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ABSTRAK 

SHEKINAH MICHELLE GULTOM. Perancangan Sistem Kompensasi Berbasis 

Job Value pada RM Terapung Minahasa Utara. Dibimbing oleh SITI 

RAHMAWATI. 

 

Rumah Makan (RM) Terapung Minahasa Utara merupakan salah satu badan 

usaha pada industri makanan dan minuman yang terletak di Kabupaten Minahasa 

Utara. Namun dalam pelaksanaannya, RM Terapung Minahasa Utara belum 

mampu memberikan gaji sesuai upah minimum yang berlaku. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengidentifikasi sistem kompensasi yang diterapkan oleh rumah 

makan, menganalisis faktor-faktor dasar untuk penetapan kompensasi 

(compensable factors), serta merancang sistem kompensasi yang ideal untuk 

diterapkan di RM Terapung Minahasa Utara. Penelitian ini dilakukan pada bulan 

Februari 2023-April 2023. Metode yang digunakan pada penelitian ini adalah 

metode analisis deskriptif, metode poin, nilai pekerjaan, pengelompokan pekerjaan, 

pemetaan gaji, serta metode adhered dan overlapping. Sistem kompensasi aktual 

belum ideal. Faktor-faktor kompensasi yang digunakan pada Rumah Makan 

Terapung Minahasa Utara yaitu pengalaman kerja, keahlian, kerja sama, 

komunikasi, orientasi pelayanan pelanggan, pemecahan masalah, usaha fisik, 

kompleksitas pekerjaan, dan tanggung jawab. Faktor kompensasi yang paling 

memengaruhi adalah keahlian. Sistem kompensasi yang ideal diterapkan adalah 

sistem kompensasi adhered terletak pada range min-mid point. 

Kata kunci: gaji, job value, sistem kompensasi 

 

ABSTRACT 

SHEKINAH MICHELLE GULTOM. Design of Job Value-Based Compensation 

System at RM Terapung Minahasa Utara. Supervised by SITI RAHMAWATI.  

 

RM Terapung Minahasa Utara Restaurant is one of the business entities in the 

food and beverage industry located in North Minahasa Regency. However in 

practice, RM Terapung Minahasa Utara has not paid salary in accordance with the 

applicable minimum wage. The purpose of this study was to identify the 

compensation system implemented by the restaurant, analyze the basic factors for 

determining compensation (compensable factors), and design an ideal 

compensation system to be implemented in RM Terapung Minahasa Utara. This 

research was conducted in February 2023-April 2023. The methods used in this 

research are descriptive analysis, point method, job value, job grading, salary 

mapping, adhered and overlapping methods. The actual compensation system was 

not ideal. The compensation factors used in RM Terapung Minahasa Utara 

Restaurant are working experience, skill, teamwork, communication, customer 

service orientation, problem solving, physical efforts, working complexity, and 

responsibility. The compensation factor with most influential is skill. The ideal 

compensation system to be implemented by restaurant is an adhered compensation 

system which located in the min-mid point range. 
 

Keywords: compensation system, job value, salary  



© Hak Cipta milik IPB, tahun 2023 

Hak Cipta dilindungi Undang-Undang 
 

Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa 

mencantumkan atau menyebutkan sumbernya. Pengutipan hanya untuk 

kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, 

penulisan kritik, atau tinjauan suatu masalah, dan pengutipan tersebut tidak 

merugikan kepentingan IPB. 

  

Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya 

tulis ini dalam bentuk apa pun tanpa izin IPB. 

  



  

Skripsi 

sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar 

Sarjana pada 

Program Studi Manajemen 

PERANCANGAN SISTEM KOMPENSASI BERBASIS JOB 

VALUE PADA RM TERAPUNG MINAHASA UTARA  

 

SHEKINAH MICHELLE GULTOM 

 

DEPARTEMEN MANAJEMEN 

FAKULTAS EKONOMI DAN MANAJEMEN 

INSTITUT PERTANIAN BOGOR 

BOGOR 

2023 

 



  

Tim Penguji pada Ujian Skripsi:  

1  Furqon Syarief Hidayatulloh, S.Ag., M.Pd.I.  

2  Nisa Zahra, S.T.P., M.Si. 



Judul Skripsi : Perancangan Sistem Kompensasi Berbasis Job Value pada RM 

Terapung Minahasa Utara  

Nama : Shekinah Michelle Gultom 

NIM : H24190136 

 

 

 

 

 

 

Disetujui oleh 

 

 

Pembimbing: 

Dra. Siti Rahmawati, M.Pd. 

NIP 195912311986012003 

__________________ 

 

 

 

 

 

 

 

Diketahui oleh 

 

 

 

Ketua Departemen Manajemen: 

Dr. Wita Juwita Ermawati, S.T.P., M.M. 

