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ABSTRACT

This article delves into the analysis of sustainable compensation policies and their impact on driving high
performance and employee engagement in nonprofit organizations. The article employs a literature
review methodology to explore existing studies and scholarly works related to sustainable compensation
practices in the nonprofit sector. By examining various sources, including academic articles, reports, and
case studies, this article aims to identify key trends, challenges, and best practices in designing and
implementing sustainable compensation policies. The findings reveal that sustainable compensation
policies play a crucial role in motivating employees, enhancing their job satisfaction, and ultimately driving
high performance and engagement within nonprofit organizations. Factors such as fair pay, transparent
reward Systems, and opportunities for career development are identified as significant contributors to
employee satisfaction and commitment. Moreover, the article highlights the importance of aligning
compensation policies with the organization's mission, values, and long-term goals to ensure sustainability
and effectiveness.
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ABSTRAK

Artikel ini membahas analisis kebijakan kompensasi yang berkelanjutan dan dampaknya terhadap
mendorong kinerja tinggi dan keterlibatan karyawan di organisasi nirlaba. Artikel ini menggunakan
metodologi tinjauan literatur untuk mengeksplorasi studi dan karya ilmiah yang ada terkait praktik
kompensasi yang berkelanjutan di sektor nirlaba. Dengan memeriksa berbagai sumber, termasuk artikel
akademis, laporan, dan studi kasus, artikel ini bertujuan untuk mengidentifikasi tren utama, tantangan,
dan praktik terbaik dalam merancang dan menerapkan kebijakan kompensasi yang berkelanjutan.
Temuan menunjukkan bahwa kebijakan kompensasi yang berkelanjutan memainkan peran penting dalam
memotivasi karyawan, meningkatkan kepuasan kerja mereka, dan pada akhirnya mendorong kinerja
tinggi dan keterlibatan dalam organisasi nirlaba. Faktor seperti pembayaran yang adil, sistem reward yang
transparan, dan kesempatan pengembangan karier diidentifikasi sebagai kontributor signifikan terhadap
kepuasan dan komitmen karyawan. Selain itu, artikel ini menyoroti pentingnya penyelarasan kebijakan
kompensasi dengan misi, nilai, dan tujuan jangka panjang organisasi untuk memastikan keberlanjutan dan
efektivitas.

Kata Kunci: Organisasi Nirlaba, Kinerja Tinggi, Keterlibatan Karyawan

1. Pendahuluan

Kebijakan kompensasi yang berkelanjutan telah menjadi perhatian utama dalam
manajemen sumber daya manusia, terutama di lingkungan organisasi nirlaba. Kompensasi yang
tepat tidak hanya memengaruhi motivasi dan kepuasan kerja karyawan, tetapi juga berdampak
langsung pada kinerja dan keterlibatan mereka di dalam organisasi (Memon et al., 2023; Zayed
et al., 2022). Dalam konteks organisasi nirlaba, di mana tujuan utama bukanlah profitabilitas
tetapi pencapaian misi sosial, peran kebijakan kompensasi menjadi semakin penting untuk
memastikan efisiensi operasional dan keberlanjutan organisasi (Oncioiu et al., 2020).
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Kompensasi yang berkelanjutan dalam konteks organisasi nirlaba mencakup berbagai
aspek, mulai dari upah dan insentif hingga manfaat tambahan seperti fleksibilitas kerja dan
kesempatan pengembangan karier (Tato-Jiménez et al., 2019). Desain kebijakan kompensasi
yang baik tidak hanya memperhitungkan faktor internal organisasi, tetapi juga faktor eksternal
seperti tren industri, regulasi pemerintah, dan tuntutan pasar kerja yang berubah (Yang et al.,
2023).

