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 Penelitian ini bertujuan untuk untuk mengetahui pengaruh faktor-faktor 
internal dan eksternal terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan 
merupakan salah satu aspek kritis dalam kesuksesan sebuah organisasi. 
Metode penelitian yang dipakai adalah metode Literature Review atau 
kajian pustaka dengan kualitatif berdasarkan pencarian dan analisis 
artikel, buku dan publikasi ilmiah yang relevan terkait topik yang diteliti. 
Berdasarkan hasil kajian literatur ditemukan bahwa faktor internal yang 
mempengaruhi kinerja meliputi motivasi, kompetensi atau keterampilan, 
kepuasan kerja, kedisiplinan, dan stres kerja. Sedangkan faktor eksternal 
yang mempengaruhi kinerja mencakup lingkungan kerja, budaya 
organisasi, kepemimpinan, dan kompensasi. 
 
Abstract 
This article aims to determine the influence of internal and external 
factors on employee performance. Employee performance is a critical 
aspect of the success of an organization. Based on the findings of the 
literature review, it was found that internal factors that influence 
performance include motivation, competence or skills, job satisfaction, 
discipline and work stress. Meanwhile, external factors that influence 
performance include the work environment, organizational culture, 
leadership, and compensation. The research method used is the 
Literature Review method or qualitative literature review based on 
searching and analyzing relevant articles, books and scientific 
publications related to the topic being studied. 
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PENDAHULUAN 
Manajemen sumber daya manusia sangat penting bagi perusahaan dalam mengatur, 

mengelola, dan mendayagunakan karyawan agar dapat berfungsi secara produktif dan 
optimal guna mencapai tujuan perusahaan (Fahmi, 2021). Pada era digital ini perusahaan 
diharuskan mendapat dan mengembangkan sumber daya manusia yang berkualitas. 
Kinerja karyawan merupakan suatu hasil pekerjaan yang dicapai seseorang dalam 
melakukan tugas dari pimpinan yang diberikan kepada karyawan dipilih berdasarkan atas 
kemampuan, kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan (Muna & Isnowati, 2022). 
Sebuah lembaga survei bidang manajemen sumber daya manusia (Sabrina, 2021) 
melakukan survei mengenai isu pentingnya karyawan sebagai salah satu aset perusahaan 
yang termasuk aset berharga. Hasil survei tersebut mendapati bahwa 70% perusahaa di 
Indonesia mengalami kesulitan dalam merekrut dan mempertahankan karyawan yang 
kompeten sesuai dengan kriteria yang mereka inginkan. Dalam survei tersebut juga 
didapati bahwa 66% karyawan di Indonesia cenderung meninggalkan perusahaan tempat 
dia bekerja dalam kurun waktu kurang lebih dua tahun.  

Kinerja karyawan selalu menarik untuk dibahas karena dampak kinerja sangat 
berpengaruh besar terhadap tujuan organisasi oleh karena itu tidak heran apabila kinerja 
sangat diperhitungkan pada suatu perusahaan. Kinerja yaitu merupakan tentang apa yang 
dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakan serta hasilnya (Rakhmalina, 2021). Tenaga 
kerja yang berkualitas maka akan menghasilkan suatu hasil kerja yang optimal maka dari 
itu kinerja pegawai yang optimal merupakan prasyarat yang harus dipenuhi oleh sebuah 
organisasi (Yanti et al., 2022). Mengingat seiring berkembangnya zaman harus mampu 
beradaptasi dengan lingkungan yang semakin kompetitif. Menurut Mangkunegara dalam 
(Adhisty et al., 2022) Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai karyawan baik 
secara kualitas maupun kuantitas selama menjalankan tugas sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan. Kinerja karyawan yang baik merupakan harapan semua perusahaan 
semakin banyak karyawan yang memiliki kinerja tinggi dapat semakin mempermudah 
menentukan arah perusahaan dan berdampak kepada tercapainya kesuksesan tujuan 
perusahaan secara efektif dan efisien (Zati et al., 2019). 

