?A?ADO KS Jurnal Iimu Ekonomi Vol. 8 No. 1 (2025)

November - Januari
e-ISSN : 2622-6383
doi: 10.57178/paradoks.v8i1.1037

Pengaruh Pelatihan, Kompensasi, dan Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Pegawai: Suatu Tinjauan Pustaka

Syarif Hidayat!", Janah Sojanah?, Rofi Rofaida®
correspondence: shidayat690@gmail.com
Program Studi Manajemen, Universitas Pendidikan Indonesia, Indonesia®*?3

Abstrak

Di antara banyaknya penelitian kuantitatif yang mengkaji pengaruh antar variabel pelatihan,
kompensasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, penelitian ini memiliki urgensi untuk
mengkaiji lebih dalam dengan pendekatan kualitatif. Pendekatan ini memungkinkan pemahaman
yang lebih mendalam mengenai dinamika dan interaksi faktor-faktor tersebut dalam konteks yang
lebin kompleks dan kontekstual. Dengan menggunakan metode kudalitatif, data diperoleh melalui
wawancara mendalam dan diskusi kelompok terfokus dengan pegawai dan manajer dari berbagai
industri. Hasil penelitian menunjukkan adanya interaksi penting antara ketiga faktor ini dalam
meningkatkan kinerja pegawai dan keberhasilan organisasi. Studi ini menyoroti perlunya strategi
sumber daya manusia yang holistik untuk mendukung pencapaian fujuan organisasi secara jangka
panjang. Temuan ini memberikan wawasan praktis dalam merancang kebijakan yang mendukung
pertumbuhan, motivasi, dan disiplin  pegawai, serta menekankan pentingnya pendekatan
seimbang untuk mempertahankan produktivitas organisasi.
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Pendahuluan

Dalam lanskap organisasi yang kompetitif saat ini, peningkatan Kinerja Perusahaan
tetap menjadi landasan kesuksesan yang berkelanjutan. Kinerja Perusahaan dipengaruhi
oleh banyak faktor, dengan pelatihan, kompensasi, dan disiplin kerja sering dianggap
sebagai pendorong utama. Pelatihan membekali karyawan dengan kompetensi yang
diperlukan, kompensasi menumbuhkan motivasi dan kepuasan kerja, sementara disiplin
memastikan kepatuhan yang konsisten terhadap standar dan  fujuan organisasi
(Darvishmotevali, 2020) . Meskipun faktor-faktor ini sangat penting, banyak organisasi
menghadapi tantangan dalam mencapai keseimbangan optimal di antara faktor-faktor
tersebut, yang menyebabkan ketidakkonsistenan dalam Kinerja Perusahaan. Studi ini
berupaya untuk mengeksplorasi dinamika ini secara kualitatif, mengungkap wawasan
yang lebih dalam tentang bagaimana faktor-faktor ini berinteraksi dalam konteks tempat
kerja (Obrenovic, 2020).

Keberhasilan suatu perusahaan dalam lingkungan bisnis yang berubah dengan cepat
saat ini semakin bergantung tidak hanya pada kualitas produk atau layanan yang
ditawarkannya tetapi juga pada kualitas sumber daya manusianya. Karyawan tidak lagi
dilihat hanya sebagai pekerja yang melakukan tugas tetapi sebagai aset vital yang dapat
secara signifikan memengaruhi keberhasilon dan pertumbuhan perusahaan secara
keseluruhan. Karena itu, bisnis harus fokus untuk menarik, mengembangkan, dan
mempertahankan karyawan berprestasi tinggi yang dapat mendorong perusahaan maju
di pasar yang sangat kompetitif (Swanson, 2020). Organisasi dengan karyawan yang
produktif, inovatif, dan berkomitmen lebih siap menghadapi tantangan, meningkatkan
proses, dan mengeksplorasi peluang baru. Sumber daya manusia kini menjadi kunci
keberhasilan bisnis, sehingga perusahaan perlu memprioritaskan pengembangan dan
pengelolaan tenaga kerja untuk pertumbuhan jangka panjang (Kumar, 2021).
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Seiring dengan semakin ketatnya persaingan untuk mendapatkan talenta terbaik,
perusahaan harus bekerja keras untuk menjadikan diri mereka sebagai pemberi kerja
pilihan. Hal ini fidak hanya mencakup pemberian paket kompensasi yang kompetitif, tetapi
juga menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan, kepuasan, dan
keterlibatan karyawan. Organisasi perlu mengadopsi strategi komprehensif yang berfokus
pada pengembangan keterampilan karyawan, menumbuhkan rasa loyalitas dan motivasi,
serta  menciptakan peluang untuk kemajuan karier. Agar perusahaan dapat
mempertahankan keunggulan kompetitif, mereka perlu memastikan tenaga kerja mereka
terus berkembang dan beradaptasi dengan tuntutan pasar yang terus berubah. Dalam
hal ini, peningkatan kinerja karyawan tidak hanya menjadi tujuan, tetapi juga kebutuhan
bagi bisnis yang ingin tetap relevan dan berkembang.