Pentingnya kebijakan kompensasi yang berkelanjutan juga terkait erat dengan aspek
keterlibatan karyawan. Karyawan yang merasa dihargai dan mendapatkan kompensasi yang adil
cenderung lebih terlibat dalam pekerjaan mereka, berkontribusi lebih aktif, dan memiliki tingkat
loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi (Lee & Kim, 2023). Oleh karena itu,
mengidentifikasi strategi kompensasi yang dapat mendorong keterlibatan karyawan menjadi
krusial bagi kesuksesan jangka panjang organisasi nirlaba (Gandrita, 2023).

Dalam konteks global yang terus berubah, terutama di tengah pandemi COVID-19 yang
mengubah dinamika pasar kerja secara signifikan, adaptabilitas kebijakan kompensasi menjadi
semakin penting (Blum et al, 2021). Organisasi nirlaba perlu mengikuti perkembangan terkini
dan mengubah strategi kompensasi mereka secara tepat waktu untuk memastikan
kesejahteraan karyawan dan kelangsungan operasional organisasi (Halliday et al., 2024). Oleh
karena itu, penelitian yang mendalam tentang kebijakan kompensasi yang berkelanjutan di
organisasi nirlaba menjadi relevan dan penting untuk.

Dengan latar belakang ini, artikel ini bertujuan untuk melakukan analisis menyeluruh
terhadap kebijakan kompensasi yang berkelanjutan dan dampaknya terhadap kinerja tinggi dan
keterlibatan karyawan di organisasi nirlaba. Melalui tinjauan literatur yang cermat, artikel ini
akan mengidentifikasi tren terbaru, tantangan yang dihadapi, serta praktik terbaik dalam
merancang dan melaksanakan kebijakan kompensasi yang berkelanjutan di lingkungan
organisasi nirlaba.

2. Tinjauan Pustaka

Kajian tentang kebijakan kompensasi yang berkelanjutan telah menjadi subjek yang
semakin relevan dan penting dalam literatur manajemen sumber daya manusia, terutama di
dalam konteks organisasi nirlaba. Dalam tinjauan mereka, Kang & Lee (2021) dan Trzeciak &
Banasik (2022) menekankan pentingnya kompensasi yang sesuai dalam memotivasi karyawan
dan memengaruhi kinerja organisasi. Mereka menyoroti perlunya strategi kompensasi yang
mengakomodasi kebutuhan dan harapan karyawan, sekaligus mencapai tujuan organisasi secara
efektif.

Menvyusul tren global yang semakin menuntut keberlanjutan, Vigoroso et al., (2023) dan
Mazanec & Bartosova (2021) menyajikan analisis mendalam tentang kebijakan kompensasi yang
berkelanjutan di organisasi nirlaba. Mereka menyoroti pentingnya desain kompensasi yang
dapat menarik dan mempertahankan bakat-bakat terbaik, sambil tetap memperhatikan
tanggung jawab sosial dan lingkungan organisasi nirlaba.

Aspek lain dari kebijakan kompensasi yang berkelanjutan terfokus pada manfaat
tambahan yang ditawarkan kepada karyawan. Malkowska et al., (2022) meneliti berbagai
bentuk insentif dan fasilitas yang dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan dan, secara tidak
langsung, meningkatkan kinerja organisasi nirlaba.

Di sisi lain, Jin & Pan (2023) menggarisbawahi pentingnya penyesuaian kebijakan
kompensasi dengan perubahan lingkungan eksternal, seperti regulasi pemerintah dan tuntutan
pasar kerja yang berkembang. Mereka menyoroti perlunya fleksibilitas dalam desain
kompensasi untuk mengakomodasi dinamika pasar yang berubah dengan cepat.

Dalam konteks keterlibatan karyawan, Gelencsér et al., (2023) memaparkan hubungan
erat antara kepuasan kompensasi dengan tingkat keterlibatan karyawan. Mereka menyoroti
pentingnya memberikan kompensasi yang adil dan transparan sebagai salah satu faktor utama
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dalam meningkatkan keterlibatan karyawan dan, akhirnya, meningkatkan kinerja organisasi
nirlaba.

