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STRATEGI KOMPETISI DAN
KULTUR ORGANISASI

Dr. Prio Utomo, S.T, M.P.C.

Culture eats strategy for breakfast and operations excellence for lunch
and everything else for dinner.

— Peter Drucker




10.1 Pendahuluan

Strategi dan budaya perusahan merupakan dua hal penting, saling
berhubungan, serta sangat berpengaruh terhadap keberlangsungan suatu
perusahaan. Strategi secara garis besar menggambarkan tujuan dari
perusahaan dan bagaimana perusahaan tersebut mencapainya,
sedangkan budaya berbicara mengenai pemikiran, kepercayaan dan
perilaku dari karyawan di dalam perusahaan untuk menjalankan strategi
tujuan awal perusahaan tersebut dibentuk. Strategi suatu perusahaan
dapat bersifat eksplisit maupun implisit (Keysers et al., 2008), dan dapat
relatif lebih mudah untuk diketahui dan ditiru oleh pesaing, sedangkan
budaya lebih bersifat tacit dan sulit ditiru (Dewar & Doucette, 2018)
sehingga merupakan keunggulan kompetitif yang dapat membangun daya
saing yang berkelanjutan (Barney, 1986).

Berbagai penelitian akademis menunjukan bahwa peran daripada
budaya perusahaan merupakan aspek utama dalam keberhasilan suatu
perusahaan. Dibutuhkan budaya perusahaan yang berbeda untuk
mendukung strategi differensiasi dan kepemimpinan biaya, termasuk
dengan kontek industri di mana suatu perusahaan berada di mana setiap
perusahaan yang berada di industri yang berbeda memiliki budaya yang
domain yang berbeda. (Groysberg et al., 2018). Budaya perusahaan yang
berfokus kepada pasar dan pemenuhan kebutuhan pelanggan dapat
menciptakan keunggulan kompetitif (Utomo & Budiastuti, 2019). Budaya
perusahaan juga dapat mendorong radikal inovasi (Rao & Weintraub,
2013) dan inovasi model bisnis (Hock et al., 2016).

Menurut Survei Misi dan Budaya Glassdoor (2019), hampir empat
dari lima karyawan dan pencari kerja mempertimbangkan misi dan budaya
perusahaan sebelum melamar pekerjaan. Semakin banyak orang muda
memasuki dunia kerja, hal ini menjadi semakin penting. Budaya perusahan
diprioritaskan oleh 65 persen dari pencari kerja berusia 18 hingga 34
tahun. Dan hasil ini lebih tinggi dibandingkan dengan demografi pencari
kerja yang lainnya.

Melihat pentingnya budaya pada strategi perusahaan, pada bagian
pertama bab ini akan didefinisikan kontruksi dari budaya itu sendiri, baik
dari budaya suatu negara, budaya perusahaan dan sub budaya. Setelah
itu dilanjutkan mengenai pembahasan mengenai berbagai hubungan
antara berbagai stratregi baik strategi diferensiasi, cost leadership,
customer intimacy strategi inovasi produk dan layanan serta model bisnis.
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10.2 Budaya nasional dan budaya perusahaan

Dari dua penelitian besar yang dilakukan oleh Hofstede (2012) didapatkan
bahwa perbedaan budaya ditingkat negara terdapat pada perbedaan nilai
yang didapatkan pada masa kecil seseorang secara tidak sadar dan tidak
dapat diubah. Budaya sedangkan perbedaan ditingkat perusahaan
terdapat ditingkat praktis di tingkat simbol, pahlawan dan ritual di dalam
suatu perusahaan yang diikuti secara sadar sesuai dengan perusahaan di
mana dia bekerja dan dapat berubah seperti ditunjukan di Gambar 10.1.
Manajemen perusahaan tidak dapat merubah budaya nasional dan hanya
dapat memahami dan mempergunakannya. Manajemen perusahaan
dapat membangun dan kadang-kadang merubah budaya organisasi.

