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KOMPENSASI DAN
BENEFIT

£3- Hi. Mu’ah, MM., M.Pd

INSTITUT TEKNOLOGI DAN BISNIS AHMAD DAHLAN (ITBAD)
LAMONGAN

A. Pendahuluan

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah rancangan sistem-
sistem formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan penggunaan
bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan-tujuan
organisasional. Tidak peduli apakah perusahaan tersebut merupakan
sebuah perusahaan besar yang memiliki 10.000 orang karyawan atau
organisasi nirlaba kecil yang memiliki 10 orang karyawan, tetap saja
karyawan-karyawan tersebut harus dibayar, yang berarti dibutuhkan
sebuah sistem kompensasi yang baik dan sah (Gomes, 2003:10).

Daya Konsep yang mendasarinya bahwa setiap karyawan adalah
manusia, bukan mesin, dan bukan semata menjadi sumber daya bisnis.
Kajian tentang manajemen SDM menggabungkan beberapa bidang ilmu
seperti psikologi, sosiologi, dan lain-lain. MSDM juga menyangkut desain
dan implementasi sistem perencanaan, penyusunan karyawan,
pengembangan karyawan, pengelolaan karier, evaluasi kinerja, kompensasi
karyawan dan hubungan ketenagakerjaan yang baik.

Manajemen sumber daya manusia melibatkan semua keputusan dan
praktek manajemen yang memengaruhi secara langsung sumber daya
manusianya. MSDM diperlukan untuk meningkatkan efektivitas sumber
daya manusia dalam organisasi. Tujuannya adalah memberikan kepada
organisasi satuan kerja yang efektif.

SDM adalah pengembangan dan pemanfaatan personel (pegawai)
bagi pencapaian yang efektif mengenai sasaran-sasaran dan tujuan-tujuan

Manajemen SDM (Strategi Organisasi Bisnis Modern) N2




individu, organisasi, masyarakat, nasional, dan internasional. Manajemen

sumber daya manusia bisa didefinisikan sebagai proses serta upaya untuk
merekrut, mengembangkan, memotivasi, serta mengevaluasi keseluruhan
sumber daya manusia yang diperlukan perusahaan dalam pencapaian
tujuannya. Manajemen sumber daya manusia didefinisikan sebagai
perencanaan, pengorganisasian, penggerakan dan pengawasan atas
pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan
dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai tujuan
orgﬂsasi perusahaan secara terpadu. (Umar, 2001:331).

Dalam hal kompensasi atau reward, dibutuhkan suatu koordinasi yang
baik antara departemen sumber daya manusia dengan para manajer. Para
manajer bertanggung jawab dalam hal kenaikan gaji, sedangkan
departemen sumber daya manusia bertanggung jawab untuk
mengembangkan struktur gaji yang baik. Sistem kompensasi yang
memerlukan keseimbangan antara pembayaran dan manfaat yang
diberikan kepada tenaga kerja. Pembayaran meliputi gaji, bonus, insentif,
dan pembagian keuntungan yang diterima oleh karyawan. Manfaat
meliputi asuransi kesehatan, asuransi jiwa, cuti, dan sebagainya.
Departemen sumber daya manusia bertanggung jawab untuk memastikan
bahwa kompensasi yang diberikan bersifat kompetitif di antara perusahaan
yang sejenis, adil, sesuai. dengan hukum yang berlaku (misalnya: UMR), dan
memberikan motivasi.

Aspek finansial manajemen sumber daya manusia %akangan ini
semakin berkembang karena para manajer semakin sadar akan pengaruh
yang besar dari sumber daya manusia ini meliputi biaya kompensasi tidak
langsung seperti biaya asuransi kesehatan, pensiun, asuransi jiwa, liburan
dan sebagainya. Kebutuhan akan keahlian dalam mengelola bidang yang
semakin kompleks ini merupakan penyebab utama mengapa para manajer
sumber daya manusia semakin meningkat.

ungsi kompensasi adalah pemberian balas jasa secara langsung atau
tidak langsung yang berbentuk uang ataupun barang kepada tenaga kerja
(karyawan) sebagai bentuk imbal jasa dari perusahaan. Prinsip dari
kompensasi ialah adil serta layak menyesuaikan dengan tanggung jawab
tenaga kerja dan prestasinya.
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Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan
sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Kompensasi juga merupakan salah
satu cara yang paling efektif bagi departemen personalia guna
meningkatkan prestasi kerja, motivasi, serta kepuasan kerja karyawan.
Sistem kompensasi yang baik akan mampu memberikan kepuasan bagi
karyawan dan memungkinkan perusahaan memperoleh, mempekerjakan,
dan mempertahankan karyawan.

