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BAB 2 

TINJAUAN PUSTAKA DAN DASAR TEORI 

2.1. Penelitian Terdahulu 

Penelitian mengenai strategi sumber daya manusia di suatu organisasi telah 

dilakukan bertahun-tahun lalu. Strategi-strategi tersebut seperti contoh analisis 

jabatan, penilaian kinerja hingga penentuan kompensasi. Salah satu penelitian 

utama yang akan digunakan ialah berfokus pada penyusunan besar kompensasi 

untuk penyelesaian kasus di PT. M-Joint. Dimulai dari pencarian literatur 

penelitian mengenai kompensasi yang dilakukan di situs Science Direct 

menghasilkan 124.112 jurnal. Kemudian, pencarian literatur yang sesuai dengan 

permasalahan dipersempit dengan menambah kata kunci menggunakan metode 

evaluasi pekerjaan untuk menentukan besar kompensasi yakni Compensation 

with Evaluation Job Method sehingga mendapatkan 15.634 jurnal. Namun, 

literatur penelitian yang didapatkan belum sesuai dikarenakan masih banyak yang 

tidak membahas mengenai pemberian kompensasi di suatu perusahaan sehingga 

kata kunci dipersempit lagi menjadi Compensation with Evaluation Job Method in 

Enterprise sehingga didapatkan 4.241 jurnal yang menyerupai penelitian yang 

akan dilakukan. Dari 4.241 jurnal, berikut ini jurnal yang dipilih karena sesuai 

dengan permasalahan yang dihadapi ditambah dengan 2 jurnal non-internasional. 

Seperti yang ditemukan oleh Sukwadi dan Gerald (2010) dalam penelitiannya 

dengan judul Usulan Perancangan Sistem Kompensasi Dengan Menggunakan 

Point Rating System mengangkat studi kasus bagaimana mengelola kompensasi 

di PT. Pabrik Kaos Aseli menggunakan metode evaluasi jabatan. Evaluasi jabatan 

yang dilakukan menggunakan faktor-faktor kompensasi untuk memberi suatu nilai 

bobot dalam menilaii suatu jabatan tersebut. Faktor kompensasi yang dipilih yakni 

tingkat pendidikan, kompleksitas pekerjaan, tanggung jawab, usaha dan 

lingkungan kerja, resiko kerja dan keterampilan SDM. Setelah dianalisa 

berdasarkan faktor kompensasi tersebut, nilai jabatan tertinggi ialah manajer 

produksi dengan poin 7.341,6 dan terendah ialah operator bengkel dengan poin 

3622,2. Terakhir ialah menentukan struktur kompensasi berdasarkan nilai jabatan 

tersebut dengan metode interpolasi 1:3. 
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Subaderi (2012) dalam karangan jurnalnya berjudul Sistem Pengkompensasian 

Berbasis Kompetensi Di PT. Pal Indonesia, sistem pengkompensasian pada PT. 

Pal belum maksimal, dan struktur pengkompensasian yang digunakan hanya 

melihat suatu bentuk yang berdasarkan keputusan Pemerintah Daerah atau pun 

Pemerintah Pusat dan tidak berdasarkan kompetensi SDM dalam melaksanakan 

pekerjaan dan mencapai output yang ditargetkan di perusahaan sehingga 

menyebabkan kesenjangan sosial antara karyawan yang menghasilkan output 

tinggi dengan output rendah karena sistem pengkompensasian yang tidak merata. 

Metode yang digunakan untuk menyelesaikan kasus ini ialah dengan kompetensi 

pekerjaan yang artinya standar kinerja mengenai kemampuan dan sikap 

karyawan yang dilandasi oleh pengetahuan dan keterampilan. Dari kompetensi 

pekerjaan ini hal yang akan dilakukan pertama menentukan standar kompetensi 

tersebut, dilanjutkan dengan penyesuaian kepada departemen yang diamati. 

Kesimpulan yang didapatkan yakni sistem pengkompensasian berdasarkan hasil 

kompetensi ini yang memperlihatkan persentasi karyawan yang kompeten dan 

yang masih belum kompeten di PT. PAL Indonesia. 

Pada jurnal yang dikarang oleh Chaneta (2014) dengan judul Effects of Job 

Evaluation on Decisions Involving Pay Equity menyatakan tujuan dari evaluasi 

pekerjaan ialah membandingkan seluruh pekerjaan antara satu dengan yang 

lainnya di suatu organisasi dengan tujuan menghasilkan urutan peringkat dari 

pekerjaan tersebut. Urutan peringkat tersebut akan dibagi menjadi beberapa 

golongan pekerjaan dengan nilai yang sama dan jika diinginkan, ditempatkan 

dalam kisaran kompensasi. Jurnal ini membahas hubungan antara evaluasi 

pekerjaan dengan kisaran kompensasi yang akan dibayar kepada karyawan suatu 

organisasi dan dapat disimpulkan kompensasi yang akan diberikan untuk 

karyawan berpengaruh dalam menambah motivasi bekerja. Di jurnal ini, faktor 

yang digunakan untuk menyusun kompensasi berdasarkan metode job evaluation 

ialah kondisi mental pekerja, kondisi fisik pekerja, keterampilan pekerja, dan 

tingkat kesulitan pekerjaan. 