Age culture level gender,
0 national

unconscious,

unchangeable
pre-puberty

10 _v_a_llie-s _______________ social class,
conscious, | ©occupation
changeable
post-puberty practices business,

20+

organization

Gambar 10.1 Perbedaaan budaya nasional dan budaya organisasi
(Hofstede, 2012)

Dalam mempelajari mengenai budaya nasional dan budaya
perusahaan tidak ada satu model yang konklusif. McSweeney (2019)
mengatakan paling tidak ada empat model yang sering digunakan, yaitu:
GLOBE, Hall, Hofstede, Huntington dan Trompenaars. Demikian juga
dengan budaya organisasi, Yu & Wu (2009) mencatat ada setidaknya
empat model yang digunakan untuk menganalisis budaya perusahaan,
yaitu: theoretical Model of Culture Traits, Organizational Culture Survey,
Organization Culture Inventory, Organizational Culture Profile, The
Multidimensional Model of Organizational Cultures, Values in
Organizational Culture Scale dan Competing Value Model (CVM).
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10.3 Budaya kolaboratif vs. budaya kompetitif

Beberapa perusahaan dunia yang berhasil menerapkan budaya
persaingan yang tinggi, bukan hanya dengan para pesaingnya tetapi juga
di dalam perusahaan. Sebagai contoh McKinsey dan Accenture yang
menerapkan slogan “up or out’, di mana para pegawai yang tidak dapat
maju, dan mendapatkan promosi diharapkan untuk keluar dari
perusahaan. Di General Electric, Jack Welch mengembangkan budaya
sukses yang akan memperbaharui sepuluh persen karyawannya dengan
kinerja terburuk setiap tahunnya. Dan pada saat ini perusaan raksasa
Amazon menerapkan apa yang disebut “Purposeful Darwinism”, suatu
seleksi alam yang disengaja dengan mengatakan siapa yang kuat dia yang
dapat bertahan (Baumann, 2017). Banyak pemimpin dan pekerja
mengatakan bahwa pendekatan kompetitif terhadap budaya perusahaan
ini diyakini dapat menginspirasi, meningkatkan moral karyawan, dan
meningkatkan harapan capaian kinerja dengan insentif yang diharapkan.

Berbanding terbalik dengan Mckinsey, Accenture, GE dan Amazon,
banyak perusahaan juga menerapkan budaya kolaboratif di antara para
pegawainya. Sebagai contoh adalah Starbuck, sebuah bisnis franchise
kedai kopi di mana budaya menjadi keunggulan kompetitif dan pembeda
dengan perusahaan lainnya, seperti: Dunkin Donuts dan McDonald’s
McCafe. Budaya Starbuck berfokus kepada rasa kepemilikan, inklusi dan
diversiti daripada pegawai dan partnernya. Bagaimana pengembangan
sumber daya dan interaksi seorang barista kepada pelanggan
menghasilkan budaya yang berfokus kepada kepemimpinan yang
melayani ("karyawan lebih dulu"), Pendekatan yang digerakkan oleh
hubungan dengan sesama karyawan, partner dan pelanggan, kolaborasi
dan komunikasi, keterbukaan, Inklusi dan keragaman (Ferguson, 2019).
Melalui pendekatan budaya ini, Starbucks mampu mengembangkan
merek yang sukses di jaringan waralaba global meskipun mendapatkan
banyak tantangan dari ketidakstabilan ekonomi dan keberagaman tren di
industrinya. Starbuk mempu menciptakan pengalaman yang berbeda
kepada pelanggan dalam mengkonsumsi kopi, kecepatan dalam layanan
serta membangun hubungan dengan partner dan pelanggan merupakan
perwujudan dari strategi Starbuck yang didukung oleh oleh budaya yang
sesuai.
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Dua pendekatan dari budaya perusahaan terhadap lingkungan
pekerjaan bukan tidak memiliki kelebihan dan kekurangan. Berdasarkan
penelitian yang dilakukan oleh Cross et al. (2016), selama dua dekade
terakhir ini tingkat kolaborasi antara manajer dan pegawainya meningkat
lebih dari 50%, tetapi kolaborasi yang membawa nilai tambah bagi
perusahaan hanya didapat dari 3%-5% pegawai yang terutama
merupakan “extra miler”, yaitu pegawai yang sering berkontribusi lebih dari
lingkup pekerjaannya sehingga orang ini akan mengalami kolaboratif yang
berlebihan yang dapat meningkatkan stress, burnout dan turnover di
dalam perusahaan. Dengan kata lain disimpulkan bahwa budaya
kolaborasi akan memberikan efek maksimal kepada perusahaan apabila
terdapat distribusi yang seimbang antara permintaaan dan penyediaan
kebutuhan untuk berkolaborasi, jikalau tidak akan mengakibatkan
collaboration overload. Demikian juga sebaliknya pada budaya kompetitif
di dalam perusahaan, budaya kompetitif dapat mengakibatkan
pengelompokan di dalam perusahaan menjadi kelompok antara karyawan
pemenang dan karyawan yang kalah. Hal ini dapat juga menyebabkan
rasa malu dan ketakutan terhadap kinerja individual ke depannya serta
dapat menimbulkan perilaku saling menyalahkan jikalau tidak memenuhi
kinerja yang diharapkan.

