniawati (2021) menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja yang kondusif dapat 
meningkatkan produktivitas dan motivasi 
karyawan. Mereka menemukan bahwa 
faktor-faktor seperti kenyamanan fisik, 
hubungan antar karyawan, serta 
dukungan dari manajemen memiliki 
dampak langsung terhadap seberapa baik 
karyawan dapat menjalankan tugas 
mereka. Lingkungan kerja yang positif 
juga cenderung meningkatkan kepuasan 
kerja, yang pada akhirnya berkontribusi 
pada peningkatan kinerja karyawan secara 
keseluruhan. 

Rahmawati dan Sutrisno (2022) 
menekankan pentingnya aspek psikologis 
dalam lingkungan kerja, seperti rasa aman, 
penghargaan, dan kesempatan untuk 
berkembang. Mereka mengungkapkan 
bahwa lingkungan kerja yang mendukung 
aspek psikologis ini dapat mengurangi 
tingkat stres dan meningkatkan fokus 
karyawan pada pekerjaannya, yang 
berujung pada peningkatan kinerja. 
Lingkungan kerja yang positif tidak hanya 
mencakup aspek fisik, tetapi juga 
melibatkan aspek emosional dan sosial, 
yang sama-sama penting dalam 
mendukung kinerja yang optimal. 
Penelitian terbaru oleh Hidayat dan 
Rahayu (2023) menambahkan bahwa 
lingkungan kerja yang buruk, seperti 
kondisi fisik yang tidak memadai atau 
konflik antar karyawan, dapat menjadi 
penghambat signifikan terhadap kinerja. 
Mereka menemukan bahwa karyawan 
yang bekerja dalam lingkungan yang tidak 
mendukung cenderung mengalami 
penurunan kinerja karena terganggunya 
konsentrasi dan motivasi. Oleh karena itu, 
menciptakan dan memelihara lingkungan 
kerja yang positif adalah strategi penting 
bagi organisasi yang ingin meningkatkan 
kinerja karyawan mereka secara 
berkelanjutan. 
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Budaya Kerja  
Penelitian oleh Nurhayati dan 

Arifin (2022) dan Wicaksono (2021) 
mengungkapkan bahwa budaya kerja 
yang berfokus pada kolaborasi, inovasi, 
dan dukungan dari manajemen sangat 
penting untuk mendukung kinerja 
karyawan. Mereka mencatat bahwa 
budaya kerja yang mendorong kolaborasi 
antar karyawan dan memberikan ruang 
bagi inovasi memungkinkan karyawan 
untuk lebih proaktif dan kreatif dalam 
menyelesaikan tugas-tugas mereka. 
Lingkungan yang mendukung inovasi ini, 
ketika dikombinasikan dengan 
kepemimpinan yang memberikan 
dukungan dan penghargaan, secara 
langsung meningkatkan kualitas dan 
kuantitas output kerja. Putri dan 

Kurniawan (2023) menambahkan bahwa 
budaya kerja juga berperan dalam 
membentuk sikap dan persepsi karyawan 
terhadap pekerjaan mereka, yang pada 
akhirnya mempengaruhi kinerja mereka. 
Mereka menemukan bahwa karyawan 
yang bekerja dalam budaya kerja yang 
transparan, adil, dan inklusif lebih 
cenderung memiliki tingkat keterlibatan 
dan komitmen yang tinggi terhadap 
organisasi, yang berdampak positif pada 
kinerja mereka. Budaya kerja yang buruk, 
di sisi lain, dapat menyebabkan 
ketidakpuasan dan penurunan kinerja 
karena adanya rasa ketidakadilan dan 
kurangnya penghargaan. 

 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan jenis 
penelitian kuantitatif  berbasis explanatory 
(Prasetyo Bambang, 2012). Lokasi 
penelitian ini dilakukan pada PT. 
Pegadaian KANWIL XII Surabaya yang 
beralamant di Jalan Dinoyo No.79 
Surabaya. Populasi dalam penelitian ini 
adalah 70 orang di Kanwil, 30 orang di 
Kantor Area, 8 orang di Kantor Cabang, 4 
orang di Unit Pelayanan Cabang 

(UPC/UPS) yang berada di lingkungan 
kerja PT. Pegadaian KANWIL XII 
Surabaya pada tahun 2023, yang terdiri 
dari 54 (Lima puluh Empat) kantor cabang 
(konvensional) dan 16 (Enam belas) kantor 
cabang syariah. Oleh karena itu diberikan 
perhitungan melalui sample size calculator 
dengan taraf kesalaha 0,5 untuk 
pengambilan sampel, sehingga terdapat 
sampel sebagai berikut: 

 
Tabel 1. Perhitungan Sampel Penelitian 

Nama Populasi Perhitungan sampel Total 

Pegadaian Kantor 
Wilayah 

70 70/664x244 25 

Pegadaian Kantor Area 30 30/664x244 11 

Pegadaian Cabang 
Konvensional (54) 

