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KATA PENGANTAR 
 

Puji dan syukur kami panjatkan kehadirat Tuhan Yang Maha Esa, 

atas limpahan rahmat, taufik, dan hidayah-Nya sehingga kami dapat 

menyelesaikan buku ini dengan baik. Buku "Manajemen Kompensasi" 

ini disusun sebagai upaya untuk memberikan pemahaman yang 

komprehensif tentang manajemen kompensasi.  

Kompensasi tidak hanya sekedar gaji yang diterima oleh 

karyawan, tetapi lebih luas mencakup berbagai aspek seperti 

tunjangan, bonus, dan insentif. Kompensasi yang efektif dapat menjadi 

alat motivasi yang kuat untuk meningkatkan kinerja dan kepuasan 

kerja karyawan. Di sisi lain, manajemen kompensasi yang tidak tepat 

dapat menimbulkan berbagai masalah, termasuk ketidakpuasan kerja, 

turnover yang tinggi, dan masalah hukum. Melalui buku ini, kami 

mengharapkan para pembaca dapat memperoleh wawasan mendalam 

mengenai berbagai strategi dan praktik terbaik dalam manajemen 

kompensasi.. 

Kami mengucapkan terima kasih kepada semua pihak yang telah 

membantu dalam proses penulisan buku ini. Terima kasih kepada para 

ahli manajemen SDM yang telah memberikan masukan berharga, 

kepada rekan-rekan kami yang telah memberikan dukungan moral 

dan intelektual, serta kepada keluarga kami yang senantiasa 

memberikan dukungan dan semangat. Kami menyadari bahwa buku 

ini masih jauh dari sempurna. Oleh karena itu, kami sangat 

mengharapkan kritik dan saran yang konstruktif dari para pembaca 

agar buku ini dapat lebih bermanfaat di masa yang akan datang. 

Semoga buku ini dapat memberikan manfaat yang besar bagi para 

praktisi, akademisi, dan siapa saja yang berkepentingan dalam bidang 

manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam aspek 

manajemen kompensasi. 
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1 Sisca Septiani 

BAB 1  

PRINSIP-PRINSIP DASAR 

MANAJEMEN KOMPENSASI 

 

 

Sisca Septiani, S.Pd., M.Pd. 

STIE Wibawa Karta Raharja Purwakarta 

 
 
 
Pendahuluan  
Manajemen kompensasi adalah aspek kritis dari manajemen sumber 

daya manusia yang berfokus pada desain, implementasi, dan 

pemeliharaan paket kompensasi yang efektif. Kompensasi tidak hanya 

mencakup gaji atau upah yang dibayarkan kepada karyawan, tetapi 

juga meliputi berbagai bentuk tunjangan, bonus, dan insentif. Dalam 

konteks bisnis yang semakin kompetitif, manajemen kompensasi 

bertindak sebagai alat strategis untuk menarik, memotivasi, dan 

mempertahankan talenta. Oleh karena itu, memahami cara kerja dan 

prinsip dasar di balik manajemen kompensasi menjadi penting bagi 

setiap profesional HR. 

Kompensasi memainkan peran penting dalam berbagai aspek 

organisasi. Pertama, itu adalah faktor utama dalam menarik karyawan 

potensial. Struktur kompensasi yang kompetitif dan adil dapat 

membantu organisasi menonjol dalam pasar tenaga kerja yang 

kompetitif. Kedua, kompensasi berpengaruh langsung terhadap 

motivasi dan kepuasan kerja karyawan. Skema kompensasi yang 

dirancang dengan baik dapat meningkatkan produktivitas karyawan 

dan mendorong mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Ketiga, 

kompensasi juga merupakan alat untuk mempertahankan karyawan. 

Dengan menawarkan paket kompensasi yang menarik, organisasi 

dapat mengurangi turnover karyawan dan mempertahankan talenta 

berharga. 



Prinsip-prinsip Dasar Manajemen Kompensasi 

 

4 Sisca Septiani 

d. Kompensasi Berbasis Saham: Khususnya di perusahaan publik 

atau startup, opsi saham atau rencana kepemilikan saham untuk 

karyawan (ESOP) menjadi bagian penting dari kompensasi. Ini 

memberikan karyawan kesempatan untuk memiliki bagian dari 

perusahaan, yang dapat menjadi insentif kuat untuk 

meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan. 

 

3. Hubungan antara Kompensasi dan Kinerja Karyawan 

Kompensasi memiliki hubungan langsung dengan motivasi dan 

kinerja karyawan. Teori motivasi seperti Teori X dan Y oleh 

McGregor dan Teori Keperluan McClelland menunjukkan bahwa 

kompensasi yang efektif dapat memotivasi karyawan untuk 

meningkatkan produktivitas dan kinerja. Kompensasi yang adil 

dan kompetitif menciptakan lingkungan kerja yang memuaskan, 

yang pada gilirannya mendorong karyawan untuk bekerja lebih 

keras dan lebih berkomitmen terhadap tujuan organisasi. Di sisi 

lain, struktur kompensasi yang buruk dapat mengarah pada 

ketidakpuasan karyawan, menurunkan moral, dan meningkatkan 

tingkat turnover. Oleh karena itu, merancang sistem kompensasi 

yang seimbang dan merangsang adalah kunci untuk mendorong 

kinerja karyawan yang tinggi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Gambar 1.1: Hubungan antara Kompensasi dan  
Kinerja Karyawan 

Sumber: Penulis diolah AI 
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BAB 2  

PERAN MANAJEMEN 

KOMPENSASI DALAM 

ORGANISASI  

 

 

Fauzie Senoaji, S.E., M.SEI.  

Universitas Muhammadiyah Surabaya  

 

 

 

Pendahuluan  
Kompensasi yang konsisten tetap menjadi salah satu faktor utama 

yang mendorong kesuksesan setiap organisasi. Manajer sumber daya 

manusia dan tim manajemen yang progresif mengakui nilai dampak 

kompensasi terhadap daya tarik, retensi, dan kinerja pekerja. Namun, 

mengingat preferensi, aspirasi, dan kebutuhan pekerja yang terus 

berubah, konsep kompensasi pun mengalami evolusi. Organisasi telah 

mengadopsi berbagai metode kompensasi, seperti uang tunai, ekuitas, 

dan insentif. 

Organisasi yang ingin tetap berada di garis depan harus 

mengambil langkah-langkah untuk menyesuaikan dan mengelola 

perubahan ini. Inilah tempat peran manajemen kompensasi yang 

sangat penting; menjadi fokus utama terlepas dari strategi 

kompensasi yang diterapkan oleh organisasi. Manajer yang efektif 

harus senantiasa menyadari tujuan krusial dari manajemen 

kompensasi dalam lingkup organisasi mereka.  