10.4 Generic strategy dan budaya perusahaan

Tujuan strategis dan perencanaan perusahaan harus didukung oleh
budaya perusahaannya. Berbeda strategi dan rencana perusahaan,
berbeda juga budaya yang dipergunakan. Sebagai contoh studi yang
dilakukan oleh Groysberg et al. (2018) menunjukan perbedaan budaya
antara perusahaan yang memiliki untuk differentiation dan juga cost
leadership yang merupakan generic strategy milik Porter (1985). Dalam
penelitiannya Groysberg et al. (2018) mempergunakan delapan atribut
budaya perusahaan untuk melihat perbedaaan perusahaan dengan dua
strategi kompetisi yang berbeda. Hasilnya, seperti digambarkan di Gambar
10.1, menunjukkan bahwa perusahaan yang memiliki strategi cost
leadership, budaya perusahaan yang bersifat keteraturan (order) dan
kontrol (authority) lebih kuat dibandingkan dengan yang memiliki strategi
differentiation. Hal ini dikarenakan perusahaan yang bersifat order dan
authority dapat menjaga efisiensi operasional untuk menjaga cost tetap
rendah. Black & Decker, DuPont, Texas Instruments, dan Wal-Mart adalah
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contoh perusahaan multinasional global yang telah berhasil menerapkan
strategi kepemimpinan biaya untuk mencapai kinerja yang efektif.
Kepemimpinan biaya bertujuan untuk memberikan nilai kepada pelanggan
dengan mengendalikan biaya dan menekankan standarisasi tugas dan
tanggung jawab.

Di lain sisi perusahaan yang memiliki strategi differentiation lebih
memiliki sifat fleksibel karena dapat mendukung inovasi produk di dalam
perusahaan yang bertujuan untuk differentiation. Di penelitian yang sama
juga didapatkan bahwa perusahaan yang berusaha untuk melakukan
stabilitas dan dalam usahanya untuk mempertahankan posisinya di pasar
akan lebih berfokus kepada atribut learning terutama di lingkungan yang
tidak pasti. Tetapi untuk perusahaan yang berkeinginan untuk merubah
arah perusahaan atau unis bisnis yang tidak menguntungkan akan lebih
berfokus terhadap budaya dengan sifat order dan safety. Mercedes-Benz,
Fisher, IBM, dan Caterpillar adalah contoh perusahaan yang berhasil
menerapkan strategi diferensiasi di pasar global. Karena loyalitas merek
pelanggan mereka, perusahaan-perusahaan ini menikmati keunggulan
kompetitif, yang memungkinkan mereka untuk menetapkan harga yang
lebih tinggi dan memperoleh margin keuntungan di atas rata-rata.

