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Article History Abstract. This research aims to explore the dynamics of compensation and its impact on
employee satisfaction and performance through a literature study approach. The focus of
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi dinamika kompensasi dan
dampaknya terhadap kepuasan serta kinerja karyawan melalui pendekatan studi literatur.
Fokus kajian meliputi konsep kompensasi modern, baik finansial maupun non-finansial,
serta tantangan dan peluang dalam implementasinya di era digital. Hasil kajian
menunjukkan bahwa kompensasi memainkan peran krusial dalam meningkatkan
kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja karyawan. Skema
kompensasi yang efektif, seperti total rewards dan integrasi teknologi dalam manajemen
penggajian, dapat meningkatkan loyalitas serta produktivitas tenaga kerja. Implikasi dari
penelitian ini menekankan pentingnya fleksibilitas dalam kebijakan kompensasi untuk
menyesuaikan dengan kebutuhan tenaga kerja modern dan perubahan lingkungan kerja.
Kontribusi penelitian ini terletak pada pemetaan konseptual hubungan antara kompensasi,
kepuasan kerja, dan Kkinerja karyawan serta rekomendasi strategis bagi organisasi.
Penelitian lanjutan diharapkan dapat menguji temuan ini secara empiris di berbagai sektor
industri untuk validasi lebih lanjut.
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PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi dan transformasi digital, organisasi di seluruh dunia
dihadapkan pada persaingan yang semakin ketat dan dinamis. Baik di sektor publik
maupun swasta, sumber daya manusia (SDM) dipandang sebagai aset strategis yang
memiliki peran kunci dalam menentukan keberhasilan organisasi. Di tengah perubahan
cepat ini, organisasi dituntut untuk tidak hanya mempertahankan produktivitas, tetapi
juga menciptakan lingkungan kerja yang mampu menarik, mempertahankan, dan
memotivasi tenaga kerja berkualitas. Salah satu elemen kunci dalam pengelolaan SDM
yang efektif adalah kompensasi, yang mencakup imbalan finansial (seperti gaji, bonus,
dan tunjangan) serta non-finansial (seperti pengembangan karir, pengakuan, dan
keseimbangan kehidupan kerja).

Secara global, banyak organisasi telah menyadari bahwa skema kompensasi yang
efektif merupakan faktor penting dalam membangun kepuasan karyawan dan
meningkatkan kinerja. Sebaliknya, kompensasi yang tidak sesuai dengan beban kerja atau
ekspektasi dapat menurunkan motivasi, meningkatkan tingkat turnover, dan menghambat
produktivitas. Menurut laporan World Economic Forum (2023), salah satu penyebab
utama rendahnya kepuasan dan retensi karyawan adalah ketidaksesuaian antara
penghargaan kerja dengan kontribusi yang diberikan karyawan.

Dalam konteks Indonesia, survei Kementerian Ketenagakerjaan (2022)
menunjukkan bahwa 65% karyawan menyatakan ketidakpuasan terhadap skema
kompensasi yang diterima, baik dari sisi finansial maupun non-finansial. Hal ini
berdampak pada rendahnya motivasi dan komitmen kerja, terutama di sektor swasta yang
menghadapi tekanan besar dalam menghadapi persaingan pasar. Data lain dari Badan
Pusat Statistik (BPS, 2023) mengungkapkan bahwa tingkat turnover karyawan di
berbagai sektor meningkat 12% dibandingkan tahun sebelumnya, dengan alasan utama
ketidakpuasan terhadap kompensasi dan kurangnya peluang pengembangan Kkarir.

Menurut Teori Dua Faktor Herzberg, kompensasi termasuk dalam faktor higienis
yang, meskipun tidak selalu mendorong motivasi, sangat penting untuk mencegah
ketidakpuasan kerja. Sementara itu, Teori Harapan Vroom menegaskan bahwa individu
cenderung termotivasi ketika mereka percaya bahwa upaya yang diberikan akan
menghasilkan kinerja yang baik dan mendapatkan imbalan yang adil. Fenomena ini
menunjukkan bahwa kompensasi yang efektif tidak hanya sekadar memenuhi kebutuhan
dasar, tetapi juga memainkan peran dalam memotivasi karyawan mencapai Kinerja

optimal.
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Lebih lanjut, di era transformasi digital, paradigma kompensasi dalam organisasi
modern semakin kompleks. Munculnya model kerja fleksibel seperti remote working dan
hybrid working menuntut organisasi untuk merancang skema kompensasi yang lebih
adaptif. Generasi milenial dan generasi Z, yang mendominasi tenaga kerja saat ini,
semakin mengutamakan work-life balance, pengakuan atas prestasi, serta peluang
pengembangan diri dibandingkan dengan kompensasi finansial semata. Organisasi yang
gagal menyesuaikan skema kompensasinya dengan dinamika ini berisiko kehilangan
talenta berkualitas dan menurunkan produktivitas jangka panjang.