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh kombinasi faktor internal dan eksternal, yang
sebagian besar dibentuk oleh strategi manajemen sumber daya manusia perusahaan. Di
antara faktor internal yang paling signifikan adalah kepuasan kerja, kompensasi karyawan,
disiplin kerja, pelatihan, dan budaya organisasi. Penelitian telah menunjukkan bahwa
faktor-faktor ini terkait erat dengan kinerja karyawan secara keseluruhan. Misalnya,
kepuasan kerja terbukti secara langsung memengaruhi motivasi dan produktivitas,
sementara kompensasi karyawan memainkan peran penting dalam menjaga moral dan
mengurangi pergantian karyawan. Sementara itu, disiplin kerja sangat penting untfuk
menciptakan lingkungan kerja yang terstruktur dan efisien. Ketika karyawan memahami
harapan dan konsekuensi yang terkait dengan perilaku mereka, mereka cenderung
berkontribusi pada tujuan perusahaan.

Disiplin merupakan elemen dasar dalam memastikan lingkungan kerja yang lancar dan
produktif. Disiplin bukan hanya tentang menegakkan aturan, tetapi juga tentang
menanamkan rasa tanggung jawab dan akuntabilitas pada karyawan. Penerapan
tindakan disiplin  yang konsisten dan adil membantu memperkuat budaya saling
menghormati, profesionalisme, dan kinerja. Namun, mengelola disiplin karyawan dapat
menjadi tantangan, terutama dalam organisasi tempat karyawan berasal dari latar
belakang yang beragam dan memiliki tingkat pengalaman dan harapan yang berbeda-
beda. Sangat penting bagi perusahaan untuk mendekati disiplin dengan kepekaan,
keadilan, dan kejelasan untuk menghindari timbulnya kebencian atau ketidakpedulian di
antara karyawan. Kebijakan disiplin yang inklusif dan dikomunikasikan dengan baik dapat
membantu memastikan bahwa karyawan memahami peran dan tanggung jowab mereka
sekaligus menumbuhkan rasa keadilan di tempat kerja.

Pelatihan, di sisi lain, sama pentingnya untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Perusahaan harus berinvestasi dalam program pelatihan yang berkelanjutan untuk
memastikan bahwa karyawan dilengkapi dengan keterampilan yang diperlukan untuk
bekerja secara efektif dalam peran mereka (Dawwas, 2025). Program pelatihan yang
efektif harus disesuaikan untuk memenuhi kebutuhan spesifik karyawan dan organisasi. Ini
tidak hanya mencaokup peningkatan keterampilan teknis tetapi juga membangun
keterampilan lunak, seperti komunikasi, kepemimpinan, dan kerja tim. Dalam lingkungan
kerja yang serba cepat saat ini, pembelajaran berkelanjutan sangat penting, karena
membantu karyawan tetap mengikuti tren industri dan teknologi baru. Selain itu,
berinvestasi dalam pelatihan  karyawan dapat  meningkatkan  kepuasan  kerja,
meningkatkan motivasi, dan mengurangi pergantian karyawan, karena karyawan
cenderung menghargai pemberi kerja yang memberikan kesempatan untuk tumbuh dan
berkembang (Yao, 2024).

Kompensasimemainkan peran penting dalam memotivasi karyawan dan meningkatkan
kinerja. Sistem kompensasi yang adil dan tfransparan sangat penting untuk menumbuhkan
kepercayaan dan kepuasan di antara karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa
kompensasi mereka mencerminkan upaya dan kontribusi mereka, mereka cenderung
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tetap termotivasi dan berkomitmen untuk mencapai tujuan perusahaan. Selain gaji pokok,
pemberian bonus, tunjangan, dan insentif terkait kinerja lainnya dapat lebih mendorong
kinerja dan loyalitas karyawan. Penting untuk dicatat bahwa kompensasi tidak boleh dilihat
sebagai satu-satunya motivator, tetapi lebih sebagai salah satu komponen dari strateqi
yang lebih luas untuk melibatkan dan mempertahankan bakat. (Lastner, 2024)Perusahaan
yang berhasil memadukan kompensasi kompetitif dengan strategi lain, seperti program
pengakuan dan peluang pengembangan karier, akan berada pada posisi yang lebih baik
untuk mempertahankan karyawan berkinerja tinggi dan menarik bakat baru.

Namun, mencapai keseimbangan antara disiplin kerja, pelatihan, dan kompensasi
merupakan tugas yang rumit. Setiap elemen memainkan peran penfing dalam
meningkatkan kinerja karyawan, tetapi jika tidak dikelola secara efektif, elemen-elemen
tersebut dapat saling bertentangan. Misalnya, kebijakan disiplin yang terlalu ketat dapat
menciptakan suasana kerja yang negatif, sementara pelatihan yang tidak memadai
dapat menghambat pengembangan karyawan. Demikian pula, menawarkan kompensasi
yang tinggi tfanpa memberikan kesempatan untuk pertumbuhan karier atau keterlibatan
karyawan dapat menyebabkan ketidakpuasan dan pergantian karyawan. Oleh karena
itu, perusahaan harus mengadopsi pendekatan holistik terhadap manajemen sumber
daya manusia, dengan mempertimbangkan semua faktor ini secara bersamaan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang optimal. Ini berarti meninjou dan menyesuaikan
kebijakan secara berkala untuk memastikan bahwa kebijakan tersebut selaras dengan
kebutuhan tenaga kerja yang terus berkembang dan tujuan organisasi.

