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ABSTRACT		

	The	purpose	of	this	study	is	to	determine	and	analyze	the	relationship	between	peace,	
employee	engagement,	and	organizational	performance.	This	research	approach	collects	data	
through	literature	studies,	which	involve	reading	literature	from	various	sources	including	books,	
journals	and	reports	using	qualitative	and	deductive	approaches.	The	>indings	in	this	study	are	
The	relationship	between	peace,	employee	engagement,	and	organizational	performance	is	very	
important	in	the	world	of	work.	Because	the	desire	to	be	able	to	increase	employee	engagement,	
employees	who	feel	motivated	tend	to	be	more	committed	and	involved.	Engaged	employees	are	
more	motivated	 to	work	 hard	 in	 helping	 to	 achieve	 organizational	 goals,	 which	 in	 turn	will	
improve	organizational	performance.	Therefore,	to	achieve	the	best	results,	a	balance	is	needed	
between	 peace,	 employee	 engagement,	 and	 organizational	 performance.	 Because	 the	 three	
elements	in>luence	each	other	in	creating	a	productive	and	successful	work	environment.	

Keywords:	Compensation,	Employee	Engagement,	and	Organizational	Performance	
	
ABSTRAK	

	Tujuan	penelitian	 ini	adalah	untuk	mengetahui	dan	menganalisis	hubungan	antara	
kompensasi,	 keterlibatan	 karyawan,	 dan	 kinerja	 organisasi.	 Pendekatan	 penelitian	 ini	
mengumpulkan	 data	 melalui	 studi	 literatur,	 yang	 melibatkan	 pembacaan	 literatur	 dari	
berbagai	 sumber	 termasuk	 buku,	 jurnal	 dan	 laporan	 dengan	 menggunakan	 pendekatan	
kualitatif	 dan	 deduktif.	 Temuan	dalam	penelitian	 ini	 adalah	Hubungan	 antara	 kompensasi,	
keterlibatan	 karyawan,	 dan	 kinerja	 organisasi	 sangat	 penting	 dalam	 dunia	 kerja.	 Karena	
kompensasi	 yang	 memadai	 dapat	 meningkatkan	 keterlibatan	 karyawan,	 karyawan	 yang	
merasa	 dihargai	 cenderung	 lebih	 berkomitmen	 dan	 terlibat.	 Karyawan	 yang	 terlibat	 lebih	
termotivasi	 untuk	 bekerja	 keras	 dalam	membantu	mencapai	 tujuan	 organisasi,	 yang	 pada	
gilirannya	 akan	 meningkatkan	 kinerja	 organisasi.	 Oleh	 karena	 itu,	 untuk	 mencapai	 hasil	
terbaik	perlu	adanya	keseimbangan	antara	kompensasi,	keterlibatan	karyawan,	dan	kinerja	
organisasi.	 Karena	 ketiga	 elemen	 tersebut	 saling	 mempengaruhi	 satu	 sama	 lain	 dalam	
menciptakan	lingkungan	kerja	yang	produktif	dan	sukses.	

Kata	Kunci:	Kompensasi,	Keterlibatan	Karyawan,	dan	Kinerja	Organisasi	
	
PENDAHULUAN	

Pada	era	globalisasi	saat	 ini	sebuah	perusahaan	harus	selalu	menyesuaikan	
strateginya	dalam	menyikapi	perubahan	pada	kemajuan	perekonomian	yang	terjadi	
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di	 lingkungan	 global.	 Keberhasilan	 suatu	 perusahaan	 tergantung	 juga	 pada	
kemampuan	perusahaan	dalam	mengelola	 dan	mengatur	 berbagai	macam	 sumber	
daya	 yang	 dimiliki	 perusahaan,	 salah	 satunya	 yaitu	 sumber	 daya	 manusia	 (SDM)	
(Pendidikan	et	al.,	2023).	Sumber	daya	manusia	memiliki	peran	yang	sangat	penting	
karena	merupakan	penggerak	utama	dalam	pengelolaan	seluruh	sumber	daya	yang	
dimiliki	perusahaan	guna	mencapai	 tujuan	yang	 telah	ditetapkan.	Untuk	mencapai	
visi,	misi,	serta	tujuan	organisasi	diperlukan	sumber	daya	manusia	yang	profesional	
dan	 memiliki	 dedikasi	 tinggi	 untuk	 dapat	 memberikan	 kontribusi	 maksimal	 bagi	
organisasi.	 Salah	 satu	 upaya	 yang	 dapat	 dilakukan	 oleh	 perusahaan	 untuk	
mempertahankan	 sumber	 daya	 manusianya	 adalah	 dengan	 cara	 melakukan	
pengelolaan	 sumber	 daya	 yang	 baik	 sehingga	 komitmen	 organisasional	 karyawan	
akan	meningkat	dan	karyawan	dapat	mewujudkan	visi	dan	misi	yang	menjadi	tujuan	
perusahaan	(Faisal	&	Dewi,	2019).	