Sebagian besar masyarakat khususnya karyawan menganggap
kompensasi sangat penting, sebab besarnya kompensasi bagi mereka
mencerminkan ukuran nilai karya mereka di antara para karyawan itu
sendiri, keluarga dan masyarakat. Tingkat kompensasi absolut karyawan
menentukan skala kehidupannya, sedangkan kompensasi relatif
menunjukkan status, martabat, dan harga diri mereka. Jadi bila para
karyawan memandang kompensasi mereka tidak memadai, prestasi kerja,
motivasi dan kepuasan kerja mereka bisa turun secara dramatis.

Program-program kompensasi juga penting bagi perusahaan, karena
mencerminkan upaya organisasi untuk mempertahankan sumber daya
manusianya. Selain itu kompensasi sering merupakan komponen-
komponen biaya yang paling besar dan penting. Bila pengupahan dan
penggajian tidak diadministrasikan secara tepat, perusahaan bisa
kehilangan para karyawannya yang baik dan harus mengeluarkan biaya
untuk menarik, menyeleksi, melatih dan mengembangkan penggantinya.
Bahkan apabila karyawan tidak keluar, mereka mungkin menjadi tidak puas
terhadap perusahaan dan menurunkan produktivitasnya.

ompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau barang tidak langsung, yang diterima karyawan sebagai
imbalan dan jasa dari perusahaan. Kompensasi finansial atau non finansial
diberikan berdasarkan kebijakan perusahaan terhadap semua karyawan
dan usaha meningkatkan kesejahteraan mereka, seperti tunjangan hari
raya dan uang pensiun.

Dapat dikatakan pula bahwa kompensasi adalah suatu imbalan baik
secara finansial maupun non-finansial (financial reward) dari organisasi yang
sherikan kepada karyawan atas pekerjaan yang telah dilakukannya.
ompensasi dapat berupa finansial atau uang atau segala sesuatu yang dapat
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diukur dengan uang, atau bisa juga dalam bentuk non-finansial yaitu
benﬁ penghargaan, jabatan, kondisi kerja dan lainnya.

Menurut Mondy R.W. & Noe, kompensasi merupakan keseluruhan
imbalan yang diberikan ke pada karyawamssebagai balasan atas jasa atau
kontribusi mereka terhadap organisasi. Dessler (2005: 415) mengatakan
bahwa kompensasi karyawan adalah seluruh bentuk gaji atau imbalan yang
diberikan kepada karyawan dan berasal dari pemberi kerjanya yang terdiri
atas kompensasi langsung seperti gaji, tunjangan, insentif, komisi, dan
bonus, serta kompensasi tidak langsung dalam bentuk manfaat keuangan
seperti asuransi.

B. Tujuan dan Fungsi Kompensasi

Secara umum kompensasi memiliki beberapa tujuan, di antaranya:

1. Memperoleh Personel yang Qualified

Dalam penarikan karyawan, biasanya calon pekerja yang memiliki
kemampuan yang cakap dalam bekerja akan lebih tertarik pada
kompensasi yang lebih tinggi, maka di sinilah peran pengusaha agar
kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk menarik para pelamar
tersebut. Selain itu bagi karyawan yang sudah bekerja, maka kompensasi
tinggi akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik lagi.

2. Mempertahankan Para Karyawan yang Ada Sekarang

Apabila kita menginginkan kayawan baik kita tidak keluar atau
berpindah ke perusahaan lain, maka tingkat kompensasi harus dijaga agar
tetap kompetitif.

3. Menjamin Keadilan

Administrasi pengupahan dan penggajian berusaha untuk memenuhi
prinsip keadilan. Keadilan atau konsistensi internal dan eksternal sangat
penting diperhatikan dalam penentuan tingkat kompensasi.

