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Penelitian ini bertujuan untuk menguji seberapa besar 

pengaruh kompensasi dan beban kerja terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening pada pt. pln 

(persero) up3 sijunjung. metode pengumpulan data melalui survei dan 

mengedarkan kuisioner, dengan sampel 45 responden. Metode 

analisis yang digunakan structural equation modeling menggunakan 

smartpls. Hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu 

program SmartPLS menemukan nilai koefisien sebesar 0,583 nilai t-

statistik 3,694 > 1,96 serta nilai p-value 0,000 < 0,05 maka dapat 

disimpulkan terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap 

motivasi kerja. Nilai koefisien sebesar 0,273 nilai t-statistik 2,119 > 

1,96 serta nilai p-value 0,035 < 0,05 maka dapat disimpulkan terdapat 

pengaruh yang signifikan beban kerja terhadap motivasi kerja. Nilai 

koefisien sebesar 0,494 nilai t-statistik 3,958 > 1,96 serta nilai p-value 

0,000 < 0,05 maka dapat disimpulkan terdapat pengaruh yang 

signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien 

sebesar 0,034 nilai t-statistik 0,359 < 1,96 serta nilai p-value 0,720 > 

0,05 maka dapat disimpulkan terdapat pengaruh yang tidak signifikan 

beban kerja terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien sebesar 0,478 

nilai t-statistik 4,847 > 1,96 serta nilai p-value 0,000 < 0,05 maka 

dapat disimpulkan terdapat pengaruh yang signifikan motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien sebesar 0,279 nilai t-

statistik 2,599 > 1,96 serta nilai p-value 0,010 < 0,05 maka dapat 

disimpulkan terdapat pengaruh yang signifikan motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Nilai koefisien 

sebesar 0,130 nilai t-statistik 1,762 < 1,96 serta nilai p-value 0,079 > 

0,05 maka dapat disimpulkan terdapat pengaruh yang tidak signifikan 

beban kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. 
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PENDAHULUAN 

Diera globalisasi dalam melakukan suatu kegiatan bisnis, suatu perusahaan atau organisasi 

bisnis sangat memerlukan adanya sumber daya manusia untuk menjalankan segala fungsi perusahaan 

yang di miliki. Sumber daya manusia merupakan makhluk sosial yang menjadi perencana, pelaksana 

dan pengendali yang berperan aktif dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Tujuan suatu perusahaan 

bisa tercapai apabila adanya kerja sama yang baik antara karyawan dengan perusahaan. Salah satu 

yang mempengaruhi tingkat keberhasilan perusahaan itu adalah manajemen sumber daya manusia 

yang baik (Kerja, 2020). 

Sumber daya manusia yang memiliki keterampilan, pengetahuan serta dorongan memiliki 

pengaruh didalam perusahaan ataupun organisasi dalam mencapai tujuannya. Seberapa tingginya 

perkembangan teknologi dan informasi pada saat ini, tetapi jika tidak memiliki sumber daya manusia 

yang berpotensi maka suatu perusahaan ataupun organisasi tidak akan dapat mencapai tujuannya. 

Suatu perusahaan ataupun organisasi dapat mencapai tujuannya apabila karyawan ataupun pegawai 

yang dimilikinya menjalankan tugas dan kewajibannya dengan seharusnya dan sebaik-baiknya (A. 

P. Kompensasi et al., 2021). 

Kinerja karyawan menentukan keberhasilan perusahaan dalam menjalankan fungsi dan 

mencapai tujuannya. Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 

karyawan. Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi 

kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk kuantitas output, kualitas output, jangka 

waktu output, kehadiran di tempat kerja, sikap kooperatif (Syach et al., 2023). 

Kinerja merupakan pencapaian yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya sesuai dengan tanggung jawabnya. Kinerja diukur berdasarkan standar atau kriteria 

yang telah ditetapkan oleh perusahaan (P. Kompensasi et al., 2020). Kinerja masih merupakan 

permasalahan yang selalu dihadapi oleh pihak manajemen, sehingga manajemen perlu 

mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan antara lain ialah kompensasi dan beban 

kerja yang diterima. 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas jasa atas kerja yang 

telah dilakukan (Hermani, 2019). Pemberian kompensasi ini bisa berbentuk finansial maupun non 

finansial, kompensaasi finansial langsung terdiri dari, bayaran yang diperoleh karyawan dalam 

bentuk gaji, upah, bonus dan komisi. Kompensasi tidak langsung yang disebut juga denga tunjangan, 

meliputi semua imbalan finansial yang tidak tercakup dalam kompensasi langsung. Kompensasi non 

finansial terdiri dari kepuasan yang diperoleh seseorang dari pekerjaan itu sendiri, atau dari 

lingkungan fisik dimana orang tersebut bekerja. 