Suatu	 organisasi	 dapat	 mencapai	 kinerja	 yang	 diharapkan	 serta	 memiliki	
keunggulan	kompetitif	adalah	ketika	orang	di	dalamnya	melakukan	apa	yang	terbaik	
dari	 mereka,	 apa	 yang	 mereka	 senangi	 serta	 kuatnya	 faktor	 kepemilikan	 secara	
psikologis	 dalam	 melaksanakan	 dan	 memberi	 hasil	 pada	 pekerjaan	 mereka.	
Keberadaan	 suatu	 organisasi	 pada	 hakikatnya	 untuk	 mencapai	 tujuan.	 Tujuan	 itu	
pada	 akhirnya	 harus	 dideskripsikan	 dengan	 jelas	 sehingga	 menjadi	 tolok	 ukur	
keberhasilan	atau	kegagalan	dalam	proses	pencapaian	 tujuan	 itu.	Untuk	mengawal	
pencapaian	 tujuan	 tersebut	 maka	 menjadi	 tugas	 pemimpin	 organisasi,	 yang	
diwujudkan	dalam	 suatu	manajemen	kinerja.	 Sedangkan	 kinerja	 (performance)	 itu	
sendiri	 merupakan	 gambaran	 tingkat	 pencapaian	 pelaksanaan	 suatu	 kegiatan	 /	
program	 /	 kebijakan	 dalam	 rangka	 mewujudkan	 sasaran,	 tujuan,	 misi	 dan	 visi	
organisasi	yang	tertuang	dalam	strategic	planning	suatu	organisasi	(Sartika,	1969).	

Adapun	 faktor	 yang	 dapat	 mempengaruhi	 kinerja	 organisasi	 adalah	
kompensasi.	Kompensasi	adalah	balas	jasa	yang	diberikan	oleh	perusahaan	kepada	
tenaga	kerja,	karena	tenaga	kerja	memberikan	sumbangan	tenaga	dan	pikiran	demi	
kemajuan	perusahaan	guna	mencapai	tujuan	yang	telah	ditetapkan	baik	dalam	jangka	
pendek	maupun	jangka	panjang.	Kompensasi	merupakan	keseluruhan	balas	jasa	yang	
diterima	 pegawai	 sebagai	 akibat	 dari	 pelaksanaan	 pekerjaan	 di	 organisasi	 dalam	
bentuk	uang	atau	lainnya	yang	dapat	berupa	gaji,	upah,	bonus,	insentif,	dan	tunjangan	
lainnya	seperti	tunjangan	kesehatan,	tunjangan	hari	raya,	uang	makan,	uang	cuti	dan	
lain-lain.	 	 Kompensasi	 harus	 memiliki	 dasar	 yang	 kuat,	 benar	 dan	 adil.	 Apabila	
kompensasi	 dirasakan	 tidak	 adil,	maka	 akan	menimbulkan	 rasa	kecewa	karyawan,	
sehingga	karyawan	yang	baik	akan	meninggalkan	perusahaan.	Oleh	karena	itu,	agar	
dapat	 mempertahankan	 karyawan	 yang	 baik,	 maka	 program	 kompensasi	 dibuat	
sedemikian	 rupa,	 sehingga	 karyawan	 yang	 berpotensi	 akan	 merasa	 dihargai	 dan	
bersedia	untuk	bertahan	di	perusahaan.	