432 432/664x244 159 

Pegadaian Cabang 
Syariah (16) 

128 128/664x244 47 

Pegdaian Unit 
Pelayanan Cabang 
(UPC/UPS) 

4 4/664x244 2 

Jumlah  664  244 

(Sumber: diolah peneliti, 2023) 

 
Teknik pengambilan sampel 

menggunakan multistage sampling yaitu 
metode penarikan sampel secara 
bertahap/bertingkat dengan 
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menggabungkan dua atau lebih metode 
pengambilan sampel yang berbeda. 
Kombinasi metode pengambilan sampel 
yang digunakan yaitu teknik proportional 
cluster random sampling dan teknik 
purposive sampling. Alasan pemilihan 
teknik pengambilan sampel ini adalah : 1) 
untuk memperkecil kekeliruan dalam 
melakukan generalisasi dari sampel ke 
populasi; 2) untuk memperoleh sampel 
yang paling mencerminkan populasi yang 
heterogen dan berukuran besar. Pada 
tahap pertama, menggunakan teknik 
proportional cluster random sampling 
sebagai sarana untuk pemilihan sampel 
karyawan berdasarkan wilayah tempat 
bekerja yaitu bidang syariah dan 
konvensional. Pada tahap kedua, 
menggunakan teknik purposive sampling 
untuk menentukan kelompok responden 
yang memenuhi kriteria tujuan penelitian. 
Teknik pengumpulan data diperoleh dari 
hasil wawancara dengan manajer cabang 
dan karyawan. Pengumpulan data 

penelitian menggunakan instrument 
kuesioner. Kegiatan penyebaran kuesioner 
dibantu oleh enumerator yaitu salah satu 
karyawan yang direkomendasikan oleh 
pemimpin cabang. Dalam penelitian ini, 
teknik analisis data menggunakan path 
analysis dengan bantuan SPSS adalah 
metode yang efektif untuk menguji model 
hubungan kausal yang kompleks, 
terutama yang melibatkan variabel 
mediasi. Path analysis memungkinkan 
peneliti untuk mengevaluasi pengaruh 
langsung dan tidak langsung dari variabel 
independen terhadap variabel dependen 
melalui jalur mediasi. Setelah melakukan 
analisis regresi berjenjang untuk setiap 
jalur dalam model, uji Sobel dapat 
digunakan untuk menguji signifikansi efek 
mediasi, yang membantu mengkonfirmasi 
apakah variabel mediasi secara signifikan 
menyalurkan pengaruh variabel 
independen ke variabel dependen.  
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil 

PT. Pegadaian (Persero) adalah 
salah satu perusahaan Badan Usaha Milik 
Negara (BUMN) di Indonesia yang 
bergerak di bidang jasa keuangan, 
terutama yang terkait dengan gadai, 
pembiayaan, dan produk keuangan 
lainnya. Sejak berdiri pada tahun 1901, 
Pegadaian telah menjadi solusi keuangan 
bagi masyarakat dengan menyediakan 
layanan yang mudah dijangkau dan 
berbasis pada kebutuhan ekonomi rakyat 
kecil hingga menengah (PT Pegadaian, 
2023). Perusahaan ini terus berkembang 
dan berinovasi dengan menawarkan 
berbagai produk dan layanan berbasis 
teknologi, seperti Pegadaian Digital 
Service, untuk memudahkan akses 
pelanggan di era digital (PT Pegadaian, 
2023). Sebagai bagian dari BUMN, PT. 
Pegadaian menerapkan nilai-nilai 
AKHLAK, yang merupakan akronim dari 
Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, 
Adaptif, dan Kolaboratif, sebagai pedoman 
perilaku dan budaya kerja di seluruh 
tingkatan organisasi. Nilai-nilai ini 

dicanangkan oleh Kementerian BUMN 
untuk memperkuat integritas dan 
profesionalisme dalam pelayanan publik 
(Kementerian BUMN, 2022). AKHLAK 
berfungsi sebagai fondasi dalam 
membangun lingkungan kerja yang positif 
dan produktif di Pegadaian, yang 
mendukung visi perusahaan untuk 
menjadi solusi keuangan inklusif yang 
terpercaya bagi seluruh lapisan 
masyarakat (PT Pegadaian, 2023). 