Sejumlah penelitian terdahulu telah membuktikan bahwa terdapat hubungan positif
antara kompensasi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Penelitian oleh (Hakim et al.,
2021) menunjukkan bahwa kompensasi yang adil meningkatkan loyalitas dan performa
individu. Studi lain dari (Suryani, 2020) mengungkapkan bahwa skema kompensasi yang
tidak seimbang dapat menyebabkan tingkat stres kerja yang tinggi dan berujung pada
penurunan produktivitas. Namun demikian, hasil penelitian sering kali beragam karena
dipengaruhi oleh faktor-faktor kontekstual seperti budaya organisasi, lingkungan kerja,
dan karakteristik individu. Oleh karena itu, penelitian yang lebih mendalam diperlukan
untuk memahami dinamika kompensasi dan implikasinya terhadap kepuasan dan kinerja
karyawan.

Berdasarkan paparan di atas, studi literatur ini bertujuan untuk mengidentifikasi
konsep kompensasi modern, baik finansial maupun non-finansial, dalam konteks
lingkungan kerja yang dinamis; menganalisis bagaimana kompensasi berperan dalam
meningkatkan kepuasan kerja sebagai faktor mediasi terhadap kinerja karyawan; serta
mengeksplorasi tantangan dan peluang dalam merancang skema kompensasi yang
inovatif dan berkelanjutan. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
teoretis dalam pengembangan literatur terkait manajemen sumber daya manusia (SDM)
dan kontribusi praktis bagi manajemen organisasi dalam merancang kebijakan
kompensasi yang efektif. Dengan skema kompensasi yang tepat, organisasi dapat
menciptakan kepuasan kerja, menekan tingkat turnover, serta meningkatkan kinerja
karyawan demi mencapai tujuan organisasi yang berkelanjutan. Berdasarkan urgensi dan
relevansi masalah tersebut, maka penelitian ini mengusung judul: “Dinamika
Kompensasi dan Dampaknya terhadap Kepuasan serta Kinerja Karyawan: Sebuah Studi

Literatur.”
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METODE
Penelitian ini menggunakan pendekatan studi literatur (literature review) dengan

tujuan mengeksplorasi dan menganalisis berbagai teori, konsep, serta temuan penelitian
terdahulu yang relevan dengan dinamika kompensasi dan dampaknya terhadap kepuasan
serta Kkinerja karyawan. Pendekatan penelitian yang digunakan bersifat kualitatif
deskriptif dengan teknik analisis isi (content analysis), yang bertumpu pada data sekunder
dari sumber-sumber ilmiah seperti jurnal bereputasi nasional dan internasional, buku
referensi, laporan penelitian terdahulu, tesis, disertasi, serta publikasi lain yang diperoleh
melalui basis data akademik seperti Google Scholar, ProQuest, Scopus, ScienceDirect,
dan Springer.

Pemilihan literatur dilakukan dengan kriteria tertentu, yakni fokus pada penelitian
yang membahas kompensasi finansial dan non-finansial, kepuasan kerja, serta kinerja
karyawan, terutama yang dipublikasikan dalam kurun waktu 10 tahun terakhir (2014—
2024) agar menjaga relevansi dan aktualitas. Literatur yang digunakan juga harus
memiliki reputasi baik, telah melalui proses peer-review, serta menyajikan metodologi
yang jelas dan dapat dipertanggungjawabkan. Tahapan pengumpulan data mencakup
identifikasi literatur dengan kata kunci spesifik seperti “kompensasi finansial,”
“kompensasi non-finansial,” “kepuasan kerja,” dan “kinerja karyawan,” yang kemudian
diseleksi dan diklasifikasikan berdasarkan relevansi tema serta kualitas konten.