Besarnya kompensasi yang diterima karyawan mencerminkan status, pengakuan dan tingkat 

pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh karyawan bersama keluarganya. Jika balas jasa yang 

diterima karyawan semakin besar, maka jabatanya semakin tinggi, statusnya semakin baik, dan 

pemenuhan kebutuhan yang dinikmatinya semakin banyak pula. Dengan demikia kepuasan kerjanya 

juga semakin baik. Disinlah letak pentingnya kompensasi bagi karyawan sebagai seorang penjuak 

tenaga kerja (fisik dan pikiran) Apabila kompensasi yang diterima karyawan semakin besar maka 

kinerja karyawan semakin tinggi, sebaliknya apabila kompensasi yang diterima karyawan semakin 

rendah, maka kinerja karyawan juga rendah 

 Sedangkan, beban kerja adalah frekuensi kegiatan rata-rata dari masing-masing pekerjaan 

dalam jangka waktu tertentu. Dapat diartikan juga bahwa beban kerja merupakan kondisi dari 

pekerjaan dengan uraian tugasnya yang harus diselesaikan pada batas waktu tertentu (Hasyim, 

2020). Beban kerja yang diberikan dari atasan ke karyawan yang tidak sesuai akan berdampak pada 

kepuasan karyawan itu sendiri. Karyawan yang merasa tidak puas, dapat menimbulkan kerugian bagi 

perusahaan, baik jangka pendek maupun jangka panjang. Beban kerja setiap karyawan perlu 

diperhatikan, agar karyawan dapat bekerja secara optimal sehingga karyawan bisa mencapai target 

yang diberikan oleh perusahaan. 
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Didalam memperhatikan karyawan melalui pemberian kompensasi dan perhatian terhadap 

beban kerjanya, tanpa disadari hal tersebut dapat memberikan motivasi kerja sebagai upaya yang 

dapat dilakukan perusahaan untuk meningkatkan kualitas karyawan dari perusahaan tersebut. 

Motivasi sebagai proses yang menyebabkan intensitas, arah dan usaha terus menerus individu 

menuju pencapaian tujuan. Intensitas menunjukkan seberapa keras seseorang berusaha (P. 

Kompensasi et al., 2020). Tetapi intensitas tinggi tidak mungkin mengarah kepada hasil kinerja yang 

baik, kecuali usaha dilakukan dalam arah menguntungkan organisasi. Karena harus dipertimbangkan 

kualitas usaha maupun intensitasnya.  

Motivasi mempunyai dimensi usaha terus menerus. Motivasi bisa digunakan sebagai 

indikator berapa lama karyawan dapat menjaga kinerja mereka. Karyawan yang termotivasi akan 

mengerjakan pekerjaannya sebaik mungkin. Motivasi adalah serangkaian proses yang 

membangkitkan, mengarahkan dan menjaga perilaku karyawan dalam mencapai tujuannya (Loudoe 

et al., 2023). Membangkitkan dalam hal ini adalah mendorong atau member energi pada tindakan. 

Motivasi berkaitan dengan pilihan yang dilakukan dan arah perilaku para karyawan. Sedangkan 

perilaku menjaga atau memelihara adalah berapa lama karyawan tersebut akan berusaha dalam 

mencapai tujuan mereka. 

PT. PLN (Persero)  UP3 Sijunjung merupakan bagian unit pelaksanaan dibawah unit 

induk atau pusat-pusat sebagai pembagian wilayah pelayanan PLN ke dalam ruang lingkup yang 

lebih kecil agar pelayanan PLN bisa lebih fokus dan langsung menyentuh pada masyarakat 

sendiri merupakan singkatan dari Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan, yang berorientasi dalam 

pelaksanaan pelayanan terhadap pelanggan. Sebagai unit pelaksanaan pelayanan pelanggan, 

PT.PLN (Persero) UP3 Sijunjung dituntut untuk menghadirkan pelayanan yang maksimal dalam 

pelaksanaan pelayanan pelanggan salah satunya dalam pelayanan dalam penanganan dan 

pemeliharaan kwh meter pelanggan.  

