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Abstraksi
Kinerja karyawan merupakan tingkat keberhasilan karyawan dalam menyelesaiakan pekerjaan baik secara

kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Penelitian ini memiliki tujuan
untuk menganalisis pengaruh kompensasi, budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini diharapakan menjadi pedoman yang bisa digunakan oleh berbagai perusahaan atau instrasi dalam
menentukanp engaruh kinerja karyawan dan untuk meningkatkan  motivasi kerja dari para karyawan. Jenis penelitian
ini adalah penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini yaitu satpam Universitas Muhammadiyah Surakarta.
Responden dalam penelitian ini sebamyak 110 responden. Hasil penelitian ini menunjukan kompensasi berpengaruh
positf terhadap kinerja karyawan, budaya organisasi berpengaruh positif terhadap karyawan, dan motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Kompensasi; Budaya Organisasi; Motivasi Kerja; dan Kinerja Karyawan.

Abstract
Employee performance is the level of success of employees in completing work both in quality and quantity

in accordance with the tasks and responsibilities given. This study aims to analyze the effect of compensation,
organizational culture and work motivation on employee performance. It is hoped that this research will become a
guideline that can be used by various companies or institutions in determining the influence of employee performance
and to increase employee motivation. This type of research is quantitative research. The population in this study is the
Muhammadiyah University of Surakarta security guards. Respondents in this study were 110 respondents. The results
of this study indicate that compensation has a positive effect on employee performance, organizational culture has a
positive effect on employees, and work motivation has a positive effect on employee performance.

Keywords: Compensation; Organizational Culture; Work Motivation; and Employee Performance.

PENDAHULUANPerkembangan globalisasi saat inimembuat para perusahaan berusaha untukterus memperbaiki dan meningkatkan sumberdaya manusia agar peusahaan dapat terusberkembang. Kualitas perusahaan dapatdilihat dari kualitas sumber daya manusiayang ada di dalamnya. Dengan adanya sumberdaya yang berkualitas akan membuatperusahaan dapat bersaing secara kompetitifdengan perusahaan lain. Dalam suatuperusahaan sumber daya manusia merupakanpenggerak utama. Perubahan organisasi telahmenjadi kegiatan inti untuk mempertahankan

(Corner & Sun, 2012). efisiensi organisasi danmeningkatkan kemampuan mereka untukmerespon dan beradaptasi dengan lingkungandan pasar kompetitif yang memaksakanperubahan [1]. Dengan menggunakanberbagai praktik HRM untuk menyediakanorganisasi dengan sumber daya manusia yangmemiliki pengetahuan, keterampilan,kemampuan, dan tren perilaku yangdiperlukan untuk mencapai strategiperubahan, fungsi manajemen sumber dayamanusia (SDM) dapat memainkan peransentral dalam meningkatkan perubahanorganisasi. Kunci sukses suatu perusahaan
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bisa terletak pada sumber daya manusia yaitusebagai inisiator, pemberi tenaga kreativitas,dan usaha mereka kepada organisasi untukmeningkatkan kemampuan perubahanorganisasi secara terus-menerus [2].Perkembangan teknologi di era modernsaat ini membuat para perusahaan berlomba-lomba untuk terus mingkatkan kualitasperusahaan maupun para karyawannya.Manajemen sumber daya manusia merupakanhal yang penting bagi sebuah perusahaankarena untuk membangun keunggulankompetitif. Organisasi atau perusahaan yangberhasil dapat menjalankan fungsinya denganoptimal untuk menghadapi perubahan-perubahan. Selain itu dengan mewujudkanmisi dan visi perusahaan tentunya denganmengikuti perkembanga zaman dan teknologi(Albion & Gagliardi, 2007). Denganterbentuknya SDM yang kompeten dan dapatbersaing dengan kompetitor. Perkembangandunia kerja yang semakin pesat membuatperusahaan di tuntut untuk meningktakankualitasnya dalam berbagai hal. Karenapentingnya peran kinerja karyawan tersebutsudah selayaknya kinerja karyawanmendapatkan perhatikan khusus. Kinerja itusendiri merupakan hasil kerja secara kualitasdan kuantitas yang dicapai oleh seorangpegawai dalam melaksanakan tugasnya,sesuai dengan tanggung jawab yang diberikankepadanya [3].Dalam upaya memaksimalkan kinerjapara karyawan tentunya perlu motivasi untukmenyelesaikan tugas dan tanggung jawabyang diberikan. Motivasi memberikankekuatan pendorong pada tindakan danpekerjaan kita dan dapat menjadi akumulasidari berbagai proses yang mempengaruhi danmengarahkan perilaku kita untuk mencapaitujuan tertentu  Selain itu karakteristik masakanak-kanak selain latar belakang sosial jugamempengaruhi motivasi kerja di masa