Dalam era pandemi COVID-19 yang masih berlangsung, Selvaraj et al., (2023) menyoroti
peran adaptabilitas kebijakan kompensasi dalam memastikan kesejahteraan karyawan dan
kelangsungan operasional organisasi nirlaba. Mereka menggarisbawahi pentingnya responsif
terhadap perubahan lingkungan eksternal untuk menghindari dampak negatif pada karyawan
dan organisasi.

Melalui tinjauan literatur yang komprehensif ini, artikel ini bertujuan untuk memperoleh
pemahaman yang mendalam tentang praktik terbaik dalam merancang dan melaksanakan
kebijakan kompensasi yang berkelanjutan di organisasi nirlaba. Dengan memperhatikan
berbagai perspektif dan temuan dari penelitian sebelumnya, artikel ini akan memberikan
wawasan yang berharga bagi praktisi dan peneliti dalam mengoptimalkan kinerja dan
keterlibatan karyawan di lingkungan nirlaba.

3. Metode Penelitian

Metode yang digunakan dalam artikel ini adalah tinjauan literatur yang mencakup studi-
studi terkini sejak tahun 2019 hingga saat ini. Pendekatan ini dipilih karena keberagaman
sumber daya informasi yang tersedia dalam literatur tentang kebijakan kompensasi yang
berkelanjutan di organisasi nirlaba sejak periode tersebut. Proses penelitian dimulai dengan
mengidentifikasi sumber-sumber informasi yang relevan, seperti jurnal akademis, buku, laporan
riset, dan studi kasus terkait. Setelah itu, dilakukan seleksi sumber informasi berdasarkan kriteria
kebaruan, relevansi, dan kualitas metodologi.

Data yang diperoleh dari sumber-sumber informasi terpilih kemudian dikumpulkan
secara sistematis. Ini mencakup informasi tentang tren terbaru dalam desain kebijakan
kompensasi, tantangan yang dihadapi oleh organisasi nirlaba, praktik terbaik dalam
implementasi kebijakan kompensasi yang berkelanjutan, serta dampaknya terhadap kinerja dan
keterlibatan karyawan. Data tersebut kemudian dianalisis secara komprehensif untuk
mengidentifikasi pola-pola umum, perbedaan pendapat atau temuan, serta integrasi temuan-
temuan dari berbagai sumber informasi.

Hasil analisis data disajikan secara sistematis dalam artikel ini, dengan mengorganisir
informasi berdasarkan tema-tema utama yang muncul dari tinjauan literatur. Dengan
pendekatan tinjauan literatur ini, artikel ini bertujuan untuk menyajikan pemahaman yang
mendalam dan terkini tentang kebijakan kompensasi yang berkelanjutan di organisasi nirlaba,
serta memberikan wawasan yang bermanfaat bagi praktisi dan peneliti dalam mengoptimalkan
kinerja dan keterlibatan karyawan di lingkungan nirlaba.

4. Hasil dan Pembahasan
Tren Desain Kebijakan Kompensasi yang Berkelanjutan

Tinjauan literatur yang dilakukan menyoroti tren meningkatnya desain kebijakan
kompensasi yang berkelanjutan di organisasi nirlaba sejak tahun 2019. Penelitian oleh
Shtembari et al., (2022) menunjukkan bahwa organisasi nirlaba semakin memperhatikan aspek
non-moneter dalam kompensasi, seperti fleksibilitas kerja dan kesempatan pengembangan
karier. Hal ini sejalan dengan temuan Huang et al., (2022) yang menyoroti pentingnya insentif
yang lebih holistik dan sesuai dengan nilai-nilai serta tujuan organisasi dalam meningkatkan
keterlibatan karyawan.