Pada PT. PLN (Persero) UP3 Sijunjung masih ada permasalahan tentang keluhan dari 

pelanggan mengenai adanya pencurian listrik, kesalahan baca meter seperti kesalahan petugas 

dalam pencatatan kWh meter yang dapat menyebabkan tagihan listrik pelanggan semakin besar 

sehingga pelanggan harus membayar semakin mahal atau juga dapat menyebabkan tagihan 

listrik pelanggan semakin kecil sehingga pelanggan harus membayar  murah. 

 

TINJAUAN LITERATUR 

Kinerja merupakan pencapaian yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya sesuai dengan tanggung jawabnya. Kinerja diukur berdasarkan standar atau kriteria 

yang telah ditetapkan oleh perusahaan (P. Kompensasi et al., 2020). Kinerja masih merupakan 

permasalahan yang selalu dihadapi oleh pihak manajemen, sehingga manajemen perlu 

mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan antara lain ialah kompensasi dan beban 

kerja yang diterima. 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas jasa atas kerja yang 

telah dilakukan (Hermani, 2019). Pemberian kompensasi ini bisa berbentuk finansial maupun non 

finansial, kompensaasi finansial langsung terdiri dari, bayaran yang diperoleh karyawan dalam 

bentuk gaji, upah, bonus dan komisi. Kompensasi tidak langsung yang disebut juga denga tunjangan, 

meliputi semua imbalan finansial yang tidak tercakup dalam kompensasi langsung. Kompensasi non 

finansial terdiri dari kepuasan yang diperoleh seseorang dari pekerjaan itu sendiri, atau dari 

lingkungan fisik dimana orang tersebut bekerja. 

Beban kerja adalah frekuensi kegiatan rata-rata dari masing-masing pekerjaan dalam jangka 

waktu tertentu. Dapat diartikan juga bahwa beban kerja merupakan kondisi dari pekerjaan dengan 

uraian tugasnya yang harus diselesaikan pada batas waktu tertentu (Hasyim, 2020). Beban kerja yang 

diberikan dari atasan ke karyawan yang tidak sesuai akan berdampak pada kepuasan karyawan itu 

sendiri. Karyawan yang merasa tidak puas, dapat menimbulkan kerugian bagi perusahaan, baik 

jangka pendek maupun jangka panjang. Beban kerja setiap karyawan perlu diperhatikan, agar 
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karyawan dapat bekerja secara optimal sehingga karyawan bisa mencapai target yang diberikan oleh 

perusahaan. 

Motivasi mempunyai dimensi usaha terus menerus. Motivasi bisa digunakan sebagai 

indikator berapa lama karyawan dapat menjaga kinerja mereka. Karyawan yang termotivasi akan 

mengerjakan pekerjaannya sebaik mungkin. Motivasi adalah serangkaian proses yang 

membangkitkan, mengarahkan dan menjaga perilaku karyawan dalam mencapai tujuannya (Loudoe 

et al., 2023). Membangkitkan dalam hal ini adalah mendorong atau member energi pada tindakan. 

Motivasi berkaitan dengan pilihan yang dilakukan dan arah perilaku para karyawan. Sedangkan 

perilaku menjaga atau memelihara adalah berapa lama karyawan tersebut akan berusaha dalam 

mencapai tujuan mereka. 

Dari rumusan masalah, landasan teori dan keragka konseptual tersebut , maka penulis dapat 

membuat gambaran kerangka fikir sebagai berikut : 

 
METODE 

2.1 Populasi dan Sampel 

Menurut  (Saputra et al., 2022) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel atau metode penarikan 

sampel yang digunakan adalah sampling jenuh atau sensus. Sampling jenuh atau sensus adalah 

teknik penentuan sampel apabila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Dari 

pengertian tersebut, maka dalam penelitian ini menggunakan sampel yang sama dengan anggota 

populasi yaitu sebanyak 45 orang. 

2.2.1 Uji Model Pengukuran (Outer Model) 

Dalam teknik analisis data dengan menggunakan SmartPLS ada tiga kriteria untuk menilai outer 

model yaitu convergent validity, discriminant validity dan composite reliability. Convergent 

validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item-

item score atau component score yang diestimasi dengan Soflware PLS. Indikator dianggap 

mempunyai reliabilitas yang baik jika memiliki nilai diatas 0,7. Namun demikian pada riset tahap 

pengembangan skala, loading factor 0,5 sarnpai 0,6 rnasih dapat diterirna. Angka ini dapat kita 

lihat dengan merujuk pada tabel outer loading pada SmartPLS. Pada pengujian composite 

reliability ini terdapat dua tabel yang harus diamati yaitu nilai yang terdapat pada tabel Composite 

reliability dan Cronbachs Alpha yang nilai nya harus lebih besar dari 0,6. Untuk pengujian  

Disriminant Validity dapat dilihat pada nilai cross loading. Nilai korelasi indikator terhadap 

konstruknya harus lebih besar dibandingkan nilai korelasi antara indikator dengan konstruk 

lainnya. Terdapat cara lain untuk menguji Disriminant Validity dengan membandingkan nilai akar 

dari Avrage Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan 

konstruk lainnya [10]. 

