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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh beban kerja, lingkungan kerja dan 

komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan di PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Cabang 

Utama Bekasi. Penelitian ini menggunakan data primer dan data sekunder dengan pendekatan 

kuantitatif dan mengaplikasikan dengan teknik survei. Instrumen penelitian menggunakan kuesioner 

tertutup berskala Likert. Teknik pengumpulan sampel menggunakan simple random sampling 

melalui teknik slovin dengan tingkat taraf kesalahan sebesar  5%.  Teknik pengolahan data 

menggunakan analisis Structural Equation Model (SEM) dengan menggunakan software Smart-PLS 

4. Sample penelitian ini adalah 152 karyawan PT.Pos Indonesia (Persero) Kantor Cabang Utama 

Bekasi. Hasil penelitian berdasarkan nilai t-statistic dan nilai p-value menunjukkan terdapat 

pengaruh positif dan siginifikan dari beban kerja, lingkungan kerja dan komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan. Beban kerja, lingkungan kerja dan komitmen organisasi memiliki 

dampak sebesar 55,3% terhadap kinerja karyawan PT. Pos Indonesia Kantor Cabang Utama Bekasi. 

 

Kata kunci :  Beban kerja, lingkungan kerja, komitmen organisasi, kinerja karyawan 
 

ABSTRACT 

This research aims to examine the influence of workload, work environment, and 

organizational commitment on employee performance at PT.Pos Indonesia (Persero) Kantor Cabang 

Utama Bekasi. The study utilizes both primary and secondary data with a quantitative approach and 

applies survey techniques. The research instrument uses a closed-ended Likert scale questionnaire. 
The sample collection technique employs simple random sampling through the Slovin method with 

a 5% error rate. Data processing is conducted using Structural Equation Model (SEM) analysis 

with the Smart-PLS 4 software. The study sample consists of 152 employees from PT.Pos Indonesia 

(Persero) Kantor Cabang Utama Bekasi. The results of study based on t-statistic dan p-values show 

that there is positive and significant influence of workload, work environment and organizational 

commitment on employee performance. Workload, work environment and organizational 

commitment have an impact 55,3% on employee performance at PT. Pos Indonesia Kantor Cabang 

Utama Bekasi. 

 

Keywords: Workload, work environment, organizational commitment, employee performance. 
 

1. PENDAHULUAN 
 

Dalam setiap perusahaan, SDM (Sumber 

Daya Manusia) memegang peran utama sebagai 

penggerak kegiatan perusahaan. Karyawan 

sebagai bagian dari SDM, merupakan aset yang 

amat berharga bagi perusahaan. Kehadiran 

karyawan memungkinkan berjalannya bisnis 

perusahaan dan pencapaian tujuan yang sudah 

ditetapkan. Karena memperhatikan kepentingan 

maupun perkembangan karyawan sebagai SDM, 

perusahaan dapat menciptakan keunggulan 

kompetitif dan meningkatkan kinerja bisnisnya. 

Atas dasar itulah, penting bagi perusahaan untuk 

mengelola dan mengembangkan SDM dengan 
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baik, menjadikan karyawan sebagai prioritas 

dalam upaya mencapai tujuan perusahaan dan 

menjaga keberlanjutan bisnis.  

Setiap perusahaan memiliki keinginan untuk 

memastikan karyawan mereka memberikan 

kinerja setinggi mungkin untuk memperoleh 

tujuan yang sudah ditetapkan. Karyawan dengan 

kinerja yang baik juga berkontribusi dalam 

meningkatkan efisiensi dan efektifitas 

perusahaan. Untuk memperoleh kinerja terbaik, 

perusahaan perlu berkomitmen untuk 

memberikan dukungan yang memadai kepada 
karyawan. Melalui kinerja yang tinggi, 

perusahaan dapat menghadapi persaingan dengan 

baik. Kinerja merupakan hasil atau capaian kerja 

yang seseorang peroleh, termasuk produk/barang 

atau jasa yang juga dimanfaatkan untuk menilai 

diri atau organisasi terkait sehingga dapat 

mencerminkan pengetahuan karyawan perihal 

tugas pekerjaannya tersebut (Fauzi, 2020). 