Jurnal karangan Xinbo dan Luo (2013) dengan judul Study on the Effectiveness 

of Point-Factor Job Evaluation System in Operation Position yakni membahas 

mengenai menentukan sistem kompensasi yang masuk akal pada industri 

peleburan emas di Cina dengan pengaplikasian evaluasi pekerjaan dengan 

pendekatan poin faktor. Metodologi yang digunakan untuk penyelesaian kasus ini 
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ialah dengan penyebaran kuesion serta analisis statistik untuk menentukan faktor-

faktor dari sistem evaluasi pekerjaan tersebut dan penentuan bobot setiap faktor 

menggunakan metode AHP. Kemudian, dari bobot-bobot faktor tersebut 

dibandingkan dengan tolak ukur yang diinginkan perusahaan sehingga hasil dari 

jurnal ini ialah mendapatkan sistem kompensasi industri peleburan emas yang 

sesuai dengan karakteristik posisi operasi tersebut. Faktor-faktor yang dirangkum 

dalam jurnal ini untuk sistem evaluasi pekerjaan tersebut diuraikan sebagai 

berikut. 

1. Kompleksitas pekerja memiliki subfaktor  

a. Periode penugasan  

b. Kompleksitas pekerjaan 

c. Pengalaman kerja 

d. Fleksibilitas pekerjaan 

e. Keterampilan khusus/profesional skill 

2. Tugas dari pekerja tersebut (labor duty) dengan subfaktor  

a. Bertanggungjawab mengkontrol biaya langsung (direct costs) 

b. Bertanggungjawab atas instruksi dan supervisi 

c. Bertanggungjawab atas koordinasi internal 

d. Bertanggungjawab atas hasil pekerjaan 

e. Bertanggungjawab atas personil organisai 

f. Bertanggungjawab atas safety 

g. Bertanggungjawab atas produksi 

h. Bertanggungjawab atas peralatan  

3. Intensitas pekerja (labor intensity) dengan subfaktor 

a. Tekanan kerja 

b. Working tension 

c. Keseimbangan pekerjaan 

d. Intensitas pekerjaan fisik 

4. Kondisi pekerja (labor condition) dengan subfaktor 

a. Penyakit akibat kerja 

b. Karakteristik dari waktu kerja 

c. Lingkungan kerja 

Pada Mitra dkk (2011) permasalahan yang dibahas pada jurnal ini ialah 

bagaimana membuat perbandingan penilaian yang komperatif antara jenis 
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perencanaan pembayaran terhadap beberapa level pekerjaan di 214 organisasi 

dengan perencanaan pembayaran berdasarkan skill-based, job-based dan 

market-based. Metode yang digunakan pada jurnal ini ialah hipotesis yang 

berhubungan dengan analisis regresi hirarki dan teknik partial least square dan 

mendapatkan data dengan cara survey ke 214 organisasi tersebut. Dari metode 

ini, didapatkan hasil bahwa terdapat hubungan signifikan antara perencanaan 

kompensasi berdasarkan kemampuan pekerja, fleksibilitas pekerjaan dan sikap 

tenaga kerja dengan metode skill-based dibandingkan dengan metode market-

based.  

Selain itu, menurut jurnal karangan Bender dan Pigeyre (2016) yang membahas 

permasalahan diskriminasi gender di suatu pekerjaan yang ditemukannya  

perbedaan besar kompensasi yang diberikan kepada pekerja yang berbeda 

gender sehingga rumusan masalah menjadi menentukan besar kompensasi yang 

sesuai dengan pekerjaan yang dikerjakan tanpa melihat gender pekerja tersebut. 

Metode yang digunakan untuk menyelesaikan permasalahan ini ialah dengan 

wawancara narasumber yakni pekerja beberapa perusahaan di Prancis 

berdasarkan 3 faktor utama dalam pemberian kompensasi yakni waktu kerja dari 

pekerja, human capital yang diukur dari segi pendidikan, pengalaman kerja 

sebelumnya dan masa jabatan pekerja, karakteristik dari pekerja pada tempat 

kerja sebelumnya, jenis pekerjaan yang dikerjakan pada tempat kerja sebelumnya 

serta level pendidikan dari pekerja. Dari faktor-faktor tersebut kemudian 

menganalisis klasifikasi pekerjaan tersebut dan memberikan sistem pembobotan 

pada faktor kriteria yang telah dipilih. Sehingga, dari metode tersebut didapatkan 

hasil  besar kompensasi yang seharusnya dibayar oleh pihak perusahaan atau 

pemerintah tanpa memperhatikan suatu gender. 