 



                ISSN: 3047-5651 

Inter J Comp Sci, business eco & edu Vol. 1, No. 2, tahun 2024 

220 

 

 

2.2.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan antara variabel, 

nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian. Penilaian model dengan PLS dimulai dengan 

melihat R-square untuk setiap variabel laten dependen. Perubahan nilai R-square dapat digunakan 

untuk menilai pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah 

menpunyai pengaruh yang substantif. 

Mengevaluasi model structural dengan melihat signifikansi hubungan antar konstruk/variabel. Hal 

ini dapat dilihat dari koefisien jalur (path coeficient) yang menggambarkan kekuatan-kekuatan 

hubungan antar konstruk. Tanda atau arah dalam jalur (path coefficient) harus sesuai dengan teori 

yang dihipotesiskan, signifikasinya dapat dilihat pada t test yang diperoleh dari 

proses bootstrapping (resampling method). Interpretasi nilai R2 sama dengan interpretasi R2 regresi 

linear, yaitu besarnya variability variabel endogen yang mampu dijelaskan oleh variabel eksogen. 

Menjawab permasalahan yang ada dalam penelitian ini yaitu pengaruh konstruk laten eksogen 

tertentu dengan konstruk laten endogen tertentu baik secara langsung maupun secara tidak 

langsung melalui variabel mediasi. Pengujian hipotesis pada penelitian ini, dapat dinilai dari  

besarnya  nilai t-statistik atau t-hitung dibandingkan dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Jika t-

statistik/t-hitung < t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ho ditolak dan Jika t-statistik/t-hitung > t-

tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ha diterima.  

Deskripsi Penelitian 

Tabel 1. Perhitungan Hasil Penyebaran Kuesioner 

No. Kuesioner Jumlah Persentase% 

1 Kuesioner yang didistribusikan 45 100 

2 Kuesioner yang tidak kembali 0 0 

3 Kuesioner yang salah isi (cacat atau rusak) 0 0 

4 Kuesioner yang layak untuk olah data 45 100 

Sumber : Hasil Survey, tahun 2024 

 

Analisis Data Penelitian 

Teknik pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan metode SEM berbasis Partial Least 

Square (PLS) memerlukan 2 tahap untuk penilaian dari sebuah model penelitian yaitu  outer model 

dan inner model. Penilaian outer model bertujuan untuk menilai korelasi antara score item atau 

indikator dengan skor konstruknya yang menunjukkan tingkat kevalidan suatu item pernyataan. 

Pengujian outer model dilkukan berdasarkan hasil uji coba angket yang telah dilakukan untuk 

seluruh variabel penelitian. Terdapat tiga kriteria dalam penggunaan teknik analisa data untuk 

menilai outer model yaitu Convergent Validity, Discriminant Validity dan Composite Reliability. 

Dalam tahap pengembangan korelasi 0,50 sampai 0,6 dianggap masih memadai atau masih dapat 

diterima. Dalam penelitian batasan nilai nilai convergent validity di atas 0,7. 

Pengujian Outer Model (Structural Model) Sebelum Eliminasi 

Berdasarkan hasil pengujian outer model dengan menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai korelasi 

antara item pernyataan-pernyataan variabel penelitian sebagai berikut: 
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Gambar 2. Outer Loadings Sebelum Eliminasi 

 
 

Pengujian Outer Model (Structural Model) Setelah Eliminasi 

Berdasarkan hasil pengujian outer model dengan menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai korelasi 

antara item pernyataan-pernyataan variabel penelitian sebagai berikut : 

 

Gambar 3. Outer Loadings Setelah Eliminasi 
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Penilaian Average Variance Extracted (AVE) 

Kriteria validity suatu konstruk atau variabel juga dapat dinilai melalui nilai Average Variance 

Extracted (AVE) dari masing-masing konstruk atau variabel. Konstruk dikatakan memiliki 

validitas yang tinggi jika nilainya berada diatas 0,50. Berikut akan disajikan nilai AVE untuk 

seluruh variabel. 