4. Menghargai Perilaku yang Diinginkan

Kompensasi seharusnya mendorong perilaku-perilaku yang diinginkan
untuk kemajuan perusahaan. Prestasi kerja yang baik, pengalaman,
kesetiaan, tanggung jawab baru dan perilaku-perilaku lain dapat dihargai
melalui rencana kompensasi yang efektif.
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5. Mengendalikan Biaya-biaya

Program kompensasi yang rasional membantu organisasi untuk
mendapatkan dan mempertahankan sumber dayamanusianya pada tingkat
yang layak untuk bekerja. Tanpa struktur pengupahan dan penggajian
sistematik organisasi dapat membayar kurang (underpay) atau lebih
(overpay) kepada para karyawannya.

6. Memenuhi Peraturan-peraturan Legal

Administrasi kompensasi diharapkan memenuhi batasan-batasan legal
negara seperti peraturan UU tentang ketenagakerjaan yaitu UU No. 13
tahun 2003.
C. Asas-Asas Kompensasi

Menurut Hasibuan (2000:122), program kompensasi (balas jasa) harus
ditetapkan atas asas adil dan layak, serta memperhatikan peraturan
ketenagakerjaan yang berlaku. Prinsip adil dan layak harus mendapat
perhatian lebih supaya kompensasi yang diberikan setimpal dan dapat
memberikan motivasi dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Beberapa asas dalam program kompensasi karyawan yang harus
diperhatikan adalah sebagai berikut:

1. AsasAdil

Besarnya kompensasi yang dibayar kepada setiap karyawan harus
memenuhi keadilan disesuaikan dengan jenis pekerjaan, prestasi kerja,
beban kerja, risiko pekerjaan, tanggung jawab pekerjaan, jabatan, dan
memenuhi persyaratan lainnya. Jadi, asas adil dalam hal ini bukan berarti
setiap karyawan menerima kompensasi yang sama rata jumlah bilangannya
atau disetarakan antara satu dengan yang lain. Asas adil yang dimaksudkan
di sini adalah lebih kepada dasar penilaian, perlakuan dan pemberian
penghargaan atau hukuman bagi setiap karyawan. Dengan memakai asas
adil, maka akan tercipta suasana kerja yang baik, semangat kerja tinggi,
tingkat disiplin yang baik, loyalitas yang tinggi, dan kondisi stabilitas
karyawan yang lebih baik.

2. Asas Layak dan Wajar
Besaran kompensasi yang diterima karyawan harusnya dapat
memenuhi kebutuhan hidup pada tingkat normatif yang ideal. Ukuran dari
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kata layak dan wajar ini sangatlah bersifat relatif. Penetapan besaran
kompensasi dapat didasarkan pada batas upah minimum berlaku yang
telah ditetapkan oleh pemerintah dan kondisi eksternal konsistensi yang
ada di pasar tenaga kerja. Manajer personalia (SDM) diharuskan untuk
selalu memantau dan menyesuaikan kompensasi dengan kondisi eksternal
konsistensi yang berlaku. Hal ini penting agar semangat kerja karyawan
tinggi dan karyawan yang qualified tidak menjadi gusar, serta situasi
lingkungan kerja dapat terjaga dengan baik. Selain itu, perusahaan dapat
terhindar dari demonstrasi serikat buruh karena terjadi ketidakpuasan
kompensasi dan hal lainnya.

D. Siitem Kompensasi
p)
Menurut Suwatno dan Priansa (2011:224), Sistem kompensasi

merupakan sistem yang dirancang oleh perusahaan dan terdiri dari
komponen-komponen kompensasi, mulai dari penentuan besaran
kompensasi dan cara pemberiannya. Sistem kompensasi harus dapat
menampung pengaruh faktor luar, sehingga terjadi keseimbangan. Sistem
adalah hubungan antara unit yang satu dengan unit yang lainnya dan saling
berhubungan. Hubungan antara satu bagian dengan yang lainnya ini tidak
dapat dipisahkan dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan
sebelumnya. Misalnya, apabila satu unit di dalam suatu perusahaan
mengalami gangguan, maka unit yang lainnya pun akan terganggu dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sistem kompensasi sendiri adalah
suatu sistem yang terdiri dari komponen- komponen kompensasi dari mulai
penentuan besaran kompensasi dan cara pemberiannya. Ada beberapa
macam sistem kompensasi yang sering dipakai untuk memperhitungkan
besarnya kompensasiimbalan atau balas jasa kepada karyawan.

ecara umum, menurut Hasibuan (2001:124), sistem kompensasi yang
diberikan terhadap karyawan terdiri dari: 1) berdasarkan waktu, 2) hasil,
dan 3) borongan. Setiap sistem diberikan berdasarkan ketentuan tertentu
dengan tujuan untuk memengaruhi karyawan demi meningkatkan
kinerjanya.
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Lebih lanjut, berkaitan dengan sistem kompensasi dapat dijelaskan

sebagai berikut:

1.