 

Manajemen Kompensasi 
Manajemen kompensasi beroperasi secara eksklusif dan terpisah dari 

bagian lain dalam perusahaan atau organisasi. Sistem kompensasi 
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Kompensasi, Motivasi dan Kinerja Organisasi 
Kinerja organisasi adalah hal yang sangat penting bagi pemilik bisnis 

baik itu perusahaan manufaktur atau jasa. Pentingnya mengetahui 

kesejahteraan suatu organisasi dalam hal kinerja terbukti saat ini di 

pasar global. Kinerja Organisasi ini dilakukan untuk menarik investasi 

di masa depan, meningkatkan nilai saham dan menarik pekerja 

berkaliber tinggi dalam lingkungan yang kompetitif. Secara 

tradisional, Kinerja Organisasi dapat dilihat melalui indikator 

keuangan saja dan ini adalah subjek yang menarik bagi pemilik bisnis 

dan termasuk laba atas investasi (ROI), laba per saham (EPS), laba 

sebelum pajak (EBIT), penjualan atau pendapatan, laba. (Kohlbacher 

and Gruenwald, 2011) 

Terdapat kesesuaian antara manajemen kompensasi, motivasi 

dan kinerja organisasi yang merupakan tiga konstruk utama dari 

penelitian ini. Artinya, ketiga variabel tersebut memiliki keterkaitan 

yang tinggi. pekerja lini depan di Australia menemukan bahwa 

motivasi berhubungan baik dengan kepuasan kerja yang pada 

gilirannya meningkatkan hasil organisasi. Lebih lanjut ditekankan 

bahwa wawasan kualitatif menunjukkan tingkat pentingnya 

keseimbangan gaji melalui perbandingan yang dibuat oleh para 

pekerja. Para pekerja mempunyai keyakinan bahwa apa yang mereka 

terima tidak sesuai dengan usaha mereka. Ada  hubungan yang kuat 

antara kompensasi dan motivasi kerja yang mengarah pada kepuasan 

dalam hasil kerja yang pada gilirannya berdampak pada kinerja 

organisasi. kinerja organisasi. Demikian juga, ada hubungan yang kuat 

antara manajemen kompensasi dan motivasi kerja pekerja. (Adeoye 

and Elegunde, 2014) 

Besar kecilnya kompensasi dan sistem manajemen kompensasi 

yang bagus sangat berpengaruh terhadap peningkatan motivasi 

individu dan organisasi. Hubungan antara kompensasi yang cukup 

atau besar berharap dapat meningkatkan motivasi setiap individu 

dimana hal ini juga diharapkan dapat meningkatkan motivasi individu 

yang ada dalam sebuah organisasi. Hal lain yang diharapkan dengan 

peningkatan motivasi ini nantinya diharapkan juga kinerja individu 

dan organisasi juga meningkat. Peningkatan kompensasi, motivasi 

dan kinerja organisasi ini secara tidak langsung akan meningkatkan  

keuntungan perusahaan jangka panjang. 
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Pengertian Strategi Kompensasi 
Organisasi menggunakan strategi kompensasi untuk mengelola dan 

memberikan penghargaan kepada karyawan atas kontribusinya 

kepada perusahaan. Komponen utama manajemen sumber daya 

manusia adalah strategi kompensasi, yang mencoba mempertahankan 

dan menginspirasi pekerja yang berprestasi (Indrastuti, 2020). Selain 

gaji pokok, kompensasi dapat berupa tunjangan kesejahteraan, bonus, 

tunjangan, dan imbalan lainnya. Tujuan utama dari strategi ini untuk 

membangun hubungan saling menguntungkan antara bisnis dan 

tenaga kerja, di mana tenaga kerja merasa dihargai dan terinspirasi 

untuk berkontribusi secara maksimal. 

Kemampuan rencana kompensasi untuk menarik, membina, dan 

mempertahankan talenta yang dibutuhkan bisnis menjadi sangat 

penting. Menawarkan paket kompensasi yang kompetitif dapat 

memberikan keuntungan besar di pasar yang persaingannya sangat 

ketat. Oleh karena itu, perusahaan harus memahami tuntutan dan 

ekspektasi tenaga kerja mereka untuk membuat rencana kompensasi 

yang mendukung tujuan perusahaan. 

Konstituen strategi kompensasi termasuk melakukan analisis 

menyeluruh terhadap pasar tenaga kerja, menetapkan skala upah 

yang adil dan kompetitif, dan menawarkan insentif yang sepadan 

dengan pencapaian tujuan organisasi dan individu. Selain itu, dengan 
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Akan lebih mudah untuk menciptakan struktur, strategi, dan budaya 

yang sesuai dengan sifat dan tujuan masing-masing organisasi ketika 

seseorang memiliki pemahaman menyeluruh tentang jenis-jenis 

organisasi ini. 
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Pendahuluan  

Keberadaan manusia dalam sebuah perusahaan sangat penting 

peranannya. Tanpa adanya manusia maka perusahaan tidak bisa 

berjalan. Manusia merupakan salah satu sumber daya terpenting 

dalam menggerakkan perusahaan karena sumber daya manusia dan 

organisasi adalah hal yang tak dapat dipisahkan. Berdirinya sebuah 

perusahaan merupakan pencapaian bersama sehingga membutuhkan 

manajemen yang profesional karena keberhasilan maupun 

kesuksesan perusahaan ditentukan oleh kualitas sumber daya 

manusia yang ada di dalamnya.  

Perusahaan harus bisa mengelola manusia yang ada di dalamnya 

dengan baik, maka dibutuhkan manajemen sumber daya manusia 

untuk mengatur manusia atau pegawai yang ada dalam perusahaan 

agar dapat bersama – sama mencapai tujuan yang telah ditentukan. 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan ilmu dan seni yang 

dapat mengelola manusia dalam organisasi dengan cara mengatur 

hubungan dan peranan tenaga kerja secara efisien dan efektif agar 

dapat tercapai tujuan bersama organisasi, pegawai, dan masyarakat. 

Dengan menerapkan Manajemen SDM secara utuh dalam 

merumuskan dan melaksanakan strategi perusahaan, maka 

perusahaan dapat meramalkan berbagai masalah perusahaan yang 

berkaitan dengan SDM sejak awal sehingga perusahaan dapat 
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b. Melakukan Observasi dan Membuat Catatan Kerja, observasi 

terhadap kinerja pegawai dapat dilakukan oleh atasan langsung 

dengan membuat catatan mengenai hal-hal positif maupun 

negatif yang terjadi. 

c. Melakukan Analisis Data dan Fokus pada Pencapaian Target, 

melakukan analisis terhadap data dan informasi tentang hasil 

kinerja yang diperoleh untuk pencapaian target pekerjaan 

pegawai. 

d. Mengadakan Diskusi dan Wawancara, pada tahap ini atasan dan 

karyawan dapat berdiskusi ataupun melakukan wawancara 

mendalam satu sama lain agar dapat mengetahui hal-hal yang 

menjadi kelebihan dan kekurangan pegawai dalam 

melaksanakan tanggung jawab terhadap pekerjaannya. 

e. Menilai Diri Sendiri, dalam hal ini pegawai juga dapat 

melakukan penilaian terhadap diri sendiri agar dapat 

mengetahui mengetahui sejauh mana kinerja yang diberikan 

terhadap perusahaan dapat berkontribusi terhadap kemajuan 

perusahaan serta mengetahui perbaikan yang harus dilakukan 

agar dapat memberikan kinerja terbaik dalam melaksanakan 

tanggung jawab pekerjaan. 
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Definisi Kompensasi 
Kompensasi merupakan suatu pemberian nilai tambah bagi seseorang 

yang memiliki kinerja baik, dengan terus meningkatkan kualitas dan 

kuantitas pekerjaan yang dilakukan. Kompensasi memicu semangat 

bagi seseorang untuk terus meningkatkan kinerjanya sehingga masuk 

kategori berhak mendapatkan kompensasi. 