Teknik analisis data dilakukan melalui proses reduksi data untuk merangkum
informasi dari literatur, display data dalam bentuk deskripsi atau tabel guna
mempermudah interpretasi, serta penarikan kesimpulan untuk mengidentifikasi pola,
tren, dan gap penelitian. Selain itu, penelitian ini memastikan validitas dan reliabilitas
melalui penggunaan sumber yang kredibel dan triangulasi data dari berbagai temuan
penelitian untuk menjaga objektivitas analisis. Dengan prosedur yang sistematis mulai
dari perumusan masalah, penelusuran literatur, evaluasi kualitas sumber, hingga sintesis
data, penelitian ini menghasilkan pemetaan konseptual yang komprehensif tentang
dampak kompensasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan, serta menawarkan
rekomendasi teoretis dan praktis bagi manajemen SDM dalam merancang skema
kompensasi yang inovatif dan berkelanjutan. Pendekatan ini didukung oleh panduan dari
(Creswell, 2014) dalam penelitian kualitatif serta (Miles et al., 2014) dalam teknik
analisis data kualitatif.
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HASIL

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dinamika kompensasi serta dampaknya
terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan berdasarkan kajian literatur. Hasil
penelitian diperoleh melalui pendekatan content analysis terhadap berbagai sumber
literatur yang relevan, seperti jurnal ilmiah, buku, dan laporan penelitian dari 2014-2024.
Berikut adalah temuan utama dan pembahasannya:

Hubungan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis literatur, kompensasi berperan signifikan dalam
memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Kompensasi yang diberikan perusahaan, baik
finansial (gaji, bonus, tunjangan) maupun non-finansial (pengakuan, pengembangan
karier, fleksibilitas kerja), terbukti menjadi salah satu faktor penentu kepuasan kerja.

(Herzberg, 1959) dalam Teori Dua Faktor menyatakan bahwa kompensasi
merupakan faktor higienis, yang jika dikelola dengan baik dapat mencegah ketidakpuasan
kerja. Studi oleh (Suryani, 2020) memperkuat teori ini dengan menunjukkan bahwa
kepuasan kerja memediasi hubungan antara kompensasi dan kinerja karyawan. Artinya,
karyawan yang merasa puas dengan sistem kompensasi cenderung memiliki motivasi
tinggi untuk bekerja optimal.

Studi lain oleh (Iswandi & Nugraha, 2021) mengungkapkan bahwa keadilan dalam
pemberian kompensasi turut berperan meningkatkan kepuasan karyawan, terutama dalam
organisasi dengan beban kerja yang tinggi. Ketidakadilan dalam kompensasi dapat
memicu konflik, penurunan motivasi, dan tingginya turnover karyawan.

Peran Kepuasan Kerja sebagai Mediasi terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja terbukti memiliki peran sebagai variabel mediasi antara kompensasi
dan kinerja karyawan. Karyawan yang puas dengan kompensasi cenderung menunjukkan
perilaku positif seperti peningkatan loyalitas, sesmangat kerja, dan produktivitas.

Menurut (Robbins & Judge, 2018), kepuasan kerja mencerminkan persepsi karyawan
terhadap kondisi kerja, termasuk keadilan dalam pemberian kompensasi. Studi (Purwanto
et al., 2019) menunjukkan bahwa perusahaan yang memberikan kompensasi berbasis
kinerja mengalami peningkatan produktivitas sebesar 15%. Hal ini terjadi karena
karyawan memiliki motivasi untuk meningkatkan performa demi mendapatkan imbalan
yang setimpal.

Lebih lanjut, studi oleh (Handoko, 2022) menegaskan bahwa kepuasan kerja yang
baik tidak hanya berpengaruh pada peningkatan Kkinerja individu, tetapi juga

berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. Dengan
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demikian, organisasi perlu memperhatikan keseimbangan antara kompensasi finansial

dan non-finansial untuk menciptakan kepuasan kerja optimal.

Dinamika Kompensasi Finansial vs Non-Finansial dalam Lingkungan Kerja

Modern
Dalam konteks dunia kerja yang semakin fleksibel dan terdigitalisasi, karyawan

masa kini tidak hanya mengejar kompensasi finansial, tetapi juga menuntut bentuk

kompensasi non-finansial yang relevan dengan kebutuhan mereka.

a) Kompensasi Finansial: Menurut (Nawawi, 2018), gaji dan insentif finansial tetap
menjadi faktor utama dalam menarik dan mempertahankan talenta berkualitas.
Namun, kompensasi finansial cenderung memberikan efek jangka pendek terhadap
motivasi.