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Dadzie et al. (2012) yang
dilakukan mempergunakan model budaya Competing Value Model (CVM)
dari Schein (2017) menyatakan bahwa budaya perusahaan yang
berhubungan dengan budaya adhoccracy (di mana perusahaan bersifat
dinamis, entrepreneurial, berani mengambil keputusan, desentralisasi
kekuasaan, struktur yang sementara, inovasi yang berfokus pada nilai)
atau hierarcy (perusahaan yang lebih menekankan struktur kaku, kontrol
terpusat, efisiensi dan stabilitas) secara tidak langsung mempengaruhi
kinerja perusahaan tergantung dari strategi yang dipergunakan baik itu
differentiation atau cost leadership.
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Gambar 10.2 Ranking strategi dibandingkan dengan budaya perusahaan
(Groysberg et al., 2018)

10.5 Strategi customer obsession dan budaya perusahaan.

Pelanggan membeli produk bukan hanya karena harga dan juga kualitas
tetapi etos perusahaan di mana apa yang perusahaan lakukan, bangun
dan jual tidak dapat dipisahkan dari jati diri perusahaan itu sendiri (Ellson,
2004). Amazon adalah salah satu contoh perusahaan yang membangun
customer intimacy yang dekat. Bahkan prinsip kepemimpinan yang
mereka milik salah satunya berfokus pada customer obsession, di mana
seorang pemimpin di Amazon harus memiliki nilai ini. Pemimpin harus
mampu memahami kebutuhan pelanggan dan bergerak mundur untuk
mewujudkannya. Customer obsession adalah suatu kondisi yang fokus
penciptaan pengalaman yang lebih baik bagi pelanggan untuk mereka
menikmati produk atau layanannya. Dalam hal ini perusahaan
menempatkan pelanggan sebagai pusat dari segala sesuatu dan
pelangaman pelanggan dari marketing ke penjualan dan support dibangun
berpusat terhadap kebutuhan pelanggan tersebut.
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"The first and by far the most important one is customer obsession
as opposed to competitor obsession," he says. "l have seen over
and over again companies talk about being customer focused, but
really when | pay close attention to them | believe they are
competitor focused, and it's a completely different mentality, by the
way." — Jeff Bezos.

Dalam quote Jeff Bezos di atas dapat kita tangkap bahwa memiliki
strategi dan budaya yang terobsesi terhadap kebutuhan pelanggan
membuat suatu perusahaan menjadi innovator dan bukan menjadi
pengikut. Karena pada saat sebuah perusahaan hanya berfokus terhadap
apa yang dilakukan oleh pesaing, dia harus menunggu inovasi apa yang
dilakukan oleh pelanggan sebelum dia dapat untuk berinovasi dengan
meniru atau merubahnya.
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Gambar 10.3 Tingkat dominan daripada budaya per industri (Groysberg
et al., 2018)

Dari Gambar 10.2 kita dapat memahami bahwa industri yang
menjual barang-barang konsumer (consumer staples) memiliki dominan
budaya yang berfokus terhadap result dan caring tetapi juga dominan pada
budaya yang ketiga, yaitu learning, di mana budaya belajar mengenai
kebutuhan dari pelanggan dan aspek industri yang lainnya.
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10.6 Inovasi dan budaya perusahaan

