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Abstract. This research aimed to determine the impact of overtime and overwork on
employee performance, as mediated by perceived compensation. Conducted at a medical
equipment distributor in Bali, the study surveyed all 100 permanent employees using a
census method. Data were collected via an online questionnaire and analyzed using
Structural Equation Modeling with Partial Least Squares (SEM-PLS). The results
indicated that: (i) overwork positively affects employee performance, while overtime does
not; (ii) perceived compensation fully mediates the effect of overtime on employee
performance, but not the effect of overwork.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menentukan dampak lembur dan kerja lembur
terhadap kinerja karyawan, yang dimediasi oleh kompensasi yang dirasakan. Dilakukan
di sebuah distributor alat kesehatan di Bali, penelitian ini mensurvei seluruh 100 karya-
wan tetap menggunakan metode sensus. Data dikumpulkan melalui kuesioner daring dan
dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling with Partial Least Squares (SEM-
PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (i) kerja lembur berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, sementara lembur tidak; (i1) kompensasi yang dirasakan sepenuhnya
memediasi pengaruh lembur terhadap kinerja karyawan, tetapi tidak terhadap pengaruh
kerja lembur.
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LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia dalam suatu perusahaan merupakan faktor utama dalam
tata kelola perusahaan dan merupakan faktor kunci yang berperan dalam mencapai tujuan
bersama (Prahara, 2020). Sukardi et al. (2021) menyatakan bahwa setiap perusahaan pasti
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menginginkan karyawan yang berkualitas untuk mencapai produktivitas tinggi dan
produk yang berkualitas. Keberhasilan sebuah perusahaan tidak hanya dilihat dari jumlah
laba yang didapat melainkan dari kesejahteraan karyawannya (Suswati 2021). Karyawan
yang sejahtera akan memiliki motivasi yang baik sehingga dapat mendorong peningkatan
efektivitas kerja dan kinerjanya (Rachmawati, 2017). Belakangan banyak terjadi perma-
salahan terkait dengan kesejahteraan karyawan khususnya dalam hal kompensasi, banyak
karyawan yang merasa sudah bekerja secara maksimal namun tidak diberikan kompensasi
yang layak. Hal tersebut membuat karyawan mengalami penurunan kinerja dan berpeng-
aruh pada produktivitas perusahaan, sehingga perusahaan perlu memperhatikan karyawan
melalui pemberian kompensasi yang layak untuk dapat mencapai tujuan bersama.

Penelitian ini meneliti karyawan di PT Tawada Healthcare Bali yang merupakan
penyedia layanan kesehatan, medis dan penyedia perlengkapan kesehatan terlengkap di
Indonesia. Salah satu distributor besar di Indonesia pada bidang layanan alat-alat kese-
hatan, hingga saat ini sudah banyak rumah sakit dan instansi-instansi kesehatan yang
sudah bekerja sama dengan perusahaan ini. Berdasarkan wawancara awal atau pilot,
beberapa karyawan merasa beban kerja tidak sesuai dengan kompensasi yang diberikan
oleh perusahaan, sehingga kinerja yang dirasa kurang optimal karena tidak seimbangnya
kompensasi yang diberikan. Beban kerja mengharuskan karyawan untuk bekerja overtime
maupun overwork dan upah yang diberikan tidak sesuai dengan beban kerja yang diberi-
kan. Hal ini jika diteruskan dalam jangka pendek maupun jangka panjang akan berisiko
pada mudahnya karyawan merasakan stres kerja pada fisik dan psikis yang akan mem-
pengaruhi employee performance. Berdasarkan paparan sebelumnya, overtime dan over-
work dapat menurunkan employee performance.

Overtime merupakan jam kerja wajib, sukarela, bertekanan dan diperpanjang atau
bekerja pada hari libur; dapat berbayar maupun tidak dibayar (Wheatley, 2017). Menurut
Tan et al. (2020), setiap negara memiliki aturannya masing-masing mengenai kegiatan
overtime yang diatur oleh hukum di negara tersebut. Di Indonesia sendiri, setiap perusa-
haan yang ingin memberlakukan overtime wajib mengikuti peraturan yang telah diatur
oleh pemerintah. Hasil penelitian Sumarningsih (2014) serta Leangso dan Nugraheni
(2018) menyatakan bahwa overtime menurunkan employee performance dikarenakan
karyawan akan mengalami kelelahan akibat bertambahnya jam kerja. Nugraheni (2019)
dan Marfuah (2021) dalam penelitiannya memaparkan bahwa overtime dapat meningkat-
kan employee performance karena karyawan memiliki jam kerja yang lebih lama sehing-
ga karyawan akan lebih produktif. Hasil penelitian tersebut menggambarkan adanya
kesenjangan literatur terkait pengaruh overtime terhadap employee performance.

