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Abstract: Increasing employee performance will bring progress for the company to be able to
survive in an unstable competitive business environment. Therefore, efforts to improve
employee performance are the most serious management challenges because success in
achieving company goals and survival depends on the quality of performance of the human
resources within it. This research aims to determine the influence of compensation, workload
and organizational communication on employee performance at PT. PLN North Bali.This
research was conducted at PT. PLN (Persero) North Bali Area, JI. Udayana No. 27 Singaraja,
Buleleng, Bali, Indonesia because problems were found related to the decline in employee
performance, apart from that there were problems with organizational justice and low employee
job satisfaction. The population in this study were 98 employees of PT PLN North Bali. The
sample in this study was taken from the target population, namely 98 people.Based on the
research results, it is known that compensation has a significant effect on employee
performance, workload has a significant effect on employee performance and organizational
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communication has a significant effect on employee performance.
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Keberhasilan berbagai aktivitas didalam
organisasi dalam mencapai tujuan bukan
hanya tergantung pada keunggulan teknologi,
dana operasi yang tersedia, sarana atau pun
prasarana Yyang dimiliki, melainkan juga
tergantung pada aspek sumber daya manusia.
Sumber daya manusia dapat menciptakan
efisiensi, efektivitas dan produktivitas
perusahaan. Sehingga memerlukan upaya-
upaya untukmeningkatkan dan
mengembangkan SDM secara konsisten
(Indrawan dkk, 2022). Di era globalisasi
seperti yang terjadi pada saat ini kemampuan
seseorang atau sumber daya manusia dalam
mengelola atau mengatur diri sendiri di dalam
strukturorganisasi maupun mengatur sumber
daya manusia lainnya jika orang tersebut
sebagai seorang atasan sangatlah penting guna
untuk mendapatkan sumber daya manusia
yang berkompeten. Setiap perusahaan dituntut
agar mampu mengelola sumber daya
manusianya dengan baik (Pujihastuti, 2024).

Salah satu aspek pokok dari
pekerjaan manajemen yang berkaitan
dengan Sumber Daya Manusia adalah
aspek yang berkaitan dengan Kinerja
karyawan. Kinerja (performance) adalah
hasil pekerjaan yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan
pekerjaan (Aditya dkk, 2021). Kinerja
penting bagiseluruh organisasi karena
kinerja akan menentukan efektivitas dari
organisasitersebut. Kinerja juga penting
karena Kkinerja dianggap sebagai tolak
ukurkeberhasilan manajer dalam
mengelola organisasi dan sumber daya
manusianya.

Kinerja yang baik adalah kinerja
yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai
standar organisasi dan  mendukung
tercapainya tujuan organisasi. Organisasi
yang baik adalah organisasi yang berusaha
meningkatkan kemampuan sumber daya

manusianya,  karena  hal  tersebut
merupakan faktor kunci untuk
meningkatkan Kinerja karyawan.
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Peningkatan  kinerja karyawan akan
membawa kemajuan bagiperusahaan untuk
dapat bertahan dalam suatu persaingan
lingkungan bisnis yangtidak stabil.

Faktor utama yang mempengaruhi
kinerja  karyawan yaitu  kompensasi
Heriyanto(2020). Kompensasi adalah segala
sesuatu yang diterima baik berupa fisik
maupun non fisik. Kompensasi juga berarti
seluruh imbalan yang diterima oleh seorang
pekerja/karyawan atas jasa atau hasil dari
pekerjaannya dalam sebuah perusahaan
dalam bentuk uang atau barang, baik secara
langsung maupun tidak langsung. Istilah ini
amat sangat berhubungan dengan imbalan
finansial (financial reward) yang diberikan

kepada seseorang atas dasar hubungan
pekerjaan. Adanya kompensasi yang
diberikan oleh perusahaan kepada para
karyawan tentu menimbulkan dampak
positif yang mampu memberikan
keuntungan, baik untuk perusahaan maupun
karyawan. Sejalan dengan penelitian

Sutrisno, dkk. (2022) serta Widodo dan
Yandi (2022) yang menyatakan bahwa
kompensasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, berbeda dengan hasil penelitian
Rianda dan Winarno (2022) serta Mundakir
dan Zainuri (2018) yang menyatakan bahwa
kompensasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