Pemberian kompensasi yang tepat akan berpengaruh positif 

terhadap karyawan, karena tidak dapat dipungkiri bahwa kompensasi 

menjadi tujuan utama untuk sebagian besar karyawan yang bekerja di 

dalam suatu perusahaan. Kompensasi akan menjadi tepat bila 

disesuaikan dengan kondisi pasar tenaga kerja pada lingkungan 

eksternal. Ketidaksesuaian kompensasi dengan kondisi yang ada 

dapat menyebabkan masalah ketenagakerjaan di kemudian hari, 

menimbulkan kerugian pada organisasi atau perusahaan. Pemberian 

kompensasi tergantung kebijakan pimpinan, kemampuan perusahaan 

maupun manajemen perusahaan (Muljani, 2002). Karena kompensasi 

memang dirancang untuk keberhasilan bersama. Dengan kompensasi 

karyawan termotivasi untuk memberikan kinerja terbaiknya, dengan 

demikian perusahaan memperoleh keuntungan yaitu efektivitas dan 

produktivitas kerja karyawan. Tingkat kompensasi menentukan skala 

kehidupan ekonomi karyawan, status dan harga kerja karyawan 

(Rachmawati, 2015; Manggala dan Ditha, 2016). 

Beberapa konsep, definisi dan batasan tentang Kompensasi 

dikemukakan oleh beberapa ahli. Kompensasi memiliki arti yang lebih 
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Faktor yang memengaruhi sistem imbalan: 

1. Tingkat upah dan gaji yang berlaku 

2. Tuntutan serikat pekerja 

3. Produktivitas 

4. Kebijakan organisasi mengenai upah atau gaji 

5. Peraturan perundang-undangan dari pemerintah 
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Pengertian Tunjangan Karyawan 
Tunjangan adalah Imbalan atau jasa yang diterima yang juga 

merupakan komponen penghasilan dilihat dari ringan atau beratnya 

tugas dan prestasi kerja karyawan. (Usman et al., 2021) Tunjangan 

Pegawai atau Karyawan merupakan penghasilan yang terima oleh  

karyawannya dari Perusahaan  disamping dari penghasilan  utama. 

Penghasilan ni  merupakan hak karyawan yang  dianggap sebagai  

apresiasi bagi karyawan dari Perusahaan atas karena kinerjanya. 

 

Tunjangan Perusahaan  
Berikut  adalah beberapa tunjangan Perusahaan yang ditawarkan, 

diantaranya: 

1. Perundang-undangan yang  mengatur jasa-jasa tertentu dan 

memberikan perlakuan perpajakan yang lebih menguntungkan 

bagi Perusahaan atas jasa-jasa tertentu. 

2. Tujuannya adalah untuk menarik dan mempertahankan karyawan 

melalui pendekatan ini. 

3. Pekerja lebih mungkin memperoleh manfaat dari pembayaran 

pajak pada program tunjangan dibandingkan gaji dan upah. 

4. Ada kemungkinan bagi Perusahaan untuk membayar premi yang 

lebih rendah dari biasanya melalui penjualan massal atau 

kelompok. 
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mentahnya menjadikan karyawan tidak perlu keluar kantor untuk 

mencari makan siang dengan demikian karyawan tidak terlambat 

Kembali bekerja. 

8. Fasilitas Kesehatan 

Fasilitas karyawan yang inginkan selanjutnya adalah fasilitas 

kesehatan di dalam perusahaan. Ini menjadi penting karena 

memberikan fasilitas agar dapat mencegah karyawan sakit dan 

mengobati karyawan yang sakit saat bekerja. Dengan fasilitas ini 

perusahaan dapat  berinvestasi dalam jangka panjang dengan 

memastikan kesehatan karyawan tetap terjaga. Sehingga 

produktivitas kinerja pun tidak akan terganggu. 

9. Tempat Tinggal 

Tempat tinggal menjadi fasilitas yang sangat berguna bagi 

karyawan yang ditugaskan di luar kota. Perusahaan dapat 

memberikan rumah dinas ataupun mess bagi karyawan nya. 

10. Jaminan Hari Tua 

Setiap Perusahaan diwajibkan memberikan jaminan hari tua untuk 

setiap karyawannya dengan menggunakan BPJS Ketenagakerjaan. 

BPJS ini diharapkan dapat menjadi jaminan hari tua dan jaminan 

pensiun kepada seluruh karyawan nya. 

11. Fasilitas Hiburan  

Fasilitas ini dibutuhkan karyawan untuk merefresh pada tubuh 

sehingga sehingga produktivitas karyawan dapat meningkat 

diharapkan Perusahaan dapat menyediakan fasilitas hiburan. 

12. Fasilitas Khusus Perempuan  

Sesuai UU No. 13 tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan Pasal 81 

ayat 1, menyebutkan bahwa pekerja atau buruh perempuan yang 

tidak wajib bekerja pada hari pertama dan kedua haid jika 

mengalami nyeri parah.  Fasilitas ini berupa izin cuti hamil, ruang 

menyusui  dan ruang penitipan anak. 

 

 

********** 
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Pendahuluan 
Dalam dunia kerja, kompensasi merupakan hal yang penting dan 

menarik untuk dibahas. Bonus, insentif, dan penghargaan kinerja 

merupakan bagian dari kompensasi dan sangat mengambil peran di 

dalam perusahaan untuk membangkitkan semangat kerja pekerja 

demi tercapainya visi dan misi perusahaan. 

Bonus, insentif dan penghargaan dalam bentuk apapun 

menggambarkan timbal balik yang diberikan perusahaan dari kerja 

keras yang dilakukan, sehingga dapat menjadi salah satu daya tarik 

yang sangat diharapkan oleh setiap pekerja. Bonus, insentif dan 

penghargaan menjadi stimulus untuk mendorong semangat pekerja 

dalam usahanya menghasilkan kinerja yang diinginkan perusahaan. 

Pengaturan sistem bonus, insentif, dan penghargaan yang tepat akan 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan positif, karena 

setiap individu merasa diakui atas kontribusinya dan akan berdampak 

positif terhadap produktivitas karyawan.  