Menurut Kasmir (2016) dalam (Rakhmalina, 2021) mengatakan bahwa faktor-faktor 
yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 1) kompensasi, 2) pengetahuan, 3) 
rancangan kerja, 4) kepribadian, 5) motivasi kerja, 6) kepemimpinan, 7) gaya 
kepemimpinan, 8) budaya organisasi, 9) kepuasan kerja, 10) lingkungan kerja, 11) 
loyalitas, 12) komitmen, 13) stres kerja, 14) disiplin kerja. Artikel ini bertujuan untuk 
melakukan penelitian dengan metode Literature Review dalam konteks menyajikan studi 
literatur yang terperinci mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. 
Dalam penelitian ini peneliti mengumpulkan variabel-variabel yang kemudian dipilih untuk 
dikategorikan berdasarkan pengaruhnya, yaitu baik pengaruh secara internal maupun 
eksternal terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian ini faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan dikelompokan menjadi dua kategori utama yaitu faktor 
internal dan faktor ekternal. Mangkunegara (2013) dalam (Sasongko et al., 2017) 
menyatakan, dalam memberikan penilaian pada sebuah kinerja faktor-faktor kinerja terdiri 
dari: (1) faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam individu atau seseorang. (2) 
faktor eksternal adalah faktor yang dihubungkan dengan lingkungan. Selain itu (Kamijan, 
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2021) juga menyatakan hal yang selaras bahwa faktor internal yaitu faktor yang berasal 
dari dalam diri seseorang yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang dalam menjalankan 
tugas dan tanggungjawabnya, sedangkan faktor ekternal yaitu faktor yang datang dari luar 
diri seseorang dan dapat mempengaruhi kinerjanya. 

Berdasarkan latar belakang penelitian maka tujuan penelitian ini adalah untuk 
mengkaji langsung secara literatur untuk melihat atau menemukan faktor internal dan 
eksternal yang mempengaruhi kinerja karyawan. Masih sangat sedikit ditemukannya 
penelitian Literature Review dengan topik pengaruh faktor internal dan eksternal terhadap 
kinerja sehingga penelitian ini menarik untuk dilakukan.   
 
METODE  

Penelitian ini yaitu jenis penelititan ilmiah yang menggunakan metode Literature 
Review (LR) atau dalam bahasa Indonesia disebut kajian literatur. Langkah-langkah yang 
dilakukan yaitu pencarian literatur, menyeleksi studi, menganalisis data yang telah 
diperoleh, dan kemudian menyajikan hasil studi literasi. Melalui metode ini peneliti 
melakukan pencarian literatur berupa artikel jurnal ilmiah diberbagai database akademik 
seperti Google Schoolar, PubMed, dan buku dengan kata kunci pencarian adalah kinerja 
karyawan, faktor internal, faktor eksternal, serta kata kunci lainnya yang sesuai. 

Seleksi studi yang diikutsertakan dipilih berdasarkan relevansi dengan topik, metode 
yang jelas, dan penelitian yang dipublikasikan dalam lima tahun terakhir dari 2019 hingga 
2024. Jurnal dan artikel yang terpenuhi ciri-ciri inklusinya dikumpulkan dan dianalisis untuk 
mengidentifikasi faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan 
bagaimana faktor-faktor tersebut saling mempengaruhi kinerja. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Menurut Gibson (1994) Kinerja yaitu mengacu pada tingkat keberhasilan dalam 
melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, 
kinerja akan dikatakan baik apabila tujuan yang diinginkan tercapai dengan baik. Serta 
definisi Kinerja karyawan menurut Mangkunegara (2009) adalah hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
pada tanggung jawabnya (Chairunnisah et al., 2021). Sedangkan menurut Bangun (2012) 
dalam (Syardiansah et al., 2021) mengemukakan kinerja atau performance adalah hasil 
pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan. Kasmir 
(2016) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja karyawan 
dalam suatu periode tertentu. Menurut Kasmir (2016) dalam (Rakhmalina, 2021) 
mengatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 1) 
kompensasi, 2) pengetahuan, 3) rancangan kerja, 4) kepribadian, 5) motivasi kerja, 6) 
kepemimpinan, 7) gaya kepemimpinan, 8) budaya organisasi, 9) kepuasan kerja, 10) 
lingkungan kerja, 11) loyalitas, 12) komitmen, 13) stres kerja, 14) disiplin kerja. 

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2004) menyatakan faktor kinerja terdiri dari 
faktor individu dan faktor lingkungan organisasi: (1) Faktor Individu yaitu setiap individu 
memiliki tingkat kemampuan masing-masing. Dengan kemampuan itu maka setiap individu 
yang normal diharapkan memiliki kondisi fisik dan psikis yang baik sehingga dalam 
melakukan aktivitas tugas tanggungjawabnya dapat dilaksanakan dengan baik juga. (2) 
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Faktor Lingkungan Organisasi, mencakup faktor dari luar individu yaitu tujuan kerja, target 
keja, tantangan kerja, komunikasi kerja yang efektif, dan fasilitas kerja yang memadai. 

Adapun indikator kinerja karyawan menurut Guritno dan Waridin (2005) dalam 
(Chairunnisah et al., 2021) adalah sebagai berikut: (1) Mampu meningkatkan target 
pekerjaan, (2) Mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, (3) Mampu menciptakan 
inovasi dalam menyelesaikan pekerjaan, (4) Mampu menciptakan kreativitas dalam 
menyelesaikan pekerjaan, (5) Mampu meminimalkan kesalahan pekerjaan. 