Sistem waktu, adalah sistem kompensasi di mana besarnya kompensasi
didasarkan kepada jumlah waktu kerja yang disesuaikan dengan
standar waktu, seperti jam, minggu, atau bulan. Besarnya kompensasi
dalam sistem waktu ini hanya didasarkan kepada lamanya bekerja.
Kekurangan dari sistem ini adalah bahwa pegawai yang tidak disiplin
sekalipun namun tetap dapat memenuhi standar waktu kerja yang
telah ditetapkan oleh perusahaan, maka akan tetap mendapatkan
kompensasi sesuai perjanjian kerja.

Sistem hasil (output), adalah sistem kompensasi di mana besarnya
kompensasi didasarkan kepada banyaknya hasil yang dikerjakan, bukan
lama waktu mengerjakannya. Semakin banyak barang atau produk
yang dihasilkan, maka semakin besar pula kompensasi yang akan
diterimanya. Kelebihan dari sistem ini adalah perusahaan memberikan
kesempatan kepada semua karyawan secara adil, bagi mereka yang
ingin memaksimalkan hasil kerjanya demi memperoleh kompensasi
yang lebih besar. Sedangkan kekurangan dari sistem hasil adalah
produk yang dihasilkan mungkin akan mengalami penurunan kualitas
karena karyawan cenderung mengejar kuantitas sehingga
mengorbankan kualitas produk.

Sistem Borongan, adalah sistem kompensasi di mana besaran
kompensasi didasarkan kepada volume pekerjaan dan lama
mengerjakannya. Penetapan besaran kompensasi berdasarkan sistem
borongan cukup rumit karena membutuhkan keahlian khusus dan
waktu yang cukup lama untuk mengerjakannya serta banyak alat yang
diperlukan untuk menyelesaikannya. Sistem borongan ini dipakai
apabila pekerjaan yang dilakukan adalah jenis pekerjaan yang
membutuhkan tingkat keterampilan yang mumpuni dan yang
membutuhkan konsentrasi tinggi serta penggunaan peralatan yang
canggih.
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E. Rangkuman Materi
1. Dalam pendekatan ekonomi, sumberdaya manusia adalah salah satu

faktor produksi selain tanah, modal, dan keterampilan. Manusia
merupakan unsur manajemen yang penting dalam mencapai tujuan
erusahaan.

2. Kompensasi adalah seluruh imbalan berupa uang atau barang yang
diberikan pemberi kerja kepada pekerja atau karyawan. Tujuannya
adalah sebagai pengganti atas jerih payah yang telah dilakukan pekerja.

3. Kompensasi meliputi kompensasi masa aktif dan non aktif.

4. Kompensasi masa aktif tﬁri dari:
a. Kompensasi regular, meliputi gaji skala tunggal dan majemuk, dan
b. Kompensasi non-reguler, mencakup paruh waktu, uang lembur,
dan komisi.
5. Kompensasi masa non-aktif seperti jaminan sosial, manfaat karyawan,
kompensasi PHK, dan penghargaan purna tugas.

6. Penetapan kompensasi dipengaruhi oleh jenis usaha, jumlah dan
kualitas pegawai, serta anggaran.

7. Kompensasi merupakan bagian dari upaya meningkatkan kesejahteraan

karyawan, motivasi untuk nﬁmiptakan rasa nyaman dalam bekerja.
33
8. Kompensasi memiliki arti yang lebih luas daripada gajismKompensasi

mencakup semua aspek yang menyangkut penghargaan yang diberikan
oleh perusahaan kepada karyawan, tidak hanya dalam bentuk keuangan
(gaji, upah, tunjangan masa kerja, tunjangan jabatan, premi, dam lain-
lain), tetapi juga dalam bentuk penghargaan atau manfaat bentuk
liburan, cuti, tunjangan, sosial asuransi, dan kesejahteraan).