Faktor kedua yang mempengaruhi
kinerja karyawan vyaitu beban kerja
Hermawan, (2022). Menurut Permendagri
Nomor 12 tahun 2008, beban kerja adalah
besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh
suatu jabatan/unit organisasi danmerupakan
hasil kali antara volume kerja dan norma
waktu. Selanjutnya berdasarkan Undang -
undang Kesehatan Nomor 36 tahun 2009
bahwa beban kerja adalah besaran pekerjaan
yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit
organisasi danmerupakan hasil antara
jumlah pekerjaan dengan waktu. Setiap
pekerja dapat bekerja secara sehat tanpa
membahayakan dirinya sendiri maupun
masyarakat di sekelilingnya, untuk itu perlu
dilakukan  upaya penyerasian antara
kapasitas kerja, beban kerja dan lingkungan
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kerja sehingga diperoleh hasil kerja yang
optimal.

Sejalan dengan penelitian Putri,
dkk. (2022) serta Hasibuan, dkk. (2022)
yang menyatakan bahwa beban kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan,
berbeda dengan hasil penelitian Sitompul
dan Simamora (2021) serta Silva, dkk.
(2021)yang menyatakan bahwa beban
kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan. Faktor ketiga yang
mempengaruhi  kinerja karyawan yaitu
komunikasi  Agustrani, dkk. (2022).
Keefektifan komunikasi berjalan dengan
baik maka pegawai memahami maksud
dari informasi komunikasi tersebut, selain
itukomunikasi antar atasan  kepada
bawahan memiliki kemaknaan yang
salingdimengerti satu sama lainnya agar
terjadi harmonisasi, komunikasi,
organisasi,begitupun dengan sebaliknya.
Komunikasi yang terjadi akan
mempengaruhikegiatan organisasi, seperti
efisiensi kerja, efektivitas kerja, kinerja
pegawai dan organisasi. Sejalan dengan
penelitian Kusdarianto, dkk. (2022) serta
Putri dan Mani (2023) yang menyatakan
bahwa komunikasi berpengaruh terhadap
kinerjakaryawan, berbeda dengan hasil
penelitian Najati dan Susanto (2022)
sertaYuniasih (2021) yang menyatakan
bahwa komunikasi tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini dilakukan pada PT.

PLN Bali Utara Singaraja karena
ditemukan adanya permasalahan terkait
menurunnya kinerja karyawan yang

merupakan fenomena dalam penelitian ini,
rincian penurunan kinerja karyawan dapat
dilihat pada Tabel 01.

TABEL 01
PENILATAN KINERJA KARYAWAN
No | Tahun ‘ Target ‘ Realisasi | Pencapaian‘
KEY PERFORMANCE
INDICATORS
1 2022 5.030 4947 98.35%
2 2023 5.245 5.006| 95.44%

Keterangan

Hampir Tercapai

Perlu Peningkatan

Data pada Tabel 01 menunjukkan
bahwa kinerja karyawan PT PLN Bali
Utara pada tahun 2023 mengalami
penurunan sehingga berada dalam kategori
perlupeningkatan karena realisasi pekerjaan
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yang belum memenuhi target yang telah
ditetapkan oleh perusahaan

METODE

Penelitian ini dilakukan di PT.PLN
(Persero) Area Bali Utara, Jl.Udyana No.27
Singaraja, Buleleng, Bali, Indonesia. Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan PT.
PLN Bali Utara sebanyak 98 karyawan.
Adapun sampel yang digunakan pada
penelitian ini diambil dari jumlah populasi
sasaran yaitu 98 orang. Teknik pengumpulan
data dalam penelitian ini menggunakan
kuisioner.

HASIL
Tabel 5.1

VALIDITAS VARTABEL KOMPENSASI (X1)

Ttem |Corrrecied Tiem-Total Correlation| rTabel |Keterangan
K11 0.594 1.67 Walid
X1.2 0.736 1.67 Walid
X13 0.721 1.67 Walid
X1.4 0,780 1.67 Walid

Sumber : Lampiran

Uji Validitas berdasarkan tabel 5.1
dapat dikatakan bahwa dari ketiga item
pernyataan tersebut sudah valid. Hal ini
ditandai dengan Corrrected Item-Total
Correlation > rtabel (1,67). Pembuktian
tersebut menunjukan bahwa semua item
pernyataan layak untuk digunakan mewakili

variabel kompensasi (X1).
Tabel 5.2
VALIDITAS VARTABEL BEBAN KERJA (X2)