Peningkatan penggunaan insentif non-moneter juga tercermin dalam studi oleh
Giovanis & Ozdamar (2023), yang menunjukkan bahwa organisasi nirlaba mulai mengakomodasi
kebutuhan karyawan melalui manfaat tambahan yang tidak hanya berorientasi pada uang.
Adanya tren ini menandakan pergeseran paradigma dalam desain kebijakan kompensasi di
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mana organisasi nirlaba lebih fokus pada memperkuat hubungan karyawan dengan organisasi
melalui insentif yang lebih luas dan holistik.

Selain itu, penelitian oleh Giotis (2024) menyoroti perlunya organisasi nirlaba untuk
mengadaptasi kebijakan kompensasi mereka dengan cepat sesuai dengan perubahan tren pasar
kerja dan lingkungan eksternal yang terjadi. Ini menunjukkan bahwa organisasi nirlaba tidak
hanya mengikuti tren desain kompensasi yang berkelanjutan tetapi juga responsif terhadap
dinamika eksternal yang memengaruhi kebutuhan dan harapan karyawan. Dengan demikian,
tren desain kebijakan kompensasi yang berkelanjutan di organisasi nirlaba tidak hanya
mencakup aspek non-moneter tetapi juga responsivitas terhadap lingkungan eksternal yang
terus berubah.

Tantangan dalam Implementasi Kebijakan Kompensasi yang Berkelanjutan

Tantangan dalam implementasi kebijakan kompensasi yang berkelanjutan menjadi
fokus penting dalam literatur manajemen sumber daya manusia. Penelitian oleh Cecconello et
al., (2023) menyoroti bahwa keterbatasan anggaran menjadi salah satu tantangan utama bagi
organisasi nirlaba dalam mengimplementasikan kebijakan kompensasi yang berkelanjutan.
Anggaran yang terbatas dapat membatasi kemampuan organisasi untuk memberikan
kompensasi yang kompetitif dan sesuai dengan harapan karyawan.

Selain itu, kompleksitas regulasi juga menjadi tantangan yang signifikan dalam
implementasi kebijakan kompensasi yang berkelanjutan. Penelitian oleh Sanders (2023)
menunjukkan bahwa organisasi nirlaba sering kali dihadapkan pada aturan dan kebijakan yang
beragam dari berbagai lembaga regulasi, yang dapat membingungkan proses implementasi
kebijakan kompensasi yang efektif. Hal ini memerlukan upaya lebih lanjut dalam memahami dan
mematuhi regulasi yang berlaku.

Perbedaan harapan karyawan yang beragam juga menjadi tantangan yang harus diatasi
oleh organisasi nirlaba dalam mengimplementasikan kebijakan kompensasi yang berkelanjutan.
Studi oleh Ferdousi & Abedin (2023) menyoroti bahwa setiap karyawan memiliki preferensi dan
harapan yang berbeda terkait dengan kompensasi mereka, sehingga organisasi perlu mengelola
ekspektasi ini dengan bijaksana. Strategi komunikasi yang efektif dan keterlibatan karyawan
dalam proses pengambilan keputusan kompensasi dapat membantu mengatasi perbedaan
harapan tersebut.

Dengan memahami dan mengatasi tantangan-tantangan ini, organisasi nirlaba dapat
memastikan keberhasilan implementasi kebijakan kompensasi yang berkelanjutan. Langkah-
langkah strategis seperti pengelolaan anggaran yang efisien, pemahaman yang mendalam
terhadap regulasi yang berlaku, dan keterlibatan karyawan dalam proses pengambilan
keputusan dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih adil dan memotivasi.

Praktik Terbaik dalam Desain Kebijakan Kompensasi

Praktik terbaik dalam desain kebijakan kompensasi yang berkelanjutan di organisasi
nirlaba menjadi sorotan penting dalam tinjauan literatur. Penelitian oleh Blokland et al., (2021)
menyoroti pentingnya menyesuaikan kompensasi dengan nilai-nilai organisasi sebagai salah
satu praktik terbaik. Hal ini mencerminkan kesesuaian kompensasi dengan budaya dan tujuan
organisasi, yang dapat meningkatkan identifikasi karyawan terhadap nilai-nilai perusahaan.