Pada jurnal karangan Tiroi, B., dkk (2006) yang membahas perancangan sistem 

insentif untuk pekerja berdasarkan jabatan di mana penelitian ini dilakukan PT. 

Smelting Gresik. Permasalahan yang terjadi di perusahaan tersebut ialah 

memberikan insentif dengan persentase sama besar kepada setiap pekerja tanpa 

memerhatikan kinerja. Sehingga, metode yang digunakan pada jurnal ini ialah 

dengan proses AHP (Analytical Hierarchy Process) untuk membantu pengukuran 

kinerja sebagai penilaian tingkat kepentingan serta penentuan bobot tiap kriteria 

terhadap kinerja yang diukur. Hasil dari jurnal ini ialah besar insentif yang 
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diusulkan untuk perusahaan ini berbanding lurus dengan kinerja unit tempatnya 

bekerja, jabatan serta kinerja individu yang bersangkutan. 

2.2. Penelitian Sekarang 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mendapatkan besar kompensasi 

yang sesuai dengan mempertimbangkan beban kerja operator produksi dengan 

mempertimbangkan kinerja operator terlebih dahulu, kemudian menentukan 

besaran kompensasi yang diterima. 

2.3. Landasan Teori 

Pada sub bab ini akan menjelaskan teori-teori yang berhubungan dengan 

kompensasi serta evaluasi pekerjaan di mana menjadi pedoman dasar penelitian 

di PT. M-Joint. 

2.3.1. Pengertian dan Pentingnya Kompensasi 

Menurut Mathis dan Jackson (2002) kompensasi ialah faktor penting yang 

mempengaruhi pekerja bagaimana dan mengapa bekerja pada suatu organisasi 

dan bukan dengan organisasi lainnya. Sistem kompensasi dalam suatu organisasi 

harus dihubungkan dengan tujuan organisasi tersebut namun, kompensasi juga 

menuntut keseimbangan antara keuntungan dan biaya pengusaha dengan 

harapan dari pekerja. Sehingga, program kompensasi dalam organisasi harus 

memiliki 4 tujuan sebagai berikut. 

a. Terpenuhnya sisi legal, dengan segala peraturan dan hukum yang sesuai 

b. Efektivitas biaya untuk organisasi 

c. Keseimbangan individual, internal, eksternal, dan seluruh karyawan 

d. Peningkatan keberhasilan kinerja organisasi  

Kompensasi merupakan salah satu strategi sumber daya manusia (SDM) di suatu 

organisasi karena merupakan bentuk apresiasi untuk pekerja. Untuk menentukan 

tarif kompensasi, mengutip pada Dessler (2013), komponen pemberian 

kompensasi dapat dibagi menjadi 2 bagian yakni pembayaran langsung dan tidak 

langsung. Kompensasi yang termasuk ke dalam pembayaran langsung ialah 

insentif, upah, gaji pokok dan bonus. Sedangkan kompensasi yang termasuk ke 

dalam pembayaran secara tidak langsung ialah tunjangan-tunjangan seperti 

asuransi dan tunjangan berpergian. Namun, untuk kasus yang terjadi di PT. M-
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Joint fokus kepada kompensasi dengan pembayaran yang dilakukan secara 

langsung, karena memperhitungkan besar intensif yang sesuai dengan kinerja 

dan latar belakang karyawan. 

Terdapat 2 cara untuk bisa melakukan pembayaran langsung ditunjukkan ke 

pegawai yakni berdasarkan waktu lembur pekerja atau performansi pekerja 

tersebut. Setiap perusahaan memiliki kebijakan mengenai pemberian kompensasi 

terhadap pekerja masing-masing, namun kebijakan kompensasi tersebut 

biasanya berputar mengenai pembayaran berdasarkan performansi pekerja, 

pembayaran berdasarkan lama kerja pekerja di perusahaan tersebut, siklus 

pembayaran, promosi dan kenaikan pembayaran, pembayaran berdasarkan shift 

hingga pembayaran yang berdasarkan letak geografis perusahaan tersebut. 

Namun, kompensasi tiap perusahaan dibuat seadil mungkin untuk mengurangi 

rasa kecemburuan antara pekerja 1 dengan pekerja lainnya maka sebab itu 

terdapat beberapa metode untuk menentukan besar kompensasi yang harus 

diberikan. 