Item [Corrrected Item-Total Correlation | rTabel |Eeterangan
X211 0,554 1,67 Valid
X2.2 0,650 1,67 Valid
X23 0.684 167 Valid

Sumber : Lampiran

Uji Validitas berdasarkan tabel 5.2
dapat dikatakan bahwa dari ketiga item
pernyataan tersebut sudah valid. Hal ini
ditandai dengan Corrrected Item-Total
Correlation > rtabel (1,67). Pembuktian
tersebut menunjukan bahwa semua item
pernyataan layak untuk digunakan mewakili
variabel beban kerja (X2).

Tabel 5.3
VALIDITAS VARTABEL KOMUNIKAST

ORGANISASI (X3)
Item Corrrected Item-Total rlabel [Keterangan
Correlation
X3 1 0.650 1.67 ~Talid
32 0.525 1.67 ~ralid
X33 0.557 1.67 Walid
X3 4 0423 1.67 ~7alid
M35 0.652 1.67 Salid

Sumber : Lampiran

Uji Validitas Berdasarkan tabel 5.3
dapat dikatakan bahwa darikeenam item
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pernyataan tersebut sudah valid. Hal ini
ditandai dengan Corrrected Item-Total
Correlation > rtabel (1,67). Pembuktian
tersebut menunjukan bahwa semua item
pernyataan layak untuk digunakan mewakili
variabel komunikasi organisasi (X3).

Tabel 5.4
VALIDITAS VARTIABEL KINERJA KARVAWAN (Y)

Ttem Corrrected Item-Towl rTabel[Keterangan
Correlation

1 0.471 1.67 Walid

w2 0.501 1.67 “alid

3 0.690 1.67 “alid

T4 0.660 1.67 Walid

Y5 0.662 1.67 “alid

Sumber : Lampiran

Uji Validitas berdasarkan tabel 5.4
dapat dikatakan bahwa dari kelima item
pernyataan tersebut sudah valid. Hal ini
ditandai dengan Corrrected Item-Total
Correlation > rtabel (1,67). Pembuktian
tersebut menunjukan bahwa semua item
pernyataan layak untuk digunakan mewakili
variabel kinerja karyawan(Y).

Tabel 5.5
RELTABILITAS VARTABEL PENELITIAN

Variabel Cronbach’s =f= 0,60 Keterangan
Alpha

Kompensasi (1) 0,782 = 0,60 Reliabel
Beban kerja (X2} 0.731 = 0.60 Reliabel
[Fromunikasi 0.714 >0.60 | Reliabel
organisasi (33}

(Finenja 0.734 = 0,60 Reliabel
karvawan(Y)

Sumber : Lampiran

Berdasarkan Tabel 5.5 menyatakan
bahwa semua Cronbach’s Alpha memiliki
nilai diatas 0,60 sehingga dapat dinyatakan
bahwa variable kompensasi (X1), Beban
kerja (X2), komunikasi organisasi (X3) dan
kinerja karyawan(Y) merupakan reliabel
atau mempunyai Kketepatan yangtinggi
dijadikan variabel pada suatu penelitian.

Tabel 5.6
ANATLISTIS REGRESI LINIER BERGANDA

Coefficients=

Standardize
d

Unstandardized Coefficients

Model B  Std. Error Coefficients | Sig
Beta
; (Constanty 792 1588 _ 508 813
1 350 098 268 2.831 000
2 623 113 399 5 528 0DO0
*3 365 084 366  4.354 000

a. DependentVariable: ¥

Sumber: Lampiran

Berdasarkan Tabel 5.6 menunjukkan
bahwa persamaan analisis regresi linier
berganda dalam penelitian ini adalah :

¥ =-0,792 + 0,350X1 + 0,623X2 +0,365X3 + e
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Pada persamaan diatas dapat dilihat
bahwa kompensasi (X1), beban kerja (X2)
dan komunikasi organisasi (X3) memiliki
kemampuan untuk mempengaruhi kinerja
karyawan(Y). e

OoOne-Sample Kolmogorov-smimov Test

UnstandardizedResidual

M 28

Mormal Parameters=2 Mean 0O00DDDO

Std. Deviation 1.vesoe3ez

Most Extreme Ditferences  Absolute o7
Positive 054

Test Statistic o733

Asymp. Sig. (2-tailed) _2oosAa

2. Test distribution is Mommal

. Calculated from data.
c.Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound ofthe true significancs.