Overwork dapat diartikan sebagai peningkatan kebutuhan fisik maupun mental
akibat dari peningkatan peran karyawan dalam pekerjaannya (Humayon et al., 2018).
Menurut Tan et al. (2020), banyak perusahaan yang secara tidak langsung mengharuskan
karyawannya untuk melakukan praktik overwork untuk mengelola beban kerja yang
berlebihan tanpa menambah jumlah karyawan. Peningkatan beban kerja yang terkadang
tidak diseimbangi dengan kompensasi yang layak membuat banyak karyawan merasa
kewalahan. Mariappanadar dan Aust (2017) menyatakan bahwa jika melihat dari sudut
pandang perilaku dan psikologis, maka overwork dapat memengaruhi kesejahteraan
karyawan yang mengakibatkan pengambilan keputusan yang buruk serta berdampak pada
penurunan efisiensi dan efektivitas kerja karyawan. Penelitian Surijadi dan Musa (2020)
serta Nurhasanah et al. (2022) di dalam penelitiannya menyatakan bahwa overwork
berpengaruh secara negatif terhadap peningkatan employee performance. Penelitian lain-
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nya yang dilakukan oleh Astuti dan Palupiningdyah (2018) menyatakan bahwa overwork
akan berpengaruh terhadap employee performance karena dengan adanya peningkatan
beban kerja juga akan meningkat. Hasil penelitian tersebut menggambarkan adanya
kesenjangan literatur terkait pengaruh overwork terhadap employee performance.

Dalam rangka menjawab kesenjangan hasil penelitian tersebut, penelitian ini
menggunakan variabel perceived compensation system dalam memediasi pengaruh antara
overtime dan overwork terhadap employee performance. Hasil penelitian Tan et al. (2020)
mengungkapkan bahwa overtime dapat berpengaruh terhadap perceived compensation
karena semakin banyak jam kerja yang dilakukan karyawan, maka akan membuat
karyawan mengharapkan upah yang lebih. Penelitian lain yang dilakukan oleh Nanba dan
Inada (2023) menyatakan bahwa overwork berpengaruh terhadap perceived compen-
sation karena bertambahnya peran serta beban kerja akan membuat karyawan memiliki
persepsi peningkatan upah, sedangkan penelitian Khan et al. (2012) dan Nawawi (2014)
menyimpulkan bahwa perceived compensation berpengaruh terhadap employee perfor-
mance karena karyawan yang merasa diperlakukan dengan baik dengan pemberian kom-
pensasi yang adil akan lebih semangat dalam bekerja. Dengan demikian, kebaharuan
penelitian adalah pengembangan model konseptual dari variabel perceived compensation
system memediasi pengaruh antara overtime dan overwork terhadap employee perfor-
mance.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperluas literatur di bidang ilmu pengeta-
huan khususnya bidang sumber daya manusia dalam hal perceived compensation dan
employee performance serta dapat menjadi referensi untuk penelitian selanjutnya. Perusa-
haan dapat mengambil manfaat dengan menggunakan hasil penelitian ini sebagai salah
satu faktor dalam pengambilan keputusan di bidang sumber daya manusia khususnya
yang berkaitan dengan overtime dan overwork. Keputusan yang diambil berdasarkan hasil
penelitian ini diharapkan dapat memberikan dampak positif bagi Perusahaan.

KAJIAN TEORITIS
Equity Theory

Equity Theory yang dikemukakan oleh Adam (1963) menjelaskan bahwa setiap
karyawan mengharapkan keadilan di tempat kerja, karyawan akan membandingkan input
yang diberikan (performance) dengan output yang didapatkan (rewards and compen-
sation). Dengan demikian, penerapan equity theory memberikan gambaran bahwa
perceived compensation selalu ada dalam diri setiap karyawan dan menjadi salah satu
faktor penentu kinerjanya. Karyawan yang memiliki persepsi yang baik terhadap kom-
pensasi perusahaan akan mendorong overtime dan overwork. Penelitian ini menjadikan
perceived compensation system sebagai variabel mediasi untuk menjawan research gap
tersebut.

Employee Performance

Employee performance merupakan aspek yang penting bagi perusahaan dikare-
nakan mampu membantu perusahaan dalam mencapai tujuannya (Rachmawati, 2017).
Menurut Novitasari et al. (2020), performance merupakan proses yang berorientasi pada
tujuan yang telah ditetapkan oleh seseorang untuk memastikan bahwa setiap kegiatan
yang dilakukan menghasilkan produktivitas yang maksimal. Suswati (2021) menyatakan
bahwa performance merupakan hasil kerja yang diperoleh seseorang berdasarkan
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kemampuan, motivasi, dan faktor individu. Dengan demikian, employee performance
dapat diartikan sebagai sebuah proses yang dilakukan oleh karyawan berdasarkan
kemampuan yang dimiliki dan sesuai dengan batasan yang telah ditetapkan sebagai upaya
dalam membantu perusahaan untuk mencapai tujuannya. Menurut Negara (2014), terda-
pat beberapa indikator untuk mengukur employee performance, di antaranya ialah kedisi-
plinan, tanggung jawab, pemahaman terhadap tugas, kualitas kerja, dan kuantitas kerja.