Metode tersebut terdapat 4 jenis. Jenis pertama yakni menentukan besar 

kompensasi sesuai dengan survey yang dilakukan terhadap besar upah dan 

kompensasi yang biasanya diberikan sesuai dengan lokasi perusahaan tersebut. 

Jenis kedua yakni berdasarkan analisis pekerjaan dan evaluasi pekerjaan. Jenis 

ketiga yakni berdasarkan penilaian performansi dan pembayaran insentif dan jenis 

terakhir yakni berdasarkan partisipasi dari pekerja sendiri dari segi komunikasi 

dan keluhan pekerja. 

2.3.2. Pengertian Evaluasi Pekerjaan untuk Menetapkan Besar Kompensasi 

Menurut Dessler (2013), evaluasi pekerjaan adalah metode pembandingan 

secara sistematis yang dilakukan untuk menentukan nilai dari satu pekerjaan 

secara relatif terhadap pekerjaan lain. Evaluasi pekerjaan dapat menentukan 

struktur kompensasi di suatu organisasi karena spesifikasi dan detail dari 

pekerjaan ditelusuri sehingga dapat merencanakan anggaran kompensasi yang 

akan diberikan untuk karyawan. Dalam evaluasi pekerjaan, setiap jenis pekerjaan 

akan diteliti dan kemudian diberikan poin-poin menurut kepentingan relatif dari 

sebuah pekerjaan, kemudian pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang 

dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan dan tingkat kesulitan dari pekerjaan 

tersebut. Untuk menggunakan metode ini, diperlukan faktor-faktor yang dapat 
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menjadi pertimbangan kompensasi yang akan diberikan kepada operator produksi 

sehingga faktor-faktor tersebut haruslah sesuai dengan kondisi lingkungan kerja 

di PT. M-Joint. Pada metode ini menggunakan 2 pendekatan dasar untuk 

membandingkan nilai dari beberapa pekerjaan. Pertama, dengan memutuskan 

suatu pekerjaan lebih penting dibandingkan pekerjaan lainnya sedangkan yang 

kedua, dengan membandingkan pekerjaan tersebut dengan berfokus pada faktor-

faktor dasar tertentu yang menjadi persamaan kedua pekerjaan tersebut. 

Biasanya, faktor-faktor dasar ini dikembangkan oleh pemberi kerja sesuai dengan 

kondisi masing-masih perusahaan namun, sebagian besar menggunakan faktor-

faktor yang dipopulerkan oleh paket sistem evaluasi pekerjaan atau oleh legislatif 

federal. Identifikasi faktor yang dapat dikompensasi ini berperan penting dalam 

evaluasi pekerjaan karena faktor yang dapat dikompensasi yang digunakan 

tergantung pada pekerjaan dan metode evaluasi pekerjaannya. 

2.3.3. Faktor-faktor yang Dapat Mempengaruhi Kompensasi 

Dalam penjabaran metode evaluasi pekerjaan yang tercantum dalam sub bab 

2.3.2, terdapat 2 pendekatan dasar yang dapat digunakan untuk membandingkan 

nilai dari beberapa pekerjaan, salah satunya ialah faktor yang dapat dikompensasi 

atau faktor pengaruh kompensasi. Faktor pengaruh kompensasi menurut Dessler 

(2013), ialah faktor-faktor yang membentuk bagaimana pekerjaan tersebut bisa 

dibandingkan terhadap satu dengan yang lain dan sebagai penentu besar 

kompensasi atau bayaran untuk setiap pekerjaan. Pemberi kerja atau pemangku 

kepentingan memngembangkan faktor-faktor pengaruh kompensasi ini oleh 

mereka sendiri, namun beberapa menggunakan faktor-faktor pengaruh 

kompensasi yang dipopulerkan oleh paket sistem evaluasi pekerjaan. Seperti 

contoh, dalam Undang-Undang Bayaran Setara (Equal Pay Act) menggunakan 4 

faktor yang bisa mempengaruhi besar kompensasi, yakni keterampilan, usaha, 

tanggung jawab dan kondisi kerja. Selain itu, menurut metode yang dipopulerkan 

oleh perusahaan konsultan Hay terbagi menjadi 3 faktor yaitu pengetahuan cara 

kerja, pemecahan masalah dan akuntabilitas. Sedangkan bagi Walmart, 

menggunakan faktor pengetahuan, keterampilan pemecahan masalah, dan 

akuntabilitas sebagai faktor yang mempengaruhi besar kompensasi. Sehingga, 

identifikasi terhadap faktor pengaruh kompensasi ini memainkan peran pentng 

dalam evaluasi pekerjaan karena sebagai ukuran pembanding antara satu 
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pekerjaan dengan pekerjaan lain, walaupun terdapat beberapa faktor yang 

digunakan bergantung pada pekerjaan dari metode evaluasi pekerjaan.  

