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ABSTRACT  

This study aims to determine the influence of motivation and workload on performance 

through job satisfaction. This study was carried out by distributing questionnaires to 50 

employees in the marketing division, with statements filled in using a 5 point Likert scale. The 

data obtained was then analyzed using Partial Least Square (PLS). The result showed that 

overall performance was influence by motivation and workload through job satisfaction and the 

rest influenced by other variables outside the research model. Motivation has a significant 

positive influence on performance and workload has a negative significant influence on 

performance. On indirect effect, job satisfaction has mediated the two independent variables on 

the dependent variables. Through job satisfaction, motivation has a significant positive influence 

on performance and workload through indirect effect has a significant negative on performance.  

Keywords: Job Satisfaction, Motivation, Performance, Workload. 

 

ABSTRAK  

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui adanya pengaruh motivasi dan beban 

kerja melalui kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Studi ini dilakukan dengan 

menyebarkan kuesioner kepada 50 karyawan pada divisi marketing, dengan pernyataan yang 

diisi menggunakan skala Likert 5 poin. Data yang terkumpul akan diolah menggunakan Partial 

Least Square atau PLS. Hasil pengujian yang dilakukan menunjukkan motivasi dan beban kerja 

melalui kepuasan kerja secara keseluruhan mempengaruhi kinerja karyawan, serta 

selebihnya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Motivasi memiliki pengaruh yang 

positif signifikan terhadap kinerja, sedangkan beban kerja berpengaruh negatif signifikan 

terhadap kinerja. Pada hubungan tidak langsung kepuasan kerja mampu memediasi kedua 

variabel independen terhadap variabel dependen. Melalui kepuasan kerja, motivasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja, sedangkan beban kerja melalui hubungan 

tidak langsung memiliki pengaruh yang negatif signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Kata kunci: Beban Kerja; Kepuasan Kerja, Kinerja, Motivasi. 

 

PENDAHULUAN  

Perusahaan keuangan khususnya yang bergerak pada bidang keuangan, 

memiliki fokus yang tinggi terhadap kinerja karyawan terutama pada bidang 

marketing. PT. Victory International Futures Spazio Tower Surabaya merupakan 

perusahaan pialang yang memiliki produk jasa sebagai perantara antara investor 

dengan pasar yang sedang berjalan. Perusahaan ini sangat bergantung terhadap 
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kinerja dari para tenaga pemasar, dikarenakan pencapaian target dari perusahaan 

dihitung dari jumlah margin atau modal yang masuk dari para investor. Dalam hal ini 

para karyawan pemasar memiliki tugas yang kompleks dalam jobdesk mereka. Untuk 

menggait para investor diperlukan hal-hal yang berkesinambungan yang diawali 

dengan canvasing di mana kegiatan ini merupakan aktivitas mengumpulkan data acak 

dari para investor yang belum diketahui sebelumnya, mengenali profil para investor 

ditujukan untuk mendapatkan data yang akan digunakan untuk kegiatan contacting, 

dalam kegiatan ini para tenaga pemasar diharuskan untuk menghubungi para calon 

investor atau pemodal untuk membuat kegiatan pertemuan atau meeting guna 

memberikan penjelasan mengenai bisnis dan produk yang dimiliki oleh perusahaan. 

Tugas yang sangat krusial dari tenaga marketing di dalam perusahaan ini adalah 

propect, ini mengharuskan seorang marketing bertemu dengan calon pemodal yang 

telah di hubungi, kegiatan ini akan menentukan calon pemodal akan setuju untuk 

menggunakan jasa yang ditawarkan atau tidak. 

Tabel 1. Data Pencapaian Target Cabang  

Tahun Target (Dalam 

Milyar Rupiah) 

Pencapaian % Ketidaktercapaian % 

2022 10.000.000.000 3.865.000.000 38,65 6.135.000.000 61,35 

2023 12.000.000.000 5.500.000.000 45,83 6.500.000.000 54,16 

Sumber: HRD VIF Spazio Tower 

Secara keseluruhan data Kinerja karyawan marketing di perusahaan yang 

ditunjukkan dengan tabel pencapaian target dirasa belum memuaskan karena 

karyawan secara keseluruhan belum menunjukkan performa maksimal dalam 

mencari investor untuk mengisi margin perusahaan yang ditunjukkan oleh data 

pencapaian target pada 2022 dan 2023. Pernyataan dari HRD menjelaskan bahwa 

pencapaian target tersebut juga dirasa belum maksimal dikarenakan ketercapaian 

tersebut hanya berasal dari kontribusi beberapa orang saja, dengan kata lain dari 

seluruh karyawan marketing yang ada hanya beberapa orang saja yang berkontribusi 

di dalam jumlah pencapaian tersebut, sedangkan sisanya belum menunjukkan kinerja 

yang memuaskan dalam memenuhi target perusahaan. Menurut Laily, dkk., (2024) 

dan Uma dan Swasti, (2024) kinerja karyawan sangat erat kaitannya dengan motivasi. 