Faktor	 kedua	 yang	 dapat	 mempengaruhi	 kinerja	 organisasi	 adalah	
keterlibatan	karyawan.	Keterlibatan	karyawan	adalah	proses	keikutsertaan	mereka	
pada	 kegiatan	 organisasi	 termasuk	 pengambilan	 keputusan	 dan	 turut	 andil	 dalam	
memecahkan	permasalahan	dalam	organisasi.	Keterlibatan	karyawan	mengacu	pada	
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tingkat	investasi	pribadi	yang	tinggi	dalam	tugas-tugas	pekerjaan	yang	dilakukan	di	
tempat	kerja.	Karyawan	dengan	pemberian	peran	melalui	 tugas	pokoknya	masing-
masing	akan	menumbuhkan	rasa	tanggung	jawab	dan	memiliki	terhadap	perusahaan.	
Keterlibatan	karyawan	dalam	berbagai	kesempatan	dan	tugas	pekerjaan	merupakan	
kesediaan	 untuk	 mendedikasikan	 potensi	 yang	 dimiliki	 dan	 berdampak	 secara	
psikologis	terhadap	karyawan.	Karyawan	yang	memiliki	keterlibatan	yang	tinggi	lebih	
mengidentiWikasikan	dirinya	pada	pekerjaannya	dan	menganggap	pekerjaan	sebagai	
hal	yang	sangat	penting	dalam	kehidupannya	(Nababan	et	al.,	2022).	

Berdasarkan	paparan	latar	belakang	di	atas,	maka	tujuan	dari	penelitian	ini	
adalah	 untuk	 mengetahui	 dan	 menganalisis	 hubungan	 antara	 kompensasi,	
keterlibatan	 karyawan,	 dan	 kinerja	 organisasi.	 Penelitian	 ini	 diharapkan	 dapat	
memberikan	 wawasan	 dan	 pemahaman	 terkait	 hubungan	 antara	 kompensasi,	
keterlibatan	karyawan,	dan	kinerja	organisasi.	Sehingga	dapat	menjadi	masukan	bagi	
suatu	 organisasi.	 Karena	 ketiga	 elemen	 tersebut	 saling	 terkait	 dan	mempengaruhi	
satu	sama	lain,	sehingga	ketiga	elemen	ini	sangat	dibutuhkan	dalam	dunia	kerja	dalam	
menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	 produktif,	 serta	 dapat	 membantu	 mencapai	
tujuan	organisasi.	
	
METODE	PENELITIAN	

Metode	 kualitatif	 deduktif	 digunakan	 dalam	penelitian	 ini	 bertujuan	 untuk	
mengetahui	dan	menganalisis	hubungan	antara	kompensasi,	keterlibatan	karyawan,	
dan	kinerja	organisasi.	Penelitian	ini	menggunakan	konsep	kompensasi,	keterlibatan	
karyawan,	dan	kinerja	organisasi	sebagai	unit	analisisnya,	dan	datanya	dikumpulkan	
melalui	studi	literatur	dari	berbagai	sumber	seperti	laporan,	buku,	dan	jurnal.	Metode	
analisis	 kualitatif	 yang	 digunakan	 dalam	 penelitian	 ini	 adalah	 metode	 deskriptif	
komparatif,	 yang	 berarti	 menggambarkan	 atau	 mendeskripsikan	 keadaan	 objek	
penelitian	untuk	mengetahui	dan	menganalisis	masalah	yang	dihadapi	oleh	subjek	
penelitian.	
	
HASIL	DAN	PEMBAHASAN	

Hubungan	antara	Kompensasi,	Keterlibatan	Karyawan,	dan	Kinerja	Organisasi	

1. Kompensasi	
Kompensasi	 adalah	 jumlah	 keseluruhan	 remunerasi	 yang	 diperoleh	

perwakilan	karena	bekerja	di	asosiasi	dan	dapat	berupa	kompensasi,	penghargaan,	
motivasi	dan	keuntungan	yang	berbeda,	pengiriman	uang	perjalanan	dan	keuntungan	
yang	berbeda.	Misalnya,	tunjangan	hari	raya,	hadiah	acara,	dan	sebagainya.	Adapun	
tujuan	organisasi	atau	perusahaan	menyediakan	kompensasi	pada	karyawan	(Lucky	
et	al.,	2022),	adalah	sebagai	berikut	:	

a. Menarik	 karyawan	 yang	 berkualitas	 dan	 bersaing	 satu	 sama	 lain	 untuk	
memenuhi	pedoman	yang	diharapkan	oleh	organisasi.	