Overtime

Overtime merupakan waktu tambahan bekerja seorang karyawan yang dilakukan
akibat adanya tugas yang belum selesai di saat jam kerja (Prayogi & Siregar, 2018).
Overtime juga dapat diartikan sebagai jam kerja yang diperpanjang; baik berbayar mau-
pun tidak (Wheatley, 2017). Kepentingan untuk melakukan overtime bergantung pada
budaya yang dipegang oleh perusahaan (Tan et al., 2020). Berdasarkan Peraturan Peme-
rintah Nomor 35 tahun 2021 Pasal 26 ayat (1), kegiatan overtime diatur dengan batasan
waktu kerja paling lama 4 jam dalam 1 hari dan 18 jam dalam 1 minggu serta perusahaan
wajib membayarkan hak karyawan yang berupa upah overtime. Dengan begitu, overtime
dapat diartikan sebagai waktu kerja tambahan seorang karyawan yang dilakukan untuk
menyelesaikan tugas yang tidak dapat diselesaikan pada jam kerja dan karyawan berhak
menerima upah atas overtime yang dilakukan. Menurut Carr dan Springer (2010), terda-
pat beberapa indikator untuk mengukur overtime, di antaranya ialah kesehatan fisik,
kesehatan psikologis, emotional fatique, depersonalization, dan deminished personal
accomplishment.

Overwork

Overwork adalah perilaku karyawan yang mendedikasikan sejumlah waktu yang
dimiliki untuk pekerjaannya secara berlebihan sehingga mulai menimbulkan risiko
karena melebihi standar jam yang telah disepakati (Mazzetti et al., 2014). Lebih lanjut,
overwork diketahui telah melanggar kesejahteraan karyawan, mengurangi efisiensi, dan
efektivitas kerja, serta mengakibatkan pengambilan keputusan buruk (Mariappanadar &
Aust, 2017). Selain itu, tak jarang perusahaan mengharuskan karyawan untuk mengelola
beban kerja tambahan tanpa merekrut karyawan baru (Tan et al., 2020). Dengan demi-
kian, overwork dapat diartikan sebagai keadaan dimaan karyawan bekerja secara berle-
bihan untuk menyelesaikan tugas yang diberikan dengan mengesampingkan risiko yang
dihadapi. Menurut Virtanen et al. (2012), terdapat beberapa indikator untuk mengukur
overwork, diantaranya ialah tuntutan pekerjaan berlebihan, compassion fatique, mental
well-being, emotional well-being, dan phisical well-being.

Perceived Compensation System

Perceived compensation system merupakan perspesi karyawan mengenai sistem
kompensasi yang dimiliki oleh perusahaan (Rasheed et al., 2020). Perceived compen-
sation system berkaitan dengan aturan serta kebijakan perusahaan yang mengatur hak
karyawan berupa kompensasi kerja (Paik et al., 2007). Salah satu tolak ukur sebuah
perusahaan dapat dilihat dari sistem kompensasi yang dimiliki (Awases et al., 2004).
Berdasarkan hal tersebut, perceived compensation sytem dapat diartikan sebagai persepsi
karyawan mengenai sistem maupun aturan yang dimiliki oleh perusahaan terkait sistem
kompensasi. Menurut Bangun (2012), terdapat beberapa indikator untuk mengukur
perceived compensation system, diantaranya ialah kesesuaian gaji dengan jabatan,
kesesuaian upah lembur, kesesuaian besaran remunerasi dengan output kerja, kesesuaian
insentif dengan beban kerja, dan kesesuaian asuransi jiwa.
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METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan pada penelitian ini berupa metode pendekatan kuantitatif
dan bersifat explanatory research. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap
yang bekerja pada PT Tawada Healthcare Bali sebanyak 100 orang. Metode pengambilan
sampel yang diadaptasi dalam penelitian ini merupakan metode saturation sampling
(sampel jenuh/sensus), sehingga seluruh populasi akan dijadikan sampel. Data pada
penelitian ini didapat melalui penyebaran kuesioner terlebih dahulu untuk menguji
validitasnya. Pertanyaan yang diajukan bersifat tertutup dengan menggunakan skala
pengukuran Likert. Data yang diperoleh akan diolah menggunakan metode SEM-PLS
(Structural Equation Modelling-Partial Least Square) melalui software SmartPLS 4,
yang memiliki pendekatan multivariate komprehensif untuk analisa statistik serta dapat
menguji setiap hubungan antar variabel dalam kerangka konseptual, termasuk menguji
pengukuran dan komponen struktural (Hair et al., 2017). Tahapan analisis pengujian yang
akan dilakukan adalah sebagai berikut:

Chvertime

Ferceived
Compensation

Emplovee
Eusfem Ferformance

Cverwork

Gambar 1. Model Penelitian

1. Uji Measurement Model atau Outer Model, bertujuan untuk menunjukkan bagaimana
manifest variable mempresentasikan variabel laten dan menguji valid atau tidaknya
indikator penelitian. Metode penentuan validitas dan reliabilitas pada penelitian ini
adalah Cross Loading, Cronbach’s Alpha & Composite Reability dan AVE. Jika nilai
outer loading lebih dari 0,7, maka hasil tersebut telah memenuhi kriteria convergent
validity. Namun, jika nilai pada construct validity and reliability telah berwarna hijau,
maka nilai outer loading minimal lebih dari 0,5 dapat ditoleransi (Duryadi, 2021).
Cross Loading dinyatakan memenuhi kriteria apabila nilai pada konstruk yang diukur
lebih besar daripada konstruk lainnya. Selanjutnya, jika nilai Composite Reliability
lebih dari 0,7 dan nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,7 maka memenuhi kriteria
reliability. Sedangkan, minimal parameter nilai AVE adalah 0,5 atau lebih, semakin
tinggi hasil AVE akan menunjukkan tingkat convergent validity yang baik.