Menurut Mangkunegara (2009) dalam (Adhisty et al., 2022) penilaian kinerja 
karyawan yang digunakan untuk menilai kinerja karyawan adalah sebagai berikut: (1) 
Pencapaian tujuan kerja yaitu berupa penyelesaian pekerjaan tepat waktu, disiplin kerja, 
serta hasil kualitas pekerjaan. (2) Pengetahuan dan keterampilan yang komprehensif 
mencakup ilmu pengetahuan yang luas tentang pekerjaan serta keterampilan yang 
mumpuni. (3) Kreativitas berupa keberagaman ide yang disajikan dan bagaimana cara 
karyawan dalam memecahkan masalah pekerjaan dengan cara yang inovatif dan solutif. 
(4) Kerjasama yaitu kemauan untuk bekerja secara kolaboratif dengan individu lain serta 
anggota organisasi. (5) Keandalan yaitu terkait rasa tanggungjawab serta dapat diandalkan 
dalam menyelesaikan tanggungjawab pekerjaannya. (6) Upaya yaitu kemauan serta 
kegiatan individu dalam mengarahkan tenaga serta pikirannya untuk mencapai suatu 
tujuan. (7) Kepribadian yaitu berhubungan dengan cara individu dalam berinteraksi atau 
bereaksi dengan individu lain serta dalam hal ini menyangkut karakter individu dan 
integritas masing-masing individu. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat diartikan bahwa faktor kinerja karyawan 
merupakan faktor internal yang berasal dari dalam diri karyawan itu sendiri dan faktor 
eksternal yang berasal dari lingkungan organisasi.  Faktor internal dan eksternal tersebut 
mampu mempengaruhi kinerja karyawan karena masing-masing dari faktor tersebut 
menjadi dasar dalam tolak ukur kesuksesan sebuah perusahaan atau organisasi. Jadi, 
secara garis besar dalam hal ini peneliti akan melakukan kajian literatur mengenai apasaja 
faktor-faktor internal dan faktor eksternal yang bisa mempengaruhi kinerja karyawan. 

Faktor Internal yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan hasil analisis literatur ditemukan beberapa faktor internal yang 
mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya adalah motivasi kerja. Motivasi kerja 
merupakan dorongan yang berasal dari dalam diri seseorang untuk bekerja lebih giat 
(Iskandar et al., 2024). Menurut (Saputra & Yuliastanty, 2020) Motivasi kerja adalah 
sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau dorongan bagi individu terhadap 
pekerjaan guna mencapai tujuan. Hampir pada semua penelitian kinerja selalu melibatkan 
unsur motivasi kenapa demikian karena kinerja merupakan hasil dari perilaku kerja 
yangmana dalam setiap perilaku pasti terdapat motivasi atau semangat. Maka dari itu 
kinerja dan motivasi selalu berbarengan. Seseorang yang termotivasi akan menunjukan 
perilaku baik seperti simpati terhadap rekan kerja hal ini sangat berguna pada saat kerja 
sama tim karena tim berisi anggota-anggota yang koordinatif (Hidayat, 2021). Penelitian 
yang dilakukan Aktarina dalam (Anggraeni, 2020) menyatakan, secara statistik motivasi 
akan selalu berpengaruh terhadap kinerja sehingga sulit membantah fakta lapangan bahwa 
motivasi dari dalam diri seseorang adalah bagian terpenting dalam bekerja. Motivasi 
memiliki kontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan karena motivasi bisa menjadi 
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indikator tinggi rendahnya kemauan individu terhadap bagaimana cara seorang karyawan 
dapat melaksanakan tugasnya dengan baik dan maksimal (Rakhmalina, 2021). 

Berdasarkan hasil analisis motivasi dari dalam diri setiap individu berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan, hal ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh 
(Iskandar et al., 2024), (Saputra & Yuliastanty, 2020), (Hidayat, 2021),  (Anggraeni, 2020),  
(Rakhmalina, 2021), (Hairudin & Oktaria, 2022), (Darmawan, 2022), (Kurniawan et al., 
2019), (Aziz & Putra, 2022), (Rahmawani & Syahrial, 2021), (Mubarak & Noor, 2020), 
(Rakhmalina, 2021), (Andriyani et al., 2020), (Kartiwa & Somantri, 2021), (Fahmi, 2021), 
(Saputra & Yuliastanty, 2020), (Muna & Isnowati, 2022), (Hartati, 2020), (Hutabarat et al., 
2023), (Nurpida, 2023), (Putra & Gupron, 2020). Dimana motivasi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menggambarkan bahwa semakin tinggi 
motivasi kerja, maka akan semakin meningkat pula kinerja karyawan. 