2.3.4. Tahapan Evaluasi Pekerjaan untuk Strategi Kompensasi 

Dalam teori yang dikemukakan oleh Dessler (2013) dalam buku Human Resource 

Management, evaluasi pekerjaan dapat melibatkan penilaian dan menuntut kerja 

sama yang dekat antara penyelia, spesialis SDM serta karyawan dan perwakilan 

serikat pekerja. Langkah awal untuk proses tahapan evaluasi pekerjaan ini ialah 

dengan mengidentifikasi kebutuhan akan evaluasi pekerjaan tersebut. Langkah 

selanjutnya, mendapatkan kerja sama dari operator yang artinya operator dengan 

pemberi nilai berinteraksi satu sama lain dan memberikan informasi bahwa 

dengan adanya program evaluasi pekerjaan yang dilakukan, keputusan tingkat 

bayaran akan lebih adil. Langkah terakhir yakni pilihlah sebuah komisi evaluasi 

pekerjaan. Komisi tersebut ialah tim yang akan menilai serta mengevaluasi 

pekerjaan tersebut. Tugas dari komisi ini ialah mengidentifikasi pekerjaan yang 

akan menjadi tolak ukur penilaian, memilih faktor yang dapat dikompensasi dan 

mengevaluasi nilai setiap pekerjaan. Metode evaluasi pekerjaan dibagi menjadi 4 

metode sebagai berikut. 

a. Metode Peringkat merupakan metode yang paling sederhana dalam evaluasi 

pekerjaan karena metode ini menempatkan pekerjaan dalam suatu urutan 

dari yang tertinggi hingga terendah nilainya dan bersifat subyektif. Metode 

peringkat ini cocok digunakan untuk organisasi yang relatif memiliki kelas 

pekerjaan yang sedikit. 

b. Metode Klasifikasi merupakan metode dengan mendeskripsikan dari masing-

masing kelas pekerjaan di organisasi tersebut kemudian setiap pekerjaan 

tersebut diberikan sebuah nilai menurut deskripsi kelas yang paling sesuai 

dengan pekerjaan. Namun, metode ini sangat bergantung pada nama 

pekerjaan serta tugas dari pekerjaan tersebut. Selain itu, terdapat beberapa 

pertimbangan subyektif yang dibutuhkan untuk menyusun deskripsi kelas dan 

menempatkan pekerjaan secara akurat di dalam deskripsi kelas tersebut. 

c. Metode Poin ialah metode yang bekerja dengan memecah suatu pekerjaan 

ke dalam beberapa faktor dan menempatkan suatu bobot atau nilai kepada 

faktor-faktor tersebut. Faktor yang telah ditentukan menurut sistem Hay, 

menggunakan 3 faktor dan secara numerik mengukur setiap tingkatan di 
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mana masing-masing faktor dibutuhkan oleh suatu pekerjaan. Faktor pertama 

ialah pemahaman yang mencakup keahlian fungsional, keterampilan 

manajerial, hubungan antar manusia. Faktor kedua ialah pemecahan 

masalah yang mencakup lingkungan dan tantangan pekerjaan dan faktor 

ketiga ialah tanggung jawab yang mencakup kebebasan untuk bertindak, 

dampak serta hasil, besarnya tanggung jawab. Dari penjabaran tersebut, 

disimpulkan metode ini mempertimbangkan komponen-komponen pekerjaan 

daripada keseluruhan pekerjaan dan lebih mudah dipahami dibandingkan 2 

metode sebelumnya. Selain itu, dengan mengevaluasi komponen-komponen 

pekerjaan tersebut dan menetapkan total poin maka dapat 

mempertimbangkan struktur kompensasi yang sebenarnya dengan 

pemberian nilai relatif. 

d. Metode Perbandingan Faktor merupakan metode kuantitatif dan sebuah 

kombinasi antara metode peringkat dengan metode poin. Metode ini akan 

menentukan pekerjaan-pekerjaan pembanding dalam suatu organisasi, 

kemudian memilih faktor-faktor pengganti dan menyusun peringkat faktor 

demi faktor seluruh pekerjaan pembanding. Langkah selanjutnya jabatan 

dibandingkan dengan nilai pasar untuk pekerjaan-pekerjaan pembanding dan 

nilai moneter yang diberikan untuk setiap faktor. Langkah terakhir ialah 

mengevaluasi seluruh pekerjaan di dalam organisasi dengan 

membandingkannya dengan pekerjaan pembanding. 