Selain itu, melibatkan karyawan dalam proses pengambilan keputusan terkait
kompensasi menjadi praktik terbaik lainnya yang diungkapkan dalam studi oleh Shtembari et al.,
(2022). Keterlibatan karyawan dalam menentukan kebijakan kompensasi tidak hanya
meningkatkan transparansi dan keadilan, tetapi juga menciptakan rasa kepemilikan dan
tanggung jawab yang lebih besar di antara anggota tim.

Praktik terbaik lainnya adalah memberikan insentif yang dapat meningkatkan
keterlibatan dan kinerja karyawan. Penelitian oleh Elrayah et al., (2023) menunjukkan bahwa
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insentif non-moneter, seperti pengembangan karier, pelatihan dan pengembangan, serta
pengakuan atas prestasi, dapat menjadi motivator yang kuat untuk meningkatkan keterlibatan
karyawan dan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Dengan menerapkan praktik-praktik terbaik ini, organisasi nirlaba dapat menciptakan
lingkungan kerja yang memotivasi dan memperkuat hubungan antara karyawan dan
perusahaan. Praktik-praktik tersebut tidak hanya meningkatkan kepuasan dan keterlibatan
karyawan, tetapi juga berpotensi untuk meningkatkan kinerja organisasi dan pencapaian tujuan
jangka panjang.

Dampak Kebijakan Kompensasi yang Berkelanjutan terhadap Kinerja

Dampak positif dari kebijakan kompensasi yang berkelanjutan terhadap kinerja
organisasi nirlaba menjadi sorotan penting dalam literatur manajemen sumber daya manusia.
Penelitian oleh Davidescu et al., (2020) menunjukkan bahwa karyawan yang merasa dihargai
melalui kompensasi yang adil cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen untuk memberikan
kontribusi yang maksimal dalam mencapai tujuan organisasi. Hal ini menciptakan lingkungan
kerja yang produktif dan harmonis di mana karyawan merasa terdorong untuk berkinerja tinggi.

Selain itu, studi oleh Chang et al., (2024) menyoroti bahwa kompensasi yang adil dan
sesuai dengan kontribusi karyawan juga dapat meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas
karyawan. Karyawan yang merasa diperlakukan dengan adil cenderung memiliki tingkat
kepuasan yang tinggi terhadap pekerjaan mereka, yang pada gilirannya berdampak positif pada
kinerja dan produktivitas secara keseluruhan.

Tidak hanya itu, penelitian oleh Woo et al., (2021) menunjukkan bahwa kebijakan
kompensasi yang berkelanjutan dapat menciptakan ikatan emosional yang kuat antara
karyawan dan organisasi. Karyawan yang merasa dihargai dan didukung melalui kompensasi
yang adil cenderung lebih loyal, berkontribusi secara proaktif, dan berkomunikasi dengan lebih
baik di lingkungan kerja.

Secara keseluruhan, dampak positif dari kebijakan kompensasi yang berkelanjutan
terhadap kinerja organisasi nirlaba mencakup peningkatan motivasi, kepuasan kerja, loyalitas,
dan komunikasi antara karyawan dan organisasi. Hal ini menggambarkan pentingnya desain
kebijakan kompensasi yang adil dan transparan dalam menciptakan lingkungan kerja yang
produktif dan memberdayakan karyawan untuk berkinerja tinggi.

Hubungan antara Kompensasi dan Keterlibatan Karyawan

Terdapat hubungan yang erat antara kompensasi yang berkelanjutan dan tingkat
keterlibatan karyawan di organisasi nirlaba, seperti yang diungkapkan dalam tinjauan literatur.
Penelitian oleh Park & Kim (2024) menunjukkan bahwa karyawan yang merasa kompensasi
mereka sejalan dengan kontribusi yang mereka berikan terhadap organisasi cenderung lebih
terlibat dalam pekerjaan mereka. Hal ini karena mereka merasa dihargai dan diakui atas
kontribusi mereka, yang dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan dalam mencapai tujuan
organisasi.