Dalam hal pemberian bonus, insentif, dan penghargaan kinerja, 

strategi yang digunakan oleh perusahaan berbeda-beda sehingga 

bonus, insentif, dan penghargaan kinerja yang diberikan oleh suatu 

perusahaan akan berbeda dengan yang diberikan oleh perusahaan 

lain. Setiap perusahaan mempunyai kebijakan dan metode tersendiri 

dalam melaksanakan kompensasi yang diberikan. Jika digunakan 
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meningkatkan kinerja karyawan dan berimplikasi pada 

peningkatan kinerja dan tercapainya tujuan perusahaan.  
b. Karyawan lebih giat dan disiplin : bonus, insentif dan 

penghargaan yang diberikan kepada karyawan akan 

menciptakan kepuasan dalam diri karyawan. Kepuasan ini akan 

membuat karyawan bekerja dengan lebih giat dan disiplin dan 

berdampak positif kepada pencapaian perusahaan. 
c. Karyawan semakin menghormati pemimpin : bonus, insentif 

dan penghargaan yang diberikan membuat karyawan merasa 

dihargai. Perasaan dihargai ini akan membuat karyawan lebih 

menghormati pimpinannya. 
d. Meningkatkan rasa memiliki karyawan pada perusahaan : 

bonus, insentif dan penghargaan dapat meningkatkan rasa 

memiliki karyawan pada perusahaan. Karyawan melihat bahwa 

perusahaan tidak hanya memperhatikan keberhasilan 

perusahaan, tetapi juga memperhatikan karyawannya.  
e. Mengurangi karyawan yang mengundurkan diri : pemberian 

bonus, insentif dan penghargaan akan membuat karyawan 

merasa dihargai atas kinerjanya. Rasa dihargai ini akan 

memberikan kenyamanan antara karyawan dengan 

pekerjaannya dan antara karyawan dengan perusahaan. 

Kenyamanan ini akan membuat karyawan lebih ingin menjadi 

bagian dari perusahaan dalam jangka waktu yang lama. 

 

********** 
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Pengantar  
Kompensasi non-moneter memiliki peran yang sangat penting dalam 

mengelola hubungan kerja dan meningkatkan kesejahteraan 

karyawan. Dalam konteks dinamika manajemen sumber daya 

manusia, peran kompensasi non-moneter tidak dapat diabaikan. 

Pentingnya memahami bahwa kompensasi non-moneter bukan hanya 

sekadar tambahan tetapi menjadi elemen dasar yang membentuk 

budaya organisasi dan berkontribusi pada kepuasan serta keterikatan 

karyawan. Lingkungan kerja yang memotivasi, penuh pengakuan, dan 

memberikan keseimbangan kehidupan kerja menjadi landasan 

penting dalam menciptakan hubungan kerja yang positif. Oleh karena 

itu, bab ini akan membahas secara mendalam peran strategis 

kompensasi non-moneter sebagai fondasi dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang memotivasi dan bermakna. 

 

Definisi Kompensasi Non-Moneter  
Kompensasi merupakan salah satu aspek penting dalam hubungan 

kerja antara karyawan dan pemberi kerja. Kompensasi dapat 

diartikan sebagai suatu bentuk imbalan yang diberikan oleh pemberi 

kerja kepada karyawan atas jasa yang telah diberikan. Kompensasi 

dapat dibagi menjadi dua jenis, yaitu kompensasi moneter dan 

kompensasi non-moneter. Kompensasi moneter adalah bentuk 

imbalan yang dapat diukur dengan nilai uang, seperti gaji, tunjangan, 

dan bonus sedangkan kompensasi non-moneter merujuk pada 
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4. Pembatasan Biaya 

Pembatasan biaya bertujuan untuk menjaga keseimbangan antara 

memberikan manfaat yang kompetitif kepada karyawan dan 

menjaga kesehatan keuangan perusahaan. Dengan memahami dan 

mengelola biaya dengan efisien, perusahaan dapat memberikan 

manfaat yang berharga tanpa mengorbankan stabilitas moneter 

mereka. 

5. Komunikasi yang Jelas 

Komunikasi merupakan aspek penting dalam keberhasilan 

program manfaat karyawan. Perusahaan perlu aktif dalam 

memberikan informasi yang jelas dan terstruktur kepada 

karyawan mengenai manfaat yang mereka akan terima. Dengan 

komunikasi yang jelas, karyawan dapat lebih memahami nilai 

sebenarnya dari manfaat mereka, meningkatkan kesadaran 

mereka terhadap hak dan keuntungan yang mereka nikmati, serta 

merasa lebih dihargai oleh perusahaan. Komunikasi yang efektif 

juga membantu menghindari kesalahpahaman dan membangun 

hubungan yang positif antara perusahaan dan karyawan terkait 

program manfaat. 
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Pendahuluan 

Kompensasi atau banyak orang menyederhanakan dengan kata gaji 

merupakan imbal jasa yang biasanya diberikan secara periodik harian 

atau bulanan setelah selesai melaksanakan kewajibannya. Biasanya 

pekerja formil seperti pekerja di perusahaan diberikan kompensasi 

secara bulanan sementara pekerja non formil diberikan kompensasi 

langsung setelah kewajiban selesai terlaksana. 

Pada Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), kompensasi 

diartikan sebagai imbalan yang diberikan berupa uang atau bukan 

uang (natura), yang diberikan kepada karyawan dalam perusahaan 

atau organisasi. KBBI juga menjelaskan pengertian kompensasi yaitu 

pemberesan piutang dengan memberikan barang-barang yang 

seharga dengan hutangnya. 

Berdasarkan pengertian dimaksud kompensasi memiliki makna 

lebih luas daripada sekedar gaji mengingat kompensasi dapat berupa 

finansial (uang) dapat juga berupa non finansial. Undang- Undang No 

6 tahun 2023 tentang Penetapan Peraturan Pemerintah Pengganti 

Undang-Undang (Perppu) Nomor 2 tahun 2022 tentang Cipta Kerja 

Menjadi Undang-Undang menjelaskan mengenai waktu kerja bagi 

pekerja (pasal 77 ayat 2) yang berkorelasi terhadap kompensasi yang 

harus diberikan apabila melebihi batas waktu kerja tersebut yaitu 

berupa kompensasi upah lembur (pasal 78 ayat 2). 
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Kompensasi pada perusahaan besaran atau kebijakannya akan 

berbeda antara satu dengan lainnya. Misal perusahaan A tidak 

mengenal istilah single salary artinya dalam take home pay yang 

diterima oleh pekerja terdapat rincian besaran gaji pokok dan besaran 

tunjangan. Sementara pada perusahaan B mengenal atau menganut 

kebijakan single salary sehingga untuk take home pay yang diterima 

oleh pekerja tidak terdapat rincian gaji pokok dan tunjangan. 

Perbedaan kebijakan yang diambil oleh perusahaan mengikuti 

kemampuan usaha perusahaan dan strategi yang dijalankan oleh 

perusahaan. Sebagai ilustrasi apabila kebijakan yang dianut adalah 

non single salary maka pada saat pekerja tersebut pensiun besaran 

yang dapat diambil adalah persentase tertentu dari gaji pokok. 

Semantara untuk perusahaan yang menerapkan kebijakan single 

salary maka pada saat pekerja tersebut pensiun besaran yang dapat 

diambil adalah persentase tertentu dari take home pay pekerja.  

Dalam setiap kebijakan tentu ada plus minusnya. Dari sisi pekerja 

dapat mempertimbangkan kebijakan penerapan kompensasi tersebut 

sementara dari sisi Perusahaan dapat flexible untuk penerapan 

kebijakan kompensasi yang diambil mengingat suatu perusahaan 

didirikan untuk jangka waktu lama (going concern).  

