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ABSTRACT

This study aims to examine in depth the influence of career
development, compensation, and organizational commitment on
employee performance through a literature review approach. The
method employed is a literature review using the SPIDER framework,
encompassing empirical studies published between 2020 and 2025.
The findings indicate that career development contributes to
improving employee performance by enhancing motivation, self-
development opportunities, and career path clarity. Fair and
workload-appropriate compensation has been proven to increase
productivity and job satisfaction. Meanwhile, organizational
commitment plays a crucial role in fostering loyalty, emotional
engagement, and a sense of responsibility among employees toward
institutional goals. These three variables are interrelated in creating
a conducive and performance-oriented work environment. The
findings emphasize the importance of integrative human resource
management in sustainably supporting employee performance.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji secara mendalam
pengaruh pengembangan Kkarir, kompensasi, dan komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai melalui pendekatan kajian
literatur. Metode yang digunakan adalah literature review dengan
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pendekatan SPIDER, mencakup studi-studi empiris yang
dipublikasikan dalam rentang waktu 2020 hingga 2025. Hasil kajian
menunjukkan bahwa pengembangan karir berkontribusi terhadap
peningkatan kinerja pegawai melalui peningkatan motivasi,
peluang pengembangan diri, dan kejelasan jenjang Kkarir.
Kompensasi yang adil dan sesuai beban Kkerja terbukti
meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja. Sementara itu,
komitmen organisasi berperan penting dalam membangun
loyalitas, keterlibatan emosional, dan rasa tanggung jawab pegawai
terhadap tujuan institusi. Ketiga variabel ini saling berkaitan dalam
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan berorientasi pada
kinerja. Temuan ini menegaskan pentingnya manajemen sumber
daya manusia yang integratif dalam mendukung kinerja pegawai
secara berkelanjutan.

PENDAHULUAN

Kinerja pegawai merupakan aspek krusial yang menentukan efektivitas dan daya
saing suatu organisasi, terutama di tengah persaingan global dan perkembangan
teknologi. Kinerja yang dimaksud mencakup hasil kerja yang dicapai oleh pegawai
dalam menjalankan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan, baik dari segi kualitas
maupun kuantitas (Mangkunegara, 2021). Kinerja bukan hanya hasil akhir, tetapi juga
mencerminkan sikap mental dan perilaku kerja yang berorientasi pada peningkatan
mutu secara berkelanjutan. (Gerung dkk., 2022) menyatakan bahwa pegawai yang
memiliki kinerja tinggi mampu menyelesaikan tugas secara optimal sehingga turut
menentukan keberhasilan organisasi dalam mencapai target kerja. Selain itu, kinerja
yang baik akan memberikan kebanggaan dan kepuasan tersendiri bagi pegawai, serta
berkontribusi langsung terhadap produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi
(Roring dkk., 2023). Oleh karena itu, tanpa adanya kinerja yang optimal dari seluruh
pegawai, keberhasilan organisasi akan sulit tercapai.

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor internal maupun eksternal yang
saling berkaitan. Di antara faktor-faktor tersebut, pengembangan karir, kompensasi, dan
komitmen organisasi merupakan tiga aspek yang memiliki pengaruh signifikan terhadap
peningkatan kualitas kerja pegawai. Pengembangan karir memberikan peluang bagi
pegawai untuk meningkatkan kompetensinya melalui pelatihan, pendidikan lanjutan,
dan jalur karir yang jelas (Hasibuan, 2019). Namun, masih terdapat kendala seperti akses
terbatas terhadap pelatihan, promosi jabatan yang tidak merata, serta perencanaan karir
yang belum sistematis. Ketidakefektifan dalam aspek ini berpotensi menurunkan
motivasi dan kinerja pegawai dalam jangka panjang.