Selain itu hal ini juga dinyatakan memiliki pengaruh yang kuat terhadap kinerja. 

Tabel 2. Data Persentase Absensi 

2022 2023 

KETERANGAN PRESENTASE KETERANGAN PRESENTASE 

Kehadiran 59.43% Kehadiran 57,13% 

Tidak Hadir 35.14% Tidak Hadir 37,76% 

Izin 5.43% Izin 4,94% 

Sumber: HRD VIF Spazio Tower 
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Pada tabel tersebut dapat dilihat adanya peningkatan khususnya pada bagian 

ketidakhadiran karyawan, di mana hal ini menjadi salah satu indikasi adanya 

penurunan pada motivasi (Nugraha & Hilal, 2021). Dalam praktiknya usaha untuk 

meningkatkan motivasi di dalam perusahaan ini meliputi hal-hal yang mencakup 

brainstorming, motivasi secara verbal. Selain itu kepala cabang dan jajaran manajerial 

telah berusaha menciptakan lingkungan kerja yang fleksibel dan mampu memberikan 

support terhadap karyawan yang ada di sana. lingkungan kerja yang ada di 

perusahaan ini juga dibuat agar para karyawan merasa nyaman dengan 

pekerjaannya, di antaranya rekan-rekan kerja dan para atasan yang saling terbuka 

untuk menerima keluhan, serta terbuka untuk berdiskusi bahkan pengambilan 

keputusan serta saran. Selain itu lingkungan PT. VIF Spazio Tower juga memiliki 

berbagai fasilitas baik yang terkait dengan fasilitas pokok maupun fasilitas penunjang 

yang dapat digunakan karyawan untuk mendukung performa mereka dalam bekerja. 

Gambar 1. Target Tim 

 
Sumber: HRD VIF SPAZIO 

Tabel 3. Target LOT 

JENIS 

AKUN 

TARGET 

LOT 

KOMISI 

TAMBAHAN 

MINI 
6 lot Rp. 1.000.000 

12 lot Rp. 2.000.000 

REGULER 

20 lot Rp. 1.000.000 

40 lot Rp. 2.000.000 

60 lot Rp. 3.000.000 

80 lot Rp. 4.000.000 

100 lot Rp. 5.000.000 

Sumber: HRD VIF SPAZIO 
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Kedua data di atas merupakan tuntutan-tuntutan dari perusahaan yang harus 

dipenuhi oleh karyawan marketing. Dapat di lihat pada target tim, di mana hal ini 

terus mengalami peningkatan seiring dengan peningkatan target cabang, tentunya 

hal ini akan berpengaruh terhadap kenaikan target individu maupun perorangan 

yang harus dipenuhi oleh tenaga pemasar. Perusahaan menggunakan sistem 

commision house membuat karyawan perlu melakukan pekerjaan ekstra untuk 

memperoleh komisi yang akan mereka dapatkan. Di dalam perusahaan ini karyawan 

akan digaji dengan asas uang transport, yang artinya uang gaji mereka merupakan 

sara agar mereka mampu menghasilkan banyak komisi di kemudian hari. Tak jarang 

sistem ini akan memberatkan karyawan khususnya untuk mereka yang belum 

mendapatkan investor. Adanya berbagai tuntutan dan kewajiban merupakan faktor 

terindikasinya beban kerja di dalam perusahaan seperti yang dijelaskan (Sulastri & 

Onsardi, 2020). 