Perkembangan era globalisasi dan semakin ketatnya persaingan industri telah menjadi
hal yang lumrah dalam dunia bisnis saat ini. Untuk menghadapi tekanan persaingan yang
semakin berkembang dan ketat, perusahaan di berbagai sektor dihadapkan pada
tantangan besar agar tetap relevan dalam bersaing di pasar global yang terus berubah
dengan cepat. Globalisasi felah menjadi pintu gerbang utama untuk menciptakan
peluang-peluang baru, sekaligus juga membawa risiko yang cukup finggi bagi
perusahaan. Untuk menghadapi dinamika tfersebut, perusahaan harus tferus
mengembangkan strategi dan sumber dayanya agar dapat beradaptasi dengan
perubahan yang ferjadi di tingkat lokal maupun global. Tingkat keberhasilan suatu
perusahaan dalam beradaptasi saat ini fidak hanya ditentukan oleh produk atau jasa yang
ditawarkan, tetapi juga oleh kualitas sumber daya manusianya. Karyawan tidak hanya
dianggap sebagai pekerja, tetapi juga sebagai aset berharga yang dapat memberikan
dampak signifikan terhadap keberhasilan perusahaan (Ge, 2024). Oleh karena itu,
perusahaan membutuhkan karyawan dengan tingkat kinerja yang tinggi. Karyawan yang
produktif, kreatif, dan berdedikasi tinggi terhadap pekerjoannya dapat menjadi
pendorong pertumbuhan dan inovasi.

Literatur yang ada telah mendokumentasikan secara luas peran pelatihan, kompensasi,
dan disiplin dalam Kinerja Perusahaan. Studi seperti yang dilokukan oleh (S. B. Ali, 2024)dan
(Komanduri, 2024)telah menyoroti pentingnya peningkatan keterampilan dan insentif
finansial dalam meningkatkan produktivitas. Demikian pula, Z (2021) menekankan peran
disiplin dalam mempromosikan akuntabilitas dan mengurangi inefisiensi di tempat kerja.
Namun, studi-studi ini sebagian besar menggunakan metodologi kuantitatif, yang sering
kali mengabaikan pengalaman karyawan yang bernuansa dan kontekstual. Lebih jauh,
ada eksplorasi terbatas tentang bagaimana faktor-faktor ini secara kolektif membentuk
hasil kinerja, khususnya melalui sudut pandang persepsi karyawan dan budaya organisasi.

Penelitian ini mengatasi kesenjangan tersebut dengan menggunakan pendekatan
kualitatif, yang menawarkan perspektif baru tentang dampak sinergis dari pelatihan,
kompensasi, dan disiplin. Tidak seperti penelitian sebelumnya, penelitian ini berfokus pada
pengaloman hidup karyawan dan manajer, menangkap wawasan mereka tentang
bagaimana elemen-elemen ini terwujud dan berinteraksi dalam lingkungan organisasi
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mereka yang spesifik. (White, 2024). Penelitian ini penting karena memberikan pemahaman
yang lebih mendalam tentang Kinerja Perusahaan dari sudut pandang holistik dan peka
terhadap konteks.

Melalui penelitian ini, diusulkan bahwa pelatihan, kompensasi, dan disiplin saling terkait
dan secara kolektif memengaruhi Kinerja Perusahaan. Dengan mengeksplorasi dinamika
ini secara kualitatif, penelitian ini berupaya mengungkap pola, tantangan, dan praktik
terbaik yang tidak mudah diukur tetapi memiliki implikasi penting bagi strategi organisasi.

Metodologi ini melibatkan pelaksanaan wawancara mendalam dan diskusi kelompok
terfokus dengan karyawan dan manaijer di berbagai industri. Hal ini akan memungkinkan
pengumpulan data deskriptif yang kaya yang mencerminkan berbagai perspektif. Analisis
tematik akan digunakan untuk mengidentifikasi pola dan hubungan utama, yang
memberikan pemahaman komprehensif tentang fenomena yang diteliti (Liu, 2024).

Hasil yang diharapkan bertujuan untuk mengungkap wawasan yang dapat
ditindaklanjuti bagi organisasi untuk merancang strategi manajemen kinerja yang lebih
efektif. Dengan memahami interaksi yang bernuansa antara pelatihan, kompensasi, dan
disiplin, studi ini bercita-cita untuk memberikan kontribusi pada literatur akademis dan
kerangka kerja praktis untuk meningkatkan Kinerja Perusahaan dalam lingkungan
organisasi yang dinamis.