Faktor internal kedua yang mempengaruhi kinerja adalah kompetensi dan 
keterampilan adalah sebuah perilaku yang dipunyai oleh seseorang sehingga termasuk 
dalam faktor internal berupa ilmu pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang 
dibutuhkan dalam pelaksanaan tugas dan kewajibannya sehingga, dapat melaksanakan 
tugas tanggungjawabnya secara profesional dengan hasil yang efektif dan efisien. 
Kompetensi atau keterampilan adalah sikap dasar seseorang yang berkaitan dengan hasil 
kerja individu dalam mengatasi tugas (Hidayat, 2021). Mengingat semakin tinggi 
kesesuaian individu terhadap bidang tugasnya maka semakin tinggi kinerja pegawainya, 
dengan demikian kompetensi menunjukan pengetahuan dan keterampilan yang dicirikan 
sebagai sikap profesionalisme dalam bidang tugasnya (Satato et al., 2022). Oleh karena 
itu, proses merekrut karyawan harus diperhatikan oleh perusahaan supaya karyawan yang 
direkrut sesuai dengan stadar kerja yang dibutuhkan perusahaan. Penempatan karyawan 
pada posisi yang sesuai dengan kemampuan kompetensinya merupakan salah satu faktor 
penentu dalam peningkatan prestasi kerja karyawan dalam mencapai kesuksesan 
organisasi sesuai dengan target yang ditentukan (Silvia et al., 2019). Mengingat semakin 
tinggi tingkat keterampilan dan kompetensi kerja maka semakin tinggi tingkat kinerja 
karyawan dalam menjalankan tanggung jawabnya (Hsb & Khair, 2021). 

Hasil analisis ini sesuai dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh (Hidayat, 
2021),  (Satato et al., 2022), (Silvia et al., 2019),  (Hsb & Khair, 2021),  (Hasibuan, 2019), 
(Rakhmalina, 2021),  (Pragiwani et al., 2020), (Solaiman, 2019), (Ambiya et al., 2019), 
(Parta & Mahayasa, 2021), (Wardani et al., 2022), (Syahputra & Tanjung, 2020), (Nugroho 
& Paradifa, 2020). Dimana kompetensi atau keterampilan menunjukan bahwa secara 
positif dan signifikan berpengaruh terhadap kinerja. Artinya bahwa karyawan yang memiliki 
kompetensi dan keterampilan baik dalam praktiknya memiliki kinerja yang baik juga. 

Faktor ketiga dalam faktor internal yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
kepuasan kerja merupakan kondisi yang dinilai karyawan mengenai seberapa jauh 
pekerjaannya dapat mencukupi kebutuhan hidupnya. Kepuasan kerja bisa diartikan sebuah 
kondisi cara pandang yang bersifat positif maupun bersifat negatif terhadap pekerjaannya 
(Rahmawani & Syahrial, 2021). Kepuasan kerja bisa berupa keadaan emosional karyawan 
dimana terdapat nilai balas jasa yang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan 
terhadap pekerjaannya. Balas jasa bisa berupa finansial maupun non-finansial. Hal yang 
mendasari prinsip kepuasan kerja yaitu terkait pada pemenuhan kebutuhan-kebutuhan 
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pekerja (Hasibuan, 2019). Kebutuhan-kebutuhan pekerja bisa berupa kebutuhan fisik dan 
psikologis diantaranya yaitu kepuasan terhadap upah atau gaji, pekerjaan itu sendiri, 
kepuasan terhadap manajer, serta kepuasan terhadap rekan sejawat menurut Utomo 
dalam (Rahmawani & Syahrial, 2021). Apabila semua itu terpenuhi karyawan akan 
memberikan reaksi positif berupa hasil kerja yang efektif dan efisien (Rahmawani & 
Syahrial, 2021). Dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja yaitu hal yang membuat 
seseorang menyenangi pekerjaan yang dilakukan karena mereka merasa nyaman dalam 
melakukan pekerjaan. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sebuah 
perusahaan perlu meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga menghasilkan kinerja 
yang baik. Kepuasan kerja bisa diartikan sebuah sikap perilaku seseorang dalam melakukan 
pekerjaannya (Fahmi, 2021). Segala sesuatu yang diberikan oleh perusahaan kepada 
pegawainya sangat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja yang berdampak pada 
bagaimana karyawan menyelesaikan pekerjaannya (Sutrisno et al., 2022).  

Hasil analisis ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rahmawani & 
Syahrial, 2021),  (Hasibuan, 2019), (Fahmi, 2021), (Sutrisno et al., 2022),  (Pirdana & 
Agustina, 2022), (Krisna Marpaung et al., 2020), (Setiawan, 2020), (Kartiwa & Somantri, 
2021), (Samudi, 2022), (Susanto, 2019), (Sutrisno et al., 2022). Yang menyatakan 
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya 
semakin tinggi nilai kepuasan kerja maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. 