2.3.5. Pemilihan Sub Faktor Menggunakan AHP 

Menurut Saaty (2012), AHP merupakan salah satu metode yang menyediakan 

kerangka kerja yang memungkinkan untuk membuat keputusan yang efektif 

terkait isu-isu kompleks dengan menyederhanakan dan mempercepat proses 

pengambilan keputusan dengan berdasarkan mengorganisir dari intuisi serta 

logika yang terstruktur. Keunggulan dari metode AHP ini ialah memberikan solusi 

untuk permasalahan yang kompleks di mana melibatkan kriteria yang banyak. 

Dari penjabaran ini, dapat disimpulkan bahwa metode AHP dapat membantu 

penelitian untuk mengambil keputusan faktor yang paling penting di antara faktor-

faktor yang telah ditentukan sebelumnya. Untuk menentukan faktor variabel yang 

berpengaruh dalam penentuan kompensasi tersebut dan mengurutkan faktor 

terpenting, adapun tahapan-tahapan yang dijabarkan berikut ini. 
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a. Penyusunan Pertanyaan dan Pembentukan Hierarki 

Pada tahapan pertama ini, hal yang dilakukan ialah menyusun pertanyaan awal 

untuk mengetahui kriteria dan subkriteria yang dimiliki terkait penyusunan 

kompensasi di PT. M-Joint. Pada tahapan ini, faktor dan subfaktor tersebut 

dibentuk menjadi suatu hirarki karena dapat menstrukturkan multi level dari tujuan, 

dan diikuti level faktor, subfaktor menjadi suatu representasi yang lebih sistematis. 

Level pertama yakni goal, yaitu tujuan dari analisis AHP yang ingin dicapai. Level 

kedua yakni kriteria yang diinginkan untuk mencapai tujuan dan level terakhir dari 

permasalahan ini ialah subkriteria yang menjadi bagian dari kriteria.  

b. Wawancara 

Tahapan selanjutnya ialah melakukan wawancara untuk menentukan nilai 

perbandingan berpasangan antar faktor dan subfaktor. Wawancara dilakukan 

dengan pemangku kepentingan yang berkaitan dengan permasalahan yang 

dihadapi untuk memberi nilai perbandingan antar faktor dan antar subfaktor. Nilai 

yang diberikan ialah antara 1 sampai 9 dengan penjelasan yang ditujukan pada 

Tabel 2.1. 

Tabel 2.1. Tabel Nilai Perbandingan (Sumber : Saaty, 2012) 

Tingkat Kepentingan Penjelasan 

1 Kedua faktor sama penting 
3 Salah satu faktor sedikit lebih penting 

dibandingkan faktor lainnya 
5 Salah satu faktor lebih penting dari 

faktor lainnya 
7 Salah satu faktor jelas lebih penting dari 

faktor lainnya 
9 Salah satu faktor mutlak lebih penting 

dari elemen lainnya 
2,4,6,8 Nilai antara 2 pertimbangan yang 

berdekatan 

 

c. Pairwise Comparison 

Pairwise memiliki input nilai wawancara yang dilakukan pada langkah 

sebelumnya. Untuk melakukan perhitungan pairwise, menggunakan matriks 

perbandingan di mana perhitungan perbandingan dilakukan sesuai masing-

masing level faktor dan subfaktor. Contoh format tabel pairwise comparison dapat 

dilihat pada Tabel 2.2. 
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Tabel 2.2. Pairwise Comparison (Sumber : Saaty, 2012) 

C C1 C2 C3 Cj 

C1 1 Cij ... Cij 

C2 1/Cij 1   ... 

C3 ... ... 1   

Cn 1/Cij ... ... 1 

 

d. Menghitung Konsistensi Data 

Konsistensi data berfungsi untuk menentukan bahwa data yang didapatkan 

merupakan data valid. Konsistensi data membutuhkan masukan yaitu data bobot 

global terbesar (λmax), indeks konsistensi (CI) dan random index (RI). Data dapat 

dikatakan konsisten apabila memiliki Consistency Ratio (CR) ≤ 0,1. Untuk 

menghitung CR, maka diperlukan nilai CI yang dinyatakan sebagai penyimpangan 

konsistensi dikarenakan pemberian nilai pembobotan yang dilakukan oleh 

manusia sehingga data input bisa beragam. Rumus yang digunakan untuk 

menghitung CI ialah: 

                                                    CI= 
λ max - n

n-1
                                                (2.1) 

CI  : Consistency Index  

λmax  : nilai eigen terbesar dari matrik berordo-n 

n : ordo matriks 

Untuk mendapatkan nilai CR maka hasil indeks konsistensi (CI) dibagi dengan 

random index (RI). Random index didapatkan dari nilai RI yang tergantung pada 

ordo matriks yang digunakan (n). Nilai RI tersebut dapat dilihat pada Tabel 2.3. 