 

Simpulan 

Berdasarkan Undang-Undang, Peraturan Pemerintah serta kebijakan 

yang dianut oleh perusahaan dapat disimpulkan bahwa kompensasi 

merupakan hak pekerja yang harus dibayarkan oleh pemberi kerja. 

Pemerintah memberikan jaminan atas perlakukan yang sama kepada 

setiap pekerja khususnya dalam sistem pengupahan. 

Ragam atau jenis kompensasi bagi pekerja merupakan hal yang 

harus dipertimbangkan tidak hanya oleh pekerja, juga oleh 

Perusahaan. Didalamnya terdapat konsekuensi atas tindakan yang 

diambil baik bagi pekerja maupun pemberi kerja. 

Satu hal yang mendasari adanya peraturan atau ketentuan terkait 

kompensasi adalah kesejahteraan bersama bagi seluruh pelaku usaha 

atau pelaku kegiatan sehingga dapat menuju keadilan sosial bagi 

seluruh rakyat Indonesia. 
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Kompensasi Eksekutif 
Dalam manajemen Perusahaan dalam mengelola sumber daya 

manusia, kompensasi menjadi poin utama yang diperhatikan oleh 

manajemen, karena kompensasi salah satu kebijakan manajemen 

yang dapat meningkatkan kinerja karyawan untuk mendapatkan hasil 

yang terbaik dan meningkatkan keuntungan bagi Perusahaan. 

Kompensasi diberikan oleh Perusahaan kepada karyawan sesuai 

dengan kinerja dan kontribusi yang diberikan karyawan kepada 

Perusahaan dalam meningkatkan prestasi dan keuntungan bagi 

Perusahaan. Semakin tinggi kinerja karyawan akan menunjukkan 

peningkatan keuntungan bagi Perusahaan (Fadli, 2020). Kompensasi 

dibuat untuk meningkatkan gairah kinerja karyawan dan manajemen 

dalam pencapaian laba yang maksimal kemudian dapat menambah 

pundi-pundi kekayaan investor, mendongkrak harga saham tanpa 

mengabaikan hak dan reward yang harus diterima oleh karyawan dan 

manajemen yang telah memberikan kontribusinya untuk perusahaan. 

Sistem kompensasi mendeskripsikan nilai-nilai  sebuah 

organisasi. kompensasi mampu menciptakan loyalitas dan 

meningkatkan komitmen jangka pendek maupun jangka Panjang 

dalam individu karyawan Perusahaan (Indrastuti, 2020). 
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Secara umum tugas dan fungsi manajemen Tingkat tinggi sebagai 

berikut : 

1. Merancang tujuan organisasi dalam kurun waktu tertentu, tujuan 

jangka pendek dan jangka Panjang 

2. Merancang kebijakan serta strategi untuk pencapaian tujuan 

organisasi, berkorelasi dengan visi dan misi yang sudah dibuat. 

3. Mengontrol kegiatan operasional manajer bawah supaya 

terorganisir 

4. Bertanggung jawab penuh terhadap pertumbuhan dan kemajuan 

perusahaan. 

5. Membenahi dan memelihara asset-aset Perusahaan berupa 

sumber daya manusia dan inventaris serta menjaga arus keuangan 

tetap stabil dan menguntungkan. Asset asset tersebut harus 

dipelihara dan dikendalikan supaya organisasi tersebut 

beroperasional dengan baik. 
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Pengukuran, Penilaian, dan Evaluasi Kinerja 
Dalam pembahasan evaluasi, istilah relevan yang umumnya 

digunakan adalah evaluasi kinerja (performance evaluation) dan 

evaluasi pekerjaan (job evaluation). Dalam pembahasan evaluasi 

kinerja, ada beberapa istilah relevan yang umumnya digunakan. 

Istilah-istilah tersebut, di antaranya: pengukuran kinerja 

(performance measurement), penilaian kinerja (performance 

appraisal/performance assessment), penilaian prestasi kerja 

(performance appraisal/work performance assessment), 

review/peninjauan kinerja (performance review), dan evaluasi kinerja 

(performance evaluation). Dalam pembahasan performance 

evaluation, ada beberapa istilah yang digunakan, seperti: performance 

evaluation, job performance evaluation, work performance evaluation, 

dan employee performance evaluation. 

Masing-masing pengertian tersebut dijelaskan berikut. 

1. Pengukuran Kinerja (Performance Measurement) 

Pengukuran mengacu pada serangkaian prosedur dan prinsip 

bagaimana menggunakan prosedur dalam tes dan penilaian 

(Lynch, 2001). Pengukuran kinerja perlu dilakukan untuk 

mengetahui: (1) apakah selama pelaksanaan kinerja terdapat 

deviasi dari rencana yang telah ditentukan; (2) apakah kinerja 

dapat dilakukan sesuai jadwal waktu yang ditentukan; atau (3) 

apakah hasil kinerja telah tercapai sesuai dengan yang diharapkan 

(Wibowo, 2012: 229). 
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Hubungan Evaluasi Kinerja dan Kompensasi 
Evaluasi memenuhi kebutuhan umpan balik bagi pekerja tentang 

bagaimana pandangan organisasi terhadap kinerjanya. Selanjutnya, 

evaluasi kinerja dipergunakan sebagai dasar untuk mengalokasi 

reward. Keputusan tentang siapa yang mendapatkan kenaikan upah, 

kompensasi dan reward lain, adalah hal yang sering dipertimbangkan 

melalui evaluasi kinerja. 

Ivancevich (1992) mengemukakan evaluasi kinerja mempunyai 

tujuan antara lain: (1) pengembangan; (2) pemberian reward; (3) 

motivasi; (4) perencanaan SDM; (5) kompensasi, dan (6) komunikasi. 

Jadi, salah satu tujuan evaluasi kinerja adalah kompensasi. Faktor 

kompensasi adalah karakteristik yang akan menjadi dasar evaluasi. 

Hal ini mencakup: (1) akibat kesalahan dalam pekerjaan; (2) tanggung 

jawab; (3) pendidikan yang dibutuhkan; dan (4) keterampilan yang 

dibutuhkan (Spector, 2016: 71). 

Salah satu alasan penting dalam melakukan evaluasi kinerja 

pegawai adalah untuk memberikan dasar yang adil dalam 

menentukan kenaikan gaji seorang pegawai. Jika hasil penilaian 

kinerja akan digunakan untuk menentukan kenaikan gaji, mungkin 

diperlukan format numerik dibandingkan format naratif (Aamodth, 

2016: 235).  

Evaluasi pekerjaan mengacu pada serangkaian teknik kuantitatif 

yang digunakan untuk menentukan tingkat gaji suatu pekerjaan 

secara ilmiah (Morgeson, Campion, & Maertz, 2001). Evaluasi 

pekerjaan adalah proses dalam menilai suatu pekerjaan dibandingkan 

dengan pekerjaan lain, baik dalam maupun luar organisasi, untuk 

dijadikan sebagai dasar dalam menentukan besarnya kompensasi 

(Bangun, 2014: 265). 