Sumber: Lampiran

Berdasarkan Tabel 5.7 menunjukkan
bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah
0,200 diatas signifikan 0,05, Sehingga
denganhasil tersebut dapat dikatakan bahwa
data terdistribusi dengan normal.

Tabel 5.8
TIIMULTIKOLINEARITAS

Coefficients=

Unstandar dized Standardize Collinea rity

Coefficient s d Statistic s

rModel B [Std Gosmotoms ' =19 ToleranViF
Error Beta e
=
T (Cons@n - 1558 —508 613
e T2
=1 35.096 =68 3631 .000 760 1.31
o &
=z &2 113 355 5528 000 751 126
3
=3 38 {084 358

4364 000 621 18

5

a. Dependentwariable: ¥

Sumber: Lampiran

Berdasarkan Tabel 5.8 menyatakan
bahwa hasil perhitungan nilai tolerance
menunjukkan tidak ada variable Independen
yang memiliki nilai tolerance < 0,10
sedangkan nilai VIF juga menunjukkan tidak
adanya nilai yang > 0,10. Jadi dapat
disimpulkanbahwa tidak ada multikolinearitas
antar variabel independen dalam model

Tabel 5.9
TIJIIHETEROKEDASTISITAS
Coefficients=
Unstandardize dCoefficierts Standardize d
Goefficients
Set a t Sig.
Model =] Std. Error
1 (Constant) .28 1.050 269 789
=1
> o8 o085 150 1.285 202
3
2 o5 oTE o8 859 392
>3 - o568 -.128 -1.000 320

o058

a. DependentVariable: abres

Sumber: Lampiran

Uji Asumsi Klasik Berdasarkan Tabel
5.9 menyatakan bahwavariabel Kompensasi
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(X1) memiliki nilai signifikan 0,202 > 0,05,
variabel beban kerja (X2) memiliki nilai
signifikan 0,392 > 0,05 dan variabel
komunikasi organisasi (X3) memiliki nilai
signifikan 0,320 > 0,05. Maka dapat
disimpulkan model regresi tidak
mengandung adanya heterokedasitas.

Tabel S.10
TJIDETERMINAST
Model Summanry®

Adjusted R Std. Error of
Medel R R Sguare Square the Estimate
F827 B2 B001.82

4

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1

b. Dependent Variable: ™

Sumber: Lampiran

Dari hasil uji koefisien determinasi
dapat dilihat pada tabel diatas bahwa
besarnya R Square adalah 0,600. Hal ini
berarti memberi sumbangan pengaruh
variabel kompensasi (X1), beban kerja (X2)
dan komunikasi organisasi (X3) terhadap
kinerja karyawan(Y) dipengaruhi sebesar
60,0%. Jadi besarnya pengaruh antara
kompensasi (X1), beban kerja (X2) dan
komunikasi organisasi (X3) sebesar 60,0%
sedangkan sisanya 40,0% dipengaruhi oleh
variabel lain diluar penelitian.

Tabel5.11
TJI SIGNIFIKANSI SIMULTAN (UJIE)
AMNOVAS
Mean

=
Sum of Squar

Model Squares df e F Sig.

Regression 492.982 3 15843274941 000
a s
Residual 312 B89 94 3325

Total 805 681 97

a. Dependent Variable: v
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1

Sumber: Lampiran

Uji Kelayakan Model Berdasarkan
Tabel 5.11 menyatakan bahwanilai Fhitung
adalah 49,419, dengan menggunakan derajat
kebebasan df = (3-1),(9823) dan tingkat
kepercayaan 0,05% maka diperoleh Ftabel
sebesar 3,09. Jadi Fhitung > Ftabel (49,419
> 3,09), demikian juga hasil uji signifikan
yang diperoleh adalah sebesar 0,000 < 0,05.
Maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya
variabel kompensasi (X1),beban kerja (X2)
dan komunikasi organisasi (X3) mempunyai
pengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
karyawan(Y).
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TabelS. 12
TII SIGNIFIKANSI INDIVIDTUAT. (I"JIL T)
Coefficients=