Kompensasi juga memainkan peran penting dalam meningkatkan motivasi kerja
dan kepuasan pegawai. Kompensasi meliputi imbalan finansial seperti gaji, tunjangan,
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dan bonus, serta kompensasi non-finansial seperti pengakuan dan suasana kerja yang
mendukung (Gee & Manao, 2021). Pada praktiknya, masih banyak organisasi yang
menghadapi tantangan dalam menciptakan sistem kompensasi yang seimbang dan adil
bagi seluruh pegawai. Ketidaksesuaian antara beban kerja dan kompensasi yang
diterima dapat menimbulkan rasa ketidakpuasan, khususnya pada unit atau posisi kerja
dengan tingkat tekanan dan tanggung jawab yang tinggi. Ketimpangan ini berpotensi
menurunkan motivasi dan loyalitas pegawai, yang pada akhirnya dapat berdampak
negatif terhadap produktivitas dan kualitas kinerja secara keseluruhan.

Kemudian komitmen organisasi, yaitu keterikatan emosional dan loyalitas
individu terhadap institusi, berpengaruh besar terhadap produktivitas kerja. Komitmen
organisasi yang tinggi ditandai dengan kesediaan pegawai untuk memberikan
kontribusi maksimal bagi pencapaian tujuan organisasi (Negara dkk., 2025). Komitmen
ini dapat dipengaruhi oleh budaya organisasi, kepemimpinan, serta keterlibatan dalam
pengambilan keputusan. Ketika komitmen organisasi menurun, seperti yang terlihat
pada rendahnya partisipasi perawat dalam kebijakan internal dan tingginya keinginan
pindah tugas, maka stabilitas dan efektivitas kerja tim perawat akan terganggu.

Menurut Sedarmayanti dalam (Husna & Prasetya, 2024), kinerja merupakan hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan standar yang
telah ditetapkan. Kinerja pegawai secara umum mencerminkan sejauh mana individu
mampu melaksanakan tanggung jawab dan perannya secara efektif, efisien, serta
memberikan kontribusi positif terhadap tujuan organisasi. Di berbagai institusi, kinerja
pegawai menjadi faktor strategis yang menentukan reputasi, daya saing, dan
keberlanjutan organisasi. Namun demikian, berbagai tantangan seperti belum
optimalnya pengelolaan pengembangan karir, ketidaksesuaian sistem kompensasi, serta
lemahnya komitmen organisasi, menunjukkan perlunya evaluasi dan penguatan
manajemen sumber daya manusia secara terarah dan berkelanjutan.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir,
kompensasi, dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. Diharapkan melalui
pembahasan ini, diperoleh pemahaman yang mendalam mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja pegawai, serta dapat menjadi dasar bagi perumusan kebijakan
peningkatan mutu SDM secara tepat sasaran dan berkelanjutan.

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka rumusan masalah dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

1. Bagaimana pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai?
2. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai?
3. Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai?

Rumusan masalah tersebut menjadi dasar dalam mengkaji isu manajerial yang
dihadapi oleh berbagai organisasi dalam mengelola sumber daya manusia. Kajian ini
diharapkan dapat memberikan kontribusi pemikiran bagi para pengambil kebijakan,
baik di sektor publik maupun swasta, dalam merancang strategi peningkatan kinerja
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pegawai melalui pendekatan yang berorientasi pada pengembangan profesionalisme
dan kesejahteraan kerja.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan desain literatur review atau kajian kepustakaan yang
dilakukan dengan menelusuri, membaca, dan menelaah berbagai sumber ilmiah seperti
jurnal, buku, dan artikel penelitian yang relevan dengan topik pengembangan karir,
kompensasi, komitmen organisasi, dan kinerja pegawai. Penelusuran dilakukan dengan
pendekatan SPIDER (Sample, Phenomenon of Interest, Design, Evaluation, Research
type) sebagaimana dikembangkan oleh Methley yang dikutip oleh Kraus dkk. (2022),
yang dinilai cocok untuk penelitian dengan pendekatan kualitatif maupun gabungan.
Dalam kajian ini, kategori Sample (S) mencakup pegawai secara umum; Phenomenon of
Interest (PI) adalah faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai, yaitu
pengembangan Karir,

kompensasi, dan komitmen organisasi; Design (D) adalah artikel penelitian yang
menggunakan metode survei, kuesioner, wawancara, atau kombinasi; Evaluation (E)
adalah hasil akhir yang berupa kinerja pegawai; dan Research type (R) mencakup
penelitian kuantitatif, kualitatif, maupun mixed methods yang diterbitkan dalam rentang
waktu 2020 hingga 2025.