b. Memegang	 pekerja	 yang	 ada,	 pembayaran	 yang	 kompetitif	 memungkinkan	
organisasi	 untuk	 memiliki	 perwakilan	 yang	 potensial	 dan	 berkualitas.	 Ini	
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untuk	 mencegah	 contoh	 pembajakan	 perwakilan	 oleh	 organisasi	 yang	
berbeda	 karena	 tingkat	 turnover	 yang	 tinggi	 dan	 penculikan	 yang	
menguntungkan.	

c. Organisasi	yang	adil	harus	berpikir	untuk	memberikan	gaji	yang	adil.	Adanya	
remunerasi	 para	 eksekutif	 menjamin	 bahwa	 kewajaran	 dalam	 hubungan	
antara	dewan	dan	perwakilan	terpenuhi.	

d. Perubahan	 sikap	 dan	 perilaku	 gaji	 yang	 layak	 dan	 tidak	 memihak	 bagi	
perwakilan	harus	memiliki	pilihan	untuk	 lebih	mengembangkan	mentalitas	
dan	cara	berperilaku	yang	buruk	dan	mempengaruhi	eWisiensi	kerja.	

e. Remunerasi	 berkepala	 dingin,	 produktivitas	 biaya	 membantu	 perusahaan	
dengan	terus	menerus	mengikuti	HR.	Organisasi	yang	layak	dengan	upah	yang	
serius	dapat	mengikuti	keseimbangan	perwakilan	pekerja.	

f. Biaya	 konsistensi	 yang	 sah	 harus	 sesuai	 dengan	 pedoman	 negara	 yang	
ditentukan	 oleh	 peraturan.	 Menjamin	 bahwa	 remunerasi	 setiap	 organisasi	
disampaikan	secara	merata	seperti	yang	ditunjukkan	oleh	pedoman	negara.	

Adapun	 terdapat	 faktor-faktor	 yang	 mempengaruhi	 besarnya	 kompensasi,	
diantaranya	sebagai	berikut:	

a. Penawaran	dan	Permintaan	Tenaga	Kerja	
Jika	 pencari	 kerja	 memiliki	 lebih	 banyak	 pekerjaan	 yang	 tersedia,	

imbalannya	relatif	kecil.	
b. Kemampuan	Membayar	dan	Kesediaan	Membayar	Perusahaan	

Seiring	dengan	meningkatnya	kemampuan	membayar	dan	kesediaan	
membayar	perusahaan,	maka	imbalannya	akan	semakin	tinggi.	

c. Serikat	Pekerja	
Jika	serikat	pekerja	kuat	dan	berpengaruh,	upahnya	akan	tinggi.	

d. Produktivitas	Karyawan	
Semakin	 produktif	 pekerjaan	 seorang	 karyawan,	 semakin	 tinggi	

kompensasinya.	
e. Pemerintah	Berdasarkan	Undang-Undang	dan	Keputusan	Presiden	

Pemerintah	 dengan	 Undang-Undang	 dan	 Keputusan	 Presiden	
menetapkan	 batas	 upah	 minimum	 atau	 kompensasi.	 Pemerintah	
berkewajiban	melindungi	masyarakat	dari	 tindakan	sewenang-wenang	oleh	
perusahaan	dalam	menentukan	besaran	ganti	rugi.	