b) Kompensasi Non-Finansial: Studi oleh (Suryadi, 2021) menyatakan bahwa aspek
seperti work-life balance, kesempatan pengembangan Kkarier, pengakuan prestasi,
dan fleksibilitas waktu kerja lebih efektif dalam meningkatkan kinerja jangka
panjang. Hal ini disebabkan oleh perubahan generasi tenaga kerja, di mana generasi
milenial dan Z lebih menghargai keseimbangan kehidupan pribadi dan pekerjaan.
Hasil kajian menunjukkan bahwa perusahaan yang menggabungkan kompensasi

finansial dan non-finansial lebih berhasil meningkatkan kepuasan serta loyalitas

karyawan (Nugroho & Prasetyo, 2023). Misalnya, kebijakan remote working atau flexible
working hours dapat meningkatkan produktivitas sebesar 20% dibandingkan perusahaan
yang hanya fokus pada pemberian gaji tinggi.

Tantangan dan Peluang dalam Merancang Skema Kompensasi yang Berkelanjutan
Kajian literatur ini mengidentifikasi sejumlah tantangan dan peluang dalam

pengelolaan kompensasi di era digital dan globalisasi yang semakin dinamis. Salah satu

tantangan utama adalah ketimpangan kompensasi antar generasi tenaga kerja yang
disebabkan oleh perbedaan ekspektasi dan kebutuhan antara generasi baby boomer,
milenial, dan generasi Z (Iswandi, 2021). Generasi milenial dan Z, misalnya, cenderung
mengutamakan fleksibilitas kerja, pengakuan atas kontribusi mereka, dan keseimbangan
kehidupan kerja dibandingkan hanya fokus pada kompensasi finansial. Selain itu,
penyesuaian skema kompensasi dengan perkembangan teknologi dan digitalisasi menjadi
tantangan signifikan, di mana perusahaan dituntut untuk beradaptasi dengan sistem
berbasis teknologi agar lebih efektif, transparan, dan sesuai dengan tuntutan kerja
modern. Tantangan lainnya adalah kebutuhan akan fleksibilitas kerja yang semakin

meningkat pasca-pandemi, di mana banyak karyawan mengharapkan kebijakan fleksibel
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seperti remote working dan hybrid working sebagai bagian dari bentuk kompensasi non-
finansial (Santoso, 2022).

Di balik tantangan tersebut, era digital juga membuka peluang besar bagi perusahaan
untuk mengembangkan sistem kompensasi yang lebih efektif dan inovatif. Salah satu
peluang adalah pemanfaatan teknologi dalam manajemen kompensasi, seperti
implementasi sistem penggajian berbasis kinerja digital, yang memungkinkan
perusahaan melakukan penilaian kinerja secara lebih objektif dan akurat (Rohmat, 2020).
Selain itu, pendekatan skema kompensasi total rewards yang menggabungkan
kompensasi finansial (gaji, insentif) dan non-finansial (pengembangan karier, pengakuan,
fleksibilitas kerja) menjadi solusi efektif untuk memenuhi kebutuhan beragam generasi
tenaga kerja. Pendekatan ini dinilai lebih berkelanjutan karena tidak hanya berfokus pada
kepuasan jangka pendek, tetapi juga mendorong loyalitas dan produktivitas karyawan
dalam jangka panjang. Peluang lainnya adalah fokus pada kesejahteraan karyawan
melalui kompensasi berbasis work-life integration, yang menekankan keseimbangan
antara kehidupan pribadi dan profesional sebagai salah satu faktor penting dalam
meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan (Andini et al., 2022). Dengan mengadopsi
pendekatan ini, perusahaan tidak hanya dapat mempertahankan talenta berkualitas, tetapi
juga menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, produktif, dan adaptif terhadap
perubahan global.

DISKUSI

Hasil studi literatur ini menunjukkan bahwa kompensasi memainkan peran sentral
dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya berdampak
signifikan terhadap peningkatan kinerja individu maupun organisasi. Sejalan dengan
Teori Dua Faktor (Herzberg, 1959), kompensasi yang efektif berfungsi sebagai faktor
“higienis” yang mencegah ketidakpuasan kerja, sementara Teori Harapan Vroom
menegaskan bahwa imbalan yang adil dan sesuai akan mendorong motivasi karyawan
untuk memberikan kontribusi optimal. Namun, implementasi kompensasi yang efektif
memerlukan pendekatan holistik yang mencakup kombinasi aspek finansial dan non-
finansial serta fleksibilitas dalam menyesuaikan skema tersebut dengan kebutuhan tenaga
kerja modern dan dinamika lingkungan kerja.