Kata kunci yang digunakan dalam penelusuran artikel meliputi “pengembangan
karir”, “kompensasi”, “komitmen organisasi”, dan “kinerja pegawai” dalam bahasa
Indonesia maupun bahasa Inggris seperti “career development”, “compensation”,
“organizational commitment”, dan “employee performance”. Artikel yang diseleksi
adalah artikel penelitian (original research), relevan dengan konteks pegawai secara
umum, dan tersedia dalam bentuk full text. Penelusuran dilakukan melalui kanal akses
terbuka seperti Google Scholar, PubMed, dan ScienceDirect.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai

Pengembangan karir pada dasarnya adalah upaya organisasi untuk memberi
ruang bagi pegawai agar berkembang, baik secara profesional maupun pribadi. Bukan
sekadar urusan naik jabatan atau pindah divisi, tapi juga tentang bagaimana pegawai
dibekali keterampilan baru, diarahkan pada jalur karir yang jelas, dan merasa dihargai
kontribusinya. Ketika pegawai melihat bahwa organisasi membuka peluang bagi mereka
untuk tumbuh, biasanya mereka akan lebih bersemangat bekerja, lebih bertanggung
jawab, dan kinerjanya ikut terdongkrak.

Penelitian Dewi dkk. (2024) menunjukkan bahwa penempatan kerja yang tepat,
pelatihan yang relevan, dan peluang pengembangan diri secara konsisten mendorong
kinerja yang lebih baik. Program seperti ini tidak hanya memberi manfaat bagi pegawai,
tapi juga bagi organisasi yang mendapatkan sumber daya manusia yang lebih kompeten.
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Bentuknya bisa bermacam-macam, mulai dari pelatihan teknis, promosi berdasarkan
kinerja, hingga rotasi kerja untuk memperluas pengalaman.

Sejumlah studi mengonfirmasi pengaruh positif ini. Pakualam dkk. (2023)
mencatat bahwa di Sekretariat Daerah Kota Sibolga, pengembangan karir bersama
kepuasan kerja menyumbang hampir setengah dari variasi kinerja pegawai. Hasil serupa
juga ditemukan Juni dkk. (2024) di PT. Media Bhadrika Raya, di mana pengaruh
pengembangan karir terhadap kinerja mencapai 49,1%. Rusydi & Nurbaya (2025) bahkan
menegaskan bahwa pelatihan yang terstruktur, promosi internal, dan mutasi lintas
fungsi dapat meningkatkan kompetensi sekaligus produktivitas. Lutfia dkk. (2024)
menambahkan bahwa motivasi kerja bisa menjadi “jembatan” yang memperkuat
pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja.

Namun, efek positif ini tidak selalu muncul di semua konteks. Nuriyah dkk. (2022)
di Puskesmas Padang menemukan bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh
signifikan karena banyak pegawai sudah merasa nyaman di posisinya dan tidak mencari
peluang baru. Bahkan, Yuliana & Kusdiyanto (2024) di rumah sakit Kota Salatiga
menemukan pengaruh negatif yang tidak signifikan. Dalam kasus seperti ini, motivasi
kerja justru menjadi faktor yang lebih menentukan kinerja.