Unstandardiz Standardize d

ed Coefficients Coefficients
Be

rModel B Std. Error ta - sig

1 (Constanty - 1.559 -.508 S13
To2
1 35 o96
o

2E8 3.831 e lote]

2 &2 113
3

300 5. 528 (OO0

x3 35 oS4 .3EE 4. 354 e oe]

5

a. Dependent Variable: v

Sumber: Lampiran

Berdasarkan Tabel 5.12 menunjukkan
bahwa nilai perolehan thitung dari masing-
masing variabel independent, kemudian hasil
tersebut dibandingkan dengan ttabel dengan
Tingkat kesalahan (a) = 5% dan derajat
kebebasan df = 94 (98- 3-1) adalah 1,66 dapat
dilihat dilampiran.

PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil penelitian diketahui
variabel X1 mendapatkan nilai signifikansi
sebesar 0,000 dibawah tingkat signifikan 0,05,
maka Ho ditolak dan Ha diterima dapat
disimpulkan bahwa kompensasi mampu
mempengaruhi Kinerja karyawan.
Berdasarkan hasil analisis diatas maka
hipotesis yang menyatakan kompensasi
berpengaruh  signifikan terhadap Kkinerja
karyawan dapat diterima dan dibuktikan. Ini
menunjukkan ~ kompensasi  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dalam Penelitian Kompensasi di PT.
PLN Bali Utara ini mengandung makna
bahwa setiap kegiatan yang dilakukan oleh
karyawan merupakan kegiatan profesional
yang berarti terdapat imbalan atas jasa yang
telah dilakukan oleh karyawan untuk
instansinya. Pemberian kompensasi harus
layak dan dapat diterima oleh karyawan yang
telah melakukan tugasnya dengan sangat baik.
Dengan pemberian kompensasi yang sesuai,
maka karyawan akan bersungguh-sungguh
dan melakukan berbagai upaya agar bisa
mencapai hasil kerja yang lebih baik sehingga
kinerjnya bisa lebih meningkat. Dengan
kinerja yang lebih baik, tentu akan
memajukan jalannya usaha instansi.

Bagi karyawan yang dapat terus
meningkatkan kreativitasnya,
makakompensasi pun akan ditingkatkan
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seiring dengan meningkatnya kinerja dan
kreativitas karyawan tersebut. Namun bagi
yang belum bisa meningkatkan
kreativitasnya, kompensasi pun tidak akan
diberi peningkatan sehinnga terkadang
meningkatkan frustasi bagi karayawan itu
sendiri dan akhirnya Kkinerja karyawan
tersebut pun semakin menurun Jadi pada
intinya, semakin besar kompensasi yang
diberikan perusahaan kepada karyawannya,
maka akan semakin tinggi usaha para
karyawan untuk meningkatkan kinerjanya.
Dan  Dbegitupun  sebaliknya, apabila
kompensasi yang diberikan  kepada
karyawan semakin rendah bahkan dibawah
rata-rata yang telah ditetapkan dalam
hukum, maka akan semakin rendah kinerja
yang diberikan karyawan untuk perusahaan
tersebut karena mereka akan merasa
kompensasi yang diberikan baik kompensasi
finansial maupum nonfinansialnya tidak
sebanding dengan yang mereka berikan
kepada perusahaan. Hasil penelitian sejalan
dengan penelitian oleh Sutrisno, dkk.(2022),
Widodo dan Yandi (2022) serta Andriani
dan Faris (2022) yang menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian
menunjukkan ~ bahwa  variabel X2
mendapatkan nilai signifikansi sebesar
0,000 dibawah tingkat signifikan 0,05, maka
Ho ditolak dan Ha diterima. dapat
disimpulkan bahwa beban kerja mampu
mempengaruhi Kinerja karyawan.
Berdasarkan hasil analisis diatas maka
hipotesis yang menyatakan beban kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan dapat diterima dan dibuktikan. Ini
menunjukkan beban kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil analisis artinya,
beban kerja yang tinggi akan meningkatkan
kinerja karyawan. Hal ini memberikan
penegasan dan interprestasi secara empiris
tentang pentingnya beban kerja terhadap
kinerja karyawan. Kinerja karyawan di PT.
PLN Bali Utara dengan beban kerja yang
saling berkaitan satu sama lain, karena
dalam sebuah organisasi untuk melakukan
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pemberian  posisi  yang tepat pada
karyawannya bisa melihat beban kerja
terlebih dahulu. Hal tersebut dilakukan agar
kinerja karyawan dapat meningkat dan
nyaman dengan pekerjaan yang dia miliki
serta tercapainya tujuan perusahaan yang
efektif dan efisien. Hal ini disebabkan karena
karyawan harus memenuhi target kerja
khususnya target penjualan yang sudah
ditentukan perusahaan. Semakin tinggi target
maka semakin tinggi kinerja karyawan dan
sebaliknya semakin rendah target maka
kinerja semakin turun.