2. Uji Structural Model atau Inner Model, bertujuan untuk menunjukkan bagaimana
kekuatan hubungan di antara variabel laten. Mengukur pengaruh kuat atau lemah
antar X ke Y atau X ke Z terutama dalam penelitian yang memiliki variabel mediasi.
Ketika structural model sedang dikembangkan, dua isu utama perlu dipertimbangkan
yaitu, urutan konstruk dan hubungan di antara mereka. Uji Structural Model memiliki
tiga parameter, yaitu uji F-Square, R-Square, dan Q-Square. Nilai F-square 0,02

Jurnal Maksipreneur | ISSN (printed) 2089-550X | ISSN (online) 2527-6638 636



termasuk kategori kecil, 0,15 termasuk kategori sedang, dan nilai 0,35 termasuk
kategori besar. Apabila nilai F-Square kurang dari 0,02 maka diabaikan atau dianggap
tidak memili efek. Pada nilai R-Square terdapat tiga kategori pengelompokan yaitu
kategori kuat, kategori moderat, dan kategori lemah. Hair et al. (2017) menyatakan
bahwa nilai R-Square 0,75 termasuk ke dalam kategori kuat, nilai R-Square 0,50
termasuk kategori moderat, dan nilai R-Square 0,25 termasuk pada kategori lemah.
Selanjutnya, jika Nilai O-Square lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa
sebuah model konstruk adalah relevan.

3. Uji Hipotesis, dilakukan berdasarkan hasil pengujian Inner Model atau Structural
Model yang meliputi R-Square, koefisien parameter dan ¢-statistic. Untuk mengetahui
apakah suatu hipotesis dapat diterima atau ditolak adalah dengan memperhatikan nilai
signifikansi antarkonstruk, z-statistic, dan p-value. Nilai-nilai tersebut dilihat dari
hasil bootstrapping (Duryadi, 2021). Jadi, rules of thumb yang digunakan pada
penelitian ini adalah #-statistic >1,96 dengan tingkat signifikansi p-value 0,05 (5%).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Data
Berdasarkan data yang telah dikumpulkan, maka deskripsi data penelitian ini

ditunjukkan pada Tabel 1.

Tabel 1. Uji Statistik Deskriptif

No Variabel Item Mean Kategori
EP.1 4,14 Tinggi
EP.2 4,20 Tinggi
EP.3 3,97 Tinggi
EP.4 4,11 Tinggi
EP.5 3,80 Tinggi
EP.6 4,10 Tinggi

1 Employee Performance EP7 407 Tinggi
EP.8 4,05 Tinggi
EP.9 4,01 Tinggi
EP.10 4,00 Tinggi
EP.11 3,48 Tinggi
EP.12 3,49 Tinggi
OT.1 4,60 Sangat tinggi
OT.2 4,54 Sangat tinggi

2 Overtime OT.3 4,61 Sangat tinggi
OT4 4,44 Sangat tinggi
OT.5 4,52 Sangat tinggi
OwW.1 4,04 Tinggi
ow.2 4,24 Sangat tinggi

3 Overwork OW3 3,81 Tinggi
ow4 3,86 Tinggi
OW.5 3,13 Cukup
PC.1 4,27 Sangat tinggi
PC2 4,35 Sangat tinggi

4 Perceived Compensation PC3 4,44 Sangat tinggi
PC4 4,18 Tinggi
PC.5 4,32 Sangat tinggi
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Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 1 tersebut dapat disimpulkan bahwa: (1) Keselu-
ruhan indikator employee performance memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 3,96, se-
hingga berada pada kategori yang tinggi, yang berarti dapat mencerminkan variabel sebe-
sar 79,2%. Indikator yang memperoleh nilai tertinggi untuk variabel employee perfor-
mance adalah menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan deadline (4,20) dan untuk nilai
terendah berada pada indikator mengoreksi ulang pekerjaan (3,48); (2) Keseluruhan
indikator overtime memiliki nilai rata-rata (mean) sebesar 4,54 sehingga berada pada
kategori yang sangat tinggi, yang berarti dapat mencerminkan variabel sebesar 90,8%.

Indikator yang memperoleh nilai tertinggi untuk variabel overtime adalah kelelah-
an secara fisik (4,61) dan untuk nilai terendah berada pada indikator menghilangkan
tujuan berkarier (4,52); (3) Keseluruhan indikator overwork memiliki nilai rata-rata
(mean) sebesar 3,82 sehingga berada pada kategori yang tinggi, yang berarti dapat men-
cerminkan variabel sebesar 76,4%. Indikator yang memperoleh nilai tertinggi untuk
variabel overwork adalah kewenangan untuk bersemangat untuk memulai pekerjaan
(4,24) dan untuk nilai terendah berada pada indikator pekerjaan menyenangkan secara
fisik (3,13); (4) Keseluruhan indikator perceived compensation memiliki nilai rata-rata
(mean) sebesar 4,31 sehingga berada pada kategori yang sangat tinggi, yang berarti dapat
mencerminkan variabel sebesar 86,2%. Indikator yang memperoleh nilai tertinggi untuk
variabel perceived compensation adalah besaran tunjangan perusahaan (4,44), sedangkan
untuk nilai terendah berada pada indikator insentif yang layak (4,18).