NIP 197509072005012001 

     __________________ 

 

  

Tanggal Ujian: 
9 Agustus 2023 

Tanggal Lulus: 
     

 

 

  

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



PRAKATA 

 
Puji dan syukur sedalam-dalamnya kepada Tuhan Yesus, karena berkat dan 

pertolongan-Nya, saya dapat menyelesaikan skripsi ini. Penulisan skripsi ini 

dilakukan dalam rangka memenuhi salah satu syarat untuk memperoleh gelar 

Sarjana Ekonomi pada Fakultas Ekonomi dan Manajemen IPB University. Penulis 

menyadari bahwa tanpa adanya dukungan, bantuan, bimbingan dan nasihat dari 

berbagai pihak, sulit bagi penulis untuk menyelesaikan skripsi ini. Oleh karena itu, 

penulis mengucapkan terima kasih kepada: 

1. Kedua orang tua Papa Pdm. Charlin Gultom, Mama Ribkha Elisabeth Mantiri 

S.Kom, Adik Sharon Michella Gultom, Maurien, Angela, Joshua, Samantha, 

Odelia, Tiara, Cia, dan keluarga besar Gultom Mantiri, atas doa, dukungan, 

motivasi, dan nasihatnya. Terima kasih telah menjadi keluarga yang 

senantiasa memberi dorongan semangat kepada penulis sehingga penulis 

termotivasi untuk menjadi orang yang sukses. 

2. Program studi S1 Reguler Departemen Manajemen IPB University, termasuk 

seluruh tenaga kependidikan dan tenaga pendidik, yang telah membantu dan 

memberikan ilmu kepada penulis selama masa perkuliahan hingga 

penyelesaian skripsi ini. 

3. Ibu Dra. Siti Rahmawati, M.Pd selaku dosen pembimbing tugas akhir yang 

telah sabar membimbing, serta menyediakan waktu, tenaga, dan pikiran untuk 

mengarahkan dan memberi dorongan semangat kepada penulis hingga skripsi 

ini dapat selesai tepat waktu. 

4. Bapak Furqon Syarief Hidayatulloh, S.Ag., M.Pd.I. dan Ibu Nisa Zahra, 

S.T.P., M.Si. selaku dosen penguji atas masukan dan saran yang diberikan 

untuk menyempurnakan tugas akhir ini. 

5. Pemilik dan seluruh karyawan RM Terapung Minahasa Utara yang telah 

memberikan kesempatan penelitian dan data skripsi kepada peneliti untuk 

melakukan penelitian. 

6. Gendis, Ribka, Elda, Octa, Elio, Martel, Pratama, Andre, Oziano, Iney, 

Lyndu, Irani, yang memberikan informasi, saran, dan semangat selama 

pengerjaan skripsi ini, serta kebersamaan yang selalu memberikan canda 

tawa. Juga teman-teman sebimbingan; Aca, Arin, Sindhy, Wina atas 

dukungan, kerja sama, saran, dan kesediaan untuk selalu membantu dan 

mengingatkan satu sama lain dari awal penulisan skripsi ini hingga selesai. 

7. Natalia dan Gersom yang memberi dukungan dan motivasi dari jarak jauh.  

8. Teman-teman MAN 56 atas segala masukan dan bantuannya dalam 

pengerjaan skripsi ini. 

9. Gembala dan para pengerja GSJA DTC, GBI VIFA Orchardz, PD Emaus  

Trasindo, serta KW Hadasa Diaspora atas dukungan doa yang tak putus-

putusnya. 

Akhir kata, penulis mohon maaf atas kekurangan yang terdapat dalam 

penulisan skripsi ini. Semoga skripsi ini bermanfaat bagi pihak yang membutuhkan 

dan bagi pengembangan ilmu pengetahuan. 

Bogor, Agustus 2023 

 

Shekinah Michelle Gultom 



 

 

  



DAFTAR ISI 

DAFTAR TABEL xii 

DAFTAR GAMBAR xii 

DAFTAR LAMPIRAN xii 

I PENDAHULUAN 1 
1.1 Latar Belakang 1 
1.2 Rumusan Masalah 5 
1.3 Tujuan 6 

1.4 Manfaat 6 

1.5 Ruang Lingkup 6 

II TINJAUAN PUSTAKA 7 
2.1 Kompensasi 7 
2.2 Evaluasi Jabatan 8 
2.3 Struktur Gaji 9 