2. Keterlibatan	Karyawan	
Keterlibatan	karyawan	(employee	engagement)	adalah	suatu	keadaan	terkait	

psikologis,	 dimana	 karyawan	 merasa	 adanya	 kepentingan	 dalam	 mencapai	
keberhasilan	perusahaan,	dan	termotivasi	untuk	meningkatkan	kinerjanya	ke	tingkat	
yang	 lebih	 dari	 job	 requirement	 yang	 diminta.	 Ada	 tiga	 indikator	 untuk	mengukur	
keterlibatan	karyawan	(Khawari	&	Santoso,	2024),	diantaranya	yaitu:	

a. Penyerapan	(Absorption)	
Indikator	pertama	ini	ditandai	dengan	konsentrasi	dan	adanya	minat	

yang	 dalam	 untuk	 terlibat	 dalam	 pekerjaan,	 sehingga	 waktu	 terasa	 begitu	
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cepat	 berlalu	 dan	 membuat	 individu	 sulit	 untuk	 melepaskan	 dirinya	 dari	
pekerjaan,	akhirnya	membuat	dirinya	melupakan	segala	hal	di	sekitarnya.	Jika	
skor	 absorption	 individu	 tinggi,	 maka	 dirinya	 senang	 jika	 perhatian	 dan	
waktunya	dihabiskan	untuk	pekerjaan	dan	susah	untuk	memisahkan	diri	dari	
pekerjaannya.	Namun	sebaliknya,	jika	skor	absorption	individu	rendah,	maka	
dirinya	 merasa	 tidak	 tertarik	 untuk	 menghabiskan	 waktunya	 dengan	
pekerjaan,	 sehingga	 dirinya	 pun	 tidak	 susah	 untuk	 memisahkan	 diri	 dari	
pekerjaan.	

b. Kekuatan	(Vigor)	
Indikator	kedua	umumnya	ditandai	dengan	tingginya	tingkat	resiliensi	

mental	 dalam	 bekerja,	 seperti	 adanya	 keinginan	 untuk	 berusaha	 secara	
sungguh-sungguh	dalam	pekerjaan,	dan	gigih	ketika	menghadapi	kesulitan.	

c. Dedikasi	(Dedication)	
Indikator	 terakhir	 ditandai	 adanya	 perasaan	 yang	 penuh	 dengan	

makna,	 antusias,	 inspirasi,	maupun	bangga	dalam	pekerjaan.	 Individu	yang	
memiliki	 skor	 dedication	 tinggi,	 dirinya	 akan	 menjadikan	 pekerjaannya	
sebagai	pengalaman	yang	berharga,	menginspirasi,	dan	menantang.	Dirinya	
juga	akan	merasa	sangat	antusias	dan	bangga	atas	pekerjaan	mereka.	Namun	
sebaliknya,	 individu	 dengan	 skor	 dedication	 yang	 rendah,	 tidak	
mengidentiWikasi	dirinya	dengan	pekerjaan,	dan	 tidak	memiliki	pengalaman	
yang	berharga,	menginspirasi,	maupun	menantang	dalam	pekerjaan	mereka.	
Selain	 itu,	 tidak	 adanya	 juga	 rasa	 antusias	 dan	 bangga	 dengan	 pekerjaan	
mereka.	

3. Kinerja	Organisasi	
Kinerja	 organisasi	 adalah	 efektivitas	 organisasi	 secara	 menyeluruh	 untuk	

kebutuhan	 yang	 ditetapkan	 dari	 setiap	 kelompok	 yang	 berkenaan	 melalui	 usaha-
usaha	 yang	 sistematik	 dan	 meningkatkan	 kemampuan	 organisasi	 secara	 terus	
menerus	untuk	mencapai	kebutuhannya	secara	efektif.	Ada	beberapa	indikator	yang	
digunakan	 untuk	mengukur	 kinerja	 organisasi	 publik	maupun	 swasta	 (Aditama	&	
Widowati,	2017),	yaitu	sebagai	berikut	:	

a. Produktivitas	
Konsep	 produktivitas	 tidak	 hanya	mengukur	 pada	 tingkat	 eWisiensi,	

tetapi	 juga	efektivitas.	Produktivitas	pada	umumnya	dipahami	sebagai	rasio	
antara	 input	dengan	output.	Konsep	produktivitas	dirasa	terlalu	Accounting	
OfWice	(GAO)	mencoba	mengembangkan	satu	ukuran	produktivitas	yang	lebih	
luas	dengan	memasukkan	seberapa	besar	pelayanan	publik	itu	memiliki	hasil	
yang	diharapkan	sebagai	satu	indikator	kinerja	yang	penting.	