Gaji/upah yang didasarkan kepada kinerja menghubungkan 

progresi penentuan gaji/upah kepada sebuah penilaian (rating) 

kinerja dan/atau penilaian kompetensi. Penilaian tersebut dapat 

dilaksanakan selama sebuah evaluasi kinerja, atau dapat pula 

dilaksanakan pada suatu waktu yang lain khusus untuk tujuan-tujuan 

gaji/upah yang berdasarkan kinerja (performance related pay/PRP) 

(Dharma, 2018: 297). Imbalan finansial dan non-finansial biasanya 

didasarkan pada nilai pekerjaan, tingkat kontribusi pribadi, usaha dan 

kinerja (Milkovich & Newman, 1999). 
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Gaji yang tinggi dapat dibenarkan karena menarik talenta 

manajerial yang produktif dan langka, atau sebagai imbalan ex-post 

atas kinerja yang kuat. Namun, para pendukung pandangan ekstraksi 

sewa berpendapat bahwa gaji yang tinggi, dan kenaikan gaji yang 

besar, seringkali tidak berhubungan dengan kinerja (Edmans, Gabaix, 

& Jenter, 2017: 465).  
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Sejarah Komunikasi  
Kata komunikasi atau communication dalam bahasa Inggris berasal 

dari bahasa Latin yaitu communis yang berarti “sama”, communico, 

communication, atau communicare yang berarti “membuat sama” (to 

make common). Istilah “communis” paling sering disebut sebagai asal-

usul kata komunikasi, yang merupakan akar dari kata-kata Latin 

lainnya yang mirip. Komunikasi menyarankan bahwa suatu pikiran, 

suatu makna, atau suatu pesan dianut secara sama. Akan tetapi 

definisi-definisi kontemporer menyarankan bahwa komunikasi 

merujuk pada cara berbagi hal-hal tersebut, seperti dalam kalimat 

“kita berbagi pikiran”, “kita mendiskusikan makna”, dan “kita 

mengirimkan pesan”. (Deddy Mulyana, 2005:41-42). 

Komunikasi dibentuk oleh berbagai relasi kekuasaan dan 

merupakan fenomena yang sudah ada sejak awal manusia 

berinteraksi satu sama lain untuk memenuhi dan mengembangkan 

kebutuhan hidupnya. Dengan demikian, perkembangan fenomena 

komunikasi bergantung pada derajat perkembangan berita dan 

informasi (pengetahuan yang ada di masyarakat) yang menjadi 

sumber komunikasi hingga media yang ada (teknologi informasi). 

Mulai dari penggunaan daun lontar, kurir dan burung merpati untuk 

mengirim surat, hingga penggunaan teknologi saat ini yang terdiri dari 
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8. Jika program kompensasi ini sesuai dengan undang-undang 

perburuhan yang berlaku (batas upah minimum) maka intervensi 

pemerintah dapat dihindarkan. 
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Pendahuluan 
Dalam dunia bisnis yang kompetitif, kinerja karyawan memegang 

peranan penting dalam keberhasilan bisnis. Faktor efisiensi kerja 

menjadi salah satu yang mempengaruhinya. Efisiensi kerja yaitu gaji 

yang dibayarkan kepada karyawan yang merupakan salah satu faktor 

dalam kompensasi. Dalam hal tersebut, kompensasi tidak hanya 

terbatas pada gaji, namun termasuk bentuk imbalan lainnya dan 

tunjangan bagi karyawan sebagai apresiasi atas kontribusinya (MS 

Sirkin, 2023). 

Kompensasi mengacu pada segala bentuk imbalan, baik finansial 

maupun non finansial, untuk karyawan yang menjadi kompensasi atas 

pekerjaan yang dilakukannya. Imbalan tersebut dapat berupa gaji 

pokok, tunjangan kesehatan, tunjangan perjalanan, bonus kinerja, dan 

bentuk penghargaan lainnya (Liu et al., 2022). Kompensasi 

merupakan elemen manajemen sumber daya manusia yang sulit 

diterapkan. Untuk apa? Karena mempengaruhi kondisi perekonomian 

suatu perusahaan, maka juga mempengaruhi kesejahteraan para 

pemangku kepentingan dalam organisasi. Oleh karena itu, kompensasi 

dapat menimbulkan masalah. Berdasarkan penelitian yang dilakukan 

oleh Sadikin dkk (Ali Sadikin, 2020) Kompensasi adalah imbalan atau 
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7. Mobilitas Pekerjaan: Memberikan kesempatan kepada karyawan 

untuk berpindah tempat kerja, rumah sakit, atau layanan 

kesehatan untuk menemukan pengaturan kerja yang lebih sesuai. 

8. Keamanan dan Kesejahteraan: Meningkatkan keamanan, 

kesejahteraan, dan rasa hormat terhadap seluruh karyawan di 

tempat kerja. 

9. Akses Telepon: Memberikan akses telepon kepada seluruh 

karyawan agar dapat dihubungi kapanpun dibutuhkan. 

10. Budaya Perusahaan yang Mendukung: Menciptakan budaya 

perusahaan yang menghargai keseimbangan kehidupan kerja dan 

mendukung karyawan dalam mencapai keseimbangan tersebut. 

 

Kesimpulan 
Perusahaan perlu memberikan kompensasi yang sesuai dalam 

menarik dan mempertahankan pekerja berkualitas. Kompensasi ini 

akan membantu menetapkan standar untuk komponen kompensasi 

karyawan yang mana yang harus diprioritaskan. Remunerasi adalah 

faktor utama yang mendorong pegawai dalam bekerja. Artinya, 

karyawan menggunakan pengetahuan, keterampilan, tenaga, dan 

waktunya dalam bekerja di perusahaan dan untuk tujuan lain, seperti 

mendapatkan kompensasi. pengakuan atas kontribusi mereka.Upah 

yang diberikan kepada pekerja juga mempengaruhi kondisi kerja 

mereka. Dalam hal kompensasi, kompensasi biasanya tidak sama 

untuk seluruh karyawan atau setiap pekerja di perusahaan, sehingga 

terkadang karyawan merasa kompensasi mereka tidak cukup. Salah 

satu cara bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja di tempat kerja 

mereka adalah dengan membayar mereka. Tingkat kompensasi akan 

meningkat jika karyawan terus kreatif. 