Dalam melakukan pekerjaannya untuk mencapai target yang diberikan oleh 

perusahaan karyawan juga memiliki batas waktu yang harus mereka perhatikan, di 

mana dalam hal ini setiap orang memiliki waktu kontrak selama tiga bulan, apabila 

seseorang dapat memberikan kontribusi dan mencapai target dalam kurung waktu 

tersebut maka kontrak kerja akan diperpanjang. Bagi karyawan yang tidak dapat 

mencapai target maka terdapat beberapa pertimbangan dan ketentuan yang telah 

ditetapkan perusahaan untuk memutuskan orang tersebut mendapatkan 

perpanjangan kontrak atau tidak. Adanya waktu yang harus dicapai adalah indikator 

dari adanya beban kerja. Dalam beberapa kasus seperti yang dikemukakan oleh 

Hermingsih dan Purwanti, (2020) menyatakan bahwa beban kerja mampu 

meningkatkan kepuasan kerja, namun dengan catatan beban yang diberikan tidak 

berlebihan dan sesuai dengan kapasitas pegawai, sedangkan Saputra, (2021) 

mengemukakan bahwa beban kerja yang berlebihan dapat dikatakan sebagai 

penyebab menurunnya tingkat kepuasan karyawan 

Tabel 4. Data Turnover Karyawan 

Sumber: HRD PT. Victory International Futures Spazio Tower 

Angka dalam tabel tersebut menunjukkan tingkat turnover karyawan yang 

sangat fluktuatif, keterangan tambahan HRD perusahaan menjelaskan bahwa tak 

jarang karyawan memutuskan untuk memutuskan kontrak secara sepihak walaupun 

kontrak kerjanya sedang berlangsung. Ter indikasi salah satu penyebab terjadinya hal 

ini adalah sistem hijack yang dilakukan untuk mengisi kekosongan karyawan dengan 

waktu yang singkat. Karyawan yang masuk menggunakan cara ini tak jarang memiliki 

banyak ketidaksesuaian dengan pola kerja maupun lingkungan kerja yang ada di 

TAHUN MASUK KELUAR JUMLAH 

AWAL TAHUN 

JUMLAH 

AKHIR 

TAHUN 

PRESENTASE 

TURNOVER 

2022 44 21 35 42 54,50% 

2023 58 30 53 75 47% 

https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/3228
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/3228
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/3228


 
Vol 5 No 9 (2024)   3920 – 3934   P-ISSN 2620-295 E-ISSN 2747-0490 

DOI: 1047467/elmal.v5i9.3228 
 

3924 | Volume 5 Nomor 9  2024 

 

perusahaan sehingga dapat menimbulkan terjadinya pemutusan sepihak dari 

karyawan tersebut. 

Tingkat tunrover yang tinggi menyebabkan perusahaan mengalami kesulitan 

dalam memenuhi target, perusahaan tentu perlu memenuhi target per tahun yang 

sudah ditentukan, namun apabila tingkat karyawan perusahaan tinggi akan membuat 

kekosongan karyawan di dalam perusahaan yang mengakibatkan ketidaktercapaian 

target semakin meningkat. Tingkat turnover dapat diartikan sebagai salah satu 

indikasi adanya permasalahan pada kepuasan kerja. tingginya tingkat turnover dapat 

diartikan sebagai adanya kekurangan pada kepuasan kerja di dalam perusahaan 

Jariyah dan Swasti, (2022). Secara berkelanjutan hal ini nantinya juga akan 

mempengaruhi bagaimana persepsi karyawan terhadap perusahaan, dan dapat 

mempengaruhi keputusan seseorang untuk menetap atau keluar dari tempat tersebut 

(Suryani dkk., 2023). 

Sajian data-data di atas akan digunakan sebagai latar belakang 

dilaksanakannya penelitian ini. Berfokus pada variabel-variabel yang diindikasi 

antara lain adalah motivasi dan beban kerja sebagai variabel dependen, kepuasan 

kerja sebagai variabel moderasi yang akan menghubungkan antara variabel 

independen dan dependen, serta kinerja sebagai variabel dependen serta masalah 

yang mencakup fenomena di dalam perusahaan.  

 

TINJAUAN LITERATUR 

Kinerja 

Kahpi dkk., (2020) menjelaskan kinerja sebagai hasil capaian karyawan dalam 

periode tertentu. Kinerja dapat dilihat dari kuantitas dan kualitas dengan dasar 

penilaian yang telah ditentukan oleh perusahaan Noor Aflah, dkk. (2021). Dalam 

pernyataannya (Azmy, 2023) menjelaskan bahwa kinerja karyawan akan 

meningkatkan kinerja dari perusahaan sehingga perusahaan mampu menjaga level 

kompetitif mereka, hal ini menunjukkan bahwa SDM sebagai aset utama harus dijaga 

tingkat kualitas kinerjanya. Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

antara lain adalah pengalaman, motivasi, keamanan, stres kerja, organisational citise 

behavior, reward, komitmen, lingkungan kerja, kepemimpinan, budaya organisasi, 

kepuasan kerja dan pelatihan (Yolanda,dkk., (2022).  