b. Kualitas	Layanan	
Sumber	data	utama	dari	kualitas	layanan	didapat	dari	pengguna	jasa	

atau	masyarakat	dalam	melakukan	penilaian	terhadap	kualitas	pelayanan.	Isu	
mengenai	 kualitas	 layanan	 cenderung	 semakin	 menjadi	 penting	 dalam	
menjelaskan	kinerja	organisasi	pelayanan	publik.	Banyak	pandangan	negatif	
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yang	 terbentuk	 mengenai	 organisasi	 publik	 muncul	 karena	 ketidakpuasan	
masyarakat	terhadap	kualitas	layanan	yang	diterima	dari	organisasi	publik.	

c. Responsivitas	
Responsivitas	 adalah	 kemampuan	 organisasi	 dalam	 mengenali	

kebutuhan	 masyarakat	 untuk	 menyusun	 prioritas	 pelayanan,	 serta	
pengembangan	program-program	pelayanan	publik	sesuai	dengan	kebutuhan	
dan	 aspirasi	 masyarakat.	 Responsivitas	 dimasukkan	 sebagai	 salah	 satu	
indikator	 kinerja	 karena	 responsivitas	 secara	 langsung	 menggambarkan	
kemampuan	 organisasi	 publik	 dalam	 menjalankan	 misi	 dan	 tujuannya,	
terutama	 untuk	 memenuhi	 kebutuhan	 masyarakat.	 Responsivitas	 yang	
rendah	 ditunjukkan	 dengan	 ketidakselarasan	 antara	 pelayanan	 dengan	
kebutuhan	masyarakat.	Hal	tersebut	jelas	menunjukkan	kegagalan	organisasi	
dalam	mewujudkan	misi	dan	tujuan	organisasi	publik.	

d. Responsibilitas	
Responsibilitas	menjelaskan	apakah	pelaksanaan	kegiatan	organisasi	

publik	 itu	dilakukan	sesuai	dengan	prinsip-prinsip	administrasi	yang	benar	
atau	 sesuai	 dengan	 kebijakan	 organisasi.	 Hal	 ini	 dapat	 dinilai	 dari	 analisis	
terhadap	 dokumen	 dan	 laporan	 kegiatan	 organisasi	 dengan	 mencocokkan	
pelaksanaan	 kegiatan	 dan	 program	 organisasi	 dengan	 prosedur	 organisasi	
dan	ketentuan-ketentuan	dalam	organisasi.	

e. Akuntabilitas	
Akuntabilitas	 publik	 menunjuk	 pada	 seberapa	 besar	 kebijakan	 dan	

kegiatan	organisasi	publik	tunduk	pada	para	pejabat	publik	yang	dipilih	oleh	
rakyat.	Asumsinya	adalah	bahwa	para	pejabat	politik	tersebut	terpilih	karena	
dipilih	 oleh	 rakyat,	 dengan	 sendirinya	 akan	 selalu	 merepresentasikan	
kepentingan	 rakyat.	 Dalam	 konteks	 ini,	 konsep	 dasar	 akuntabilitas	 publik	
dapat	 digunakan	 untuk	 melihat	 seberapa	 besar	 kebijakan	 dan	 kegiatan	
organisasi	publik	itu	konsisten	dengan	kehendak	masyarakat	banyak.	Kinerja	
organisasi	 publik	 tidak	 hanya	 bisa	 dilihat	 dari	 ukuran	 internal	 yang	
dikembangkan	 oleh	 organisasi	 publik	 atau	 pemerintah,	 seperti	 pencapaian	
target.	Kinerja	sebaiknya	harus	dinilai	dari	ukuran	eksternal,	seperti	nilai	–	
nilai	dan	norma	yang	berlaku	dalam	masyarakat.	