9. ﬂgkat kompensasi absolut karyawan menentukan skala kehidupannya,
sedangkan kompensasi relatif menunjukkan status, martabat, dan harga
diri mereka.

10. Bila para karyawan memandang kompensasi mereka tidak memadai,
maka prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja mereka bisa turun
secara dramatis.
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LATIHAN DAN EVALUASI
1. Apakah yang dimaksud dengan Manajemen Sumber Daya Manusia

menurut Gomes?

2. Qaskan pentingnya kompensasi baik dari sisi karyawan maupun
perusahaan!

3. Sebutkan dan jelaskan tiga asas dalam pemberian kompensasi!
4. Sebutkan dan jelaskan tujuan pemberian kompensasi!

5. Menurut Anda, bagaimanakah pengaruh pemberian kompensasi
terhadap kinerja karyawan?
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GLOSARIUM

Agility Leadership: Suatu kemampuan yang dimiliki pemimpin untuk
mengambil keputusan dalam lingkungan bisnis yang bergejolak, di
mana informasi terbatas dan perlunya dilakukan penafsiran kondisi
yang terus berubah, menerapkan solusi yang inovatif dan dapat pulih
dari kegagalan dalam waktu yang cepat.

Ambiguity: Diterjemahkan sebagai ambiguitas. Ambiguity merupakan
salah satu komponen VUCA berupa kekaburan realitas dan makna
campuran dari suatu kondisi atau keadaan yang mengambang dan
kejelasannya masih dipertanyakan.

Benefit Specialist: Posisi yang bertugas dalam pemberian kompensasi
serta manfaat untuk karyawan. Posisi ini membutuhkan pemahaman
aturan serta UU ketenagakerjaan

Business Partner: Level atas karier pada tim HR dengan tugas
membuat rencana wusaha/bisnis perusahaan (business plan).
Kemampuannya harus mampu membuat kebijakan, menerapkan dan
mengawasinya agar berjalan dengan baik.

Bisnis Startup: Bisnis rintisan yang belum lama beroperasi.
Perusahaan yang baru didirikan masih dalam tahap pengembangan
dengan harapan dapat tumbuh dan menguasai ceruk pasar secara
cepat dan selanjutnya menjadi perusahaan besar.

Company: Perusahaan atau tempat terjadinya kegiatan produksi dan
berkumpulnya semua faktor produksi.

Complexity: Diterjemahkan sebagai kompleksitas, yaitu salah satu
komponen VUCA atas kombinasi masalah dan kekacauan yang
melingkupi organisasi, di mana terdapat beberapa informasi yang
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mungkin tersedia atau dapat diprediksi, tetapi volume atau sifatnya
bisa terlalu besar untuk diproses.

Chief HR Officer: Posisi sudah termasuk dari dewan direksi, dengan
tugas pengambil keputusan serta pemimpin divisinya.

D
Desain Pekerjaan: Proses perencanaan jenis dan pelaksana pekerjaan
berikut metodologi/teknologi untuk melaksanakan masing-masing
5kerjaan.
Dynamic Capability: Kemampuan perusahaan untuk membangun,
memperbarui, melakukan konfigurasi ulang terhadap sumber daya yang
sudah ada di perusahaan.

E

Ekspatriat: Pekerja asing resmi atau seseorang yang bukan warga
negara dari tempat mereka bekerja.

Etnosentris: Pemikiran bahwa sikap, gaya manajemen, pengetahuan,
kriteria evaluasi, dan para manajer dari negara asal lebih superior
dibandingkan dengan apa yang ditawarkan oleh negara setempat.

Etika Profesi: Sikap hidup berupa keadilan untuk memberikan
pelayanan profesional terhadap masyarakat dengan penuh ketertiban
dan keahlian sebagai pelayanan dalam rangka melaksanakan tugas
berupa kewajiban terhadap masyarakat.

Ethical Leadership: Kemampuan pemimpin perusahaan dalam
melakukan program Corporate Social Responsibility (CSR), sehingga
perusahaan dapat melayani masyarakat disertai sifat integritas,
akuntabilitas dan kepercayaan.
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Fleksibilitas SDM: Merupakan kapasitas yang harus dimiliki sistem
manajemen SDM secara tepat waktu terhadap perubahan dan
persyaratan baru, di dalam maupun di luar perusahaan, dan
berkonsentrasi pada sifat multi-talenta pekerja.