dewasa. Motivasi kerja merupakan pemberiandaya penggerak yang menciptakan kegairahankerja seseorang agar mereka mau bekerjasama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengansegala daya upayanya untuk mencapaikepuasan [4]. Motivasi kerja yang diberikanpimpinana kepada karyawan memberikanpengaruh yang sangat penting tanpa adanyamotivasi kerja karyawan tidak akan antusiasdan bersungguh-sungguh dalam bekerjaselain itu karyawan akan mudah menyerahtidak menyelesaikan pekerjaan dengan baikuntuk itu memotivasi karyawan sangat perludilakukan. Pemberian motivasi yang tepatakan meningkatkan produktivitas karyawandalam bekerja [5].Tujuan penelitian ini sebagai berikut :Menganalisis pengaruh kompensasi terhadapkinerja karyawan satpam di UniversitasMuhammadiyah Surakarta. Menganalisispengaruh budaya organisasi terhadap kinerjakaryawan satpam di UniversitasMuhammadiyah Surakarta. Menganalisispengaruh motivasi kerja terhadap kinerjakaryawan satpam di UniversitasMuhammadiyah Surakarta.
LITERATUR REVIEW

1. Kinerja KaryawanMenurut Mangkunegara (2016)kinerja merupakan hasil kerja secarakualitas yang dicapai oleh seorangpegawai dalam melaksanakantugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya.Kinerja karyawan merupakan hal yangsangat penting dalam upaya suatuorganisasi untuk mencapai tujuan(Rivai dan Sagala, 2009). MenurutHasibun (2014) kinerja karyawanadalah suatu hasil kerja yang dicapaiseseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
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yang didasarkan atas kecakapan,pengalaman dan kesungguhan sertawaktu. Pengukuran kinerjamerupakan elemen kunci darimanajemen kinerja (Brudan, 2010)Berdasarkan difinisi yangdikemukakan di atas, dapatdisimpulkan bahwa kinerja karyawanmerupakan hasil kerja yang di capaioleh karyawan sesuai dengan tugasdan tanggung jawab yang diberikan[6].
2. KompensasiMenurut Mathis dan Jackson(2010:160) kompensasi merupakanHadiah total adalah imbalan moneterdan nonmoneter diberikan kepadakaryawan untuk menarik, memotivasi,dan mempertahankan mereka.Menurut Hafiza dkk. (2011) jugamendefinisikan kompensasi sebagaiakumulasi imbalan yang diterimakaryawan sebagai imbalan atas upayamereka untuk melakukan tanggungjawab pekerjaan yang diberikan untukorganisasii. Menurut Hasibun (2013)Kompensasi adalah semuapendapatan yang berbentuk uang,barang langsung ataupun tidaklangsung yang diterima oleh karyawansebagai imbalan atas yang diberikankepada perusahaan [7]. Menurut T.Hani Handoko (2013) kompensasiadalah segala sesuatu yang diterimakaryawan sebagai balas jasa untukkerja mereka.berdasarkan definisiyang dikemukakan di atas, dapatdisimpulkan bahwa kompensasiadalah imbahan yang diberikanperusahaan kepada karyawan sebagaitanda balas jasa [8]. Sari, (2022) jugaberpendapat bahwa kompensasi