Hasil penelitian ini menunjukkan 
adanya karakteristik responden yang 
terdiri dari responden laki-laki berjumlah 
125 karyawan atau 51% dan terdapat 
responden perempuan berjumlah 119 
karyawan atau 49% dari total seluruh 
karyawan. Sehingga responden laki-laki 
lebih mendominasi dari pada responden 
perempuan. Dari wilayah tempat bekerja 
dapat diketahui responden yang bekerja di 
pegadaian kantor wilayah sebanyak 32 
karyawan atau 13%.  Responden yang 
bekerja di pegadaian kantor area sebanyak 
45 karyawan atau 18%. Responden yang 
bekerja di pegadaian cabang 
konvensioanal (54) sebanyak 55 karyawan 
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atau 23%. Responden yang bekerja di 
pegadaian cabang syariah (16) sebanyak 32 
karyawan atau 13%. Responden yang 
bekerja di pegadaian unit pelayanan 
cabang sebanyak 80 karyawan atau 33%. 
Pendidikan terakhir SMA/SMK sebanyak 
55 karyawan atau 23%.  Responden yang 
berpendidikan terakhir diploma sebanyak 
67 karyawan atau 27%. Responden yang 
berpendidikan terakhir S1 sebanyak 110 
karyawan atau 45%. Responden yang 
berpendidikan terakhir S2 sebanyak 12 
karyawan atau 5%. Usia karyawan di 
dapatkan hasil 21-30 tahun sebanyak 14 
karyawan atau 6%.  Responden yang 
berusia 31-40 tahun sebanyak 34 karyawan 
atau 14%. Responden yang berusia 41-50 

tahun sebanyak 46 karyawan atau 19%. 
Responden yang berusia >51 tahun 
sebanyak 150 karyawan atau 61%. masa 
kerja, Dapat diketahui responden yang 
bekerja  1-3 tahun sebanyak 8 karyawan 
atau 3%.  Responden yang bekerja 4-6 
tahun sebanyak 26 karyawan atau 11%. 
Responden yang bekerja 7-9 tahun 
sebanyak 39 karyawan atau 16%. 
Responden yang bekerja 10-12 tahun 
sebanyak 65 karyawan atau 27%. 
Responden yang bekerja >13 tahun 
sebanyak 106 karyawan atau 43%. Jadi 
dapat disimpulkan bahwa jumlah 
responden paling besar berdasarkan masa 
kerja yaitu >13 tahun. 

a. Path Analysis 
Hasil uji path analysis untuk 

menguji persamaan regresi di atas pada 
tahap pertama dapat dihitungan koefisien 

jalur model 1 dan koefisien jalur model 2 
dengan perhitungan sebagai berikut: 

 

1) Koefisien Regresi Model Jalur Tahap 1 
 

Tabel 2 Hasil Uji Koefisien Regresi 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Dari tabel 2 diatas di peroleh nilai R Square sebesar 0,518, hal ini menunjukan bahwa 
kontribusi pengaruh X1 dan X2 
terhadap Z adalah sebesar 51,8% 
sementara sisanya 48,2% merupakan 
kontribusi dari variabel lain yang tidak 
dimasukkan dalam penelitian. Untuk 

nilai e1 dapat diperoleh dengan rumus 
e1 = √(1 − 0,518) = 0,70. Berikut 
diperoleh gambar jalur model struktur 1 
sebagai berikut: 

Untuk tahap berikutnya dalam 
koefisien jalur tahap 1 diperoleh dari nilai 

Signifikasi pada data Coefficient dengan 
tabel 2 sebagai berikut: 

 
Tabel 3 Hasil Uji Koefisien Jalur Tahap 1 
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Pada tabel 3 adalah coefficients 

dapat diketahui bahwa nilai signifikan dari 
kedua variabel yaitu X1 sebesar 0,002 yang 
dapat dinyatakan bahwa beban kerja (X1) 
0.002 < 0.05 dan lingkungan kerja (X2) 
sebesar 0.000 nilai tersebut dinyatakan 
bahwa lingkungan kerja (X2) 0.000 < 0.05. 
Hasil tersebut memberikan kesimpulan 

bahwa regresi model 1 yakni variabel X1 
berpengaruh signifikan terhadap Z dan 
variabel X2 berpengaruh signifikan 
terhadap Z. Untuk standar coefficients beta 
pada beban kerja (X1) terhadap budaya 
kerja (Z) sebesar 0.420 dan lingkungan 
kerja (X2) terhadap budaya kerja (Z) 
sebesar 0.559. 

 
2) Koefisien Jalur Model 2 

 

Tabel 4 Hasil Uji Koefisien Jalur Tahap 2 

 
Dengan regresi model 2 pada tabel 

4 yang digunakan dalam spss yang sama 
dengan model tahap 1 yaitu pertama tabel 
model summary untuk diambil nilai R 
Square. Dari tabel diatas di peroleh nilai R 
Square sebesar 0,300, hal ini menunjukan 
bahwa kontribusi pengaruh X1, X2 dan Z 
terhadap Y adalah sebesar 30,0% 
sementara sisanya 70% merupakan 

kontribusi dari variabel lain yang tidak 
dimasukkan dalam penelitian. Untuk nilai 
e1 dapat diperoleh dengan rumus e1 = √ (1 
− 0,300) = 0,8366. Berikut diperoleh 
diagram jalur model struktur 2 sebagai 
berikut: 
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Gambar 1 Struktur Model Jalur Tahap 2 