Uji Outer Model

Pengujian pada tahap pertama merupakan uji instrumen data penelitian, pada
tahap ini berguna untuk menguji kualitas dari masing-masing data yang telah diperoleh
dan memastikan bahwa indikator penelitian dapat mengukur jawaban dari setiap respon-
den secara akurat, dengan cara melihat keabsahan dan keandalannya. Metode penentuan
keabsahan dan keandalan pada penelitian ini adalah Pemuatan Silang, Cronbach’s Alpha
dan Keandalan Komposit, serta AVE.
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Gambar 2. Diagram Model Pengukuran
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Jika nilai pemuatan luar lebih dari 0,7, maka hasil tersebut telah memenubhi kriteria
keabsahan konvergen. Namun, jika nilai pada keabsahan dan keandalan konstruk telah
berwarna hijau, maka nilai pemuatan luar minimal lebih dari 0,5 dapat ditoleransi
(Duryadi, 2021). Pemuatan silang dinyatakan memenuhi kriteria apabila nilai pada
konstruk yang diukur lebih besar daripada konstruk lainnya. Selanjutnya, jika nilai Kean-
dalan Komposit lebih dari 0,7 dan nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,7 maka memenuhi
kriteria keandalan, sedangkan, minimal parameter nilai AVE adalah 0,5 atau lebih, sema-
kin tinggi hasil AVE akan menunjukkan tingkat keabsahan konvergen yang baik.

Tabel 2. Hasil Uji Model Pengukuran

. Outer Cronbach's Composite
Variabel frem Loading Alpha Reliclz?bility AVE
KK.1 0,722
KK.2 0,824
Empl KK.4 0,815
PZ’;O%SM KK.5 0,714 0,899 0,921 0,625
. KK.6 0,815
KK.7 0,833
KK.8 0,800
OT.1 0,824
. OT.2 0,930
Overtime OT3 0.806 0,862 0,907 0,710
OTA4 0,805
OW.1 0,819
Overwork OW.2 0,935 0,773 0,869 0,691
OW.3 0,725
PC.1 0,758 0886 0,918 0,692
PC.2 0,835
Perceived ?
Compensation PC.3 0,929
PC.4 0,747
PC.5 0,875

Evaluasi Outer Model

Penelitian ini diukur oleh 19 item pengukuran valid dengan outer loading antara
0,714-0,935 yang berarti bahwa 19 item pengukuran tersebut valid mencerminkan jawab-
an responden untuk setiap variabel. Tingkat reliability seluruh variabel dapat diterima,
ditunjukkan oleh Cronbach’s Aplha dan Composite Reliability > 0,7 (reliabel). Tingkat
convergent validity yang ditunjukkan oleh nilai AVE > 0,5 telah memenubhi syarat k con-
vergent validity yang baik. Secara keseluruhan variasi item pengukuran yang dikandung
oleh setiap variabel cukup tinggi.

Evaluasi Validitas Diskriminan

Metode pengujian Fornell-Larcker pada dasarnya memiliki kesamaan dengan
metode Cross Loading, yaitu keduanya membandingkan nilai konstruk pada masing-
masing variabel untuk melihat keabsahan diskriminan. Metode ini digunakan untuk meli-
hat apakah variabel yang diukur memiliki nilai konstruk lebih tinggi dibanding dengan
korelasi dengan variabel lain (Hair et al., 2018). Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel
3, maka seluruh variabel dinyatakan memiliki keabsahan discriminant validity.
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Uji Inner Model

Pengujian pada tahap kedua merupakan uji pengaruh antar variabel penelitian.
Ketika model struktural sedang dikembangkan, dua isu utama perlu dipertimbangkan
yaitu, urutan konstruk dan hubungan di antara mereka. Uji Model Struktural memiliki
tiga parameter, yaitu uji F-Square, R-Square, dan Q-Square. Nilai F-square 0,02 terma-
suk kategori kecil, 0,15 termasuk kategori sedang, dan nilai 0,35 termasuk kategori besar.
Apabila nilai F-Square kurang dari 0,02 maka diabaikan atau dianggap tidak memiliki
efek. Pada nilai R-Square terdapat tiga kategori pengelompokan yaitu kategori kuat,
kategori moderat, dan kategori lemah. Hair et al. (2017) menyatakan bahwa nilai R-
Square 0,75 termasuk ke dalam kategori kuat, nilai R-Square 0,50 termasuk kategori
moderat, dan nilai R-Square 0,25 termasuk pada kategori lemah. Selanjutnya, jika Nilai
O-Square lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa sebuah model konstruk
adalah relevan.