Beban kerja bisa mempengaruhi kinerja 

karyawan. Beban kerja merupakan sumber 

munculnya tekanan karena terdapatnya pekerjaan 

yang berlebihan. Beban kerja berlebihan bisa 

memicu ketegangan sehingga berimbas pula 

terhadap mental maupun fisik, dan bisa memicu 

penurunan produktivitas (Haryono, 2009). 

Karyawan dihadapkan pada tuntutan untuk 

bekerja dengan tingkat produktivitas yang tinggi 

dan menyelesaikan tugas dalam batas waktu yang 

ditetapkan. Beban kerja berlebihan bisa 

mengakibatkan stres dan tekanan. 

Selain itu, guna mengoptimalkan kinerja 
karyawan adalah dengan memberi perhatian 

terhadap lingkungan kerja. Ketika perusahaan 

menyediakan lingkungan kerja yang baik, 

nyaman, serta kondusif karyawan mampu 

merasakan kepuasan kerja yang lebih tinggi, 

meningkatkan kreativitas, dan memiliki kinerja 

yang baik serta merasa lebih termotivasi. 

Lingkungan kerja yang baik juga dapat 

membantu mengurangi tingkat beban kerja yang 

dimiliki karyawan. 

Komitmen organisasi berperan sebagai faktor 

yang penting dalam keberhasilan perusahaan. 

Karyawan yang berkomitmen tinggi terhadap 

perusahaan cenderung memperlihatkan sikap 

kerja penuh perhatian, bertanggung jawab, dan 

loyal dengan perusahaan. Karyawan 

berkomitmen terhadap organisasi cenderung 
lebih termotivasi guna mencapai tujuan 

perusahaan, bekerja keras, dan memberikan 

kontribusi yang berarti, Mereka merasa terikat 

dengan nilai-nilai dan tujuan perusahaan. 

Berdasarkan hasil pra survei pada bulan Mei 

2023, terdapat beberapa fenomena yang terjadi 

pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) 

Kantor Cabang Utama Bekasi, di mana mereka 

menghadapi beban kerja yang berlebihan. 

Mereka harus menyelesaikan pekerjaan rutin 

sehari-hari dan juga pekerjaan penugasan khusus 

dari Pemerintah kepada masyarakat seperti 
penyaluran Bantuan Sosial (Bansos), Bantuan 

Langsung Tunai (BLT), BLT BBM, dan Bantuan 

Subsidi Gaji/Upah (BSU). Karyawan  PT Pos 

Indonesia (Persero) Kantor Cabang Utama 

Bekasi perlu bekerja maksimal supaya mampu 

menyalurkan bantuan pemerintah secara tepat 

waktu dan tepat sasaran. Kondisi ini 

mengakibatkan karyawan mengalami kelelahan, 

yang pada gilirannya mempengaruhi kualitas 

pekerjaan mereka. Mereka menjadi kurang teliti, 

sulit menjaga mutu pekerjaan, dan mengalami 

penurunan tingkat kehadiran. Penumpukan tugas 

yang sulit diselesaikan dalam waktu yang 

ditentukan juga dapat menghambat kinerja 

karyawan dan belum mencapai standar kerja 

yang diharapkan perusahaan. Selain itu, petunjuk 

dari atasan dalam menyelesaikan tugas juga tidak 

sepenuhnya diperhatikan oleh karyawan. 

Kemudian, kondisi di lingkungan PT. Pos 

Indonesia (Persero) Kantor Cabang Utama 

Bekasi yang bising dan kurang nyaman 
menyebabkan karyawan merasa kurang puas 

dengan lingkungan kerja mereka. Hal ini dapat 

berdampak negatif pada keterlibatan dan 

komitmen karyawan terhadap perusahaan. 

Semua ini dapat menyebabkan rendahnya 

tanggung jawab terhadap perusahaan. 

Rendahnya tanggung jawab dapat mengurangi 

komitmen jangka panjang karyawan terhadap 

organisasi dan berdampak negatif pada kinerja 

karyawan secara keseluruhan. Jika karyawan 

mengalami penurunan kinerja yang signifikan, 

karyawan mungkin kehilangan semangat 

untuk bekerja sehingga menurunkan 

kepercayaan karyawan pada nilai-nilai dan 

tujuan perusahaan, hal ini membuat komitmen 

karyawan akan perusahaan rendah. 