Dalam hal kompensasi, harus ada prinsip dan tujuan yang 

memandang kompensasi sebagai cara untuk mengimbangi 

kompensasi dan mencegah terjadinya hal-hal buruk. Perusahaan 

harus menjaga kualitas kehidupan kerja, keseimbangan kehidupan 

kerja dan kepuasan karyawan, seperti menghormati karyawan, 

memberikan penghargaan secara berkala, memberdayakan 

karyawan, memberikan tunjangan dan kompensasi yang sesuai 

dengan kinerja, bermanfaat bagi manajemen dan karyawan. Hal ini 
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hanya terjadi dalam kerangka keberhasilan dari segi metrik, harapan 

dan tujuan, karena karyawan diperlakukan dengan baik dan 

kebutuhan fisik dan mentalnya terpenuhi sepenuhnya. Lingkungan 

kerja yang lebih baik dapat dicapai melalui kualitas kehidupan kerja 

(ketelitian, ketelitian, kompetensi) dan keseimbangan kehidupan 

kerja (waktu, kecepatan, jadwal dan fleksibilitas kerja) sehingga 

karyawan puas dan termotivasi dengan pekerjaan mereka sebaik 

mungkin. 
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Pendahuluan 
Bab ini menggambarkan pentingnya manajemen kompensasi 

internasional dalam konteks globalisasi dan perusahaan 

multinasional. Menurut para ahli seperti (Brewster, Sparrow, & 

Vernon, 2007) (Dowling, Festing, & Engle, 2017) (Stahl, Björkman, & 

Morris, 2012) (Tung & Varma, 2018) (Vaiman, Vance, & Andersen, 

2012) Globalisasi dan perusahaan multinasional memiliki dampak 

signifikan terhadap ekonomi dan pengelolaan sumber daya manusia 

di seluruh dunia. selain itu, Globalisasi merujuk pada integrasi 

ekonomi, politik, dan sosial antara negara-negara di seluruh dunia, 

yang memungkinkan perusahaan untuk beroperasi di berbagai pasar 

internasional. 

Dalam konteks perusahaan multinasional, globalisasi telah 

membuka peluang baru untuk ekspansi bisnis di luar batas nasional. 

Perusahaan dapat memanfaatkan keuntungan dari pasar yang lebih 

luas, sumber daya yang beragam, dan tenaga kerja yang terampil di 

berbagai negara. Namun, hal ini juga menimbulkan tantangan yang 

kompleks dalam pengelolaan sumber daya manusia, terutama dalam 

hal manajemen kompensasi internasional. Masalah terkait dengan 

manajemen sumber daya manusia di era global yang paling kompleks 

adalah kompensasi (Suhartini, 2004). Dalam konteks ini, "global" 

memiliki arti yang berbeda-beda bagi perusahaan-perusahaan yang 
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komunikasi dan pelatihan yang efektif untuk mempromosikan 

pemahaman dan penerimaan terhadap sistem kompensasi 

internasional. 

Dalam kesimpulannya, mengelola kompensasi internasional 

merupakan tantangan yang kompleks, melibatkan regulasi dan hukum 

yang berbeda, risiko fluktuasi mata uang, dan perbedaan budaya. 

Namun, dengan strategi yang tepat, seperti riset pasar yang 

mendalam, kolaborasi dengan ahli hukum dan konsultan keuangan, 

serta penggunaan teknologi, perusahaan dapat mengatasi tantangan 

ini dengan sukses. Penting bagi perusahaan untuk memahami regulasi 

dan hukum di negara tujuan, mengelola risiko fluktuasi mata uang, 

dan mengadaptasi kebijakan kompensasi sesuai dengan budaya 

setempat. Dengan pendekatan yang hati-hati dan strategi yang efektif, 

perusahaan dapat mencapai kesuksesan dalam mengelola 

kompensasi internasional secara efisien dan adil. 
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Pengertian, Tujuan, dan Manfaat Kompensasi  
Akhmad (2023) Kompensasi merupakan bentuk penghasilan yang 

diperoleh karyawan baik dalam bentuk materi yaitu uang, barang 

langsung maupun tidak langsung yang diberikan oleh perusahaan 

kepada karyawan. Hasibuan (2008) Segala pendapatan yang 

berbentuk uang, baik secara langsung maupun tidak langsung  yang 

diberikan Perusahaan kepada karyawan. Kompensasi yaitu semua 

imbalan ekstrinsik yang diperoleh karyawan sebagai imbal atas 

pekerjaanya, meliputi upah, tunjangan dan bonus (Byars & Rue, 2006, 

p. 249). Menurut Zayed (2022) untuk mengukur motivasi dan 

kepuasan kerja bagi seorang karyawan dengan menggunakan 

parameter kompensasi. Menurut (Hameed et al., 2014) kompensasi 

adalah imbalan yang diterima oleh seorang karyawan sebagai imbalan 

atas kontribusinya terhadap Perusahaan.  

Tujuan kompensasi (Akhmad et al., 2023) merupakan kepuasan 

kerja yang diperoleh karyawan, sebagai ikatan kerjasama, motivasi, 

pengadaan yang efektif, disiplin dan pengaruh terhadap pemerintah.  

Manfaat kompensasi (Nankervis et al., 2019), guna meningkatkan 

semangat kerja, kepuasan dan komitmen karyawan maka dilakukan 

program kesejahteraan karyawan. Manfaat yang diberikan berupa 

uang, asuransi kesehatan dan cuti berbayar, atau non-finansial 
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direncanakan, tergantung pada kekuatan spesifik yang memicu 

perubahan dan tujuan perubahan tersebut (Malopinsky & Osman, 

2006). Perubahan terencana terjadi ketika hasil analisis bisnis 

mengungkapkan permasalahan yang memerlukan perbaikan segera. 

Perubahan yang sistematis dan terkendali, seperti inovasi produk dan 

modifikasi struktur bisnis, membantu organisasi secara proaktif 

meningkatkan kinerja dan efektivitasnya (Stolovitch & Keeps, 1992). 

Sebaliknya, perubahan yang tidak direncanakan sering kali 

disebabkan oleh kekuatan eksternal yang tidak terduga dan bukan 

diprakarsai secara proaktif oleh organisasi itu sendiri. Perubahan 

tersebut terjadi secara kebetulan karena situasi bermasalah di 

lingkungan organisasi yang dapat mengganggu operasi organisasi 

dan/atau mengancam reputasinya (Shaw Bonds, 2018).  
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Pengertian Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) 
Selain pertumbuhan ekonomi Indonesia yang cepat, banyak 

pengusaha yang berlomba-lomba meluncurkan usaha yang akan 

membantu negara ini menghadapi tantangan globalisasi dan 

liberalisasi ekonomi internasional sekaligus meningkatkan 

kesejahteraan masyarakat. Pembukaan usaha baru ini diharapkan 

dapat menciptakan lapangan kerja sehingga secara otomatis akan 

memperbaiki permasalahan keuangan keluarga. 

Bisnis yang setara akan tercapai dengan asumsi bahwa 

penciptaan lapangan kerja dan pelaksanaan pekerjaan bergantung 

pada hubungan kerja yang baik antara otoritas publik, manajer, dan 

pekerja itu sendiri. Dalam setiap hubungan kerja, hubungan 

perburuhan, hubungan modern di negara mana pun atau penganut 

kerangka hubungan modern mana pun di muka bumi, selalu disadari 

bahwa ada peraturan-peraturan yang mengarahkannya menjadi 

independen dan heteronom (Purnomo, 2019) 

Sesuai referensi Kata Besar Bahasa Indonesia, Berakhirnya 

Hubungan Bisnis (PHK) mengacu pada berakhirnya suatu hubungan 

bisnis karena adanya hal-hal tertentu yang menyebabkan berakhirnya 

hak dan komitmen antara pelaku dan organisasi. Hal ini bisa terjadi 

karena karyawan tersebut mengundurkan diri, dipecat oleh 

perusahaan, atau kontraknya berakhir. Dalam bukunya Human 
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Sedangkan menurut Mondy dan Noe dalam (Marwansyah 2010), 

kompensasi terdiri dari beberapa hal berikut:  

1. Kompensasi Finansial  

a. Kompensasi secara Langsung 

1) Gaji pokok dan upah 

2) Bayaran atas Prestasi 

3) Bayaran Insentif, seperti bonus 

b. Kompensasi Tidak Langsung 

1) Program asuransi kesehatan, jiwa, dan kecelakaan 

2) Membayar di luar jam kerja, misalnya cuti tahunan, cuti 

tahunan, dan cuti melahirkan  

3) Fasilitas (termasuk perumahan karyawan, mobil, air, listrik, 

klinik, dan tempat ibadah) (Nugraha & Tjahjawati, 2017). 