Sebagairespons terhadap tantangan yang dihadirkan oleh lingkungan bisnis yang terus
berubah, perusahaan harus mengembangkan kebijokan dan praktik manajemen sumber
daya manusia yang fleksibel dan responsif. Salah satu strategi utama untuk meningkatkan
kinerja karyawan dalam menghadapi kompleksitas dan dinamika industri yang
berkembang pesat adalah dengan menumbuhkan budaya kerja yang mendukung,
menyediakan peluang pengembangan karier, dan mengakui nilai kontribusi karyawan.
Studi ini bertujuan untuk mengkaji dampak berbagai faktor terhadap kinerja karyawan,
dengan fokus khusus pada pelatihan, kompensasi, dan disiplin kerja. Penelitian ini berupaya
memahami bagaimana pelatihan memengaruhi  kinerja karyawan, mengeksplorasi
bagaimana pengembangan keterampilan dan perolehan pengetahuan berkontribusi
pada peningkatan kinerja kerja. Selain itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran
kompensasi dalam memotivasi karyawan dan pengaruhnya terhadap kinerja mereka
secara keseluruhan dalam organisasi. Terakhir, penelitian ini akan mengeksplorasi
bagaimana disiplin kerja memengaruhi kinerja karyawan, dengan mempertimbangkan
bagaimana lingkungan kerja yang terstruktur dan disiplin dapat berkontribusi pada efisiensi
dan produktivitas yang lebih tinggi. Melalui pemeriksaan ini, penelitian ini bermaksud untuk
menawarkan wawasan berharga tentang hubungan antara faktor-faktor utama ini dan
kinerja karyawan.

Metode Analisis

Penelitian ini menggunakan desain penelitian kualitatif untuk mengeksplorasi interaksi
antara pelatihan, kompensasi, dan disiplin kerja dalam membentuk Kinerja Perusahaan.
Penelitian ini menggunakan pendekatan interpretatif, dengan fokus pada pemahaman
pengalaman subjektif dan perspektif karyawan dan manajer dalam lingkungan organisasi
(Dalia, 2023). Jenis penelitian ini sesuai untuk mengungkap wawasan bernuansa dan
mengeksplorasi faktor kontekstual yang mungkin diabaikan oleh metode kuantitatif
(Eldebiky, 2023).

Objek penelition adalah karyawan dan manajer di berbagai industri, yang
menyediakan sampel lingkungan organisasi yang beragam dan representatif. Dengan
memeriksa partisipan dari berbagai sektor, penelitian ini bertujuan untuk menangkap
berbagai perspektif tentang faktor-faktor yang memengaruhi Kinerja Perusahaan. Definisi
operasional dari variabel-variabel utama adalah sebagai berikut:
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Tabel 1 Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator Referensi
Relevansi
dengan
Program dan inisiatif persgoro’ron
terstruktur yang pekerjaan
drrancang untuk Efekfivitas (Aminah et al
Pelatihan meningkatkan .
K . dalam 2023; Hendra, 2020)
eterampilan dan !
peningkatan
pengetahuan .
keterampilan
karyawan.
Peluang untuk
aplikasi praktis
Gaji dan
tunjangan
Penghargaan finansial moneter
dan nonfinansial yang Manfaat non- . )
Kompensasi diberikan kepada moneter \S\Il_i"lgogr?# 28312)
karyawan atas (pengakuan, jayant,
pekerjaan mereka. fasilitas)
Motivasi untuk
tampll
Ketepatan
waktu
. Kepatuhan
Iliepf:n‘uhon ferhadap terhadap (Hanafi & Zulkifl,
T . ebijakan, prosedur, e
Disiplin Kerja . aturan 2018; Sari et al.,
dan standar perilaku L
N organisasi 2022)
organisasi. .
. Responsivitas
terhadap
umpan balik
Kemampuan . Pencapaian
karyawan untuk target
mglrgrennugdjio’rou Kualitas (Achmad Fauzi
Kinerja ors or%’ron pekerjaan et al., 2023;
Perusahaan persyc Kontribusi Sutrisno et al.,,
pekerjaan dan . 2022)
berkontribusi Tgrhodcp fujuan
terhadap tujuan fimdan
organisasi. Organisas|

Sumber: Diolah oleh Peneliti (2024)

Sumber data untuk penelitian ini ferutama berasal dari data primer yang dikumpulkan
langsung dari partisipan melalui wawancara mendalam dan diskusi kelompok terfokus.
Jenis data ini penting untuk memberikan pemahaman kontekstual yang kaya tentang
fenomena yang sedang diselidiki, yang memungkinkan penelitian untuk mengeksplorasi
tidak hanya pengalaman individu tetapi juga pola dan tren yang lebih luas dalam konteks
organisasi. Pengumpulan data primer sangat penting karena memungkinkan penyelidikan
faktor-faktor kompleks dan dinamis yang memengaruhi kinerja karyawan, khususnya
selaoma periode kritis tahun 2021-2022. Kerangka waktu ini sangat penting, karena
mencakup dampak dinamika kerja yang terus berkembang, khususnya yang muncul
karena pandemi COVID-19, bersama dengan perubahan dalam struktur organisasi, praktik