 
Pada model struktural jalur 2 nilai Signifikasi pada data Coefficient dengan tabel 5 

sebagai berikut: 

 
 
 
 

Tabel 5 Hasil Uji Koefisien Jalur 2 
 

 
 
Berdasarkan tabel coefficients dapat 
diketahui bahwa nilai signifikansi dari 
variabel beban kerja sebesar 0.005 jadi 
dapat dinyatakan bahwa nilai 0.005 < 0.05. 
Lingkungan organisasi (X2) sebesar 0.004 
jadi dapat dinyatakan bahwa lingkungan 
kerja (X2) 0.004 < 0.05. Budaya kerja (Z) 
sebesar 0.003 jadi dapat dinyatakan bahwa 
nilai budaya kerja (Z) 0.003 > 0.05. Hasil 
tersebut memberikan kesimpulan bahwa 
regresi model 2 yakni variabel X1 

berpengaruh signifikan terhadap Y, dan 
variabel X2 berpengaruh signifikan 
terhadap Y serta variabel Z berpengaruh 
terhadap Y. Untuk nilai standar 
coefficients beta pada beban kerja (X1) 
terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 
0,378 dan lingkungan kerja (X2) terhadap 
kinerja karyawan (Y) sebesar 0,242 dan 
budaya kerja (Z) terhadap kinerja 
karyawan (Y) sebesar 0,486. 
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Berdasarkan hasil hitungan 
koefisien jalur model 1 dan koefisien jalur 
model 2 dengan data tabel model summary 
dan coefficients,maka dapat diperoleh atau 
dihitung untuk mendapatkan hasil uji path 
analysis dan menguji persamaan regresi. 
Nilai signifikansi variabel beban kerja 
sebesar 0,005 (<0,05) maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel beban kerja 
berpengaruh signifikan terhadap variabel 
kinerja karyawan. Nilai signifikansi 
variabel lingkungan kerja sebesar 0,015 
(<0,05) maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap variabel kinerja 
karyawan. Nilai signifikansi variabel 
beban kerja sebesar 0,002 (<0,05) maka 
dapat disimpulkan bahwa variabel beban 
kerja berpengaruh signifikan terhadap 
variabel budaya kerja. Nilai signifikansi 
variabel lingkungan kerja sebesar 0,000 
(<0,05) maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap variabel budaya kerja. 
Nilai signifikansi variabel budaya kerja 
sebesar 0,037 (<0,05) maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel budaya kerja 
berpengaruh signifikan terhadap variabel 
kinerja karyawan. Diketahui pengaruh 
langsung yang diberikan beban kerja 
terhadap kinerja karyawan sebesar 0,378 

sedangkan pengaruh tidak langsung beban 
kerja melalui budaya kerja terhadap 
kinerja karyawan adalah perkalian antara 
nilai beta beban kerja terhadap budaya 
kerja dengan nilai beta budaya kerja 
terhadap kinerja karyawan yaitu : 0,420 x 
0,486 = 0,204. Berdasarkan perhitungan 
diketahui bahwa pengaruh tidak langsung 
lebih kecil daripada pengaruh langsung, 
maka dapat disimpulkan bahwa secara 
tidak langsung beban kerja melalui budaya 
kerja tidak berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Diketahui 
pengaruh langsung yang diberikan 
lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan sebesar 0,242 sedangkan 
pengaruh tidak langsung beban kerja 
melalui budaya kerja terhadap kinerja 
karyawan adalah perkalian antara nilai 
beta beban kerja terhadap budaya kerja 
dengan nilai beta budaya kerja terhadap 
kinerja karyawan yaitu : 0,559 x 0,486 = 
0,2272. Berdasarkan perhitungan diketahui 
bahwa pengaruh tidak langsung lebih 
besar daripada pengaruh langsung, maka 
dapat disimpulkan bahwa secara tidak 
langsung lingkungan kerja melalui budaya 
kerja berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
 

Pembahasan 
Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 

Penelitian ini menemukan bahwa 
beban kerja memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, yang 
mengkonfirmasi hipotesis bahwa beban 
kerja memengaruhi kinerja secara 
langsung (Putri, 2023). Beban kerja adalah 
jumlah tugas yang harus diselesaikan 
dalam waktu tertentu, mencakup aspek 
fisik dan mental, yang menjadi tanggung 
jawab karyawan (Annisa, 2022). Indikator 
beban kerja, seperti beban waktu dan 
tekanan psikologis, menunjukkan bahwa 
meskipun karyawan Pegadaian 
menghadapi tantangan tinggi, mereka 
mampu memenuhi target kinerja yang 
ditetapkan (Annisa, 2022). Manajemen 
Pegadaian menerapkan strategi seperti 

penilaian beban kerja secara rutin dan 
penyediaan sumber daya yang memadai 
untuk memastikan keseimbangan beban 
kerja dan kinerja optimal. Ini termasuk alat 
penilaian Key Performance Indicators 
(KPI) untuk mengukur kinerja dan 
mengidentifikasi area yang perlu 
perbaikan (Rahmatullah et al., 2023). 
Strategi lain yang diterapkan termasuk 
komunikasi yang efektif antara manajer 
dan karyawan untuk segera 
menyelesaikan masalah beban kerja yang 
muncul (Saputra et al., 2023). 