Banyak	 faktor	 yang	mempengaruhi	 kinerja	 organisasi	 baik	 publik	maupun	
swasta.	 Kinerja	 organisasi	 dipengaruhi	 oleh	 faktor	 internal	 dan	 faktor	 eksternal	
(Hamzali	&	Arwin,	2022),	secara	lebih	lanjut	kedua	faktor	tersebut	diuraikan	sebagai	
berikut:	

1. Faktor	eksternal,	yang	terdiri	dari:	
a. Faktor	 politik,	 adalah	 hal	 yang	 berhubungan	 dengan	 keseimbangan	

kekuasaan	 Negara	 yang	 berpengaruh	 pada	 keamanan	 dan	 ketertiban,	
yang	akan	mempengaruhi	ketenangan	organisasi	untuk	berkarya	secara	
maksimal.	

b. Faktor	 ekonomi,	 adalah	 tingkat	 perkembangan	 ekonomi	 yang	
berpengaruh	 pada	 tingkat	 pendapatan	 masyarakat	 sebagai	 daya	 beli	
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untuk	menggerakkan	sektor-sektor	lainya	sebagai	suatu	sistem	ekonomi	
yang	lebih	besar.	

c. Faktor	sosial,	adalah	orientasi	nilai	yang	berkembang	di	masyarakat,	yang	
mempengaruhi	pandangan	mereka	terhadap	etos	kerja	yang	dibutuhkan	
bagi	peningkatan	kinerja	organisasi.	

2. Faktor	internal,	yang	terdiri	dari:	
a. Tujuan	 organisasi	 adalah	 apa	 yang	 ingin	 dicapai	 dan	 apa	 yang	 ingin	

diproduksi	oleh	suatu	organisasi.	
b. Struktur	 organisasi	 sebagai	 hasil	 desain	 antara	 fungsi	 yang	 akan	

dijalankan	oleh	unit	organisasi	dengan	struktur	formal	yang	ada.	
c. Sumber	 daya	 manusia	 adalah	 kualitas	 dan	 pengelolaan	 anggota	

organisasi	sebagai	penggerak	jalanya	organisasi	secara	keseluruhan.	
d. Budaya	organisasi	adalah	gaya	dan	identitas	suatu	organisasi	dalam	pola	

kerja	yang	baku	dan	menjadi	citra	organisasi	yang	bersangkutan.	

Pembahasan	

Hubungan	Antara	Kompensasi	dan	Keterlibatan	Karyawan	
Hubungan	 antara	 kompensasi	 dan	 keterlibatan	 karyawan	 sangat	 penting	

dalam	dunia	kerja.	Kompensasi	yang	adil	dan	sesuai	dapat	meningkatkan	motivasi	
dan	 kepuasan	 karyawan,	 yang	 pada	 gilirannya	meningkatkan	 keterlibatan	mereka	
dalam	 pekerjaan.	 Dengan	 kata	 lain,	 ada	 hubungan	 timbal	 balik	 yang	 kuat	 antara	
kompensasi	 yang	 diberikan	 organisasi	 atau	 perusahaan	 terhadap	 keterlibatan	
karyawan.	 Organisasi	 atau	 perusahaan	 yang	 memperhatikan	 aspek	 ini	 cenderung	
lebih	sukses	dalam	mencapai	tujuan	organisasi.	

Hasil	penelitian	ini	sejalan	dengan	penelitian	yang	dilakukan	oleh	(Razak	&	
Suharnanto,	 2019)	 menjelaskan	 bahwa	 kompensasi	 berpengaruh	 positif	 dan	
signiWikan	terhadap	keterlibatan	karyawan.	

Hubungan	Antara	Kompensasi	dan	Kinerja	Organisasi	
Hubungan	 kompensasi	 dan	 kinerja	 organisasi	 sangat	 erat	 dan	 saling	

mempengaruhi.	Kompensasi	yang	efektif	tidak	hanya	meningkatkan	kinerja	individu,	
tetapi	juga	mendukung	pencapaian	tujuan	strategis	organisasi.	Selain	itu,	kompensasi	
yang	dirancang	dengan	baik,	bak	 itu	 secara	 Winansial	maupun	non-Winansial,	 secara	
signiWikan	 berkontribusi	 pada	 peningkatan	 kinerja	 organisasi.	 Oleh	 karena	 itu,	
organisasi	 perlu	 mengembangkan	 strategi	 kompensasi	 yang	 mempertimbangkan	
kebutuhan	karyawan	untuk	mencapai	kinerja	yang	optimal.	