Motivasi 

Motivasi diartikan sebagai dorongan seseorang untuk memenuhi tanggung 

jawab dari perusahaan, hingga dia rela mengeluarkan tenaga, kemampuan, pikiran 

dan waktunya untuk mencapai pemenuhan itu. Noviarita, dkk. (2021). Motivasi juga 

didefinisikan sebagai dorongan yang diberikan kepada karyawan agar mampu 

bekerja secara maksimal dan efektif dan terintegrasi untuk mencapai hasil kerja yang 

baik Fajrina dan Kustini, (2022). Motivasi dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor 

seperti gaji yang cukup, pemenuhan kebutuhan finansial karyawan, lingkungan kerja 

yang mendukung, pemberian kesempatan untuk berkembang, jaminan rasa aman, 
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karir yang berjenjang dan dukungan pada proses hukum (Winanda & Ramadhani, 

2023) 

Beban Kerja 

Menurut Winanda dan Ramadhani, (2023). terjadinya beban kerja disebabkan 

oleh batasan kapasitas karyawan dalam menyelesaikan tugas maupun pekerjaannya. 

Winanda dan Ramadhani, (2023) serta Hermingsih dan Purwanti, (2020) 

menguraikan beban kerja sebagai ketidakmampuan kapasitas seseorang untuk 

menghadapi tugas maupun pekerjaannya. Faktor beban kerja dapat dipengaruhi oleh 

tingkat tinggi maupun rendahnya kuantitas pekerjaan, jenis pekerjaan, dan 

kesesuaian waktu. Putra dkk., (2024). Faktor lain disebutkan oleh Wirayuda, Maryana 

dan Sari, (2023) yang mencakup peningkatan ritme kerja, peningkatan waktu kerja 

dan peningkatan tuntutan yang dapat mengakibatkan stres, kelelahan, gangguan 

mental, serta gangguan kesehatan fisik. 

Kepuasan Kerja 

Penjelasan Uma dan Swasti, (2024) mengatakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan penaksiran pribadi seseorang atas pekerjaannya. Samontaray dkk., 

(2024) menggambarkan kepuasan kerja sebagai kecenderungan sikap karyawan atas 

pekerjaan mereka, hal ini dapat merujuk pada sikap positif maupun negatif dari 

seseorang. Kepuasan juga dapat didefinisikan sebagai timbal balik karyawan yang 

disebabkan oleh berbagai faktor atas pekerjaan yang dia lakukan (Thapa, 2023). 

Beban kerja dipengaruhi oleh faktor ekstrinsik (kesempatan untuk maju, keamanan 

kerja, gaji, perusahaan dan manajemen, pengawasan, kondisi kerja, aspek sosial, 

komunikasi ,dan fasilitas.) serta faktor intrinsik (tingkat kesulitan dari pekerjaan, 

kebanggaan atas pekerjaan, serta penilaian atau makna yang dirasakan dari 

pekerjaan) (Hermingsih & Purwanti, 2020). 

Hubungan Antar Variabel 

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja 

Penelitian Laily, dkk., (2024) dan Hardiyansya, dkk., (2023) menyatakan 

bahwa motivasi memberikan kontribusi yang positif terhadap kinerja karyawan. 

peningkatan motivasi karyawan akan memberikan dampak terhadap kinerja 

karyawan di dalam perusahaan. Temuan serupa juga dinyatakan oleh Ulfaturrosida 

dan Swasti, (2022) di mana hasil pengujian yang dilakukan menunjukkan pengaruh 

kuat motivasi positif terhadap kinerja karyawan di dalam perusahaan. 

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja  

beban kerja dalam beberapa studi dikatakan dapat memberikan kontribusi 

yang positif terhadap kinerja, yang artinya bahwa beban kerja yang meningkat akan 

memberikan peningkatan terhadap kinerja karyawan seperti yang dikemukakan oleh 

Nurhandayani, (2022). Temuan lain dikemukakan oleh Sulastri dan Onsardi, (2020) 

yang mengemukakan hasil pengujian di mana menunjukkan bahwa beban kerja 

berpengaruh negatif terhadap kinerja, yang berarti semakin tinggi beban kerja maka 
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kinerja akan semakin menurun. Temuan ini diperkuat dengan hasil yang sama oleh 

penelitian (Uma & Swasti, 2024). 