Berdasarkan uraian masalah tersebut, maka 
dapat diangkat sebuah penelitian yang diberi 

judul “Pengaruh Beban Kerja, Lingkungan Kerja 

dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor 

Cabang Utama Bekasi”. 
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2. LANDASAN TEORI 

 

Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah kemampuan memperoleh 

syarat pekerjaan dimana sasaran kerja bisa 

terselesaikan sesuai waktu yang ditentukan atau 

tidak lebih dari batas waktu sehingga tujuan yang 

diperoleh sesuai dengan moral ataupun etika 

organisasi (Sitinjak et al., 2021).  

Menurut Sugiyono (2000: 56) terdapat 

beberapa hal yang mempengaruhi kinerja 

karyawan yaitu : 1) Kualitas kerja,   

2) Kuantitas, 3) Kerja sama, 4) Efisiensi kerja, 5) 

Disiplin, 6) Loyalitas 

Beban Kerja 

Beban kerja merupakan beban fisik maupun 

mental yang perlu ditanggung tenaga kerja 

dalam menjalankan tugasnya. Beban kerja 

adalah sekumpulan aktivitas yang perlu unit 
organisasi selesaikan sesuai waktu yang 

ditetapkan. Banyak sedikitnya 

pertanggungjawaban yang didapat karyawan 

mengakibatkan hasil yang diperoleh tidak 

optimal sebab karyawan memiliki waktu sedikit 

guna menuntaskan banyak pekerjaan 

(Puspandhani et al., 2023).  

Menurut Soleman (2011) dalam (Mochklas, 

2019) beban kerja dipengaruh oleh dua faktor 

yaitu faktor eksternal dan faktor internal, yaitu: 1) 

Faktor eksternal, 2) Faktor internal 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja mempunyai pengertian 

bahwa segala sesuatu di sekitar karyawan 

yang mampu memengaruhi mereka selama 

mengerjakan tugas kerja. Lingkungan fisik 

yang nyaman maupun aman akan 
memengaruhi kinerja karyawan. Tidak hanya 

lingkungan fisik saja tetapi lingkungan 

nonfisik misal, hubungan kerja yang harmonis 

dengan rekan kerja atau pimpinan pun bisa 

memengaruhi kinerja seorang karyawan 

(Bahri, 2018) 

Menurut Sedarmayanti (2012) dalam 

(Silitonga, 2020)menyatakan secara garis besar 

jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu: 1) 

Lingkungan kerja fisik, 2) lingkungan kerja non 

fisik.  

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi yaitu sikap yang 

mencerminkan seberapa jauh karyawan 

mengenali organisasi, serta bersedia menjadi 

anggota dari organisasi. Komitmen organisasi 

diidentifikasikan melalui keinginan seorang 

karyawan untuk menjadi anggota dari 

perusahaan/organisasi tempat mereka bekerja 

dengan memperlihatkan loyalitas ke atasan dan 

perhatian optimal kepada tugas kerjanya 

(Mukson et al., 2020).  

Menurut Colquitt, Lepine dan Wetson (2009) 

dalam (Wijaya & Rifa’i, 2016) berpendapat 
bahwa ada tiga bentuk dimensi komitmen 

organisasi yaitu: 1) Affective comitment, 2) 

Continuence comitment, 3) Normative 

comitment. 

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

Hipotesis  

Berdasarkan deskripsi konseptual dan 

kerangka pemikiran di atas maka dapat diajukan 

hipotesis sebagai berikut:  

H1 : Terdapat pengaruh beban kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Pos 

Indonesia (Persero) Kantor Cabang Utama 

Bekasi 

H2 : Terdapat pengaruh lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan PT. Pos 

Indonesia (Persero) Kantor Cabang Utama 

Bekasi 

H3 : Terdapat pengaruh  komitmen  

organisasi  terhadap  kinerja karyawan PT. Pos 

Indonesia (Persero) Kantor Cabang Utama 

Bekasi. 

 

3. METODOLOGI 

 

Penelitian ini menggunakan metode 

penelitian deskriptif dengan menggunakan 

pendekatan kuantitatif. Populasi dalam penelitian 

ini berjumlah 244 karyawan PT. Pos Indonesia 

Kantor Cabang Utama Bekasi. Penentuan sampel 

dengan metode simple random sampling melalui 

teknik slovin (α=5%) diperoleh sampel sebanyak 

152 responden. Pengumpulan data dengan teknik 

survei melalui penyebaran kuesioner dengan 

skala likert. Analisis data digunakan analisa 

deskriptif dengan Structural Equation Modelling 

(SEM)  melalui program SmartPLS 4. Dalam 

penelitian ini terdapat tiga variabel bebas, yaitu 

beban kerja, lingkungan kerja dan komitmen 
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organisasi serta satu variabel terikat yaitu kinerja 

karyawan. 