berpengaruh positif dan signifikanterhadap kinerja karyawan.H1 : Kompensasi berpengaruh positifdan signifikan terhadap kinerjakaryawan.
3. Budaya OrganisasiHofstede (2001) mendefinisikanbudaya organisasi sebagai"pemrograman kolektif dari pikiranyang membedakan anggota dari satukelompok atau kategori orang dariyang lain" dari definisi tersebutbudaya organisasi dapat dikatakanbahwa memodifikasi pikiran,perasaan, dan tindakan sebagaikonsekuensi dari pemegangkeyakinan, perilaku dan keterampilantertentu dimana hal tersebut yangmembedakan anggota organisasitertentu dari anggota organisasi lain.Selain itu (Facreza et al., 2018)mendefinisikan budaya organisasisebagai budaya yang mengutamakankekompakan dalam bekerja, selalumemberikan reward daripadapunishment, penuh kekuatan danpengembangan individu [9].Simamora, (2019) juga berpendapatbahwa budaya organisasiberpengaruh positif dan signifikanterhadap kinerja karyawan.H2 : Budaya organisasi berpengaruhpositif dan signifikan terhadap kinerjakaryawan.
4. Motivasi KerjaKinicki dan Kreitner (2008)mendefinisikan termotivasi berartitergerak untuk melakukan sesuatu.Sedangkan (Robbins & Judge, 2013)berpendapat bahwa Motivasi adalahsuatu proses yang menjelaskankekuatan, arah dan tenaga seseorangdalam mencapai tujuan tertentu
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Menurut Malayu S,P. Hasibun (2005)motiva kerja merupakan hal yangmenyebabkan, menyalurkan, danmendukung perilaku manusia, supayamau bekerja giat dan antusiasmencapai hasil kerja yang optimal[10]. Motivasi sebagai suatu prosesdimana kebutuhan mendorongseseorang untuk melakukanserangkaian kegiatan yang mengarahpada pencapaian suatu tujuan.Motivasi kerja merupakan upaya-upaya yang memnculkan semangatdari dalam orang itu sendiri melaluifasilitas penyediaan kepuasan.Berdasarkan definisi di atas dapatdisimpulkan bahwa motivasi kerjaadalah upaya yang dilakukan untukmendukung perilaku untuk lebih giatdan antusias dalam mencapai hasilkerja yang maksimal [11]. Sari, (2022)berpendapat bahwa motivasi kerjaberpengaruh positif dan signifikanterhadap kinerja karyawan.H3 : Motivasi kerja berpengaruh positifdan signifikan terhadap kinerjakaryawan.
METODEJenis penelitian yang digunakan adalahpenelitian kuantitatif. Teknik pengambilansampel dalam penelitian ini adalah non
probability sampling. Tidak semua sampelmemiliki kriteria yang sesuai dengan penulis,maka sampel yang mampu menjadi respondenyaitu sebagai berikut :a. Karyawanb. Minimal bekerja selama 3 bulanDikarenakan jumlah populasi tidakdiketahui, maka perhitungan yang dibutuhkanuntuk mengetahui jumlah sampel Dengandemikian sampel dalam penelitian ini adalahseluruh karyawan Satpam UMS. Jenis data

yang digunakan dalam penelitian ini adalahdata primer. Metode pengumpulan data yangdigunakan dalam penelitian ini adalah denganmenggunakan kuesioner dengan skala likert.Penyebaran kuisioner ini dilakukan secaralangsung dengan cara mendatangi satpamUMS. Teknik analisis data pada penelitian inimenggunakan Partial Least Square (PLS)dengan menggunakan bantuan SoftwareSMARTPLS. Analisis PLS-SEM terdiri dari duayaitu Outer model dan Inner model.
HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Deskripsi UmurBerdasarkan data yang diperoleh dariresponden maka umur responden yangmenjadi responden dalam penelitin inidiuraikan dalam tabel 1.

Tabel .1
Deskripsi Umur

Umur Frekuensi Persentase17-20 22 24,2%21-30 46 50,6%31-50 40 44%>50 2 2,2Jumlah 110 100 %Sumber : Data primer yang diolah (2022)
2. Deskripsi Jenis KelamimBerdasarkan data yang diperoleh dariresponden maka jenis kelamin respondenyang menjadi responden dalam penelitin inidiuraikan dalam tabel 2.