Pengaruh Motivasi karyawan terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja 

Hardiyansyah, dkk., (2023) memberikan temuan bahwa kepuasan kerja 

sebagai mediator mampu memberikan kontribusi. Dapat diartikan bahwa 

peningkatan kepuasan kerja yang disebabkan oleh peningkatan motivasi akan 

memberikan dampak berupa kinerja yang meningkat. Dengan ini hubungan mediasi 

ketiga variabel dinyatakan positif. Temuan ini juga didukung dengan penelitian yang 

memberikan hasil serupa yang dikemukakan oleh (Laily, dkk., 2024) 

Pengaruh beban Kerja Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian yang dilakukan Herawati dkk., (2023) memberikan hasil 

adanya kontribusi yang positif dari kepuasan kerja dalam memediasi beban kerja dan 

kinerja. Dalam penelitian ini ditunjukkan peningkatan beban kerja menurunkan 

tingkat kepuasan kerja dan akan berdampak terhadap turunnya kinerja karyawan. 

Penelitian Uma dan Swasti, (2024) menunjukkan hasil yang berbeda, diungkapkan 

bahwa secara penuh kepuasan kerja mampu memediasi beban kerja dan kinerja, 

tetapi dalam studi ini mediator memiliki kontribusi yang negatif sehingga dikatakan 

bahwa peningkatan beban kerja akan menurunkan tingkat kepuasan kerja dan 

akhirnya akan berdampak pada penurunan kinerja karyawan di dalam perusahaan. 

 

METODE PENELITIAN 

Metode yang akan digunakan di dalam studi ini adalah metode kuantitatif. 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian adalah data primer. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan yang berada di divisi marketing PT. Victory 

International Futures Spazio Tower Surabaya. Sampel dalam penelitian ini akan 

ditentukan dengan menggunakan sampel jenuh yang artinya seluruh karyawan 

marketing berjumlah 50 orang akan menjadi responden. Teknik pengumpulan data 

yang akan digunakan di dalam penelitian ini adalah pengumpulan menggunakan 

kuesioner penelitian. Kuesioner akan berisi pernyataan-pernyataan yang 

menggambarkan indikator yang digunakan di dalam penelitian yang nantinya akan 

diisi oleh sampel penelitian menggunakan skala Likert 1 sampai 5. Data kemudian 

akan dianalisis menggunakan SEM dengan aplikasi Partial Least Square (PLS).  

Indikator yang akan digunakan dalam studi ini pada masing-masing variabel antara 

lain: Kinerja; Kuantitas Pekerjaan, Ketepatan Waktu, dan Otonomi. Motivasi; 

Kebutuhan akan Prestasi, Kebutuhan akan Afiliasi, dan Kebutuhan akan Kekuasaan. 

Beban Kerja; Kondisi Pekerjaan, Penggunaan Waktu, dan Target yang Harus dicapai. 

Kepuasan Kerja; Kepuasan Terhadap Gaji, Kepuasan Terhadap Pekerjaan, dan 

Kepuasan Terhadap Atasan. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berikut adalah hasil pengujian dari studi ini, gambar 1 menunjukkan nilai 

faktor loading dari tiap-tiap indikator telah memenuhi nilai standar >0.5 sehingga 

dapat dikatakan semua indikator valid dan dapat digunakan sebagai alat ukur 

variabel. 

 

Gambar 1. Outer Model PLS 

Sumber: Olah Data PLS 

Tabel 5. Average Variance Extracted 

VARIABEL 
Average Variance Extracted 

(AVE) 

BEBAN KERJA (X2) 0.755 

KEPUASAN KERJA (Z) 0.689 

KINERJA (Y) 0.844 

MOTIVASI (X1) 0.756 

Sumber: Olah Data PLS 

Nilai AVE >0.5 menunjukkan bahwa validitas konvergen dari indikator dapat 

dikatakan baik, semakin tinggi nilai AVE maka indikator yang digunakan dikatakan 

semakin valid. Dari data pada tabel dapat dilihat bahwa nilai AVE setiap variabel telah 

memenuhi nilai standar validitas sehingga dapat dikatakan semua variabel 

memenuhi discriminant valitidity-nya. 