Jika kita kaitkan dengan perspektif Green Human Resource Management (GHRM)
seperti yang dibahas Faeni dkk. (2025), pengembangan karir bisa diarahkan tidak hanya
untuk peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga untuk membangun kesadaran
keberlanjutan. Misalnya, pelatihan yang mengajarkan praktik ramah lingkungan (green
training) atau pengembangan kompetensi terkait efisiensi energi. Dalam industri F&B,
Faeni dkk. (2025) menemukan bahwa pengembangan karir berbasis keberlanjutan
mampu meningkatkan reputasi perusahaan sekaligus kepuasan pegawai. Di sektor
aviasi, Faeni dkk. (2025) juga mencatat bahwa pelatihan yang fokus pada keberlanjutan
mendukung efisiensi operasional dan membantu perusahaan mengurangi emisi karbon.
Dengan kata lain, pengembangan karir sebaiknya tidak berdiri sendiri sebagai program
HR yang “netral lingkungan”, melainkan disinergikan dengan tujuan keberlanjutan
organisasi. Strategi ini tidak hanya membuat pegawai lebih kompeten, tapi juga
menjadikan mereka agen perubahan yang mendorong tercapainya target Sustainable
Development Goals (SDGs). Pada akhirnya, pengembangan karir adalah investasi jangka
panjang. Jika dilakukan dengan visi yang jelas dan dukungan yang konsisten, ia bisa
meningkatkan kinerja, memperkuat loyalitas pegawai, dan membawa organisasi pada
posisi yang lebih kuat baik dalam persaingan bisnis maupun kontribusi pada
keberlanjutan.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai

Kompensasi merupakan salah satu aspek paling nyata yang dirasakan pegawai
dari hubungan kerja. Kompensasi berperan bukan hanya sebagai sumber penghasilan,
tetapi juga sebagai bentuk pengakuan atas kontribusi yang telah diberikan. Saat pegawai
merasa bahwa jerih payahnya dihargai secara layak, baik melalui gaji pokok, tunjangan,
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bonus, maupun penghargaan non-finansial, mereka cenderung menunjukkan dedikasi
yang lebih tinggi dan rasa tanggung jawab yang lebih kuat terhadap pekerjaannya.

Penelitian (Latif dkk., 2022) di Dinas Pariwisata Provinsi Gorontalo menunjukkan
bahwa kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan
kontribusi sekitar 18,8%. Walaupun tidak mendominasi, angka ini mengindikasikan
bahwa insentif finansial yang memadai mampu mendorong produktivitas. Menariknya,
mereka menemukan adanya ketimpangan antara beban kerja dan kompensasi yang
diterima; masa kerja panjang tidak otomatis berbanding lurus dengan produktivitas,
sehingga sistem kompensasi sebaiknya mempertimbangkan kompleksitas dan tanggung
jawab pekerjaan, bukan sekadar senioritas.

Temuan serupa diungkapkan oleh Ndruru dkk. (2025) di Dinas Perumahan
Rakyat dan Kawasan Permukiman Kabupaten Nias. Mereka mencatat bahwa
kompensasi yang proporsional berkontribusi pada meningkatnya motivasi, disiplin, dan
pencapaian target kerja. Ervina dkk. (2023), melalui pendekatan Structural Equation
Modeling (SEM), bahkan menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh langsung
terhadap kinerja tanpa memerlukan peran mediasi dari motivasi menandakan bahwa
penghargaan finansial dapat menjadi pemicu instan peningkatan performa.

Di sektor swasta, Sulaeman dkk. (2024)menemukan bahwa di CV Rezky Bahari,
setiap kenaikan kompensasi diikuti oleh peningkatan kinerja sebesar 37%. Lebih ekstrem
lagi, Wau (2023) di Dinas Sosial Kabupaten Nias Selatan mencatat bahwa hampir seluruh
variasi kinerja pegawai (98,9%) dapat dijelaskan oleh sistem kompensasi. Meski angka
ini mungkin dipengaruhi oleh kondisi khusus organisasi, hal ini menggarisbawahi
sensitivitas pegawai terhadap penghargaan yang mereka terima.

Namun, tidak semua studi memberikan hasil positif yang kuat. (Adha & Kasmari,
2024) di PT Modaindo Group menemukan bahwa kompensasi tidak signifikan
memengaruhi kinerja, dengan faktor kedisiplinan dan lingkungan kerja justru menjadi
penentu utama. Santika dkk. (2023) dan Wandi dkk. (2022) menambahkan bahwa dalam
banyak kasus, motivasi kerja berperan sebagai penghubung antara kompensasi dan
kinerja; tanpa motivasi, insentif finansial saja belum tentu menghasilkan kinerja
maksimal.