manajemen, dan strategi keterlibatan karyawan.
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Untuk pemilihan partisipan, penelitian ini menggunakan strategi pengambilan sampel
yang bertujuan, dengan fokus pada individu yang memiliki pengalaman atau wawasan
yang relevan terhadap variabel tertentu yang diteliti. Hal ini memastikan bahwa sampel
terdiri dari partisipan yang memiliki paparan langsung terhadap faktor-faktor yang ditelifi,
termasuk program pelatihan, paket kompensasi, dan kerangka disiplin organisasi. Partisipan
yang dipilih untuk diikutsertakan dalam penelitian ini meliputi karyawan dan manajer yang
terlibat aktif dalam program pelatihan, menerima kompensasi selama tahun 2021-2022,
dan menjadi subjek atau terdampak oleh praktik disiplin organisasi selama periode ini.
Pemilihan yang bertujuan ini memastikan bahwa data yang dikumpulkan mencerminkan
pengalaman dan perspektif mereka yang telah menghadapi tantangan yang dihadirkan
oleh lingkungan kerja yang berubah selama masa yang penting ini. Ukuran sampel akan
ditentukan mengikuti prinsip saturasi, yang memastikan bahwa pengumpulan data
berlanjut hingga tidak ada tema atau wawasan baru yang muncul dari wawancara atau
diskusi. Pendekatan ini bertujuan untuk menangkap cakupan penuh pengalaman yang
relevan dengan penelitian sekaligus memastikan bahwa temuannya komprehensif dan
mencerminkan kekhususan periode 2021-2022.

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam studi ini meliputi wawancara semi-
terstruktur dan diskusi kelompok terfokus. Wawancara semi-terstruktur menyediakan cara
yang fleksibel namun terstruktur untuk mengeksplorasi pengalaman peserta secara lebih
mendalam. Wawancara ini memungkinkan peserta untuk memperluas pengalaman
pribadi mereka sambil memastikan bahwa semua topik yang relevan, seperti perubahan
dalam metode pelatihan, modifikasi struktur kompensasi, dan penyesuaian praktik disiplin,
tercakup. Wawancara yang dilakukan dalam studi ini sangat berharga dalam
mengeksplorasi bagaimana karyawan dan manajer menyesuaikan diri dengan tantangan
pandemi, seperti kerja jarak jauh, perubahan dinamika tim, dan adopsi teknologi baru. Di
sisi lain, diskusi kelompok terfokus memfasilitasi pertukaran ide dan pengalaman yang
dinamis di antara para peserta. Diskusi ini menyediakan platform untuk mengeksplorasi
bagaimana individu yang berbeda dalam organisasi atau industri yang sama menghadapi
tantangan serupa, menawarkan wawasan tentang bagaimana fren organisasi yang lebin
luas dapat memengaruhi kinerja individu dan kelompok selama periode 2021-2022.

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis tematik, yang
sangat efektif untuk mengidentifikasi, menganalisis, dan menginterpretasikan pola dalam
data kualitatif. Analisis tematik memungkinkan pendekatan yang fleksibel namun sistematis
untuk mengatur dan menginterpretasikan data kualitatif yang kompleks. Dalam penelitian
ini, proses analisis akan melibatkan beberapa tahap utama, termasuk pengenalan data,
pengkodean, identifikasi tema, dan interpretasi. Pendekatan ini memastikan bahwa
temuan penelitian berakar kuat pada pengalaman aktual peserta dan relevan dengan
pertanyaan penelitian. Dengan berfokus pada kerangka waktu khusus tahun 2021-2022,
analisis akan menangkap nuansa dan tantangan unik yang dihadapi karyawan dan
organisasi selama periode ini, memberikan wawasan berharga tentang bagaimana faktor-
faktor seperti pelatihan, kompensasi, disiplin  kerja, dan kinerja karyawan saling
berhubungan dan dipengaruhi oleh keadaan luar biasa pandemi.

Untuk lebih menyempurnakan analisis, studi ini akan menggabungkan Visual Overview
of Structured Text (VOST) Viewer sebagai alat analisis. VOST Viewer memungkinkan
visualisasi data kualitatif dalam format terstruktur, sehingga memudahkan identifikasi pola
dan hubungan dalam data. Dengan memvisualisasikan data, VOST Viewer membantu
memperjelas hubungan kompleks antara faktor-faktor utama, seperti bagaimana
perubahan dalam pemberian pelatihan, struktur kompensasi, dan praktik disiplin
memengaruhi kinerja karyawan selaoma periode 2021-2022. Alat visualisasi ini akan
membantu mengidentifikasi fren tertentu, menyoroti area yang menarik, dan mengungkap
pola yang mungkin terlewatkan melalui metode analisis tradisional. Dengan
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menggabungkan analisis fematik dengan VOST Viewer, studi ini bertujuan untfuk
memberikan pemahaman yang lebih komprehensif dan bernuansa tentang hubungan
antara pelatihan, kompensasi, disiplin kerja, dan kinerja karyawan, khususnya mengingat
tantangan dan perubahan unik yang dialami oleh organisasi dan karyawan selama tahun
2021-2022.