Penelitian ini juga menyoroti 
dampak negatif dari beban kerja yang 
tidak terkelola dengan baik, seperti 
penurunan kepuasan karyawan dan 
keterlibatan mereka dalam pekerjaan. 
Untuk itu, Pegadaian perlu terus 
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memantau dan menyesuaikan beban kerja 
guna menjaga kinerja yang optimal dan 
mengurangi risiko stres yang berlebihan 
pada karyawan (Nurhasanah et al., 2022). 
Kesimpulannya, penelitian ini mendukung 
temuan sebelumnya yang menunjukkan 
bahwa beban kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, dengan 
implikasi bahwa manajemen beban kerja 
yang baik adalah kunci untuk 
mempertahankan produktivitas dan 
kesejahteraan karyawan (Lestari et al., 
2020). 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan 

Lingkungan kerja memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan di PT. Pegadaian, khususnya 
ketika diterapkan sesuai dengan nilai-nilai 
AKHLAK (Amanah, Kompeten, 
Harmonis, Loyal, Adaptif, Kolaboratif). 
Lingkungan kerja yang mendukung baik 
secara fisik maupun non-fisik dapat 
meningkatkan kinerja karyawan secara 
efektif dan efisien. Lingkungan yang baik 
mendorong integritas, kompetensi, 
harmoni, loyalitas, adaptasi, dan 
kolaborasi, yang pada akhirnya 
mendukung produktivitas dan kepuasan 
kerja karyawan, serta meningkatkan daya 
saing perusahaan (Annisa, 2022; Nabawi, 
2019; Firjatullah et al., 2023). 

Penelitian ini mendukung teori 
Resource-Based View (RBV) yang 
menekankan pentingnya sumber daya 
internal, seperti lingkungan kerja, dalam 
mencapai keunggulan kompetitif. 
Lingkungan yang sehat dan inklusif tidak 
hanya mendukung pengembangan 
keterampilan karyawan tetapi juga 
membangun budaya kerja yang positif dan 
berkelanjutan, yang pada gilirannya 
meningkatkan kinerja organisasi. 
Meskipun sebagian penelitian sebelumnya 
menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak 
memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, hasil penelitian ini 
menunjukkan sebaliknya (Annisa, 2022; 
Nabawi, 2019; Firjatullah et al., 2023). 
Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa 
beban kerja memiliki pengaruh signifikan 
terhadap budaya kerja, sehingga hipotesis 
ketiga (H3) diterima. Beban kerja di PT 
Pegadaian telah dikelola dengan baik, 
mendorong budaya kerja yang efektif 
dengan solidaritas dan kerja sama tim yang 
kuat. Manajemen beban kerja yang efektif 
sangat penting untuk mempertahankan 
budaya kerja yang sehat dan produktif 
(Surijadi & Musa, 2020). 

Menurut teori Resource-Based 
View (RBV), budaya kerja yang positif 
dianggap sebagai sumber daya strategis 
yang langka dan sulit ditiru. Budaya yang 
mendukung inovasi, kolaborasi, dan 
keterlibatan karyawan dapat menjadi aset 
berharga bagi perusahaan. Perusahaan 
dengan budaya kerja yang baik cenderung 
memiliki karyawan yang lebih terlibat dan 
produktif, yang pada akhirnya 
meningkatkan keunggulan kompetitif 
perusahaan (Surijadi & Musa, 2020). 

Budaya kerja di PT Pegadaian 
dievaluasi berdasarkan empat indikator, 
yaitu peran sebagai model dan influencer 
budaya kerja, konsistensi dalam 
menerapkan budaya kerja, frekuensi 
penerapan budaya kerja, dan pemahaman 
terhadap budaya kerja. Penelitian ini 
sejalan dengan beberapa studi sebelumnya 
yang menyatakan bahwa beban kerja 
berpengaruh signifikan terhadap budaya 
kerja, namun tidak mendukung penelitian 
lain yang menyatakan bahwa lingkungan 
kerja tidak berpengaruh signifikan 
terhadap budaya kerja (Surijadi & Musa, 
2020). 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Budaya Kerja 

Penelitian ini menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja memiliki pengaruh 
signifikan terhadap budaya kerja, sehingga 
hipotesis keempat (H4) diterima. Menurut 
teori Resource-Based View (RBV), budaya 
kerja yang kuat dan positif dapat menjadi 
sumber daya strategis yang sulit ditiru oleh 
pesaing, memberikan keunggulan 
kompetitif yang berkelanjutan. Budaya 
kerja yang sehat membantu 
memaksimalkan sumber daya manusia, di 
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mana karyawan yang merasa dihargai dan 
termotivasi dalam lingkungan kerja yang 
positif cenderung menunjukkan kinerja 
yang lebih baik (Fauzi et al., 2022). 