Dalam kerangka Green Human Resource Management (GHRM), kompensasi
dapat dirancang tidak hanya sebagai imbalan atas pencapaian kuantitatif, tetapi juga
sebagai insentif untuk perilaku yang mendukung keberlanjutan. Faeni (2024)
menekankan bahwa kebijakan HR yang selaras dengan praktik hijau dapat memediasi
hubungan antara kompensasi dan kinerja dengan memperkuat kesadaran pegawai
terhadap dampak lingkungan pekerjaannya. Misalnya, bonus atau penghargaan
tambahan dapat diberikan kepada pegawai yang berhasil mengusulkan atau
menerapkan inovasi hemat energi.

Faeni dkk. (2025) dalam studi di industri F&B menemukan bahwa integrasi
kompensasi dengan praktik keberlanjutan, seperti penghargaan untuk proyek ramah
lingkungan, tidak hanya meningkatkan reputasi perusahaan, tetapi juga kesejahteraan
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pegawai. Di sektor aviasi, (Faeni dkk., 2025) menunjukkan bahwa kebijakan kompensasi
berbasis green performance mampu mendorong efisiensi operasional sekaligus
mengurangi emisi karbon.

Dengan demikian, kompensasi adalah instrumen strategis yang memengaruhi
kinerja pegawai, namun efektivitasnya sangat tergantung pada konteks, transparansi,
dan kesesuaian dengan tujuan organisasi. Di era keberlanjutan, kompensasi sebaiknya
tidak hanya menjadi alat mempertahankan dan memotivasi pegawai, tetapi juga menjadi
katalisator perilaku kerja yang mendukung tujuan jangka panjang organisasi, termasuk
kontribusi terhadap Sustainable Development Goals (SDGs).

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Komitmen organisasi merupakan salah satu faktor kunci dalam membentuk
kualitas kinerja pegawai. Komitmen ini tidak hanya berarti hadir dan bekerja sesuai jam
kerja, tetapi juga melibatkan keterikatan emosional, rasa memiliki, dan kemauan
berkontribusi demi kemajuan organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan
terdorong untuk bekerja melebihi target, menjaga etika kerja, dan menunjukkan loyalitas
yang konsisten.

Sejumlah penelitian memperkuat pentingnya komitmen organisasi terhadap
kinerja pegawai. Rizal dkk. (2023) di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo, misalnya,
menemukan bahwa komitmen organisasi mampu menjelaskan 63,2% variasi kinerja
pegawai. Artinya, peningkatan komitmen organisasi diikuti oleh peningkatan kinerja
yang signifikan, meskipun faktor seperti motivasi, disiplin, dan kepuasan kerja juga
berperan.

Temuan serupa diperoleh Sari dkk. (2023) di PT. Senyum Sehat Sejahtera, di mana
pegawai dengan keterikatan emosional yang kuat terbukti lebih produktif dan mudah
mencapai target. Fertika & Adrian (2024) di Hotel Grand Rocky Bukittinggi
menambahkan bahwa meskipun rata-rata tingkat komitmen belum maksimal (skor 3,22),
kontribusinya terhadap kinerja tetap positif sebesar 13,5%. Hal ini menegaskan bahwa
komitmen organisasi, meskipun bukan satu-satunya faktor, tetap berpengaruh nyata.

Fironika & Marginingsih (2023) menemukan pengaruh signifikan komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan dengan uji t sebesar 10,613. Bahkan, jika
dikombinasikan dengan kepuasan kerja, pengaruhnya meningkat secara drastis (uji F =
158,967). Yakin (2024) di Puskesmas Sukamantri juga menunjukkan pengaruh langsung
komitmen organisasi hingga 80,9%, dan meningkat menjadi 85,6% jika digabungkan
dengan motivasi kerja.