Tabel 3. Hasil Uji Fornell-Larcker Criterion

Employee Overtime Overwork Percezvec{
Performance Compensation
Employee Performance 0,790
Overtime 0,431 0,843
Overwork 0,439 0,521 0,831
Perceived Compensation 0,641 0,441 0,357 0,832

Uji Hipotesis
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada Tabel 4, maka diketahui sebagai berikut:

1. Hipotesis pertama (H1) ditolak, yaitu tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara
overtime terhadap employee performance yang ditunjukkan melalui nilai path
coefficient (0,093) dan p-value (0,253 > 0,05). Setiap perubahan pada overtime tidak
akan meningkatkan employee performance. Dengan tingkat kepercayaan 95%, besar-
an pengaruh overtime dalam meningkatkan employee performance terletak antara -
0,066 hingga 0,255. Dengan demikian, keberadaan overtime dalam meningkatkan
employee performance tidak memiliki efek pada level struktural atau dapat diabaikan
(F-square = 0,011 <0,02).

2. Hipotesis kedua (H2) diterima, yaitu terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
overwork terhadap employee performance yang ditunjukkan melalui nilai path
coefficient (0,202) dan p-value (0,000 < 0,05). Setiap perubahan pada overwork akan
meningkatkan employee performance. Dengan tingkat kepercayaan 95%, besaran
pengaruh overwork dalam meningkatkan employee performance terletak antara 0,065
hingga 0,363. Meskipun demikian, keberadaan overwork dalam meningkatkan
employee performance memiliki efek pada level struktural yang sedang atau moderat
(F-square = 0,054 < 0,35).

3. Hipotesis ketiga (H3) diterima, yaitu terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
overtime terhadap perceived compensation yang ditunjukkan melalui nilai path
coefficient (0,350) dan p-value (0,008 < 0,05). Setiap perubahan pada overtime akan
meningkatkan perceived compensation karyawan tersebut. Dengan tingkat keperca-
yaan 95%, besaran pengaruh overtime dalam meningkatkan perceived compensation

Jurnal Maksipreneur | ISSN (printed) 2089-550X | ISSN (online) 2527-6638 640



terletak antara 0,192 hingga 0,516. Meskipun demikian, keberadaan overtime dalam
meningkatkan perceived compensation memiliki efek pada level struktural yang
sedang atau moderat (F-square = 0,114 <0,35).

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung)

. . Path Confidence Interval (95%) F-square
Hipotesis Coefficient P-value Batas Bawah  Batas Atas
H1. OT — EP 0,093 0,253 -0,066 0,255 0,011
H2. OW — EP 0,202 0,000 0,065 0,363 0,054
H3. OT— PC 0,350 0,008 0,192 0,516 0,114
H4. OW — PC 0,175 0,071 -0,015 0,356 0,028
H5. PC — EP 0,529 0,000 0,369 0,667 0,411

4. Hipotesis keempat (H4) ditolak, yaitu tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara
overwork terhadap perceived compensation yang ditunjukkan melalui nilai path
coefficient (0,175) dan p-value (0,071 > 0,05). Setiap perubahan pada overwork tidak
akan meningkatkan perceived compensation karyawan tersebut. Dengan tingkat
kepercayaan 95%, besaran pengaruh overwork dalam meningkatkan perceived
compensation terletak antara -0,015 hingga 0,356. Dengan demikian, keberadaan
overwork dalam meningkatkan perceived compensation tidak memiliki efek pada
level struktural atau dapat diabaikan (F-square = 0,028 > 0,02).

5. Hipotesis kelima (HS) diterima, yaitu terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
perceived compensation terhadap employee performance yang ditunjukkan melalui
nilai path coefficient (0,529) dan p-value (0,000 < 0,05). Setiap perubahan pada
perceived compensation akan meningkatkan employee performance. Dengan tingkat
kepercayaan 95%, besaran pengaruh perceived compensation dalam meningkatkan
employee performance terletak antara 0,369 hingga 0,667. Dengan demikian, kebe-
radaan perceived compensation dalam meningkatkan employee performance memili-
ki efek pada level struktural yang besar (F-square = 0,411 > 0,35).

Uji Mediasi
Metode pengujian mediasi yang digunakan pada penelitian ini merujuk pada
penelitian Ogbeibu et al. (2021) dan Lachowicz et al. (2018) yang merekomendasikan

penggunaan Upsilon-v untuk melihat pengaruh tidak langsung. Berdasarkan hasil
pengujian hipotesis pada Tabel 5, maka diketahui sebagai berikut:

Tabel 5. Hasil Uji Mediasi

. . Path Confidence Interval (95%) Upsilon-vy
Hipotesis Coefficient P-value Batas Bawah  Batas Atas
H6. OT — PC — EP 0,185 0,000 0,095 0,293 0,034
H7. OW — PC — EP 0,092 0,080 -0,008 0,196 0,009

1. Hipotesis keenam (H6) diterima, yaitu perceived compensation secara signifikan
dapat memediasi pengaruh overtime terhadap employee performance yang ditunjuk-
kan melalui nilai path coefficient (0,185) dan p-value (0,000 > 0,05). Meskipun demi-
kian, peran perceived compensation dalam pengaruh overtime terhadap employee
performance pada level struktural tergolong memiliki pengaruh rendah (Upsilon-v =
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0,034 < 0,075). Dengan tingkat kepercayaan 95% maka peningkatan perceived com-
pensation akan meningkatkan employee performance, sehingga 0,293 atau 29,3%.