Penelitian ini menggunakan Pengukuran 

Outer Model (Convergent Validity, Discriminant 

Validity, Contruct Reliability) dan Pengukuran 

Inner Model (R Square, F Square, uji hipotesis, 

GoF, persamaan regresi linear berganda). 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Pengukuran Outer Model 

Gambar 1 

Model Output SmartPLS Awal 

Sumber: Pengolahan data SmartPLS, 2023 

1) Uji Convergent Validity 

Menurut Chin (1998) Jika nilai outer 

loading dibawah 0,60 – 0,50 maka indikator 

yang ada pada model struktur awal yang 

memiliki nilai dibawah 0,60 – 0,50 harus 

dihapus karena hal ini menunjukkan tidak 

valid. Pada gambar 1 di atas tidak terdapat 

indikator bernilai di bawah 0,60 – 0,50  nilai 

outer loadingnya sehingga tidak perlu 

dilakukan penghapusan terhadap indikator 
tersebut. Berikut ini disajikan hasil outer 

loading dalam bentuk tabel yang terdapat 

pada model struktur awal sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Tabel 1 

Hasil Outer Loading 

Sumber:Pengolahan data dari SmartPLS, 2023 

Dari tabel 1 diatas diperoleh informasi 

bahwa untuk nilai outer loading semua 
indikator sudah berada diatas 0,60, sehingga 

dapat dikatakan sudah memenuhi syarat. 

2) Discriminant Validity 

a) Cross Loading 

Tabel 2 

Cross Loading 

Sumber : Hasil pengolahan data dari SmartPLS, 2023  

Dari tabel 2 diatas diperoleh informasi 

untuk nilai indikator terhadap variabel tersebut 

memiliki nilai lebih besar dibandingkan nilai 

indikator terhadap variabel lainnya. Dalam 
pengujian ini, seluruh indikator yang ada sudah 

dapat dinyatakan valid. 
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b) Fornell – Lacker Criteria 

Tabel 3 

Nilai Fornel – Lacker Criteria 

Sumber : Hasil pengolahan data dari SmartPLS, 2023 

Dari tabel 3 diatas diperoleh informasi 

untuk nilai yang terbentuk dari hubungan 

antarvariabel dengan variabel itu sendiri 

nilainya telah memenuhi persyaratan yaitu 

lebih besar dibandingkan dengan nilai yang 

dibentuk dari korelasi variabel tersebut 

dengan variabel lainnya. Oleh karena itu, 

Indikator variabel dalam penelitian ini telah 

memenuhi syarat, sehingga indikator variabel 

tersebut dapat dikatakan valid. 

c) Heterotrait Monotrait Rasio (HTMT) 

Tabel 4 

Hasil HTMT 

Sumber : Hasil pengolahan data dari SmartPLS, 2023  

Nilai HTMT pada tabel 4 tidak ada yang 

berada di atas 0,9 sehingga dapat dikatakan 

bahwa model penelitian yang terbentuk dari 

keempat variabel diatas valid (Hair et al. 2010). 

3) Contruct Reliability 

Dalam melakukan pengujian terhadap uji 

reliabilitas dilakukan dengan memperhatikan 

nilai composite reliability serta nilai dari 

cronbach’s alpha. Jika nilai composite 

reliability memiliki nilai lebih dari 0,70 maka 

variabel dapat dikatakan memiliki reliabilitas 

yang baik, sedangkan untuk syarat cronbach’s 

alpha mempunyai nilai lebih dari 0,60 
(Ghozali,2010). Selain itu dilanjutkan dengan 

tahap pengujian dengan memperhatikan nilai 

dari AVE, hal ini dilakukan untuk memperkuat 

kevalidan setiap indikator yang diuji dari outer 

loading. Untuk penilaiannya jika nilai AVE 

berada diatas 0,50 maka dinyatakan valid. 