Selain itu, studi oleh Vuong & Nguyen (2022) menyoroti bahwa kompensasi yang adil
dan sesuai dengan kinerja karyawan dapat menciptakan rasa kepemilikan dan tanggung jawab
yang lebih besar di antara anggota tim. Karyawan yang merasa bahwa mereka diperlakukan
dengan adil cenderung memiliki tingkat keterlibatan yang lebih tinggi dalam pekerjaan mereka,
yang pada gilirannya berdampak positif pada kualitas kerja dan produktivitas tim secara
keseluruhan.

Penelitian oleh Davidescu et al.,, (2020) juga menunjukkan bahwa karyawan yang
menerima kompensasi yang memadai dan transparan cenderung memiliki tingkat kepuasan
yang tinggi terhadap pekerjaan mereka. Hal ini dapat meningkatkan loyalitas karyawan dan

4373



Manda dkk, (2024) MSEJ, 5(2) 2024: 4369-4377

mengurangi tingkat turnover, yang pada akhirnya berdampak positif pada stabilitas dan kinerja
organisasi nirlaba.

Secara keseluruhan, hubungan yang positif antara kompensasi yang berkelanjutan
dengan tingkat keterlibatan karyawan menggarisbawahi pentingnya desain kebijakan
kompensasi yang adil, transparan, dan sesuai dengan kontribusi individu dalam menciptakan
lingkungan kerja yang memotivasi dan memperkuat hubungan antara karyawan dan organisasi.

Responsif terhadap Perubahan Lingkungan Eksternal

Pentingnya responsif terhadap perubahan lingkungan eksternal, terutama dalam
konteks regulasi pemerintah yang berkaitan dengan kebijakan kompensasi, menjadi sorotan
penting dalam literatur manajemen sumber daya manusia. Penelitian oleh Kazho & Atan (2022)
menyoroti bahwa perubahan dalam regulasi pemerintah dapat memengaruhi secara signifikan
desain kebijakan kompensasi di organisasi nirlaba. Oleh karena itu, organisasi perlu memiliki
kemampuan untuk mengadaptasi kebijakan kompensasi mereka sesuai dengan perkembangan
regulasi yang terjadi.

Selain itu, studi oleh Na et al., (2019) menunjukkan bahwa organisasi nirlaba yang
responsif terhadap perubahan eksternal, termasuk perubahan dalam pasar kerja dan lingkungan
ekonomi, cenderung lebih fleksibel dalam mengelola kebijakan kompensasi mereka.
Kemampuan untuk menyesuaikan kebijakan kompensasi dengan perubahan lingkungan
eksternal dapat membantu organisasi nirlaba untuk tetap kompetitif dan relevan dalam
mendukung kesejahteraan karyawan serta mencapai tujuan organisasi.

Responsif terhadap perubahan lingkungan eksternal juga mencerminkan ketangguhan
organisasi dalam menghadapi tantangan dan peluang yang muncul. Penelitian oleh Kumar et al.,
(2023) menyoroti bahwa organisasi yang dapat mengantisipasi dan merespons perubahan
dengan cepat memiliki kemungkinan lebih besar untuk berhasil dalam mengelola kebijakan
kompensasi yang berkelanjutan dan efektif.

Secara keseluruhan, pentingnya responsif terhadap perubahan lingkungan eksternal
menggarisbawahi perlunya organisasi nirlaba untuk mempertahankan fleksibilitas dan
ketangguhan dalam desain kebijakan kompensasi mereka. Dengan mengadaptasi kebijakan
kompensasi sesuai dengan perubahan yang terjadi di pasar kerja dan regulasi pemerintah,
organisasi dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan, menjaga daya saing, dan mencapai
tujuan jangka panjang dengan lebih efektif.