Melihat hubungan beban kerja
terhadap kinerja pegawai, menjelaskan bahwa
ketika pegawai tidak mempunyai komitmen
tujuan maka kinerja yang akan dicapai tidak
akan sesuai dengan apa yang diharapkan.
Artinya ketika pegawai bekerja tidak sesuai
dengan standar yang telah ditetapkan maka
pegawai merasa beban kerja akan lebih tinggi
dan akan menurunkan kinerjanya. Tetapi, jika

pegawai berkomitmen pada tujuan yang
dimiliki organisasi maka pegawai akan
menganggap bahwa tanggung jawabnya

bukan merupakan suatu beban. Yang dimana
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
oleh Widiastuti dkk (2020), Musa dan Surijadi
(2020), Ohorela (2021) serta Husin, dkk.
(2021) yang menunjukkan bahwa beban kerja

berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian data
statistik ~ menunjukkan  variabel X3

mendapatkan nilai signifikansi sebesar 0,000
dibawah tingkat signifikan 0,05, maka Ho
ditolak dan Ha diterima. Dapat disimpulkan
bahwa komunikasi organisasi berpengaruh

signifikan terhadap kinerja  karyawan.
Berdasarkan hasil analisis diatas maka
hipotesis yang menyatakan komunikasi

organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan dapat diterima dan
dibuktikan.  Ini  menunjukkan  bahwa
komunikasi organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Tujuan dapat dicapai dengan adanya
komunikasi organisasi yang baik. Tujuan
Perusahaan PT. PLN Bali Utara akan tercapai
apabila sasaran yang ingin dicapai perusahaan
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memiliki tujuan yang spesifik dan didukung
dengan kemampuan karyawan dalam
memahami tujuan tersebut, sehingga terjadi
adanya umpan balik antara perusahaan dan
karyawan mengenai keterkaitan antara
sasaran dan Kinerja. Sasaran dapat
ditentukan dengan individu yang memiliki
kompetensi sehingga dapat menjadikan
sasaran yang tepat.

Pengaruh komunikasi merupakan
salah satu kompetensi yang harus dimiliki
dan dikuasai oleh pimpinan dalam
pentransferan makna atau informasi dari satu
orang (pengirim) ke orang lain (penerima)
yang menuntut pemahaman makna atau
informasi  yangditerima  tersebut agar
tercapai  komunikasi yang efektif agar
karyawan mampu melaksanakan tugas
sesuai dengan bidang tugas masing- masing

dalam rangka meningkatkan Kinerja
karyawan. Komunikasi yang baik yang
disampaikan yang disampaikan
olehpimpinan kepada karyawan

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
oleh Kusdarianto, dkk. (2022), Putri dan
Mani (2023) serta Repi (2019) yang
menunjukkan bahwa komunikasi organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan
pembahasan yang telah diuraikan pada bab
sebelumnya, maka dapat diambil suatu
kesimpulan sebagai berikut:

1. Kompensasi  berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dengan
pemberian kompensasi yang sesuai, maka
karyawan akan bersungguh- sungguh dan
melakukan berbagai upaya agar bisa
mencapai hasil kerja yang lebih baik
sehingga kinerjnya bisa lebih meningkat.

2. Beban kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Kinerja
karyawan dengan beban kerja yang saling
berkaitan satu sama lain, karena dalam
sebuah organisasi untuk melakukan
pemberian posisi yang tepat pada
karyawannya bisa melihat beban kerja
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terlebih dahulu.

3. Komunikasi  organisasi  berpengaruh
signifikan terhadap Kkinerja karyawan.
Komunikasi yang baik yang disampaikan
yang disampaikan olehpimpinan kepada
karyawan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.
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