2. Kompensasi Non-Finansial 

a. Pekerjaan Pekerjaan menyerupai pekerjaan yang mempunyai 

kesulitan, dan pengakuan atas hasil pekerjaan 

b. Lingkungan kerja seperti rekan kerja baik dan menyenangkan 

serta mendapatkan lingkungan kerja yang nyaman. 

 

Menurut (Ambar Teguh 2009) menyatakan bahwa hipotesis 

ekuitas harus dibuat. Hipotesis nilai sebaiknya dilakukan dalam 

asosiasi karena signifikan bagi pekerja. Permainan curang bukanlah 

pemenuhan yang representatif. Dengan gaji yang adil, inspirasi 

pekerja bisa diperluas. Remunerasi yang adil adalah dengan asumsi 

pekerja merasa bahwa gaji yang diberikan benar-benar adil (Nugraha 

& Tjahjawati, 2017). 
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Teknologi di Setiap Tingkat Manajemen Kompensasi 

Setelah berakhirnya masa pandemi ini mengharuskan perusahaan 

untuk memikirkan ulang secara strategis mengenai kompensasi dan 

penghargaan. Hal ini termasuk menerapkan teknologi untuk 

menyederhanakan proses dan memaksimalkan dampaknya. 

Lewatlah sudah hari-hari kenaikan gaji karyawan dengan tarif 

tetap. Saat ini, keputusan kompensasi mencakup serangkaian atribut 

mulai dari harga pasar hingga kesetaraan rekan kerja dan matriks 

pembayaran kinerja. Apa yang membuat proses kompensasi yang ada 

menjadi lebih kompleks adalah semua informasi terkait kompensasi 

tersebar di berbagai sistem. 

Karyawan sering kali berasumsi bahwa semua informasi terkait 

karyawan dapat diakses, terlihat, terstruktur, dan akurat. Ketika para 

pemimpin SDM berjuang melawan data yang terfragmentasi dan 

informasi yang tidak konsisten untuk mendapatkan gambaran 

lengkap tentang komponen-komponen yang berkontribusi terhadap 

keputusan terkait kompensasi, proses manajemen kompensasi 

berlarut-larut. [Anonymous , NN, 2022] 
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adalah salah satu bidang yang tidak bisa dibiarkan begitu saja 

oleh HR. Teknologi SDM menawarkan peluang bagi perusahaan 

saat ini untuk menyederhanakan proses kompensasi dan 

meringankan tugas administratif profesional SDM, namun juga 

menyediakan metode untuk memproyeksikan biaya di masa 

depan dan mengurangi kemungkinan praktik pembayaran yang 

berisiko. 
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Kebutuhan Perusahaan untuk Efisiensi dan Fleksibilitas 
Kebutuhan perusahaan untuk efisiensi dan fleksibilitas 

mencerminkan realitas dinamis dunia bisnis modern. Dalam 

menghadapi persaingan yang ketat, perubahan cepat, dan 

kompleksitas pasar, perusahaan perlu mempertimbangkan faktor-

faktor berikut untuk mencapai efisiensi dan fleksibilitas: 

1. Efisiensi Operasional 

Perusahaan harus berusaha untuk meningkatkan efisiensi dalam 

semua aspek operasional mereka, mulai dari manufaktur dan 

rantai pasokan hingga administrasi dan layanan pelanggan. 

Penggunaan teknologi, otomatisasi proses, dan peningkatan 

produktivitas dapat menjadi kunci untuk mencapai efisiensi ini. 

2. Struktur Organisasi yang Fleksibel 

Perusahaan perlu memiliki struktur organisasi yang dapat 

menyesuaikan diri dengan perubahan kebutuhan pasar. Struktur 

yang lebih fleksibel dapat memungkinkan perusahaan untuk 

merespons perubahan pasar atau kebijakan internal dengan lebih 

cepat. 
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6. Fokus pada Kesehatan dan Kesejahteraan 

Sertakan manfaat kesehatan dan kesejahteraan dalam paket 

kompensasi untuk mendukung kesehatan fisik dan mental 

karyawan.Pertimbangkan opsi fleksibel seperti asuransi 

kesehatan yang dapat disesuaikan dengan kebutuhan individu. 

7. Adaptasi Terhadap Perubahan Hukum dan Regulasi 

Tetap mengikuti perubahan hukum dan regulasi terkait 

kompensasi untuk memastikan kepatuhan perusahaan.Lakukan 

perubahan pada kebijakan kompensasi sesuai dengan perubahan 

hukum dan regulasi yang berlaku. 

8. Pemantauan Pasar Kerja 

Terus pantau tren pasar kerja dan perbandingan upah industri 

untuk memastikan bahwa paket kompensasi perusahaan tetap 

kompetitif. Gunakan survei gaji dan analisis benchmarking untuk 

menyesuaikan kompensasi dengan pasar. 

 

Menghadapi tantangan di masa depan memerlukan pendekatan 

yang proaktif dan adaptif dalam merancang dan mengelola sistem 

kompensasi perusahaan. Dengan memperhatikan faktor-faktor ini, 

perusahaan dapat membangun model kompensasi yang dapat 

beradaptasi dengan perubahan lingkungan bisnis dan kebutuhan 

karyawan. 

Mengatasi tantangan dalam mengelola kompensasi merupakan 

aspek yang sangat krusial untuk mencapai kesuksesan suatu 

organisasi. Dengan mengatasi isu-isu seperti kompensasi yang 

bersaing, transparansi, kepatuhan, dan keadilan, organisasi dapat 

berhasil menarik dan mempertahankan para talenta terbaik. Selain 

itu, tindakan ini juga dapat memupuk kepuasan karyawan dan 

menciptakan lingkungan kerja yang positif. Manajemen kompensasi 

yang efektif memberikan kontribusi positif terhadap motivasi dan 

keterlibatan tenaga kerja, yang pada gilirannya mendorong 

peningkatan kinerja dan pertumbuhan organisasi. Pastikan bahwa 

sistem kompensasi yang telah dirancang dengan baik dan adil tidak 

hanya mengurangi risiko hukum, tetapi juga meningkatkan reputasi 

organisasi, menjadikannya pilihan utama di pasar kerja yang sangat 

kompetitif   (Compport : 2023) 
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