Sebuah studi yang dilakukan oleh Rao & Weintraub (2013) mendapatkan
bahwa budaya di dalam suatu perusahaan merupakan faktor penting yang
jauh lebih penting dibandingkan dengan faktor-faktor, seperti: tenaga
kerja, kapital, dukungan pemerinth dan juga budaya suatu negara,
terutama untuk inovasi radikal yang berakar pada pembentukan
pengetahuan yang baru dan komersialisasi idea dan produk yang baru
(Hopp et al., 2018). Budaya inovasi ini terdiri dari enam aspek, yaitu:
sumber daya, proses, nilai, perilaku, iklim dan unsur keberhasilan. Sebagai
contoh nilai-nilai di dalam perusahan dipengauhi oleh perilaku karyawan
di dalamnya, alokasi sumber daya, proses yang digunakan dan bagaimana
sukses itu didefinisikan dan diukur. Sebagai contoh adalah perusahaan
bernam IDEO di Palo Alto California. Perusahaan ini mendesain produk
yang berfokus terhadap pemenuhan kebutuhan manusia (human-centered
design), di mana menggabungkan kebutuhan dari orang, potensi dari
teknologi dan kebutuhan kesuksesan bisnis atau monetisasi bisnis.
Beberapa nilai perusahaan yang dianut oleh IDEO yang membuat mereka
menjadi sebuah perusahaan yang inovatif. Nilai yang pertama adalah nilai
Collaborate, di mana kolaborasi merupakan cara terbaik untuk saling
bertukar pikiran untuk menghasilkan suatu terobosan dalam bentuk produk
dan layanan, seperti kata pepatah “dua kepala lebih baik daripada satu”.
Beberapa tugas pun dapat diselesaikan dengan lebih cepat jika dikerjakan
bersama-sama; nilai kedua adalah Take Ownership, walaupun nilai
collaborative dapat menghasilkan inovasi yang lebih baik dan bergantung
pada kemampuan individual, tetapi dibutuhkan kebebasan ditingkat
individual; nilai yang ketiga Embrace Ambiquity, dapat menerima
keberagaman dan ketidapastian; nilai yang keempat adalah Talk less, do
more. Nilai ini tujuannya lebih berfokus kepada action. Nilai kelima adalah
Learn from Failure. Dalam nilai yang ini cukup jelas bahwa kegagalan
diperbolehkan hanya saja ada pembelajaran. Nilai terakhir adalah Make
Others Successful. Ini adalah nlai utama dari semua cita-cita IDEO di
mana mereka benar-benar menginginkan dan mendorong kesuksesan
orang lain dengan berusaha keras untuk membantu mereka mencapainya
tujuannya. Hal ini sulit ditiru oleh orang lain, dan dengan mendorong
keberhasilan rekan disatu perusahaan, semua karyawan akan
mendapatkan keuntungan dan kebaikan.
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10.7 Budaya perusahaan dan start-up

Topik pembicaraan mengenai budaya perusahaan, sering dilakukan hanya
di dalam pada perusahaan besar. Kita sudah melihat pada bagian-bagian
sebelumnya contoh yang digunakan adalah perusahan besar seperti
Amazon, General Electric dan IDEO dan jarang membicarakan pada
perusahaan startup atau skala kecil. Hal ini dikarenakan pembicaraan
mengenai budaya di perusahaan kecil atau startup masing sangat terbatas
(Utomo & Budiastuti, 2019). Hal ini dikarenakan studi mengenai budaya
perusahaan bersifat tacit dan susah untuk diamati. Perusahaan kecil
beroperasi dengan jumlah karyawan yang sangat kecil yang berinteraksi
secara dekat. Budaya dari sebuah starfup biasanya menggambarkan
budaya team founders startup tersebut. Salah satu tantangan bagi para
pendiri dalam menumbuhkan budaya startup adalah budaya tersebut
mencakup lebih dari sekadar karyawan, strategi, dan tujuan perusahaan.
Sementera strategi memberikan peta jalan bagi tujuan bisnis perusahaan
dalam mencapai visinya dan memotivasi orang-orang di sekitarnya,
budaya memberikan pedoman bagaimana anggota tim mengungkapkan
tujuan tersebut dan cara berbisnis yang konsisten dengan nilai inti dan misi
perusahaan.