Tabel .2
Deskripsi Jenis Kelamin

Jenis
Kelamin

Frekuensi PersentaseLaki-Laki 109 99,1%Perempuan 1 0,9%Jumlah 110 100 %Sumber : Data primer yang diolah, (2022)
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3. Deskripsi Asal DomisiliBerdasarkan data yang diperoleh dariresponden asal Domisili yang menjadi responden dalam penelitin ini diuraikandalam tabel 3.
Tabel .3

Deskripsi Asal Domisili
Asal Domisili Frekuensi PersentaseBoyolali 18 19,8%Klaten 22 24,2%Sukoharjo 35 38,5%Surakarta 30 33%Wonogiri 5 5,5%Jumlah 110 100 %Sumber : Data primer yang diolah (2022)

4. Analisis Outer Model
1. Convergen ValiditySuatu indikator dinyatakan memenuhiconvergent validity dalam kategori baik

apabila nilai outer loading > 0.7. Berikutadalah nilai outer loading masing-masingindikator pada variabel penelitian.
Tabel .4

Nilai Outer Loading
Variabel Indikator Outer LoadingKompensasi (X1) X1.1X1.2X1.3X1.4X1.5

0,9060,8810,8650,8570,777Budaya Organisasi (X2) X2.1X2.2X2.3X2.4X2.5
0,8470,8880,8290,8750,745Motivasi Kerja (X3) X3.1X3.2X3.3X3.4X3.5
0,7850,7820,8740,8340,824Kinerja Karyawan (Y) Y.1Y.2Y.3Y.4
0,8370,7990,8160,896Y.5 0,880Sumber : Data primer yang diolah (2022)Berdasarkan tabel diatasdiketahui bahwa masingmasing indikatorvariabel penelitian banyak yang memilikinilai outer loading > 0.7. Namun menurut(Chin,1998) skala pengukuran nilai

loading 0,5 hingga 0,6 sudah dianggapcukup untuk memenuhi syaratconvergent validity. Data diatasmenunjukkan tidak ada indikatorvariabel yang nilai outer loading-nya
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dibawah 0.5, sehingga semua indikatordinyatakan layak atau valid untukdigunakan penelitian dan dapatdigunakan untuk analisis lebih lanjut.Selain melihat dari nilai outer
loading, convergen validity juga dapat

dinilai dengan melihat nilai AVE (Average
Variance Extracted) > 0.5 sehingga dapatdikatakan valid secara validitasconvergen (Fornell and Larcker, 1981).Berikut nilai AVE dari masing-masingvariabel penelitian ini

Tabel .5
Nilai Average Variance ExtractedVariabel AVE (Average Variance

Extracted)
KeteranganKompensasi (X1) 0.737 ValidBudaya Organisasi (X2) 0.703 ValidMotivasi Kerja (X3) 0.673 ValidKinerja Karyawan (Y) 0.716 ValidSumber : Data Primer yang diolah (2022)Berdasarkan Tabel diatas, setiapvariabel dalam penelitian inimenunjukkan nilai AVE (Average

Variance Extrancted) yaitu .> 0,5. Setiapvariabel dalam penelitian ini memilikinilai maing-masing untuk kompensasisebesar 0.737, budaya organisasi sebesar0.703, motivasi kerja sebesar 0.673, dankinerja karyawan sebesar 0.716. Hal inimenunjukkan bahwa setiap variabeldalam penelitian ini dapat dikatakan validsecara validitas diskriminan.
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2. Descriminant Validity
Tabel .6

Cross Loading
KOMPENSASI

(X1)
BUDAYA

ORGANISASI
(X2)

MOTIVASI
KERJA (X3)

KINERJA
KARYAWAN

(Y)
X1.1 0,906 0,805 0,625 0,768
X1.2 0,881 0,718 0,567 0,726
X1.3 0,865 0,726 0,605 0,721
X1.4 0,857 0,681 0,537 0,739
X1.5 0,777 0,856 0,742 0,776
X2.1 0,778 0,847 0,600 0,633
X2.2 0,841 0,888 0,691 0,760
X2.3 0,696 0,829 0,632 0,764
X2.4 0,812 0,875 0,812 0,845
X2.5 0,569 0,745 0,770 0,662
X3.1 0,457 0,622 0,785 0,534
X3.2 0,488 0,594 0,782 0,563
X3.3 0,593 0,730 0,874 0,639
X3.4 0,622 0,697 0,834 0,750
X3.5 0,729 0,768 0,824 0,787
Y.1 0,710 0,759 0,774 0,837
Y.2 0,591 0,651 0,640 0,799
Y.3 0,682 0,710 0,640 0,816
Y.4 0,862 0,804 0,665 0,896
Y.5 0,811 0,792 0,724 0,880Sumber : Data Primer yang diolah (2022)Berdasarkan sajian data padatabel di atas, dapat diketahui bahwamasing-masing indikator pada variabelpenelitian memiliki nilai cross loadingterbesar pada variabel yang dibentuknyadibanding dengan nilai cross loading padavariabel lainnya. Berdasarkan hasil yangdiperoleh tersebut, dapat dinyatakanbahwa indikator-indikator yangdigunakan dalam penelitian ini telahmemiliki discriminant validity yang baikdalam menyusun variabelnya masing-masing.