Faktor internal keempat yang mampu mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
kedisiplinan. Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia 
yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang 
dapat dicapainya. Disiplin kerja merupakan sikap atau perilaku seseorang karyawan dalam 
bekerja serta bersedia menaati atau mengikuti semua peraturan-peraturan perusahaan 
yang berlaku dengan maksud agar tujuan perusahaan tercapai secara optimal (Rosalina & 
Wati, 2020). Sikap atau perilaku yang ditunjukan berupa sikap menghormati, patuh, dan 
taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak 
tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-
sanksinya apabila melanggar (Muna & Isnowati, 2022). Disiplin kerja mencakup beberapa 
hal diantaranya yaitu mematuhi semua peraturan perusahaan sebagai seorang pegawai 
diharuskan mentaati semua peraturan perusahaan yang telah ditetapkan sesuai dengan 
aturan dan pedoman kerja agar kenyamanan dan kelancaran dalam bekerja dapat 
terbentuk serta mampu menggunakan waktu bekerja yang diberikan perusahaan secara 
efektif oleh setiap individu untuk mengejar target yang diberikan perusahaan. Tingkat 
absensi juga menjadi salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat kedisiplinan pegawai, 
semakin tinggi frekuensi kehadiran atau rendahnya tingkat kemangkiran pegawai tersebut 
artinya telah memiliki tingkat disiplin kerja yang tinggi (Hustia, 2020). Disiplin merupakan 
ekspresi diri terhadap aturan yang ada dengan melaksanakannya tanpa adanya paksaan 
dari pihak manapun (Hidayat, 2021). 

Hasil analisis ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rosalina & Wati, 
2020), (Muna & Isnowati, 2022), (Hustia, 2020), (Hidayat, 2021), (Pragiwani et al., 2020), 
(Putri et al., 2024), (Rahayu & Lie, 2020), (Karyono, 2021), (Arif & Tiara, 2024), (Julianti 
& Sunargo, 2023), (Andronicus et al., 2020), (Andriyani et al., 2020). Yang menyatakan 
bahwa terdapat pengaruh signifikan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil ini 
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menunjukan bahwa semakin baik tingkat disiplin kerja karyawan, maka kinerja karyawan 
juga akan lebih optimal, begitu juga sebaliknya jika tingkat kedisiplinan karyawan 
menurun, maka kinerja para karyawan juga akan semakin menurun. 

Hasil penelitian (Agustina et al., 2019) menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja yaitu stres yang dibiarkan begitu saja tanpa penanganan yang 
serius dari pihak perusahaan membuat karyawan menjadi tertekan, tidak termotivasi, dan 
frustasi sehingga menyebabkan karyawan bekerja tidak optimal serta kinerjanya pun akan 
terganggu. Dalam jangka panjang, karyawan yang tidak dapat menahan stres kerja maka 
ia  tidak mampu lagi bekerja di perusahaan. Pada tingkat stres yang tinggi, stres bisa 
membuat karyawan menjadi sakit atau bahkan mengundurkan diri. Menurut (Aldi and 
Susanti, 2019) dalam (Cahya et al., 2021) stress adalah konsekuensi setiap tindakan dan 
situasi lingkungan yang menimbulkan tuntutan psikologis dan fisik yang berlebihan pada 
seseorang. Selanjutnya, stress kerja adalah sesuatu kondisi ketegangan yang menciptakan 
adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, 
dan kondisi seorang karyawan. Gejala yang terjadi ialah sering emosi secara tiba-tiba dan 
kurang stabil, lebih banyak berbicara sendiri, menjadi pelupa, susah tidur, hingga 
gangguan pada pencernaan. Jika perusahaan tidak menindaklanjuti stres kerja yang di 
alami karyawan maka karyawan akan mengalami kerusakan mental seperti depresi, yang 
akan berdampak pada kinerja karyawan (Ristanti & Iriani, 2020). Dari pengertian diatas, 
maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja adalah sebuah kondisi fisik mental seseorang 
yang terguncang karena banyaknya tekanan yang didapati sehingga menurunkan 
produktivitas hasil kerja. Adanya ketidakseimbangan antara fisik dan mental akan 
menghalangi tujuan perusahaan yang tidak sejalan dengan rencana awal. 

Hasil analisis ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Agustina et al., 
2019), (Cahya et al., 2021), (Ristanti & Iriani, 2020), (Rahayu & Lie, 2020), (Andronicus 
et al., 2020), (Julianti & Sunargo, 2023), (Putri et al., 2024), (Anis & Irbayuni, 2021), 
(Gunawan et al., 2022). Yang menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti Tingkat stres yang tinggi atau stress ringan yang 
berkepanjangan akan menurunkan kinerja karyawan. 