Tabel 2.3. Nilai Random Index (RI) (Sumber : Saaty, 2012) 

N 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

RI 0,00 0,00 0,58 0,9 1,12 1,24 1,32 1,41 1,45 1,49 
 

Sehingga, rumus mencari CR ialah sebagai berikut. 

 

 



15 

 

                                               CR= 
CI

RI
                                                   (2.2) 

CR : Consistency ratio 

CI  : Consistency index 

RI : Random index 

Jika didapatkan data yang menunjukkan tidak konsisten maka diperlukan 

pengambilan data ulang sampai mendapatkan hasil yang menunjukkan data 

tersebut konsisten. 

e. Pembobotan (Synthesis) 

Menurut Goodwin dan Wright (2004) proses sintesis merupakan suatu prosedur 

untuk melakukan AHP dengan mengestimasi prioritas relatif setiap faktor dan 

subfaktor. Untuk melakukan tahapan ini terdapat 3 langkah prosedur yang 

memberikan hasil pembobotan yang baik berdasarkan prioritas yang disintesis. 

i. Langkah pertama, menjumlahkan nilai kolom pada matriks pairwise 

comparison. Hal ini ditunjukkan pada rumus 2.3. dengan Tabel 2.4. sebagai 

contoh pairwise comparison.   

Tabel 2.4. Contoh Tabel Pairwise Comparison 

 A B C 

A W1 .. .. 

B W2 .. .. 

C W3 .. .. 

 

                                        W = W1 + W2 + W3                                         (2.3) 

W = Jumlah nilai kolom 

ii. Langkah kedua yakni membagi setiap nilai yang ada pada matriks pairwise 

comparison dengan setiap total nilai kolom. Hasil dari nilai yang didapatkan 

pada langkah ini disebut matriks normalisasi perbandingan (normalized 

pairwise comparison matrix). Hal ini dituliskan dalam rumus sebagai berikut 

dengan contoh tabel pairwise comparison yang ditunjukkan pada Tabel 2.4. 
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                                               E=
W1

W
                         (2.4) 

E = Nilai normalisasi untuk mengisi matriks normalisasi perbandingan  

iii. Langkah terakhir ialah menghitung rata-rata pada setiap nilai normalisasi 

yang didapatkan dari langkah kedua pada setiap baris. Hasil dari rata-rata ini 

memberikan perkiraan prioritas relatif yang berasal dari faktor atau subfaktor 

yang dibandingkan.  

2.3.6. Perhitungan Bonus Insentif 

Mengutip Dessler (2013), pembayaran insentif merupakan salah satu teori yang 

dikembangkan Frederick Taylor dengan pengertian suatu imbalan finansial untuk 

pekerja yang dapat bekerja melebihi standar atau target yang telah ditentukan. 

Dengan pemberian insentif, maka dapat memberikan performansi pekerja 

sehingga menghasilkan peningkatan produktifitas. Sesungguhnya, penetapan 

suatu bonus insentif dapat berdasarkan efisiensi kerja yang diukur menurut output 

yang dihasilkan.  

Terdapat beberapa rencana insentif yang dapat digunakan oleh organisasi untuk 

memberikan besar insentif ke karyawannya. Berikut ini rencana insentif tersebut, 

yang terbagi menjadi 3. 

1. Pekerjaan Per Potong sebagai Insentif 

Pekerjaan per potong adalah rencana insentif tertua dan yang paling luas untuk 

digunakan. Pendapatan yang diterima, dikaitkan secara langsung dengan apa 

yang dihasilkan oleh pekerja tersebut, dengan pengertian pekerja dibayar dengan 

tarif per potong untuk setiap unit yang dihasilkan.  

2. Bayaran Berdasarkan Jasa sebagai Insentif 

Bayaran berdasarkan jasa atau yang dikenal dengan merit pay merupakan 

metode untuk meningkatkan atau mengetahui besar insentif yang harus diberikan 

kepada setiap karyawan berdasarkan performansi kerja yang dilakukan. Metode 

Merit Award Pay digunakan untuk mengetahui insentif pegawai kantor, tenaga 

profesional, pegawai administrasi. Pada suatu penelitian yang melibatkan 218 

pekerja, peneliti menemukan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara 

meningkatkan besar insentif yang diberikan menggunakan metode merit dengan 

tingkatan performansi setiap pekerja yang semakin baik. Namun, perencanaan 

menggunakan merit tergantung pada hal-hal yang dapat membedakan antara  1 
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karyawan dengan karyawan lainnya. Pada dasarnya, perencanaan pembayaran 

intensif menggunakan merit dikenal dengan 2 adaptasi. Adaptasi pertama yakni 

jumlah insentif yang diberikan karyawan dinaikkan dengan jumlah bulat pada 

setiap periode tertentu yang diinginkan. Adaptasi kedua yakni jumlah insentif 

diberikan berdasarkan performansi individu dan perusahaan. Pada tabel 2.5. 