Sebagai kesimpulan, penggunaan teknik pengumpulan data kualitatif dan alat analisis
canggih seperti VOST Viewer memastikan bahwa studi ini akan memberikan temuan yang
bermakna dan mendalam. Kombinasi wawancara semi-terstruktur, diskusi kelompok fokus,
dan analisis tematik akan memungkinkan pemahaman yang mendalam tentang faktor-
faktor yang memengaruhi kinerja karyawan selama periode perubahan organisasi dan
masyarakat yang signifikan. Dengan mengeksplorasi bagaimana pelatihan, kompensasi,
dan disiplin kerja memengaruhi kinerja karyawan selama periode 2021-2022, studi ini
menawarkan kontribusi yang berharga bagi pengetahuan teoritis dan praktis di bidang
manajemen sumber daya manusia, terutama karena perusahaan terus menavigasi
pemulihan dan tfransformasi pasca-pandemi.

Hasil dan Pembahasan
Hasil Penelitian

Hasil penelitian yang dianalisis menggunakan Visual Overview of Structured Text (VOST)
Viewer menunjukkan bahwa variabel yang dominan dalam kerangka hubungan tersebut
adalah Kinerja Pegawai, Disiplin Kerja, Pelatihan, dan Kompensasi. Posisi sentral Kinerja
Pegawai dalam diagram tersebut menegaskan perannya sebagai fokus utama dalam
dinamika pengaruh variabel lainnya. Hal ini mengindikasikan bahwa penelitian ini secara
konsisten menekankan pentingnya Kinerja Pegawai sebagai variabel utama dalam analisis
yang dilakukan.

¢4

empl Jyev_\u!ov mance

Gambar 1 Gambaran Umum Visual Viewer Teks Terstruktur (VOST)

Kinerja karyawan memegang peranan penting dalam keberhasilan organisasi, yang
berfungsi sebagai indikator utama kontribusi dan produktivitas karyawan. Signifikansi kinerja
karyawan dalam manajemen sumber daya manusia terletak pada dampaknya terhadap
pencapaian tujuan strategis dan mempertahankan keunggulan kompetitif. Penelitian ini
menggarisbawahi perlunya peningkatan kinerja karyawan sebagai aspek integral dari
strategi organisasi. (Sharma, 2023)Mengakui Kinerja Perusahaan sebagai pendorong
penting hasil organisasi menyoroti perlunya inisiatif yang ditargetkan yang bertujuan untuk
meningkatkan kemampuan individu dan membina tenaga kerja berkinerja finggi.
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Disiplin kerja muncul sebagai faktor yang berkaitan erat dengan kinerja karyawan,
memperkuat gagasan bahwa kepatuhan terhadap aturan dan norma organisasi secara
substansial memengaruhi hasil individu. Tingkat disiplin kerja yang tinggi berkorelasi positif
dengan peningkatan kinerja kerja, memvalidasi asumsi bahwa perilaku yang terstruktur dan
konsisten berkontribusi secara signifikan terhadap pencapaian hasil yang optimal
(Orobchuk, 2023). Hubungan ini menggarisbawahi pentingnya menumbuhkan lingkungan
kerja yang disiplin sebagai landasan untuk mendorong keberhasilan karyawan.

Pelatihan merupakan elemen penting lainnya yang terkait langsung dengan Kinerja
Perusahaan, yang menekankan peran pengembangan keterampilan dan pembelajaran
berkelanjutan dalam membentuk efektivitas tenaga kerja. Temuan tersebut menyorofi
bahwa berinvestasi dalam inisiatif pelatihan karyawan menghasilkan hasil positif yang
signifikan, tidak hanya dalam meningkatkan kinerja individu tetapi juga dalam mendorong
produktivitas organisasi secara keseluruhan. Wawasan ini menegaskan kembali perlunya
mengadopsi program pelatihan sebagai komponen inti dari strategi sumber daya manusia
untuk mempertahankan pertumbuhan dan daya saing.

Kompensasi juga menjadi penentu penting kinerja karyawan, yang mencerminkan
dampak penghargaan finansial yang adil dan setara terhadap motivasi dan hasil kerja.
Studi ini menunjukkan bahwa ketika karyawan menganggap kompensasi mereka sepadan
dengan kontribusinya, mereka cenderung termotivasi dan berkomitmen, yang mengarah
pada peningkatan kinerja (Meyer, 2022). Hubungan ini menyoroti perlunya organisasi untuk
membangun sistem kompensasi yang transparan dan adil yang sejalan dengan harapan
karyawan dan tujuan organisasi.

Secara kolektif, temuan-temuan ini menyajikan kasus yang menarik untuk pendekatan
multidimensi guna meningkatkan kinerja karyawan, dengan mengintegrasikan disiplin,
pelatihan, dan strategi kompensasi. Dengan menangani faktor-faktor yang saling terkait ini,
organisasi dapat menciptakan efek sinergis yang mendorong peningkatan berkelanjutan
dalam efektivitas tenaga kerja dan keberhasilan organisasi.

compensation
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Gambar 1. Tinjauan Umum Riset Tren Viewer Teks Terstruktur (VOST)
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Pembahasan