Faktor Eksternal yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Selain faktor-faktor internal yang telah diuraikan sebelumnya, terdapat juga faktor 

eksternal berupa lingkungan kerja yang perlu diperhatikan. Lingkungan kerja merupakan 
salah satu faktor ekternal yang berpengaruh penting dalam menciptakan kinerja pegawai 
yang baik. Lingkungan kerja yang baik akan membuat karyawan bekerja dengan nyaman 
dan fokus sehingga akan berdampak pada hasil kerja dan kinerjanya secara keseluruhan 
(Kusuma, 2021). Menurut (Putri et al., 2019) lingkungan kerja terbagi menjadi dua yaitu 
lingkungan fisik dan non fisik. Lingkungan kerja fisik yaitu kondisi fisik yang ada disekitar 
tempat kerja yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan baik secara langsung maupun 
tidak langsung, sedangkan lingkungan kerja non fisik yaitu semua kondisi yang 
berhubungan dengan pekerjaan secara langsung seperti hubungan dengan atasan ataupun 
bawahan maupun dengan rekan kerja. Oleh karena itu, menentukan dan menciptakan 
lingkungan kerja yang baik akan sangat menentukan kesuksesan pencapaian tujuan 
perusahaan. Ligkungan yang menjadi tempat digunakan untuk melakukan aktivitas kerja 
sehari-hari harus kondusif dan memberikan rasa aman serta sehat sehingga para karyawan 
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terhindar dari rasa stres terhadap pekerjaannya (Ningrum et al., 2022). Apabila karyawan 
menyukai lingkungan kerjanya, maka karyawan akan nyaman dalam bekerja melakukan 
aktivitasnya sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan efisien, dengan 
produktivitas yang tinggi maka otomatis kinerja karyawan juga akan tinggi (Badrianto et 
al., 2022). Suasana tempat kerja yang tidak menyenangkan dan tidak sehat akan 
menyebabkan turunnya produktivitas karyawan sehingga berdapak pada kesuksesan 
perusahaan. Lingkungan kerja yang ramah ini kemudian mampu menumbuhkan rasa aman 
bagi setiap karyawan sehingga memungkinkan pekerja untuk melakukan yang terbaik.  

Hasil analisis ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Kusuma, 2021), 
(Putri et al., 2019), (Ningrum et al., 2022), (Badrianto et al., 2022), (Adhisty et al., 2022), 
(Ningrum et al., 2022), (Hustia, 2020), (Setiawan, 2020), (Hasibuan, 2019), (Tanjung et 
al., 2021), (Cahya et al., 2021), (Fauzi et al., 2022), (Abidin & Budiono, 2023). Dengan 
hasil lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan tempat 
mereka bekerja.  

Budaya organisasi sebagai faktor eksternal ikut menyumbang tingkat efektivitas dan 
efisiensi sebuah organisasi dalam memberdayakan karyawannya (Dethan et al., 2023). 
Budaya organisasi memiliki peran utama dalam membentuk perilaku karyawan mengingat 
budaya organisasi memuat keyakinan, norma, dan nilai-nilai bersama sehingga 
membentuk karakteristik organisasi (Meutia & Husada, 2019). Budaya organisasi 
merupakan sistem nilai maupun landasan organisasi yang dibentuk sebagai aturan dalam 
berpikir dan bertindak dalam mencapai tujuan organisasi. Budaya organisasi berdampak 
penting untuk kinerja karyawan karena jika karyawan menjalankan budaya organisasi 
dengan benar maka, kinerja karyawan akan baik. Budaya organisasi dapat membantu 
kinerja karena mampu menciptakan dorogan dari luar yang besar bagi pegawai untuk 
mengerahkan kemampuan terbaiknya dalam memanfaatkan kesempatan yang diberikan 
oleh organisasi. Budaya organisasi yang kuat pada suatu perusahaan akan mempengaruhi 
karyawan untuk mendukung organisasinya dalam memaksimalkan produktivitas kerja. 
Kenapa demikian, karena dari sudut pandang karyawan baik individu maupun secara 
kelompok sudah tercipta rasa mimiliki dan komitmen terhadap pekerjaannya. Jadi dalam 
hal ini, budaya organisasi yang baik menimbulkan rasa memiliki, komitmen, dan loyalitas 
yang baik sehingga mampu meningkatkan kinerja karyawan. 

Hasil analisis ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Riono et al., 
2020), (Silvia et al., 2019), (Ningrum et al., 2022), (Dethan et al., 2023), (Meutia & Husada, 
2019), (Erwantiningsih, 2019), (Widiastini et al., 2023). Dimana budaya organisasi 
berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang memiliki arti apabila 
terdapat peningkatan budaya organisasi maka akan mengakibatkan terjadinya peningkatan 
kinerja. 