 

 

 

Tabel 5 

Hasil Contruct Reliability 

Sumber : Hasil pengolahan data dari SmartPLS, 2023  

Dari tabel 5 diatas diperoleh informasi 

untuk composite reliability dari masing-masing 

variabel yang ada pada penelitian sudah 

terpenuhi syaratnya yaitu nilai diatas 0,70 serta 

untuk nilai cronbach’s alpha dari tiap variabel 

juga telah terpenuhi syaratnya yaitu memiliki 

nilai diatas 0,60. Selain itu, nilai AVE di atas 

0,50. Dalam penelitian ini tidak ada variabel 

yang memiliki nilai AVE di bawah 0,50, hal ini 

menunjukkan bahwa penelitian yang dilakukan 

telah memenuhi syarat construct validity. 

Struktural Inner Model 

Gambar 2 

Inner Model  

Sumber: Pengolahan data SmartPLS, 2023 

1) R Square 

Tabel 6 

Nilai R Square  

Sumber : Hasil pengolahan data dari SmartPLS, 2023 

Dari tabel 6 diatas penelitian ini dapat 

dilihat bahwa R Square adjusted Kinerja 

karyawan sebesar 0,544, artinya variabel 

beban kerja, lingkungan kerja dan komitmen 
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organisasi memberikan kontribusi sebesar 

54,4% terhadap kinerja karyawan, 

sedangkan sisanya lagi 45,6% merupakan 

kontribusi variabel lain yang tidak ada dalam 

model penelitian ini.  

2) F Square 

Tabel 7 

Nilai F – Square  

Sumber : Hasil pengolahan data dari SmartPLS, 2023  

Berdasarkan tabel 7 dapat diketahui bahwa:  

Variabel Beban Kerja memiliki 

pengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

dengan nilai f square sebesar 0,103, maka 

variabel Beban Kerja berpengaruh kecil (< 

0,15). 

Variabel Komitmen Organisasi memiliki 

pengaruh terhadap Kinerja Karyawan 
dengan nilai f square sebesar 0,209, maka 

variabel Komitmen Organisasi berpengaruh 

sedang (< 0,35). 

Variabel Lingkungan Kerja memiliki 

pengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

dengan nilai f square sebesar 0,327, maka 

variabel Lingkungan Kerja berpengaruh 

sedang (< 0,35). 

3) Uji Hipotesis 
Dari pengujian hipotesis ini bisa melihat 

hubungan antarvariabel, apakah berhubungan 

positif ataukah negatif. Hal ini dapat 

diperhatikan dengan melihat original sample 

pada path coeficients. Uji hipotesis dapat 

diterima apabila t-statistik bernilai diatas 1,96 

dan p-value dibawah 0,05. 

Tabel 8 

Hasil Path Coeffiecients 

Sumber: Hasil olah data dari SmartPLS, 2023 

Berdasarkan tabel 8 diatas menunjukkan 

bahwa uji hipotesis berdasarkan t-statistik 

dan p value dapat disimpulkan bahwa 

Nilai T statistik 2.736 > T tabel 1,96 dan 

nilai nilai P-value sebesar 0.006 < 0.05. Hal 

ini menunjukkan H1 diterima dan H0 di tolak 

dimana beban kerja berpengaruh positif dan 

signifkan terhadap kinerja karyawan.  

Nilai T statistik 4.922 > T tabel 1,96  dan 

nilai P-value sebesar 0.000 < 0.05. Hal ini 

menunjukkan H2 diterima dan H0 di tolak 

dimana lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifkan terhadap kinerja karyawan  
Nilai t-statistik sebesar 3.757 >T tabel 

1,96, dan nilai P-value sebesar 0.000 < 0.05 

Hal ini menunjukkan H3 diterima dan H0 di 

tolak dimana komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifkan terhadap 

kinerja karyawan. 

4) Goodness of Fit / GoF 

Menurut Tenenhaus (2004) Nilai 0,00 – 

0,24 kategori kecil dan 0,25 – 0,37 kategori 

sedang serta 0,38 – 1 kategori tinggi. Semakin 

tinggi angka GoF, semakin relevan, untuk 

menentukan sampel penelitian GoF di peroleh 

dengan rumus: 

𝑮𝒐𝒇

=  √𝑹𝒂𝒕𝒂 − 𝒓𝒂𝒕𝒂 𝑨𝑽𝑬 × 𝑹𝒂𝒕𝒂 − 𝒓𝒂𝒕𝒂 𝑹𝟐 

𝐺𝑜𝐹 =  √0,564 × 0,553 

𝐺𝑜𝐹 = 0,558 

Berdasarkan hasil dari rumus di atas maka 

hasil yang diperoleh untuk nilai GoF sebesar 

0,558. Hal ini menunjukkan nilai GoF berada di 

kategori tinggi karena GoF Lebih besar dari 

0,37. 