3. Uji Reliabilitas
Tabel .7

Composite Reliability
Variabel Composite

ReliabilityKompensasi (X1) 0.933BudayaOrganisasi (X2) 0.922Motivasi Kerja(X3) 0.911KinerjaKaryawan (Y) 0.926Sumber : Data primer yang diolah(2022)
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Dari tabel di atas, dapatditunjukkan untuk nilai composite
reliability semua variabel penelitianbernilai > 0.7. Untuk kompensasi sebesar0.933, budaya organisasi 0.922, motivasikerja 0.911, dan kinerja karyawan 0.926.

Hal ini menunjukkan bahwa masing-masing variabel sudah memenuhi
composite reliability sehingga dapatdisimpulkan bahwa keseluruhan variabelmemiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.

4. Cronbachs Alpha
Tabel .8

Cronbachs Alpha
Variabel Cronbachs AlphaKompensasi (X1) 0.910Budaya Organisasi (X2) 0.893Motivasi Kerja (X3) 0.880Kinerja Karyawan (Y) 0.901Sumber : Data Primer yang diolah (2022)Berdasarkan tabel diatasmenunjukkan bahwa nilai cronbach alphasemua variabel dalam penelitian inibernilai di atas > 0,6 yang artinya nilaicronbach alpha telah memenuhi syaratsehingga seluruh konstruk dapatdikatakan reliabel.

5. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dapat dilihatdari nilai tolerance dan variance inflationfactor(VIF). Multikolinearitas dapatdideteksi dengan nilai cut off yangmenunjukkan nilai tolerance > 0,1 atausama dengan nilai VIF < 5. Dibawah iniadalah nilai VIF yang ada dalam penelitianini:
Tabel .9

Collinearity Statistic (VIF)
Inner  VIF  Values VIF KeteranganX1 -> YX2 -> YX3 -> Y 4.6854.6423.415 Non multicollinearity

Non multicollinearity
Non multicollinearitySumber : Data primer yang diolah (2022)Dari tabel di atas, hasil dari

Collinierity Statistics (VIF) untuk melihatuji dari setiap variabel mempunyai nilaicut off  > 0,1 atau sama dengan nilai VIF <5 maka hal itu tidak melanggar ujimultikolinieritas.
6. Analisis Inner ModelPada penelitian ini akan dijelaskanmengenai hasil uji goodness of fit, uji path

coefficient dan uji hipotesis.
1. Uji Kebaikan Model (Goodness of fit)

Tabel .10
Nilai R-Square

R-Square R-Square AdjustedKinerja Karyawan (Y) 0,840 0,835Sumber : Data primer yang diolah, (2022)
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Berdasakan tabel diatas, R-
Square digunakan untuk melihatbesarnya pengaruh variabelkompensasi, budaya organisasi, danmotivasi kerja terhadap kinerjakaryawan yaitu dengan nilai 0,840atau 84% maka dapat dikatakanhubungan ini adalah hubungan yangkuat.Berikut ini merupakan hasilperhitungan nilai Q-Square :