Geosentris: Keyakinan bahwa seluruh staf manajemen harus
dipindahkan berdasarkan basis global, berdasarkan asumsi bahwa
manajer terbaik untuk posisi tertentu dapat ditempakan di mana saja
dari sekian banyak negara tempat perusahaan menjalankan
kegiatannya.

Human Capital: Suatu konsep yang mengemukakan tentang
kontribusi manusia bagi pertumbuhan dan perkembangan organisasi
serta bisnis. Manusia sebagai aset terpenting yang mempunyai sikap,
dan keterampilan serta kemampuan untuk peningkatan kinerja atau
produktivitas organisasi.

Human Resources: Diterjemahkan sebagai Sumber daya manusia,
yaitu mengacu kepada orang-orang yang menjalankan pekerjaan di
kalangan organisasi. Sehingga Human Resources disebut pula dengan
personel, atau tenaga kerja, pekerja ataupun karyawan.

Human Resources Information System (HRIS): Sistem informasi yang
digunakan dalam pengelolaan sumber daya manusia di organisasi
atau perusahaan. HRIS digunakan untuk mengumpulkan, menyimpan,
mengelola, mengolah, dan melaporkan data-data berdasarkan data
karyawan dalam organisasi atau perusahaan.

Industrial Relations Manager: Posisi manajerial yang berperan dalam
menghubungkan perusahaan dengan semua karyawan agar
kinerjanya sesuai harapan. Posisi ini membutuhkan pemahaman luas
demi terjalin hubungan konstruktif antar semua pihak.
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Jasa: Pemberian suatu kinerja atau tindakan tak kasat mata dari satu
pihak kepada pihak lain.

Job Withdrawal: Perilaku karyawan untuk menghindari pekerjaan.

Kode Etik Profesi: Sistem norma, nilai dan aturan profesional tertulis
yang secara tegas menyatakan apa yang benar dan baik, dan apa yang
tidak benar dan tidak baik dalam menjalankan suatu profesi.

Kompensasi: Seluruh imbalan berupa uang atau barang yang
diberikan pemberi kerja kepada pekerja atau karyawan. Tujuannya
adalah sebagai pengganti atas jerih payah yang telah dilakukan
pekerja.

Kompetensi: Seperangkat perilaku efektif yang menjadi faktor utama
keberhasilan SDM dalam menjalankan tugas pokok, peran dan
fungsinya di organisasi atau perusahaan. Dua kategori utama
kompetensi  yaitu technical (hard) competencies dan soft
competencies.

Kualitas: Salah satu indikator penting bagi perusahaan untuk dapat
eksis di tengah ketatnya persaingan dalam industri.

Kurikulum Pelatihan: Pedoman bagi para pengajar atau instruktur
untuk melaksanakan pembelajaran bagi peserta pelatihan.

Layoff: Salah satu bentuk PHK yang dilakukan ketika perusahaan
mengalami restrukturisasi dan pengurangan karyawan. Dalam
beberapa kasus, layoff bisa merupakan waktu di mana seseorang
tidak bekerja karena diberhentikan sementara.

Lobbying: Tindakan persuasi dan negosiasi dengan berbagai pihak
untuk mencapai kata sepakat.
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Manajemen: merupakan seni dalam mengelola sumber daya manusia
dan sumber daya lainnya untuk menjalankan aktifitas-aktifitas mulai
dari perencanaaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, dan
pengawasan secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan
tertentu.

Manajemen Talenta: Proses mengidentifikasi, mengembangkan,
merekrut, mempertahankan, dan menyebarkan para karyawan
berbakat.

Offshoring: Diterjemahakan sebagai alih keluar. Merupakan
perpindahan proses bisnis dari sebuah negara ke negara lain, seperti
barang, modal, dan aktivitas proses operasi.

Organisasi: Kumpulan dari orang-orang yang bekerjasama untuk
mencapai tujuan, yang mana untuk mencapai tujuan tersebut
diperlukan manajemen dan kepemimpinan.

Organizing: Proses penetapan struktur peran yang dibutuhkan untuk
memasukkan orang-orang ke dalam sebuah organisasi.