menunjukkan matriks untuk mengaplikasikan metode merit dengan jenis adaptasi 

kedua. Matriks ini menjelaskan hasil dari penilaian kinerja setiap individu pada 

perusahaan tersebut dan mengkonversi hasil tersebut menjadi bobot performansi 

dari perusahaan pada baris matriks dan bobot performansi karyawan pada kolom 

matriks. 

Tabel 2.5. Matriks Metode Merit (Sumber : Dessler, 2013) 

 

3. Insentif untuk Karyawan Profesional 

Karyawan profesional adalah mereka yang pekerjaannya melibatkan penerapan 

pengetahuan yang telah dipelajari untuk memecahkan permasalahan pemberi 

kerja. Biasanya, organisasi memberikan insentif untuk karyawan profesional 

dengan insentif yang bersifat kompetiitf. Sebagai contoh, organisasi A membayar 

insentif yang lebih tinggi kepada pekerja yang bekerja pada proyek-proyek 

penting, karena pekerja tersebut secara tidak langsung memilih motivasi intrinsik 

dan pengerjaan proyek yang lebih teoritis dan berjangka panjang sesuai dengan 

apa yang dihasilkan. 

Salah satu perhitungan untuk mendapatkan bonus insentif ialah memberikan nilai 

poin pada setiap faktor yang mempengaruhi kompensasi dengan alasan nilai poin 

tersebut menjadi sebuah standar pegangan oleh pemangku kepentingan 

organisasi untuk menghitung besar kompensasi yang harus diberikan ke setiap 

karyawan. Metode ini disebut dengan Market Competitive Pay Plan. Pemberian 

nilai poin dilakukan berdasarkan kompleksitas pekerjaan dan menganalisis 

bagaimana melakukan pekerjaan tersebut. Nilai poin didapatkan  dengan cara 
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wawancara atau berdiskusi dengan pemangku kepentingan organisasi yang 

diteliti. Tahapan-tahapan pemberian nilai poin tersebut, dibagi ke dalam 3 cara 

sebagai berikut. 

1. Sebelum memberikan nilai poin, setiap faktor diberikan pembobotan untuk 

menentukan tingkat kepentingan setiap faktor. Semakin tinggi bobot yang 

diberikan, menunjukkan faktor tersebut sangat penting dalam menentukan 

besar kompensasi. Pembobotan bisa dalam bentuk persentase ataupun 

bilangan cacah. 

2. Konversi bobot ke dalam bentuk poin untuk setiap faktor. Salah satu cara untuk 

mengkonversi ialah dengan mengalikan bobot dengan total poin suatu angka  

di mana angka ini didapatkan sesuai dengan kesepakatan pemangku 

kepentingan organisasi. Sebagai contoh, bobot untuk faktor lingkungan 

pekerjaan ialah 60% dan total poin angka yang digunakan ialah 1000 sehingga 

poin yang didapatkan untuk faktor lingkungan pekerjaan ialah 1000 x 60% = 

600. 

3. Tahapan selanjutnya ialah menentukan tingkatan atau klasifikasi faktor-faktor 

tersebut menjadi beberapa bagian. Seperti contoh, pada faktor lingkungan 

pekerjaan  terbagi menjadi 5 tingkatan dengan setiap tingkatan memiliki  kriteria 

masing-masing. Pada tingkatan tertinggi tersebut  diberikan  hasil poin yang 

didapatkan dari langkah kedua. Lalu pada tingkatan atau klasifikasi di 

bawahnya, diberikan besar poin yang berbeda  dengan rentang perbedaan 

didiskusikan bersama pemangku kepentingan organisasi. 

4. Langkah terakhir ialah ketika setiap tingkatan faktor telah diberikan poin-poin, 

maka menentukan pay rate untuk setiap tingkatan faktor tersebut untuk 

mengkonversi poin tersebut menjadi sebuah angka yang merupakan besar 

suatu kompensasi  tersebut. Hal ini dapat dilihat pada Gambar 2.1. di mana 

korelasi antara pay rate dengan poin-poin yang didapatkan disajikan dalam 

bentuk grafik. 
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Gambar 2.1. Grafik Korelasi Antara Poin dengan Pay Rates (sumber : 

Dessler, 2013) 

Selain itu, pemberian poin pada setiap faktor dan tingkatan juga digunakan dalam 

metode Merit Pay Award. 