Q-Square = 1 – [(1 – R21)= 1 – [(1 – 0,840)= 1 – 0,160= 0,840Berdasarkan hasil penelitiandiatas didapat nilai Q-Square sebesar0,840. Nilai tersebut menjelaskankeragaman dari data penelitian dapatdijelaskan oleh model penelitiansebesar 84%, sedangkan sisanyasebesar 16% dijelaskan oleh faktor

lain yang berada diluar modelpenelitian ini.dengan demikian, darihasil perhitungan tersebut makamodel penelitian ini dapat dinyatakamtelah memiliki goodness of fit yangbaik.
2. Nilai F-Square (F2)Dalam pengujian modelstructural dilakukan dengan melihatQ2 (Predictive relevance). Uji inidilakukan untuk mengetahuikapabilitas prediksi seberapa baiknilai yang dihasilkan, apabila nilaiyang dihasilkan 0,002 (kecil), 0,15(sedang), 0,35 (besar) berpengaruhpada level struktural.Berdasarkan pengolahandata yang dilakukan denganmenggunakan smart PLS 3.0 diperoleh
F-Square (F2):

Tabel .11
F-Square (F2)

Kinerja KaryawanKompensasi (X1) 0,271Budaya Organisasi (X2) 0,048Motivasi Kerja (X3) 0,151Sumber : Data primer yang diolah (2022)Berdasarkan hasil diatasmenunjukkan bahwa kapabilitasprediksi nilai kompensasi terhadapkinerja karyawan sebesar 0,271tergolong sedang. Nilai budayaorganisasi terhadap kinerja karyawansebesar 0,048 tergolong lemah. Dannilai motivasi kerja terhadap kinerja

karyawan sebesar 0,151 tergolongsedang.
3. Uji HipotesisUntuk pengujian hipotesis dipenelitian ini dapat menggunakantabel nilai path coefficient untukpengaruh langsung dan specific
indirect effect untuk pengaruh tidaklangsung (mediasi).
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Tabel .12
Path Coefisien (Direct Effect)

Hipotesis Original
Sample

t-Statistics P Values Keterangan

Kompensasi(X1) -> KinerjaKaryawan (Y) H1 0,451 5,747 0,000 Positif
Signifikan

BudayaOrganisasi (X2)-> KinerjaKaryawan (Y)
H2 0,242 2,423 0,008 Positif

Signifikan

Motivasi Kerja(X3) -> KinerjaKaryawan (Y) H3 0,287 4,268 0,000 Positif
Signifikan

Sumber : Data primer diolah, (2022)
KESIMPULANDalam upaya memaksimalkan kinerjapara karyawan tentunya perlu motivasi untukmenyelesaikan tugas dan tanggung jawabyang diberikan. Motivasi memberikankekuatan pendorong pada tindakan danpekerjaan kita dan dapat menjadi akumulasidari berbagai proses yang mempengaruhi danmengarahkan perilaku kita untuk mencapaitujuan tertentu. Motivasi kerja merupakanpemberian daya penggerak yang menciptakankegairahan kerja seseorang agar mereka maubekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasidengan segala daya upayanya untuk mencapaikepuasan. Motivasi kerja yang diberikanpimpinana kepada karyawan memberikanpengaruh yang sangat penting tanpa adanyamotivasi kerja karyawan tidak akan antusiasdan bersungguh-sungguh dalam bekerjaselain itu karyawan akan mudah menyerahtidak menyelesaikan pekerjaan dengan baikuntuk itu memotivasi karyawan sangat perludilakukan. Pemberian motivasi yang tepat

akan meningkatkan produktivitas karyawandalam bekerja.Dilihat dari hasil analisis yang sudahdilakukan maka penelitian ini dapatdisimpulkan sebagai berikut: Kompensasiberpengaruh positif dan signifikan terhadapkinerja karyawan, sehingga hipotesis pertamadidukung, hasil penelitian ini sejalan denganpenelitian yang dilakukan oleh Sari, (2022)juga berpendapat bahwa kompensasiberpengaruh positif dan signifikan terhadapkinerja karyawan. Budaya organisasiberpengaruh positif dan signifikan terhadapkinerja karyawan, sehingga hipotesis keduadidukung, hasil penelitian ini sejalan denganpenelitian yang dilakukan oleh Simamora,(2020) budaya organisasi  berpengaruh positifdan signifikan terhadap kinerja karyawan.Motivasi kerja berpengaruh positif dansignifikan terhadap kinerja karyawan,sehingga hipotesis ketiga didukung, hasilpenelitian ini sejalan dengan penelitian yangdilakukan oleh Saprudin, (2018) berpendapat
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bahwa motivasi kerja berpengaruh positifterhadap kinerja karyawan.
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