Arnia & Zhafira (2022) di Sekretariat Daerah Aceh Barat menemukan kontribusi
komitmen organisasi sebesar 30,8 % terhadap kinerja, sementara Tumangger dkk. (2024)
menekankan pentingnya tiga dimensi komitmen — afektif, normatif, dan kontinuan yang
semuanya berdampak pada kinerja. Sitio ( 2021) menambahkan bahwa komitmen
organisasi, budaya kerja, dan perilaku kerja sukarela (OCB) secara bersama-sama
memengaruhi kinerja hingga 78,7%.
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Penelitian terbaru dari Faeni dkk. memberi perspektif yang lebih modern,
mengaitkan komitmen organisasi dengan kebijakan manajemen sumber daya manusia
yang berkelanjutan dan praktik hijau (green HRM). Faeni (2024) menemukan bahwa
penerapan kebijakan green HRM dan pengembangan pengetahuan pegawai berperan
sebagai mediator yang memperkuat hubungan antara praktik ramah lingkungan dan
kinerja pegawai. Dalam konteks sektor kesehatan pemerintah (BPJS), Faeni (2023) juga
menunjukkan bahwa kualitas layanan (SERVQUAL) dari perspektif SDM menjadi faktor
penting yang dapat memperkuat komitmen pegawai sekaligus meningkatkan kinerja
pelayanan publik.

Selanjutnya, Faeni dkk. (2025) dalam penelitian pada industri makanan dan
minuman Indonesia menunjukkan bahwa praktik HRM berkelanjutan tidak hanya
meningkatkan reputasi perusahaan, tetapi juga kesejahteraan pegawai yang pada
akhirnya memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi. Penelitian terkait pada
sektor pariwisata global selama pandemi COVID-19, Faeni dkk. (2023) menyoroti bahwa
pengembangan modal manusia menjadi kunci adaptasi dan keberlangsungan usaha,
yang sejalan dengan peningkatan loyalitas dan kinerja karyawan. Dalam studi
terbarunya, Faeni dkk. (2025) juga menegaskan bahwa penerapan GHRM dan CSR dapat
mengurangi emisi karbon sekaligus memperkuat komitmen karyawan terhadap tujuan
keberlanjutan. Bahkan di sektor penerbangan, Faeni dkk. (2025)membuktikan bahwa
integrasi GHRM mampu mendorong kinerja berkelanjutan melalui analisis PLS-SEM dan
fsQCA.

Berdasarkan keseluruhan temuan ini, terlihat pola konsisten bahwa semakin
tinggi komitmen organisasi, semakin baik kinerja pegawai. Komitmen yang kuat
mendorong pegawai untuk tidak sekadar bekerja demi gaji, tetapi untuk berkontribusi
pada pencapaian visi, misi, dan tujuan organisasi. Namun, membangun komitmen tidak
terjadi secara instan diperlukan kepemimpinan partisipatif, lingkungan kerja yang
mendukung, pengakuan atas prestasi, serta strategi HRM modern yang memadukan
aspek keberlanjutan dan kesejahteraan pegawai. Dengan demikian, organisasi yang ingin
meningkatkan kinerja pegawainya perlu menempatkan komitmen organisasi sebagai
fondasi strategis, sambil mengintegrasikan inovasi manajemen sumber daya manusia
yang relevan dengan tuntutan zaman.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil kajian literatur yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa
pengembangan karir, kompensasi, dan komitmen organisasi memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai. Pengembangan karir memberikan ruang bagi
pegawai untuk tumbuh secara profesional dan meningkatkan keterampilan yang
dibutuhkan dalam menjalankan tugas. Kompensasi yang diberikan secara adil dan
proporsional mampu meningkatkan semangat kerja, loyalitas, dan produktivitas
pegawai. Kemudian, komitmen organisasi terbukti membentuk rasa memiliki dan
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tanggung jawab yang kuat dari pegawai terhadap organisasi, yang pada gilirannya
berdampak positif terhadap kualitas kinerja.

Ketiga variabel ini saling mendukung dalam menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif dan berorientasi pada pencapaian tujuan bersama. Namun, efektivitas masing-
masing faktor sangat dipengaruhi oleh konteks organisasi dan karakteristik individu
pegawai. Oleh karena itu, manajemen sumber daya manusia perlu mengelola ketiga
aspek ini secara terpadu, terencana, dan berkelanjutan. Dengan demikian, organisasi
tidak hanya akan memperoleh peningkatan kinerja individu, tetapi juga memperkuat
daya saing dan keberlangsungan organisasi di tengah dinamika perubahan lingkungan
kerja.
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