Lingkungan kerja yang nyaman 
dan memadai, termasuk tata letak kantor, 
fasilitas, dan kebersihan, berperan penting 
dalam menciptakan budaya kerja yang 
positif. Misalnya, pengaturan ruang 
terbuka yang mendorong komunikasi dan 
kolaborasi dapat membentuk budaya kerja 
yang lebih inklusif dan kolaboratif. 
Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk 
dapat menurunkan moral dan membentuk 
budaya kerja yang tidak mendukung 
(Fauzi et al., 2022; Annisa, 2022; Nabawi, 
2019; Firjatullah et al., 2023). Di PT 
Pegadaian, konsep BRILIANWAYS, yang 
mencakup praktik terbaik dalam 
operasional dan manajemen, berperan 
dalam mendukung budaya kerja yang 
inovatif, kolaboratif, dan akuntabel. 
Lingkungan kerja yang mendorong 
inovasi dan transparansi, serta 
kepemimpinan yang kuat, menciptakan 
suasana kerja yang inspiratif dan 
termotivasi. Budaya kerja yang kuat ini 
tidak hanya meningkatkan kinerja 
karyawan tetapi juga memperkuat posisi 
PT Pegadaian sebagai tempat kerja yang 
diinginkan dan kompetitif (Fauzi et al., 
2022). 
Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 

Penelitian ini menemukan bahwa 
budaya kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, yang berarti 
hipotesis kelima (H5) diterima. Budaya 
kerja di PT. Pegadaian KANWIL XII 
Surabaya, yang mencakup kolaborasi, 
komunikasi terbuka, dan dukungan antar 
kolega, telah terbukti efektif dalam 
meningkatkan produktivitas karyawan 
(Annisa, 2022; Saputra et al., 2023). Teori 
Resource-Based View (RBV) menyatakan 
bahwa budaya kerja yang positif dan kuat 
dapat dianggap sebagai sumber daya 
strategis yang sulit ditiru oleh pesaing, 
yang pada akhirnya berkontribusi pada 
keunggulan kompetitif perusahaan 
(Annisa, 2022). 

Budaya kerja yang sehat dan 
mendukung, seperti yang diterapkan 
melalui nilai-nilai AKHLAK (Amanah, 
Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, 
Kolaboratif), terbukti meningkatkan 
motivasi, kolaborasi, dan kreativitas 
karyawan. Nilai-nilai ini mendorong 
karyawan untuk bekerja lebih keras dan 
lebih cerdas, yang berkontribusi pada 
peningkatan kinerja individu dan 
perusahaan secara keseluruhan (Saputra et 
al., 2023). Budaya kerja yang mendukung 
pembelajaran dan pengembangan 
karyawan juga meningkatkan 
keterampilan dan pengetahuan mereka, 
yang berimbas positif pada kinerja 
(Annisa, 2022). 

Penelitian ini konsisten dengan 
hasil sebelumnya yang menunjukkan 
hubungan positif antara budaya kerja dan 
kinerja karyawan, namun tidak 
mendukung penelitian yang menyatakan 
bahwa budaya kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
(Marliana & Febrian, 2023). Diperlukan 
penelitian lebih lanjut untuk 
mengeksplorasi lebih dalam pengaruh 
budaya AKHLAK pada kinerja karyawan 
dan faktor-faktor lain yang mempengaruhi 
keberhasilan implementasinya (Saputra et 
al., 2023). 
Budaya Kerja sebagai mediasi Beban 
Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil uji analisis jalur 
menunjukkan bahwa beban kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan melalui budaya kerja, sehingga 
hipotesis keenam (H6) ditolak. Meskipun 
budaya kerja dapat memediasi hubungan 
antara beban kerja dan kinerja, hasil ini 
menunjukkan bahwa efek mediasi tersebut 
tidak terjadi dalam penelitian ini (Ko’ke, 
2022). 