Kinerja karyawan telah muncul sebagai titik fokus bagi organisasi yang berusaha
menavigasi kompleksitas lingkungan bisnis yang bergerak cepat saat ini. Pergeseran ke
arah pemahaman dan peningkatan kinerja tenaga kerja mencerminkan pengakuan
sumber daya manusia sebagai pendorong utama keberhasilan yang berkelanjutan (Deng,
2023). Namun, peningkatan kinerja memerlukan lebih dari sekadar mengevaluasi keluaran
individu—hal ini menuntut eksplorasi faktor-faktor yang mendasarinya, seperti motivasi,
kepuasan kerja, dan pengembangan karier, yang membentuk konftribusi karyawan.
Pendekatan kritis menyoroti perlunya mengadopsi perspektif holistik, di mana menangani
variabel-variabel yang saling berhubungan ini dapat menghasilkan hasil yang lebih
berdampak dan bertahan lama. Mengabaikan nuansa seperti itu berisiko menimbulkan
intervensi yang dangkal yang gagal mengatasi akar penyebab kinerja yang buruk (A. A.
A. Ali, 2023).

Disiplin kerja, yang sering dianggap sebagai kepatuhan ketat terhadap aturan, layak
dievaluasi ulang sebagai faktor dinamis yang memengaruhi inovasi, kolaborasi, dan
kemampuan beradaptasi dalam organisasi. Disiplin yang efektif menumbuhkan lingkungan
yang menyeimbangkan struktur dengan fleksibilitas, yang memungkinkan karyawan untuk
berkembang sambil mematuhi norma-norma organisasi. Namun, tantangannya terletak
pada perancangan sistem disiplin yang mendukung pertumbuhan karyawan tanpa
menghambat kreativitas atau otonomi. Penelitian tentang keseimbangan ini dapat
mengungkap strategi untuk menanamkan disiplin sebagai kekuatan budaya daripada
kerangka kerja yang membatasi, yang pada akhirnya meningkatkan efisiensi operasional
dan identitas organisasi (“Seven Applications, a New Training on Drug Therapy Safety and
the Demand for More Money - Chamber Meeting in Hamburg: Inflation Compensation and
Sustainability in Focus,” 2022).

Pelatihan merupakan investasi penting bagi kemampuan tenaga kerja di masa depan,
namun efektivitasnya bergantung pada seberapa baik pelatihan tersebut selaras dengan
kebutuhan organisasi dan aspirasi karyawan. Organisasi sering kali memprioritaskan
program pelatihan tetapi gagal mengevaluasi dampak jangka panjangnya atau
berinovasi melampaui metode tradisional (Imran, 2022). Andalisis yang lebih mendalam
diperlukan untuk menentukan apakah inisiatif pelatihan benar-benar mengatasi
kesenjangan keterampilan atau hanya berfungsi sebagai perbaikan sementara. Lebih jauh
lagi, mengintegrasikan pelatihan ke dalam budaya organisasi pembelajaran berkelanjutan
dapat mengubah perannya dari aktivitas berkala menjadi alat  strategis untuk
mempertahankan kemampuan beradaptasi dan daya saing dalam lanskap yang berubah
dengan cepat. (Irfan, 2023).

Kompensasi, meskipun umumnya dipandang sebagai hubungan transaksional langsung
antara pemberi kerja dan karyawan, sebenarnya memiliki pengaruh psikologis yang
mendalam terhadap motivasi, perilaku, dan keterlibatan karyawan secara keseluruhan
dalam organisasi. Meskipun imbalan berupa uang sering dianggap sebagai bentuk utama
kompensasi, dampaknya terhadap kepuasan dan motivasi karyawan jauh melampaui
jumlah uang yang ditawarkan. Faktanya, persepsi tentang keadilan dan kesetaraan sistem
kompensasilah yang sering kali memainkan peran yang lebih signifikan dalam menentukan
keberhasilan mereka, daripada nilai absolut dari imbalan itu sendiri. Karyawan tidak hanya
termotivasi oleh imbalan nyata yang mereka terima, tetapi juga oleh faktor psikologis yang
memengaruhi cara mereka memandang imbalan tersebut dalam konteks lingkungan kerja
mereka. Oleh karena itu, pemeriksaan kritis terhadap kebijakan kompensasi harus
mencakup pertimbangan mendalam tentang bagaimana persepsi tentang kesetaraan,
transparansi, dan keadilan membentuk tingkat keterlibatan karyawan, kepercayaan
mereka terhadap organisasi, dan loyalitas mereka terhadap perusahaan. Ketika sistem
kompensasi dianggap tidak adil atau fidak fransparan, karyawan mungkin merasa tidak
dihargai, yang menyebabkan ketfidakpuasan, ketfidakterikatan, dan akhirnya, tingkat
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pergantian karyawan yang lebih finggi. Sebaliknya, sistem kompensasi yang dianggap adil,
transparan, dan selaras dengan upaya dan kontribusi  karyawan cenderung
menumbuhkan tingkat komitmen, kepuasan kerja, dan loyalitas yang lebih kuat. Dengan
demikian, keadilan kompensasi yang dianggap adil bukan hanya masalah imbalan
finansial; ini merupakan aspek penting dari bagaimana karyawan mengalami hubungan
mereka dengan organisasi secara keseluruhan.