Lingkungan startup biasanya ditandai dengan budaya bergerak
cepat yang menghargai kreativitas dan komunikasi. Startup biasanya lebih
kecil daripada perusahaan besar, terutama pada tahap awal
perkembangannya. Hal ini memungkinkan karyawan untuk membentuk
ikatan yang kuat dan memungkinkan untuk dapat bertukar ide secara
bebas. Mereka juga dapat bertindak cepat untuk menyesuaikan arah dan
tujuan bisnis apabila tujuannya berubah. Budaya startup sering dianggap
kurang formal dibandingkan dengan lingkungan perusahaan, yang kurang
menekankan pada hierarki tim yang ada. Sebaliknya, lingkungan
perusahaan sering kali ditandai dengan pendekatan budaya perusahaan
yang lebih terstruktur dan formal. Karena banyak perusahaan
mempekerjakan puluhan ribu orang, biasanya karyawan tidak terbiasa
dengan rekan kerja di luar tim atau departemen langsung mereka.
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10.8 Model bisnis dan budaya perusahaan

Topik mengena perubahaan model bisnis dan budaya perusahaan berakar
dari studi mengenai topik perubahaan dalam perusahaan. Menurut
Najmaei (2018), hal ini berhubungan dengan bagaimana sebuah
perusahaan membangun value proposition (menentukan segmen
pelanggan, mengetahui sistem nilai dari pelanggan, penawaran apa yang
dapat diberikan dan kegiatan untuk menyenangkan pelanggan), value
creation (aktifitas operasional perusahaan) dan juga value capturing
(bagaimana pendapatkan didapatkan). Studi yang dilakukan oleh Hock et
al. (2016) mengenai peran dari budaya perusahaan pada kecenderungan
perusahaan untuk melakukan inovasi model bisnis menunjukkan bahwa
peran karyawan sangatlah besar dalam perubahan di dalam suatu
perusahaan, dan karyawan bergerak dan beraksi berdasarkan nilai-nilai
dari budaya yang ada. Model bisnis yang inovatif dan budaya organisasi
yang inovatif memungkinkan perusahaan untuk mengembangkan
keunggulan kompetitif melalui pengembangan dan pemanfaatan inovasi
di dalam perusahaan yang pada akhirnya dapat mencapai keunggulan
bisnis.
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Analisis jabatan Kegiatan untuk mencatat, mempelajari dan
mengumpulkan informasi yang berhubungan dengan jabatan secara
sistematis dan teratur; atau proses penilaian terorganisir, mempelajari dan
mencatat tanggung jawab, tugas, keterampilan, akuntabilitas, lingkungan
kerja dan persyaratan kemampuan pekerjaan tertentu.

Budaya organisasi Nilai-nilai, norma, dan sistem tertentu yang diciptakan
atas kesepakatan bersama dalam organisasi lembaga/perusahaan
dengan tujuan memperkuat kebersamaan dan mengarahkan perilaku-
perilaku pimpinan dan anggota organisasi/perusahaan untuk mencapai
tujuan bersama

Budaya perusahaan Keyakinan dan perilaku yang menentukan
bagaimana karyawan dan manajemen perusahaan berinteraksi dan
menangani transaksi bisnis di luar.

Inovasi Implementasi praktis dari ide-ide bisnis yang ada yang dapat
menghasilkan produk atau jasa baru atau perbaikan dalam cara
menawarkan barang atau jasa.

Jaminan Janji seseorang untuk menanggung utang atau kewajiban pihak
lain apabila utang atau kewajiban tersebut tidak dipenuhi.

Kepuasan kerja Sikap atau keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan dengan mana individu memandang pekerjaan
mereka berdasarkan nilai-nilai yang dimilikinya.