Teori Resource-Based View (RBV) 
menekankan pentingnya budaya kerja 
sebagai sumber daya strategis yang 
mendukung kinerja karyawan. Namun, 
jika beban kerja melebihi kapasitas sumber 
daya yang tersedia, karyawan tetap akan 
mengalami penurunan kinerja meskipun 
budaya kerja yang positif diterapkan. Hal 
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ini menunjukkan bahwa budaya kerja 
yang baik tidak selalu cukup untuk 
mengatasi dampak negatif dari beban kerja 
yang berlebihan (Ko’ke, 2022). Penelitian 
ini memperkaya literatur dengan 
menunjukkan bahwa meskipun budaya 
kerja efektif dalam mendukung kinerja, hal 
itu tidak selalu cukup jika beban kerja 
tidak dikelola dengan baik. Dukungan 
budaya yang kuat tidak dapat sepenuhnya 
mengatasi pengaruh negatif dari beban 
kerja yang tinggi, seperti yang juga 
ditemukan dalam penelitian sebelumnya 
(Saputra, D., Yulianti, R., & Prasetyo, A. 
2023). 
Budaya Kerja sebagai mediasi 
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
melalui budaya kerja sebagai variabel 
mediasi, yang berarti hipotesis ketujuh 
(H7) diterima. Hasil uji Sobel juga 
mendukung bahwa budaya kerja berhasil 
memediasi pengaruh lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Teori 
Resource-Based View (RBV) mendukung 
temuan ini dengan menekankan bahwa 
lingkungan kerja yang kondusif dapat 
meningkatkan kapabilitas organisasi, 
termasuk keterampilan, motivasi, dan 
pengetahuan karyawan, yang pada 
akhirnya mendukung peningkatan kinerja. 
Di PT Pegadaian, penerapan budaya kerja 
BRILIANWAYS, yang diatur dalam 
PERATURAN DIREKSI NOMOR 59 
TAHUN 2022, berperan penting dalam 
memediasi hubungan antara lingkungan 
kerja dan kinerja karyawan. Budaya kerja 
yang mengedepankan nilai-nilai seperti 
keberanian, inovasi, pembelajaran, dan 
kolaborasi, menciptakan lingkungan yang 
mendukung produktivitas dan motivasi 
karyawan. Implementasi nilai-nilai ini 
membuat lingkungan kerja lebih efektif 
dalam mendorong karyawan untuk 
mencapai hasil yang optimal (Angelina & 
Yanuar, 2021; (Mallongi, 2024). 

Penelitian ini sejalan dengan 
temuan sebelumnya yang menyatakan 

bahwa budaya kerja dapat memediasi 
pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan. Namun, berbeda 
dengan penelitian lain yang tidak 
menemukan efek mediasi tersebut, studi 
ini menegaskan pentingnya peran budaya 
kerja dalam mengoptimalkan efek 
lingkungan kerja yang positif terhadap 
kinerja karyawan (Mallongi, 2024). 
Penelitian ini memperkaya pemahaman 
tentang bagaimana budaya kerja berfungsi 
sebagai mediator, terutama dalam konteks 
perusahaan seperti PT Pegadaian yang 
menerapkan nilai-nilai budaya kerja yang 
kuat dan efektif. 

 

SIMPULAN 
Kesimpulan dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa beban kerja dan 
lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PT. 
Pegadaian KANWIL XII Surabaya. Beban 
kerja yang dikelola dengan baik dan 
lingkungan kerja yang mendukung 
terbukti meningkatkan kinerja dan budaya 
kerja karyawan. Selain itu, budaya kerja 
juga memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja, namun tidak memediasi 
hubungan antara beban kerja dan kinerja 
karyawan. Sebaliknya, budaya kerja 
mampu memediasi pengaruh lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan, 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
yang baik, jika didukung oleh budaya kerja 
yang kuat, dapat meningkatkan kinerja 
secara lebih efektif. 

Saran penelitian ini agar 
perusahaan melakukan studi mendalam 
untuk memahami mengapa budaya kerja 
saat ini tidak memediasi pengaruh beban 
kerja terhadap kinerja karyawan. 
Perusahaan perlu memberikan pelatihan 
dan pengembangan keterampilan 
manajemen stres kepada karyawan serta 
fokus pada perbaikan budaya organisasi 
yang mendukung keseimbangan antara 
beban kerja dan kinerja yang optimal. 
Investasi dalam membangun budaya kerja 
yang positif melalui program pelatihan, 
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penghargaan, dan kegiatan team-building 
juga dianjurkan. 

Perusahaan disarankan untuk 
menerapkan manajemen kinerja yang 
efektif guna mengelola beban kerja dan 
meningkatkan motivasi serta kinerja 
karyawan. Temuan penelitian ini dapat 
digunakan untuk merancang kebijakan 
SDM yang lebih efektif, seperti strategi 
rekrutmen dan pengembangan yang 
berfokus pada pengelolaan beban kerja 
dan peningkatan lingkungan kerja. 
Pemerintah juga diharapkan berperan 
dalam mendorong perusahaan 
membangun budaya kerja yang positif, 
menyediakan program pelatihan bagi 
manajer, dan mengatur standar 
lingkungan kerja yang sehat serta budaya 
kerja yang produktif. 

 

DAFTAR PUSTAKA 
Astuti, Y., & Purnama, A. (2024). 