2. Hipotesis ketujuh (H7) ditolak, yaitu perceived compensation secara signifikan tidak
dapat memediasi pengaruh overwork terhadap employee performance yang ditunjuk-
kan melalui nilai path coefficient (0,092) dan p-value (0,080 > 0,05). Dengan demi-
kian, peran mediasi perceived compensation dalam pengaruh overwork terhadap
employee performance pada level struktural tergolong tidak memiliki pengaruh atau
dapat diabaikan (Upsilon-v = 0,009 < 0,01). Dengan tingkat kepercayaan 95% maka
peningkatan perceived compensation akan meningkatkan employee performance
hingga 0,196 atau 19,6%.

Evaluasi Goodness of Fit

PLS merupakan analisis SEM yang berbasis varians dengan tujuan menguji teori
model dengan menitikberatkan pada studi prediksi (Duryadi, 2021). Untuk menyatakan
bahwa model yang diajukan dapat diterima, perlu dilakukan pengujian Goodness of Fit
(Henseler & Sarstedt, 2013). Tabel 6 menunjukkan hasil pengujian SRMR yang meng-
gambarkan kecocokan model yang diajukan, dimana data empiris akan diuji kelayak-
annya dalam menjelaskan pengaruh antarvariabel dalam model. Berdasarkan hasil ter-
sebut, maka dapat disimpulkan bahwa model memiliki kecocokan yang baik atau accept-
able fit (0,090 < 0,10).

Tabel 6. Uji Standardized Root Square Mean Residual
Estimasi Model
SRMR 0,090

Pembahasan
Pengaruh Overtime terhadap Employee Performance

Hasil analisis pengaruh langsung dengan metode PLS-SEM pada penelitian ini
menunjukkan hasil nilai p-value 0,253 > 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipo-
tesis pertama (H1) ditolak. Hasil tersebut memberikan arti bahwa tidak terdapat pengaruh
yang signifikan antara overtime terhadap employee performance. Salah satu penyebab
mengapa overtime tidak berpengaruh terhadap employee performance adalah target
harian karyawan terpenuhi meskipun kesehatan psikologis karyawan cukup rendah.
Overtime merupakan seluruh jam kerja yang dilakukan oleh seorang karyawan melebihi
kontrak yang telah ditentukan (Beckers et al., 2004). Semakin banyak karyawan memiliki
waktu untuk bekerja maka akan meningkatkan kemungkinan untuk melakukan overtime,
sehingga karyawan akan kelelahan dan tidak berkinerja secara maksimal (Ferdiansyah &
Rinawati, 2022). Dengan kata lain, overtime tidak dapat memengaruhi employee perfor-
mance (Prayogi & Siregar, 2018). Hasil penelitian ini justru menunjukkan perbedaan
hasil dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa overtime berpengaruh secara
positif terhadap employee performance (Nugraheni, 2019; Marfuah, 2021).

Pengaruh Overwork terhadap Employee Performance

Hasil analisis pengaruh langsung dengan metode PLS-SEM pada penelitian ini
menunjukkan hasil nilai p-value 0,000 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipo-
tesis kedua (H2) diterima. Hasil tersebut memberikan arti bahwa terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan antara overwork terhadap employee performance. Salah satu penye-
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bab mengapa overwork berpengaruh secara positif terhadap employee performance ada-
lah karyawan selalu bersemangat dalam bekerja dan menunjukkan kinerja yang positif
meski-pun memiliki beban kerja yang berlebihan. Overwork merupakan peningkatan
peran kerja karyawan dan diiringi oleh peningkatan beban kerja serta kebutuhan karya-
wan secara fisik maupun mental (Humayon et al., 2018). Hasil tersebut sejalan dengan
penelitian Surijadi dan Musa (2020), serta Nurhasanah et al. (2022) yang menjelaskan
bahwa overwork dapat memengaruhi employee performance.

Pengaruh Overtime terhadap Perceived Compensation

Hasil analisis pengaruh langsung dengan metode PLS-SEM pada penelitian ini
menunjukkan hasil nilai p-value 0,008 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipo-
tesis ketiga (H3) diterima. Hasil tersebut memberikan arti bahwa terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan antara overtime terhadap perceived compensation. Salah satu pe-
nyebab mengapa overtime berpengaruh secara positif terhadap perceived compensation
adalah karyawan memiliki persepsi bahwa insentif yang diberikan perusahaan lebih tinggi
jika dibandingkan dampak psikologis yang dialami. Nugraheni (2019) menjelaskan
bahwa karyawan yang melakukan overtime cenderung beranggapan mendapat upah yang
lebih sehingga rela untuk menambah jam kerjanya. Dengan demikian, hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa overtime dapat meme-
ngaruhi perceived compensation system (Bauer & Zimmermann, 2003).

Pengaruh Overwork terhadap Perceived Compensation

Hasil analisis pengaruh langsung dengan metode PLS-SEM pada penelitian ini
menunjukkan hasil nilai p-value 0,071 > 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipo-
tesis keempat (H4) ditolak. Hasil tersebut memberikan arti bahwa tidak terdapat pengaruh
yang signifikan overwork terhadap perceived compensation. Salah satu penyebab menga-
pa overwork tidak berpengaruh terhadap perceived compensation adalah walaupun insen-
tif yang diberikan perusahaan cukup besar namun tidak sebanding dengan beban kerja
berlebihan yang dirasakan karyawan. Peningkatan beban kerja yang tidak diseimbangi
dengan kompensasi yang layak membuat karyawan merasa tidak puas (Tan et al., 2020).
Nanba dan Inada (2023) menyatakan bahwa peningkatan peran kerja pada karyawan akan
mendorong persepsi karyawan untuk mendapatkan kompensasi yang layak. Hasil peneli-
tian ini justru menunjukkan perbedaan hasil dengan penelitian terdahulu yang menyata-
kan bahwa overwork berpengaruh secara positif terhadap perceived compensation (Nanba
& Inada, 2023; Tan et al., 2020).