 

Tabel 4. Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

  Average Variance Extracted (AVE) 

Kinerja Karyawan (Y) 0,680 

Kompensasi (X1) 0,642 

Beban Kerja (X2) 0,735 

Motivasi Kerja (Z) 0,718 

Berdasarkan Tabel 4. dapat disimpulkan bahwa semua konstruk atau variabel di atas memenuhi 

kriteria validitas yang baik. Hal ini ditunjukkan dengan nilai Average Variance Extracted (AVE) di 

atas 0,50 kriteria yang direkomendasikan. 

 

Pengujian Inner Model (Structural Model)  

Proses pengujian selanjutnya adalah pengujian inner model atau model struktural yang bertujuan 

untuk mengetahui hubungan antar konstruk yang telah dihipotesiskan. Model struktural dievaluasi 

dengan memperhatikan nilai R-Square untuk konstruk endogen dari pengaruh yang diterimanya dari 

konstruk eksogen.  

 

Gambar 4. Struktural Model Inner 

 
 

Berdasarkan gambar diatas model struktur diatas dapat dibentuk Persamaan Model sebagai 

berikut: 

a. Model persamaan I, merupakan gambaran besarnya pengaruh konstruk kompensasi dan beban 

kerja terhadap motivasi kerja dengan koefisien yang ada ditambah dengan tingkat error yang 

merupakan kesalahan estimasi atau yang tidak bisa dijelaskan dalam model penelitian. 

Motivasi Kerja = 3,694 Kompensasi + 2,119 Beban Kerja   

b. Model persamaan II, merupakan gambaran besarnya pengaruh konstruk kompensasi, beban 

kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan masing-masing koefisien yang ada 

untuk masing-masing konstruk ditambah dengan error yang merupakan kesalahan estimasi. 

Kinerja Karyawan = 3,958 Kompensasi + 0,359 Beban Kerja + 4,847 Motivasi Kerja 
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Pada table diatas diatas terlihat nilai R-Square variabel kinerja karyawan sebesar 0,906 

atau sebesar 90,6%, maka kontribusi variabel kompensasi, beban kerja dan motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan sebesar 90,6% sisanya 9,4% dipengaruhi oleh variabel lain diluar 

penelitian ini seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan lingkungan kerja. 

Nilai R-Square variabel motivasi kerja sebesar 0,675 atau sebesar 67,5%, maka 

kontribusi variabel kompensasi dan beban kerja terhadap motivasi kerja sebesar 67,5% 

sisanya 32,5% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini seperti budaya organisasi 

dan lingkungan kerja. 

 

Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis bertujuan untuk menjawab permasalahan yang ada dalam penelitian ini yaitu 

pengaruh konstruk laten eksogen tertentu dengan konstruk laten endogen tertentu baik secara 

langsung maupun secara tidak langsung melalui variabel mediasi. Pengujian hipotesis pada 

penelitian ini, dapat dinilai dari  besarnya  nilai t-statistik atau t-hitung dibandingkan dengan t-tabel 

1,96 pada alpha 5%. Jika t-statistik/t-hitung < t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ho ditolak dan 

Jika t-statistik/t-hitung > t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ha diterima. Berikut hasil output 

SmartPLS, yang mengambarkan output estimasi untuk pengujian model structural. 

 

Tabel 6. Result For Inner Weights Direct Affect  

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Kompensasi (X1) -> Motivasi 

Kerja (Z) 
0,583 0,561 0,158 3,694 0,000 

Beban Kerja (X2) -> Motivasi 

Kerja (Z) 
0,273 0,300 0,129 2,119 0,035 

Kompensasi (X1) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 
0,494 0,478 0,125 3,958 0,000 

Beban Kerja (X2) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 
0,034 0,031 0,094 0,359 0,720 

Motivasi Kerja (Z) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 
0,478 0,496 0,099 4,847 0,000 

Kompensasi (X1) -> Motivasi 

Kerja (Z) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 

0,279 0,282 0,107 2,599 0,010 

Beban Kerja (X2) -> Motivasi 

Kerja (Z) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 

0,130 0,150 0,074 1,762 0,079 

 

KESIMPULAN 

 Dari pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap motivasi kerja. 

2. Terdapat pengaruh yang signifikan beban kerja terhadap motivasi kerja. 

3. Terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan. 

4. Terdapat pengaruh yang tidak signifikan beban kerja terhadap kinerja karyawan. 

5. Terdapat pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

6. Terdapat pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi kerja. 

7. Terdapat pengaruh yang tidak signifikan beban kerja terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi kerja. 
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