Pentingnya Evaluasi dan Pembaruan Kebijakan Kompensasi

Pentingnya evaluasi secara berkala terhadap kebijakan kompensasi yang berkelanjutan
di organisasi nirlaba menjadi sorotan kunci dalam literatur manajemen sumber daya manusia.
Penelitian oleh He et al., (2023) menegaskan bahwa evaluasi yang dilakukan secara rutin dapat
memberikan wawasan yang berharga tentang efektivitas kebijakan kompensasi yang
diterapkan. Evaluasi ini tidak hanya melibatkan feedback dari karyawan tentang kepuasan
mereka terhadap kompensasi, tetapi juga analisis terhadap dampak kebijakan terhadap kinerja
individu dan organisasi secara keseluruhan.

Selain itu, studi oleh Khatib et al., (2023) menyoroti pentingnya melakukan
perbandingan dengan praktik terbaik industri dalam evaluasi kebijakan kompensasi. Dengan
membandingkan kebijakan kompensasi yang diterapkan dengan praktik terbaik di industri
sejenis, organisasi nirlaba dapat mengidentifikasi area-area yang perlu diperbaiki atau
ditingkatkan. Hal ini dapat mengarah pada pembaruan dan penyesuaian kebijakan kompensasi
yang lebih efektif dan relevan dengan kebutuhan karyawan serta tujuan organisasi.

Evaluasi yang dilakukan secara berkala juga mencerminkan komitmen organisasi nirlaba
untuk memastikan keberlanjutan dan efektivitas kebijakan kompensasi mereka. Penelitian oleh
Ferreira et al., (2021), Li et al., 2023, dan Raghavan et al., (2021) menunjukkan bahwa organisasi
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yang terus melakukan evaluasi dan pembaruan terhadap kebijakan kompensasi cenderung lebih
adaptif terhadap perubahan lingkungan dan kebutuhan karyawan. Ini dapat meningkatkan
kepuasan dan keterlibatan karyawan, serta mendukung pencapaian tujuan organisasi secara
keseluruhan.

Dengan demikian, pentingnya evaluasi dan pembaruan kebijakan kompensasi yang
berkelanjutan menggarisbawahi perlunya siklus evaluasi yang terstruktur dan melibatkan
berbagai pihak terkait. Dari evaluasi ini, organisasi dapat mengidentifikasi peluang untuk
meningkatkan kebijakan kompensasi mereka, menciptakan lingkungan kerja yang lebih
memotivasi, dan mendukung pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi nirlaba.

5. Penutup
Kesimpulan

Artikel ini menggarisbawahi pentingnya desain kebijakan kompensasi yang
berkelanjutan dalam meningkatkan kinerja dan keterlibatan karyawan di organisasi nirlaba.
Temuan dari berbagai studi menunjukkan bahwa kompensasi yang sesuai dan adil berperan
penting dalam memotivasi karyawan, meningkatkan kepuasan kerja, serta menciptakan
lingkungan kerja yang produktif dan harmonis. Organisasi nirlaba perlu memperhatikan aspek-
aspek kunci dalam desain kebijakan kompensasi, seperti fleksibilitas, transparansi, dan
kesesuaian dengan nilai-nilai organisasi, untuk mencapai tujuan kinerja yang tinggi dan
keterlibatan karyawan yang optimal.

Selain itu, artikel ini juga menegaskan perlunya evaluasi dan pembaruan terhadap
kebijakan kompensasi secara berkala. Dengan mengadopsi praktik terbaik, responsif terhadap
perubahan eksternal, serta terus memantau tren terbaru dalam desain kebijakan kompensasi,
organisasi nirlaba dapat memastikan keberlanjutan dan efektivitas kebijakan kompensasi
mereka. Dengan demikian, penelitian dan pemahaman yang mendalam tentang kebijakan
kompensasi yang berkelanjutan memiliki implikasi yang signifikan bagi pengelolaan sumber daya
manusia dan pencapaian tujuan organisasi nirlaba dalam jangka panjang.
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