Pengaruh Perceived Compensation terhadap Employee Performance

Hasil analisis pengaruh langsung dengan metode PLS-SEM pada penelitian ini
menunjukkan hasil nilai p-value 0,000 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipo-
tesis kelima (HS) diterima. Hasil tersebut memberikan arti bahwa terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan antara perceived compensation terhadap employee performance.
Perceived compensation merupakan salah satu kunci penggerak karyawan untuk berki-
nerja dalam perusahaan (Awases et al., 2004). Kompensasi yang tepat akan memengaruhi
tingkat kinerja karyawan, karena dengan adanya kompensasi seperti hadiah, bonus, mau-
pun penghargaan kepada karyawan akan memberikan rasa bangga dan karyawan akan
termotivasi dan bersemangat dalam menyelesaikan kewajibannya dalam bekerja, serta
mendorong karyawan untuk lebih berprestasi (Nawawi, 2014). Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa perceived compensation berpeng-
aruh secara positif terhadap employee performance (Awases et al., 2004; Nawawi, 2014).
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Peran Perceived Compensation Dalam Memediasi Pengaruh Overtime terhadap
Employee Performance

Hasil analisis pengaruh tidak langsung dengan metode PLS-SEM pada penelitian
ini menunjukkan hasil nilai p-value 0,000 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa
hipotesis keenam (H6) diterima. Hasil tersebut memberikan arti bahwa perceived com-
pensation dapat memediasi pengaruh overtime terhadap employee performance. Salah
satu penyebab mengapa perceived compensation memediasi overtime terhadap employee
performance adalah kinerja yang dimiliki karyawan justru semakin tinggi ketika karya-
wan memiliki persepsi terhadap jumlah insentif, sehingga walaupun terdampak secara
psikologis namun karyawan tetap berkinerja dengan maksimal. Pernyataan tersebut di-
dukung dengan nilai path coefficient mediasi yang lebih tinggi dibanding pengaruh
langsung (0,185 > 0,093). Nugraheni (2019) menjelaskan bahwa karyawan yang melaku-
kan overtime cenderung beranggapan mendapat upah yang lebih, sehingga rela untuk
menambah jam kerjanya. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa perceived compensation dapat memediasi pengaruh overtime terha-
dap employee performance.

Peran Perceived Compensation Dalam Memediasi Pengaruh Overwork terhadap
Employee Performance

Hasil analisis pengaruh tidak langsung dengan metode PLS-SEM pada penelitian
ini menunjukkan hasil nilai p-value 0,080 > 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa
hipotesis ketujuh (H7) ditolak. Hasil tersebut memberikan arti bahwa perceived compen-
sation tidak dapat memediasi pengaruh overwork terhadap employee performance. Salah
satu penyebab mengapa perceived compensation tidak dapat memediasi overwork terha-
dap employee performance adalah karyawan tidak peduli seberapa besar insentif yang
didapatkan, karena karyawan merasa bahwa untuk dapat berkinerja secara maksimal
maka perlu mengurangi beeban kerja yang didapatkan. Pernyataan tersebut didukung
dengan nilai path coefficient mediasi yang lebih rendah dibanding pengaruh langsung
(0,092 < 0,202). Salah satu penyebab mengapa overwork tidak berpengaruh terhadap
perceived compensation adalah walaupun insentif yang diberikan perusahaan cukup besar
namun tidak sebanding dengan beban kerja berlebihan yang dirasakan karyawan. Salah
satu penyebab mengapa perceived compensation tidak dapat memediasi overwork terha-
dap employee performance adalah karyawan tidak peduli seberapa besar insentif yang
didapatkan, karena karyawan merasa bahwa untuk dapat berkinerja secara maksimal
maka perlu mengurangi beban kerja yang didapatkan. Hasil penelitian ini membantah
hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa perceived compensation dapat meme-
diasi pengaruh overtime terhadap employee performance (Nurhasanah et al., 2022).

KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini telah menjawab seluruh persoalan penelitian, tetapi masih terdapat
keterbatasan sehingga perlu dilakukan penelitian selanjutnya di masa yang akan datang.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi serta bukti pendukung mengenai
pengaruh setiap variabel yang dibahas pada penelitian ini, namun penelitian selanjutnya
diharapkan dapat meneliti lebih dalam mengenai variabel pada penelitian ini dengan
menggunakan metode penelitian yang berbeda supaya hasil yang diperoleh semakin
mumpuni. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk memperluas objek penelitian dengan
mempertimbangkan bidang atau instansi yang berbeda supaya dapat menjadi pembanding
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serta mendapatkan hasil juga pembuktian teori yang dapat diperluas atau digeneralisa-
sikan.
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