5) Persamaan Regresi Linear Berganda  
Berdasarkan tabel 8 diatas maka nilai 

persamaan regresi linear berganda sebagai 

berikut:  

Y = b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 

Y = 0.233X1 + 0.423 X2 + 0.332 X3 

Berdasarkan persamaan diatas maka dapat 

disimpulkan bahwa:  

a) 0.233 merupakan nilai koefisien 

regresi variabel Beban Kerja (X1) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y), 

artinya jika variabel beban kerja 

mengalami kenaikan 1 satuan maka 

kinerja karyawan akan  mengalami 

peningkatan sebesar 0.233 satuan 
b) 0.423 merupakan nilai koefisien 

regresi variabel  Lingkungan Kerja 

(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y), 

artinya jika variabel lingkungan 

mengalami kenaikan 1 satuan maka 
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kinerja karyawan akan  mengalami 

peningkatan sebesar 0.423 satuan 

c) 0,332 merupakan nilai koefisien 

regresi variable Komitmen Organisasi 

(X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y), 

artinya jika variabel komitmen 

organisasi mengalami kenaikan 1 

satuan maka kinerja karyawan akan  
mengalami peningkatan sebesar 0.332 

satuan. 

Pembahasan 

a. Pengaruh Beban Kerja terhadap 

Kinerja karyawan 

Hasil uji hipotesa pertama menunjukkan 

nilai  t-statistik 2.736 > t-tabel sebesar 1.96 

dan nilai p-value sebesar 0.006 < 0.05. Hasil 

ini menunjukkan bahwa beban kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, berarti Hipotesis H1  

diterima dan H0 ditolak. 

Hasil Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh oleh Agripa 

Toar Sitepu (2013) dengan judul “Beban 

Kerja dan Motivasi Pengaruhnya terhadap 
Kinerja Karyawan pada PT Bank Tabungan 

Negara Tbk Cabang Manado”, yang 

mengatakan bahwa beban kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  

b. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

Hasil uji hipotesa kedua menunjukkan 

nilai t-statistik sebesar 4.922 > t-tabel 

sebesar 1,96 dan nilai p-value sebesar 0.000 

< 0.05. Hasil ini menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, 

berarti hipotesis H2 diterima dan H0 ditolak. 

Hasil penelitian ini sama seperti 

penelitian yang dilakukan oleh Elizar dan 
Hasrudy Tanjung (2018) berjudul “Pengaruh 

Pelatihan, Kompetensi, Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai”, yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja 

memengaruhi positif dan signifikan bagi 

kinerja karyawan Badan Penanggulangan 

Bencana Daerah Kabupaten Deli Serdang. 

c. Pengaruh Komitmen Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji hipotesa ketiga menunjukkan 

nilai t-statistik sebesar 3.757 > sebesar 1,96, 

dan nilai p-value sebesar 0.000 < 0.05. Hasil 

ini menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, 

berarti hipotesis H3 diterima dan H0 

ditolak. 

Diperkuat dengan penelitian oleh 

Burhannudin, Mohammad Zainul dan 

Muhammad Harlie (2019) berjudul 
“Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan 

Kerja, dan Komitmen Organisasional 

terhadap Kinerja Karyawan: Studi pada 

Rumah Sakit Islam Banjarmasin”, 

menyampaikan bila komitmen organisasi 

memengaruhi kinerja karyawan. Sesuai 

hasil tersebut, memberi simpulan jika 

pengelolaan organisasi yang baik, tentu 

diikuti dengan meningkatnya kinerja 

karyawan.  

 

5. KESIMPULAN  
 

Berdasarkan hasil penelitian dan 

pengujian secara statitsik dapat disimpulkan 

bahwa ketiga variabel independen yang 

dihipotesiskan yaitu beban kerja, lingkungan 

kerja dan komitmen organisasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

variabel dependen kinerja karyawan PT. Pos 

Indonesia Kantor Cabang Utama Bekasi. 
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