Selanjutnya perilaku seorang pemimpin dengan kemampuan untuk mengarahkan 
dan mempengaruhi bawahannya dalam menyelesaikan tugas disebut gaya kepemimpinan 
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Pemimpin bertanggungjawab dalam 
memastikan para karyawan untuk tetap bekerja selaras dengan tujuan mereka termasuk 
mendorong kerjasama, mendukung, mengarahkan pekerjaan, dan mempengaruhi sikap 
serta perilaku para anggotanya (Rusmaladi et al., 2021). Seorang pemimpin harus mampu 
menyatukan para individu menjadi sebuah kelompok atau tim kerja. Efektivitas anggota 
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tim juga dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan. Mempengaruhi, menggerakan, memotivasi, 
membimbing, serta mengarahkan sumber daya manusia demi membuat kinerja yang baik 
perlu sosok seorang pemimpin yang memiliki jiwa kepemimpinan yang sesuai (Dirgahayu 
et al., 2021). Seorang pemimpin harus bisa menyesuaikan diri dengan situasi dan kondisi 
apapun dalam organisasi serta menyesuaikan diri juga terhadap para anggotanya 
(Ningrum et al., 2022). Sesuai dengan persaingan global saat ini yang menuntut seorang 
pemimpin harus adaptif. Oleh karena itu, seorang pemimpin diwajibkan memilih dan 
menggunakan gaya kepemimpinan yang tepat sehingga karyawannya dapat meningkatkan 
kinerja tim mereka. Gaya kepemimpinan merupakan cara yang digunakan pemimpin untuk 
mempengaruhi bawahan agar tujuan organisasi tercapai dapat dikatakan pula bahwa gaya 
kepemimpinan adalah pola perilaku dan strategi yang diterapkan oleh seorang pemimpin. 
Jadi dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan adalah suatu perilaku pemimpin untuk 
mempengaruhi bawahannya (Badrianto et al., 2022). Gaya kepemimpinan yang sesuai 
dapat mengantarkan tujuan organisasi dengan sukses serta akan membawa dampak positif 
bagi perusahaan. Gaya kepemimpinan yang paling banyak diterapkan di Indonesia yaitu 
gaya transaksional, dimana pemimpin memberikan arahan dan penghargaan kepada 
karyawan untuk memperoleh tujuan yang telah ditetapkan. Meskipun gaya ini dapat 
mendorong kinerja karyawan dengan memberikan pengakuan dan insentif bagi pencapaian 
target, namun, cenderung kurang efektif dalam memotivasi karyawan untuk 
keberlangsungan jangka panjang. Gaya kepemimpinan transansformasional lebih 
berorientasi pada inspirasi, pemberdayaan, dan pengembangan karyawan. Pemimpin yang 
menerapkan gaya ini sering kali mempengaruhi karyawan untuk melampaui ekspektasi 
mereka sendiri dan mendorong inovasi serta kolaborasi. Dengan menggunakan komunikasi 
yang efektif dan menyampaikan perintah dengan jelas, maka pemimpin transformasional 
mampu menginspirasi karyawan untuk berpartisipasi secara maksimal dan merasa terikat 
secara emosional dengan tujuan organisasi sehingga gaya kepemimpinan transformasional 
ini paling cocok untuk diterapkan di Indonesia (Putri et al., 2024). 