Elemen-elemen ini—kinerja, disiplin, pelatihan, dan kompensasi—tidak berdiri sendiri,
tetapi berinteraksi dengan cara yang kompleks untuk membentuk hasil organisasi.
Pendekatan kritis memerlukan upaya untuk melampaui praktik-praktik tfingkat permukaan
guna memahami interaksi sistemik di antara faktor-faktor ini. Organisasi yang berinvestasi
dalam strategi yang bernuansa dan praktik berbasis bukti fidak hanya akan memperoleh
kinerja yang lebih tinggi, tetapi juga tenaga kerja yang mampu mendorong inovasi dan
pertfumbuhan berkelanjutan di pasar global yang semakin kompetitif.

Hubungan antara pelatihan, disiplin kerja, dan kompensasi dengan kinerja karyawan
telah dipelajari secara ekstensif, yang menyoroti peran penting faktor-faktor ini dalam
meningkatkan hasil organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa pelatihan berdampak positif
pada kinerja karyawan, dengan faktor-faktor seperti keterlibatan kerja dan motivasi kerja
yang memediasi hubungan ini. Dalam berbagai penelitian, program pelatihan ditemukan
dapat meningkatkan keterampilan karyawan dan kinerja tugas, sekaligus memengaruhi
perilaku kewarganegaraan organisasi. Disiplin kerja adalah variabel kunci lain yang
memengaruhi kinerja, karena penelitian menunjukkan bahwa tingkat disiplin yang lebih
tinggi berkorelasi dengan hasil pekerjaan yang lebih baik. Disiplin ini, dikombinasikan
dengan lingkungan kerja yang terstruktur, mendorong produktivitas dan efisiensi karyawan.
Selain itu, disiplin kerja sering dikaitkan dengan motivasi karyawan yang lebih tinggi dan
kinerja organisasi yang lebih baik secara keseluruhan.

Kompensasi juga memainkan peran penting dalam membentuk kinerja karyawan.
Struktur kompensasi yang adil dan tepat terbukti memotivasi karyawan dan mendorong
kinerja yang tinggi. Studi secara konsisten menemukan hubungan yang signifikan antara
kompensasi dan kinerja karyawan, dengan penghargaan yang memadai menumbuhkan
rasa keadilan dan mendorong karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. (Manenzhe,
2021). Motivasi, sebagai faktor mediasi, juga meningkatkan hubungan antara kompensasi
dan kinerja, karena karyawan yang merasa dihargai cenderung berkinerja lebih baik. Lebih
jauh lagi, mengintegrasikan pelatinan, disiplin kerja, dan kompensasi ke dalam strategi
sumber daya manusia yang kohesif dapat menghasilkan tenaga kerja yang lebih produktif,
karena sefiap elemen saling mendukung dan memperkuat, sehingga menciptakan
lingkungan yang seimbang yang mendukung kinerja tinggi (Inglis, 2020).

Secara keseluruhan, penelitian ini menggarisbawahi pentingnya pendekatan multifaset
terhadap manajemen kinerja karyawan. Dengan menangani pelatinan, disiplin, dan
kompensasi secara komprehensif, organisasi dapat mengembangkan lingkungan yang
meningkatkan kepuasan, keterlibatan, dan produktivitas karyawan. Temuan ini
menunjukkan bahwa organisasi harus terus berinvestasi di area ini, memastikan bahwa
area tersebut selaras dengan kebutuhan tenaga kerja yang terus berkembang dan tujuan
bisnis yang lebih luas.

Simpulan dan Saran
Berdasarkan analisis literatur dan temuan penelitian dari tahun 2021-2022, terlihat jelas
bahwa Kinerja Karyawan, Disiplin Kerja, Pelatihan, dan Kompensasi memegang peranan
penting dalam manajemen sumber daya manusia. Kinerja Karyawan muncul sebagai fokus
utama, yang mencerminkan pergeseran strategis dalam organisasi untuk memahami dan
meningkatkan konftribusi karyawan sebagai landasan keberhasilan jangka panjang. Disiplin
Kerja menekankan pentingnya budaya kerja yang terstruktur, yang mendorong lingkungan
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yang mendukung pertumbuhan karyawan dan efisiensi operasional. Pelatihan semakin
diakui sebagai investasi strategis untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
karyawan, yang memungkinkan organisasi beradaptasi dengan lingkungan bisnis yang
dinamis. Demikian pula, Kompensasi, dengan penekanan pada keadilan dan insentif,
berfungsi sebagai alat strategis untuk memotivasi karyawan dan mencapai tujuan
organisasi. Untuk membangun temuan ini, beberapa rekomendasi diusulkan. Pertama,
organisasi harus mengadopsi pendekatan holistik terhadap manajemen sumber daya
manusia, dengan mengintegrasikan Kinerja Karyawan, Disiplin Kerja, Pelatihan, dan
Kompensasi secara efektif. Integrasi ini dapat menciptakan lingkungan kerja yang sinergis
yang mendorong produktivitas dan kepuasan. Kedua, strategi komprehensif untuk
pengembangan karyawan, termasuk pelatihan berkelanjutan dan  kebijokan
pengembangan karier yang jelas, dapat meningkatkan Kinerja Karyawan secara signifikan
sekaligus meningkatkan keterlibatan dan retensi tenaga kerja.
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