Tabel 6. Coliniearity Statistic (VIF) 

INDIKATOR VIF 

X1.1 2.286 

X1.2 1.654 
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X1.3 2.555 

X2.1 1.749 

X2.2 2.528 

X2.3 2.084 

Y1.1 4.354 

Y1.2 2.246 

Y1.3 4.085 

Z1.1 1.516 

Z1.2 1.738 

Z1.3 1.581 

Sumber: Olah Data PLS 

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa seluruh nilai VIF dari indikator yang 

digunakan menunjukkan angka <5.00 sehingga dapat dikatakan bahwa tidak ada 

masalah kolinearitas pada masing-masing indikator yang diukur. 

Tabel 7. Construct Reability and Validity 

VARIABEL 
Cronbach's 

Alpha rho_A 

Composite 

Reliability 

BEBAN KERJA (X2) 0.838 0.841 0.902 

KEPUASAN KERJA 

(Z) 
0.774 0.775 0.869 

KINERJA (Y) 0.907 0.910 0.942 

MOTIVASI (X1) 0.839 0.860 0.903 

Sumber: Olah Data PLS 

Dapat dilihat pada hasil uji di dalam tabel Cronbach's Alpha, rho_A dan 

Composite Reliability bahwa semua indikator yang digunakan di dalam penelitian ini 

memberikan nilai lebih dari 0.7 atau >0.7 yang berarti dapat dinyatakan bahwa semua 

variabel yang digunakan dapat dikatakan reliabel. 

Tabel 8. R-Square 

VARIABEL R-Square 

KEPUASAN KERJA (Z) 0.678 

KINERJA (Y) 0.790 

Sumber: Olah Data PLS 

Dalam penelitian ini nilai R-square diinterpretasikan menjadi dua jalur sesuai 

dengan model konstruk. Model jalur pertama menunjukkan variabel Kepuasan Kerja 

(Z) memiliki nilai R-square 0.678 yang artinya kemampuan variabel Motivasi (X1) 

dan variabel Beban Kerja (X2) dalam menjelaskan Kepuasan Kerja (Z) adalah sebesar 

67.8% sedangkan sisanya sebesar 32.2% dijelaskan oleh variabel lainnya di luar 

penelitian ini. 
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Model jalur ke dua menampilkan nilai variabel Kinerja (Y) memiliki nilai R-

Square sebesar 0.790 yang artinya kemampuan variabel Motivasi (X1) dan variabel 

Beban Kerja (X2) melalui Kepuasan Kerja (Z) dalam menjelaskan Kinerja (Y) adalah 

sebesar 79% sedangkan sisanya sebesar 21% dijelaskan oleh variabel lain di luar 

penelitian ini. 

Tabel 9. F-Square 

  

BEBAN KERJA 

(X2) 

KEPUASAN KERJA 

(Z) 

KINERJA 

(Y) 

BEBAN KERJA (X2)   0.569 0.121 

KEPUASAN KERJA 

(Z)     0.283 

KINERJA (Y)       

MOTIVASI (X1)   0.142 0.161 

Sumber: Olah Data PLS 

Dari tabel uji F didapati bahwa variabel X1 mempengaruhi Z sebesar 0.142, 

variabel X2 mempengaruhi Z sebesar 0.569, variabel X1 mempengaruhi Y sebesar 

0.161, variabel X2 mempengaruhi Y sebesar 0.121, dan variabel Z mempengaruhi Y 

sebesar 0.283. 

 
Gambar 2. Inner Model  

Gambar 2 menunjukkan gambar model pengukuran PLS dari outer model 

yang kemudian telah dilakukan bootstraping 
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Tabel 10. Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung) 