Kompensasi Segala sesuatu bentuk imbalan yang diterima seorang
pekerja atau kelompok kerja atas jasa yang diberikan dalam
melaksanakan pekerjaan pada suatu organisasi; atau upah dan imbalan
kerja yang berupa perangkat finansial dan non finansial yang disediakan
oleh organisasi untuk karyawannya dengan tujuan menarik kandidat
karyawan untuk bergabung dengan perusahaan dan untuk
mempertahankan karyawan yang kompeten.

Konsep Rancangan, ide, atau blue print.

Lingkungan kerja fisik Kondisi fisik yang ada ditempat kerja yang
mempengaruhi aktivitas kerja karyawan
Lingkungan kerja non fisik Semua keadaan yang terjadi berkaitan

dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan
sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan bawahan.

Lingkungan kerja Segala sesuatu yang berada di sekitar karyawan dan
dapat mempengaruhi dalam pelaksanaan tugas-tugas yang diberikan.
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Manajemen Proses mencapai tujuan organisasi dengan menggerakan
sumber daya manusia untuk mengelola sumber daya organisasi lainnya
dengan melaksanakan fungsi-fungsi, yaitu: perencanaan,
pengorganisasian, penggerakan dan pengawasan.

Motivasi kerja Kondisi psikologis yang mendorong seseorang atau
pegawai untuk melaksanakan usaha atau kegiatan untuk mencapai tujuan
organisasi maupun tujuan individual.

Organisasi Kelompok orang dalam suatu wadah untuk tujuan bersama.

Penempatan pegawai Proses penugasan pekerjaan yang cocok untuk
pegawai.

Perusahaan startup Perusahaan kecil dan menengah baru (termasuk
mikro) yang memiliki intensitas pemanfaatan teknologi digital baru
(terutama sosial media, seluler, analitik, dan cloud) untuk meningkatkan
kinerja operasi bisnis, menciptakan model bisnis (digital) baru,
mempertajam kecerdasan bisnis, dan terhubungn dengan pelanggan dan
pemangku kepentingan melalui saluran (digital) yang baru.

Rekrutmen Kegiatan yang dilakukan oleh organisasi dengan tujuan utama
menjaring calon karyawan.

Seleksi Proses yang bertujuan untuk mengidentifikasi yang paling
memenuhi syarat dari mereka yang melamar pekerjaan.

Sistem upah Rancangan upah yang dibuat oleh perusahaan dalam yang
bertujuan untuk meningkatkan kinerja organisasi.

Soft skills Kemampuan yang dimiliki oleh karyawan diluar kemampuan
akademis atau teknis, contohnya: keterampilan komunikatif, kemampuan
berpikir kritis, kreativitas, manajemen stres, manajemen waktu, dan
keahlian negosiasi.

Spesifik jabatan Persyaratan minimal yang harus dipenuhi oleh karyawan
yang akan menduduki jabatan agar ia dapat melaksanakan tugas-tugas
dengan baik.

Strategi Arah dan ruang lingkup organisasi dalam jangka panjang, dengan
mencocokkan sumber daya yang dimilikinya dengan perubahan
lingkungan, dan khususnya, perubahan pasar, pelanggan dan klien untuk
memenuhi harapan pemangku kepentingan; atau arahan umum bersama
yang ditetapkan perusahaan serta berbagai komponennya untuk
mencapai keadaan perusahaan yang diinginkan di masa depan.

Tugas prediktif Perencanaan yang pada dasarnya memprediksi suatu
kondisi masa depan yang diinginkan dalam sebuah organisasi atau
perusahaan, berbeda dari kondisinya di masa sekarang.
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Upah Kompensasi berupa uang dan sebagainya yang dibayarkan untuk
membalas jasa atau sebagai pembayar tenaga yang sudah dikeluarkan
untuk mengerjakan sesuatu.

Uraian jabatan Catatan yang sistematis tentang tugas dan tanggung
jawab suatu jabatan tertentu.
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