Hasil	penelitian	ini	sejalan	dengan	penelitian	yang	dilakukan	oleh	(Setyawan	
et	 al.,	 2021)	 menemukan	 bahwa	 kompensasi	 berpengaruh	 positif	 dan	 signiWikan	
terhadap	kinerja	karyawan.	

Hubungan	Antara	Keterlibatan	Karyawan	dan	Kinerja	Organisasi	
Keterlibatan	 karyawan	 memiliki	 dampak	 yang	 signiWikan	 terhadap	 kinerja	

karyawan.	 Karyawan	 yang	 terlibat	 cenderung	 lebih	 termotivasi,	 produktif,	 dan	
berkomitmen	 terhadap	 tujuan	 organisasi	 atau	 perusahaan.	 Organisasi	 harus	 fokus	
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pada	 strategi	 yang	 meningkatkan	 keterlibatan	 karyawan,	 seperti	 pengembangan	
karier,	 pengakuan,	 dan	 komunikasi	 yang	 efektif	 untuk	 mencapai	 kinerja	 optimal.	
Organisasi	 yang	berinvestasi	 dalam	peningkatan	 keterlibatan	 karyawan	 cenderung	
mendapatkan	manfaat	dalam	hal	produktivitas	dan	hasil	bisnis.	

Hasil	penelitian	ini	sejalan	dengan	penelitian	yang	dilakukan	oleh	(Sutopoh*	
et	 al.,	 2022)	 menemukan	 bahwa	 keterlibatan	 karyawan	 berpengaruh	 positif	 dan	
signiWikan	terhadap	kinerja	organisasi.	

Hubungan	Antara	Kompensasi,	Keterlibatan	Karyawan,	dan	Kinerja	Organisasi	
Hubungan	antara	kompensasi,	keterlibatan	karyawan,	dan	kinerja	organisasi	

sangat	penting	dalam	manajemen	sumber	daya	manusia.	Kompensasi	yang	baik	dapat	
meningkatkan	keterlibatan	karyawan,	yang	kemudian	berdampak	positif	pada	kinerja	
organisasi.	 Untuk	 mencapai	 hasil	 terbaik,	 organisasi	 perlu	 memastikan	 adanya	
keseimbangan	 yang	 tepat	 antara	 ketiga	 elemen	 ini.	 Karena	 kombinasi	 antara	
kompensasi	 yang	 tepat	 dan	 keterlibatan	 karyawan	 yang	 tinggi	 akan	menghasilkan	
kinerja	organisasi	yang	lebih	baik.	

Hasil	penelitian	ini	sejalan	dengan	penelitian	yang	dilakukan	oleh	(Kakinsale	
et	al.,	2015)	menjelaskan	bahwa	kompensasi	dan	keterlibatan	karyawan	berpengaruh	
signiWikan	terhadap	kinerja	karyawan.	
	
KESIMPULAN	DAN	SARAN	

Berdasarkan	hasil	penelitian	yang	dilakukan,	maka	dapat	ditarik	kesimpulan	
bahwa	Hubungan	antara	kompensasi,	keterlibatan	karyawan,	dan	kinerja	organisasi	
sangat	 penting	 dalam	 dunia	 kerja.	 Karena	 kompensasi	 yang	 memadai	 dapat	
meningkatkan	 keterlibatan	 karyawan,	 karyawan	 yang	 merasa	 dihargai	 cenderung	
lebih	 berkomitmen	 dan	 terlibat.	 Karyawan	 yang	 terlibat	 lebih	 termotivasi	 untuk	
bekerja	 keras	 dalam	membantu	mencapai	 tujuan	 organisasi,	 yang	 pada	 gilirannya	
akan	meningkatkan	kinerja	organisasi.	Oleh	karena	itu,	untuk	mencapai	hasil	terbaik	
perlu	adanya	keseimbangan	antara	kompensasi,	keterlibatan	karyawan,	dan	kinerja	
organisasi.	Karena	ketiga	elemen	tersebut	saling	mempengaruhi	satu	sama	lain	dalam	
menciptakan	lingkungan	kerja	yang	produktif	dan	sukses.	
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