Hasil analisis ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rusmaladi et 
al., 2021), (Dirgahayu et al., 2021), (Ningrum et al., 2022), (Badrianto et al., 2022), 
(Kusdarianto et al., 2022), (Fahmi, 2021), (Tanjung et al., 2021), (Sembiring & Marbun, 
2021), (Sinambela & Lestari, 2022), (Setiawan & Pratama, 2019), (Putri et al., 2024). Pada 
penelitian mereka tersebut menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Jadi, artinya bahwa gaya kepemimpinan 
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Faktor eksternal yang juga yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
kompensasi, kompensasi didefinisikan sebagai imbalan yang diterima karyawan atas hasil 
kerja karyawan tersebut pada organisasi. Kompensasi bisa berupa fisik maupun non fisik 
dan harus dihitung dan diberikan kepada karyawan sesuai dengan pengorbanan yang telah 
diberikannya kepada organisasi atau perusahaan tempat ia bekerja (Saputra & Yuliastanty, 
2020). Kompensasi karyawan merupakan semua bentuk pembayaran atau hadiah yang 
diberikan kepada karyawan atas pekerjaan yang mereka lakukan. Pembayaran dalam hal 
ini mempunyai dua komponen yaitu pembayaran langsung (berupa upah, gaji, insentif, 
komisi, dan bonus), dan pembayaran tidak langsung (dalam bentuk tunjangan keuangan 
seperti asuransi dan uang liburan yang dibayar oleh perusahaan). Untuk ganjaran non 
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finansial yaitu seperti hal-hal yang tidak mudah nominalkan yaitu ganjaran-ganjaran 
berupa pekerjaan yang lebih menantang, jam kerja yang lebih luwes dan kantor yang lebih 
bergengsi (Hasibuan, 2019). Manusia pada dasarnya bekerja untuk memenuhi kebutuhan 
hidupnya. Seorang karyawan akan bekerja keras dan memberikan loyalitasnya kepada 
perusahaan apabila perusahaan tersebut memberikan suatu penghargaan berupa 
kompensasi. Dengan pemberian kompensasi yang adil dan tepat akan memberikan 
pengaruh baik bagi karyawan berupa motivasi yang lebih semangat dalam mengerjakan 
pekerjaannya (Anggraeni & Santoso, 2023). Kompensasi merupakan salah satu faktor 
penting yang harus diperhatikan oleh perusahaan. Setiap karyawan mengharapkan 
mendapat kompensasi yang sesuai atas jasa yang telah mereka sumbangkan kepada 
perusahaan. Apabila imbalan tersebut tidak sesuai, dalam artian gaji yang mereka 
dapatkan sedikit, maka karyawan tersebut akan merasa kinerja dirinya tidak dihargai. 
Pemberian kompensasi yang baik dan layak akan meningkatkan produktivitas kerja pula, 
sehingga perusahaan dapat mencapai tujuannya secara efektif dan efisien (Rahayu & Lie, 
2020).  

Hasil analisis ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Saputra & 
Yuliastanty, 2020), (Hasibuan, 2019), (Anggraeni & Santoso, 2023), (Rahayu & Lie, 2020), 
(Pirdana & Agustina, 2022), (Sutrisno et al., 2022), (Pragiwani et al., 2020), (Aprilianti & 
Hindriari, 2024), (Andronicus et al., 2020), (Saputra & Yuliastanty, 2020). Yang 
menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya 
bahwa kompensasi yang telah diberikan oleh perusahaan kepada karyawan dapat 
mempengaruhi hasil kinerja karyawan tersebut. 
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Kerangka Konseptual 
Setelah melakukan kajian literatur, kerangka konseptual artikel ini tampak pada 

Gambar 1 berikut ini. Berdasarkan kerangka konseptual di atas, maka: (1) Faktor Internal 
meliputi Motivasi, Kompetensi dan Keterampilan, Kepuasan Kerja, Kedisiplinan, dan Stres 
Kerja. (2) Faktor Eksternal mencakup Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, dan 
Kepemimpinan, dan Kompensasi. Kedua kelompok faktor tersebut sama-sama 
mempengaruhi Kinerja Karyawan secara signifikan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 
 
KESIMPULAN 

Hasil analisis berdasarkan kajian dengan metode Literature Review menghasilkan 
simpulan bahwa, terdapat lima faktor internal yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan 
yaitu 1) Motivasi, 2) Kompetensi dan keterampilan, 3) Kedisiplinan, 4) Kepuasan kerja, 5) 
Stres kerja. Dari kelima faktor internal tersebut berdasarkan hasil temuan kajian literatur 
yang telah dilakukan peneliti, faktor yang paling berpengaruh besar terhadap kinerja 
karyawan yaitu faktor motivasi. Motivasi mempengaruhi kinerja karyawan secara 
signifikan, hal ini menggambarkan semakin tinggi motivasi kerja, maka akan semakin 
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meningkat pula kinerja karyawan. Sedangkan, pada faktor eksternal terdapat empat faktor 
eksternal yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan yaitu 1) Lingkungan kerja, 2) 
Budaya organisasi, 3) Kepemimpinan, 4) Kompensasi. Dari keempat faktor eksternal 
tersebut berdasarkan hasil temuan kajian literatur yang telah dilakukan peneliti, faktor 
ekternal yang paling berpengaruh besar terhadap kinerja karyawan adalah faktor 
kompensasi. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya 
bahwa setiap peningkatan kompensasi berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. 
 Rekomendasi atau saran yang bisa disampaikan peneliti terkait penelitian metode 
Literature Review atau kajian literatur dengan topik faktor internal dan eksternal terhadap 
kinerja karyawan yaitu bagi peneliti selanjutnya, hasil penelitian ini dapat dijadikan 
referensi untuk bisa mengembangkan kembali faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan atau dijadikan penelitian lanjutan khususnya dibidang penelitian yang 
menggunakan metode Literature Review dengan kajian topik yang sama. Pada penelitian 
selanjutnya diharapkan bisa memperluas variabel penelitian sehingga dapat menghasilkan 
penelitian dengan faktor yang lebih kaya lagi serta dapat mengangkat kembali faktor-faktor 
yang masih sedikit diteliti. 
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