VARIABEL 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

MOTIVASI (X1) -> 

KINERJA (Y) 
0.271 0.289 0.129 2.109 0.035 

BEBAN KERJA (X2) -> 

KINERJA (Y) 
-0.276 -0.263 0.137 2.015 0.044 

Sumber: Olah Data PLS 

Dapat disimpulkan bahwa Motivasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan dapat disetujui dengan koefisien jalur 0.271 dan T Statistic 2.109 yang 

memenuhi standar signifikansi (>1.96), serta nilai P Values sebesar 0.035 atau <0.05 

sehingga hasilnya Signifikan (Positif), sehingga H1 diterima. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian Noviarita dkk., (2021) dan  penelitian Laily dkk., (2024) 

keduanya memberikan hasil yang sama di mana penelitian-penelitian tersebut 

menunjukkan hasil adanya hubungan antara motivasi dan kinerja, apabila 

perusahaan melakukan hal-hal yang dapat meningkatkan motivasi karyawan maka 

secara langsung akan memberikan efek berupa peningkatan kinerja karyawan, 

temuan tersebut juga sejalan dengan temuan Zulfikar dkk., (2024) dan Amavisca & 

Sukarno, (2023) 

Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dapat disetujui 

dikarenakan koefisien jalur sejumlah -0.276 dan T Statistic 2.015 yang memenuhi 

standar signifikansi (>1.96), serta nilai P Values sebesar 0.044 atau <0.05 sehingga 

hasilnya Signifikan (Negatif), sehingga H2 diterima. Hasil penelitian yang dilakukan 

selaras dengan penelitian Sulastri & Onsardi, (2020) dan penelitian Uma & Swasti, 

(2024) di mana kedua penelitian ini memberikan hasil adanya hubungan antara 

beban kerja dan kinerja karyawan. Temuan ini juga sejalan dengan temuan Herawati 

dkk., (2023), namun terdapat juga penelitian Yustikasari & Santoso, (2023) dan 

Nurhandayani, (2022). 

Tabel 11. Uji Hipotesis (Pengaruh Tidak Langsung) 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

MOTIVASI (X1) -> 

KEPUASAN KERJA (Z) -> 

KINERJA (Y) 

0.127 0.121 0.058 2.182 0.030 

BEBAN KERJA (X2) -> 

KEPUASAN KERJA (Z) -> 

KINERJA (Y) 

-0.254 -0.254 0.097 2.629 0.009 

Sumber: Olah Data PLS 
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Dari hasil pengujian didapatkan hasil bahwa Motivasi karyawan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dapat disetujui dengan koefisien 

jalur 0.127 dan T Statistic 2.182 yang memenuhi standar signifikansi (>1.96), serta 

nilai P Values sebesar 0.030 atau <0.05 sehingga hasilnya Signifikan (Positif), 

sehingga H3 diterima. Penelitian ini memiliki hasil yang sama dengan penelitian Laily 

dkk., (2024) dan penelitian Ramadan Wardiansyah dkk., (2024) keduanya 

memberikan hasil yang menyatakan bahwa motivasi melalui kepuasan kerja memiliki 

hubungan yang signifikan positif terhadap kinerja. 

Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja 

dapat disetujui dikarenakan koefisien jalur sejumlah -0.254 dan T Statistic 2.629 yang 

memenuhi standar signifikansi (>1.96), serta nilai P Values sebesar 0.009 atau <0.05 

sehingga hasilnya Signifikan (Negatif), sehingga H4 diterima. Hasil penelitian yang 

dilakukan menunjukkan kesamaan hasil dengan penelitian R. S. Putra dkk., (2024) 

serta penelitian yang dilakukan oleh Uma & Swasti, (2024) kedua penelitian tersebut 

memberikan hasil berupa kemampuan kepuasan kerja mampu memediasi beban 

kerja dan kinerja dengan hasil hubungan yang negatif. Semakin tinggi beban kerja 

akan membuat kepuasan kerja semakin menurun dan berdampak pada menurunnya 

kinerja karyawan. 

 

KESIMPULAN  

Dari hasil analisis dan pengolahan data yang telah dilakukan didapatkan 

kesimpulan antara lain: 

1. Disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh  terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini menyatakan bahwa motivasi dapat menjadi salah satu faktor yang 

membentuk kinerja karyawan. Motivasi yang meningkat akan memberikan 

dampak terhadap peningkatan kinerja. 

2. Disimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini menyatakan bahwa variabel beban kerja dapat menjadi faktor yang 

membentuk kinerja karyawan. Beban kerja yang semakin menurun akan 

memberikan dampak berupa kenaikan kinerja. 

3. Disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja melalui kepuasan kerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja mampu menjadi mediator antara pengaruh motivasi terhadap kinerja 

karyawan. 

4. Disimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja melalui 

kepuasan kerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu 

menjadi mediator antara pengaruh beban kerja dan kinerja karyawan. 
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