Studi ini mengungkap bahwa perusahaan yang menerapkan skema kompensasi
inovatif cenderung mengalami peningkatan signifikan dalam kepuasan dan produktivitas

karyawan. Hal ini didukung oleh penerapan konsep total rewards, yang
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mengombinasikan kompensasi finansial (seperti gaji, bonus, dan insentif) dengan
kompensasi non-finansial (seperti peluang pengembangan Kkarier, pengakuan, dan
fleksibilitas kerja). Pendekatan ini tidak hanya mampu menarik dan mempertahankan
talenta berkualitas, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan
inklusif. Selain itu, studi (Rohmat, 2020) menekankan pentingnya pemanfaatan teknologi
digital dalam sistem manajemen kompensasi, seperti platform penilaian berbasis Kinerja
yang transparan, objektif, dan akurat.

Namun, tantangan-tantangan dalam pengelolaan kompensasi di era digital dan
globalisasi tetap perlu menjadi perhatian. Kajian ini menunjukkan bahwa salah satu
tantangan adalah adanya ketimpangan kompensasi antar generasi tenaga kerja yang
memiliki ekspektasi dan preferensi yang berbeda (Iswandi, 2021). Generasi milenial dan
Z, misalnya, lebih mengutamakan work-life balance, fleksibilitas, dan pengakuan atas
kontribusi dibandingkan sekadar kompensasi finansial. Selain itu, perubahan pesat akibat
transformasi teknologi dan digitalisasi juga mendorong perusahaan untuk beradaptasi
dengan model kerja fleksibel seperti remote working dan hybrid working (Santoso, 2022).

Di sisi lain, studi ini juga menunjukkan adanya peluang besar dalam merancang
skema kompensasi yang berkelanjutan. Fokus pada work-life integration dan
kesejahteraan karyawan melalui kebijakan fleksibilitas kerja menjadi salah satu strategi
penting yang dapat meningkatkan loyalitas dan produktivitas (Andini et al., 2022).
Pendekatan ini menekankan bahwa keseimbangan antara kehidupan pribadi dan
profesional berperan penting dalam menjaga motivasi dan kepuasan kerja. Selain itu,
pemanfaatan teknologi digital memungkinkan perusahaan untuk mengelola kompensasi
dengan lebih efektif, akurat, dan transparan, sekaligus meningkatkan pengalaman kerja
karyawan.

Secara keseluruhan, studi literatur ini menegaskan bahwa desain skema kompensasi
yang inovatif, adaptif, dan berkelanjutan sangat diperlukan dalam menghadapi tantangan
perubahan teknologi dan pergeseran ekspektasi tenaga kerja. Dengan pendekatan yang
holistik, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan
kepuasan kerja, meminimalkan tingkat turnover, dan mendorong pencapaian Kinerja
optimal demi keberlanjutan organisasi.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil studi literatur ini, dapat disimpulkan bahwa kompensasi memiliki

peran krusial dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang secara signifikan

berdampak pada kinerja mereka. Implementasi kompensasi yang efektif mencakup
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pendekatan holistik yang memadukan aspek finansial dan non-finansial, seperti gaji,
bonus, pengakuan, peluang pengembangan karier, serta fleksibilitas kerja. Studi ini juga
menyoroti bahwa organisasi yang menerapkan skema kompensasi inovatif dan adaptif
cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, peningkatan loyalitas, dan
produktivitas karyawan. Namun, tantangan seperti ketimpangan kompensasi antar
generasi tenaga kerja, digitalisasi, dan kebutuhan fleksibilitas kerja di era pasca-pandemi
menuntut organisasi untuk lebih responsif dalam menyesuaikan kebijakan kompensasi.
Implikasi dari penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi perlu merancang skema
kompensasi yang responsif terhadap kebutuhan tenaga kerja modern, di mana
pemanfaatan teknologi dalam manajemen kompensasi dan penerapan total rewards dapat
meningkatkan kepuasan, loyalitas, dan produktivitas karyawan. Kontribusi penelitian ini
terletak pada pemetaan konseptual mengenai hubungan kompensasi, kepuasan kerja, dan
kinerja karyawan serta strategi pengelolaan kompensasi di era digital. Rekomendasi
untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk menguji temuan ini secara empiris di
berbagai sektor industri dan mengeksplorasi kebijakan kompensasi dalam mendukung

keberlanjutan organisasi di tengah transformasi digital.
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