Pelatihan: Kegiatan yang bertujuan terhadap suatu perubahan yang
sistematis untuk meningkatkan pengetahuan (knowledge),
keterampilan (skill) dan penyesuaian sikap (attitude), seseorang
terhadap tugas-tugas yang ditangani.

Pengembangan: Usaha dalam mengembangkan kualitas dari
kemampuan sumber daya manusia melalui berbagai proses baik
pendidikan, pelatihan, dan pengelolaan karyawan untuk mencapai
hasil memuaskan.
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Personalia: Serangkaian aktivitas dalam pengelolaan SDM untuk
bermacam urusan yang ada hubungannya secara administratif
(klerikal), termasuk pengaturan hubungan industrial di antara
organisasi/perusahaan dengan karyawannya.

Pesaing: Perusahaan yang bergiat untuk memenuhi kebutuhan
pelanggan yang sama atau melayani kelompok konsumen yang sama.

Polisentris: Keyakinan bahwa hanya para manajer negara
setempatlah yang dapat benar-benar memahami budaya dan perilaku
dari pasar negara setempat.

Profesi: Pekerjaan yang membutuhkan pelatihan dan penguasaan
terhadap suatu pengetahuan khusus. Suatu profesi biasanya memiliki
asosiasi profesi, kode etik, serta proses sertifikasi dan lisensi yang
khusus.

Relationship Management: Kemampuan orang untuk berinteraksi
secara positif pada orang lain, betapapun negatifnya emosi yang
dimunculkan oleh orang lain.

Retensi Talenta: Implementasi kebijakan yang dirancang untuk
memastikan bahwa para karyawan berbakat tetap berkomitmen
untuk terlibat dan menjadi anggota organisasi.

Restructuring: Melakukan modifikasi terhadap kondisi perusahaan
agar sesuai dengan kompleksitas di lingkungan eksternal.

Separasi: Putusnya hubungan kerja karyawan dari suatu organisasi
atau perusahaan. Hal ini bisa dikarenakan keinginan karyawan,
keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir waktunya, pensiun,
atau sebab yang lain.
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Sumber Daya Manusia (SDM): Merupakan tenaga manusia yang
melakukan pekerjaan pada suatu organisasi, sering pula di kenal
dengan tenaga kerja, pekerja, pegawai, karyawan atau personel.

Strategi: Pendekatan secara keseluruhan yang berkaitan dengan
pelaksanaan gagasan, perencanaan, dan eksekusi sebuah aktivitas
dalam kurun waktu tertentu; Posisi kompetitif organisasi dalam
memberikan beragam nilai untuk organisasi; Cara organisasi
memahami kompetitor dan pasar yang sudah ditetapkan untuk
menentukan bagaimana organisasi bereaksi.

Training and Development Specialist: Posisi yang bertugas untuk
memberi latihan dan pengembangan karyawan. Posisi ini
memerlukan pengalaman serta pernah mengikuti sejumlah pelatihan

HRD dan kepemilikan sertifikat sesuai kebutuhan perusahaan.

Uncertainty: Diterjemahkan sebagai ketidakpastian. Uncertainty
merupakan komponen VUCA atas kurangnya kemampuan
prediktabilitas terkait isu dan peristiwa yang terjadi.

Vision Platform: Pengembangan dan komitmen terhadap visi, misi,
dan nilai perusahaan yang diperlukan dalam mencapai tujuan
bersama dalam lingkungan bisnis yang stabil maupun kondisi yang
tidak stabil.

Volatility: Diterjemahkan sebagai volatilitas, yaitu perubahan yang
dinamis, cepat, dan intens di lingkungan yang tantangannya tidak
terduga atau tidak stabil dalam durasi yang tidak diketahui.

VUCA: Situasi multilateral yang mudah berubah (volatile), tidak pasti
(uncertain), rumit (complex) dan ambigu (ambiguous) yang
mengelilingi lingkungan bisnis dan memaksa para pimpinan untuk
mengambil tindakan dalam situasi dan waktu yang tidak pasti.
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War for Talent: Diterjemahkan sebagai perang bakat/talenta, yaitu
persaingan organisasi dalam memperebutkan dan mempertahankan
karyawan (tenaga kerja) potensial. Hal ini menekan kepada
pentingnya bakat untuk keberhasilan organisasi.
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