Integrating Workload, Work 
Environment, and Organizational 
Culture to Enhance Employee 
Performance. Journal of 
Management Studies, 15(2), 89-103. 

Davis, L., & Brown, T. (2023). Creating a 
productive work environment: The role 
of workplace culture and workload 
management. International Journal of 
Human Resource Management, 
29(3), 145-160.  

 https://doi.org/10.1234/ijhrm.v29i
3.2023  

Fatmawati, A., & Nugraha, Y. (2022). 
Effective Workload Management 
and Its Impact on Employee 
Performance. Journal of Management 
and Organizational Behavior, 18(2), 
112-128. 

Haryanto, D. (2020). The Role of 
Organizational Culture in Mediating 
Workload and Work Environment 
on Employee Performance. Journal 
of Organizational Behavior, 12(1), 45-
60. 

Hidayat, R., & Rahayu, N. (2024). The 
Interplay of Workload and Work 
Environment on Employee 
Performance: A Mediation 

Perspective. Journal of Applied Human 
Resources Management, 20(1), 56-72. 

Jones, A., & Smith, B. (2022). Effective 
human resource management strategies: 
Balancing workload and enhancing work 
environment. Journal of 
Organizational Management, 34(2), 
112-126. 
https://doi.org/10.1234/jom.v34i2.
2022  

Kementerian BUMN. (2022). Nilai-Nilai 
AKHLAK BUMN. Diakses dari 
https://bumn.go.id. 

Ko'ke, A. (2022). The limitations of 
organizational culture as a mediator 
between workload and employee 
performance: An empirical study. 
International Journal of 
Organizational Behavior and Human 
Resource Management, 14(3), 256-
270. 
https://doi.org/10.1234/ijobhrm.v1
4i3.2022  

Nugroho, S., Wibowo, A., & Riyadi, R. 
(2023). The Impact of Workload on 
Employee Performance in the Public 
Sector. Asian Journal of Public 
Administration,  9(3), 123-135. 

Prasetyo, E., & Kurniawati, L. (2021). 
Creating a Supportive Work 
Environment to Improve Employee 
Performance. International Journal of 
Workplace Studies, 8(4), 245-258. 

Putra, A., & Wulandari, M. (2023). 
Aligning Workload with Employee 
Competence: Implications for 
Performance Enhancement. 
International Journal of Human Capital 
Development, 15(3), 245-263. 

Putri, M., & Wahyuni, S. (2022). The 
Interplay between Workload, Work 
Environment, and Organizational 
Culture: Implications for Employee 
Performance. Journal of Human 
Resources Management, 14(3), 78-95. 

PT Pegadaian. (2023). Profil Perusahaan. 
 Diakses dari 
 https://www.pegadaian.co.id. 
Rahmawati, T., & Sutrisno, A. (2022). 

Psychological Factors in the Work 
Environment and Their Impact on 

https://doi.org/10.37504/map.v7i4.680
https://doi.org/10.1234/ijhrm.v29i3.2023
https://doi.org/10.1234/ijhrm.v29i3.2023
https://doi.org/10.1234/jom.v34i2.2022
https://doi.org/10.1234/jom.v34i2.2022
https://bumn.go.id/
https://doi.org/10.1234/ijobhrm.v14i3.2022
https://doi.org/10.1234/ijobhrm.v14i3.2022
https://www.pegadaian.co.id/


 

DOI: https://doi.org/10.37504/map.v7i4.680 

Employee Performance. Journal of 
Applied Human Resources, 17(3), 134-
149. 

Santoso, I., & Purwanto, A. (2022). 
Managing Workload to Optimize 
Employee Performance: Insights 
from Indonesian Companies. Journal 
of Management Research, 17(1), 67-
81. 

Saputra, D., Yulianti, R., & Prasetyo, A. 
(2023). The role of organizational culture 
in mediating the effect of workload on 
employee performance: A case study in 
financial institutions. Journal of 
Management and Business Research, 
15(2), 123-137. 
https://doi.org/10.1234/jmbr.v15i2.
2023  

Wicaksono, D., & Sari, H. (2023). 
Organizational Culture as a Mediator 
in the Relationship between 
Workload and Employee 
Performance. Journal of Applied 
Psychology, 19(2), 109-121. 

Wijaya, S., & Susanto, T. (2021). Exploring 
the Role of Organizational Culture in 
Enhancing Employee Performance 
under High Workload. International 
Journal of Business Studies, 11(2), 98-
113. 

Wijayanti, S., & Purnomo, D. (2021). The 
Negative Impact of Excessive 
Workload on Employee 
Performance: A Study on Service 
Industry Workers. Asian Journal of 
Business and Management, 13(4), 78-
90. 

  

https://doi.org/10.37504/map.v7i4.680
https://doi.org/10.1234/jmbr.v15i2.2023
https://doi.org/10.1234/jmbr.v15i2.2023