2.4 Penelitian Terdahulu 10 

III METODE 13 

3.1 Kerangka Pemikiran 13 
3.2 Waktu dan Lokasi Penelitian 14 
3.3 Jenis dan Sumber Data 14 

3.4 Metode Penarikan Sampel 14 
3.5 Metode Analisis dan Pengolahan Data 15 

IV HASIL DAN PEMBAHASAN 17 
4.1 Gambaran Umum RM Terapung Minahasa Utara 17 

4.2 Karakteristik Responden 18 
4.3 Kondisi Sistem Penggajian Karyawan RM Terapung Minahasa Utara 19 

4.4 Penetapan Faktor-faktor Kompensasi (Compensable Factors) 22 

4.5 Perancangan Sistem Kompensasi yang Ideal 25 
4.6 Implikasi Manajerial 35 

V SIMPULAN DAN SARAN 39 
5.1 Simpulan 39 
5.2 Saran 39 

DAFTAR PUSTAKA 40 

LAMPIRAN 44 

RIWAYAT HIDUP 56 
  



DAFTAR TABEL 

1 Proporsi peningkatan tenaga kerja pada industri makanan dan minuman 

tahun 2016-2022 3 

2 Tingkat turnover pekerja RM Terapung tahun 2019-2022 4 
3 Rekapitulasi penelitian terdahulu 10 
4 Karakteristik responden 19 
5 Posisi struktur gaji pokok aktual RM Terapung Minahasa Utara terhadap 

upah minimum tahun 2022 20 

6 Pemetaan gaji aktual RM Terapung Minahasa Utara berdasarkan jabatan 21 

7 Pembobotan compensable factors 25 
8 Penilaian faktor menurut jabatan 25 
9 Perhitungan job value. 26 

10 Perancangan job grading dengan metode given grade dan min max 27 
11 Pemetaan gaji aktual RM Terapung Minahasa Utara 28 
12 Indikator ideal pembenahan struktur gaji 28 
13 Hasil perancangan sistem kompensasi adhered range min-max 29 

14 Hasil perancangan sistem kompensasi adhered range min-mid point 30 
15 Hasil perancangan sistem kompensasi adhered range mid point-max 31 
16 Hasil perancangan sistem kompensasi overlapping range min-max 32 
17 Hasil perancangan sistem kompensasi overlapping range min-mid point 33 
18 Hasil perancangan sistem kompensasi overlapping range mid point-max 33 
19 Perbandingan dan persentase pembenahan gaji terhadap gaji aktual 35 

 

DAFTAR GAMBAR 

1 Grafik PDB industri makanan dan minuman (2012-2022) 1 
2 Grafik PDB Industri Pengolahan Indonesia tahun 2022 2 

3 Kerangka pemikiran 13 
4 Spanduk RM Terapung Minahasa Utara 18 
5 Grafik posisi struktur gaji RM Terapung Minahasa Utara terhadap UMK 

Minahasa Utara dan UMP Sulawesi Utara 2022 21 
6 Ilustrasi sistem kompensasi berhimpitan (adhered) 31 

7 Ilustrasi sistem kompensasi tumpang tindih (overlapping) 34 
8 Tahapan penerapan sistem kompensasi adhered range min-midpoint 35 
9 Perancangan sistem kompensasi ideal sesuai UMP Sulawesi Utara 37 

 

DAFTAR LAMPIRAN 

1 Surat izin penelitian 45 

2 Pertanyaan wawancara 46 
3 Penjabaran level compensable factors 48 
4 Data Kompensasi Karyawan 49 

5 Implementasi sistem kompensasi range min-max 50 
6 Implementasi sistem kompensasi range min-mid point 51 

7 Implementasi sistem kompensasi range mid point-max 52 
8 Gambar Lokasi RM Terapung Minahasa Utara 53 
9 Gambar RM Terapung Minahasa Utara 54 

10 Gambar Produk RM Terapung Minahasa Utara 55 



 

1 

I PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Kebutuhan pokok berupa makanan dan minuman selalu dibutuhkan manusia 

sebagai sumber energi bagi tubuh. Makanan adalah kebutuhan pokok manusia yang 

sangat dibutuhkan oleh tubuh (Kemenkes RI 2003). Makanan memiliki banyak 

fungsi, diantaranya yaitu sebagai sumber energi untuk melakukan aktivitas sehari-

hari, pengganti jaringan tubuh yang rusak, membantu proses pertumbuhan dan 

perkembangan tubuh, menjaga metabolisme dan keseimbangan cairan, serta  

berperan dalam sistem pertahanan tubuh. Selain makanan, minuman juga 

merupakan kebutuhan pokok manusia yang tak dapat dipisahkan dengan makanan 

(Notoatmodjo 2003). Minuman adalah segala jenis cairan yang dapat diminum 

selain obat-obatan, yang berfungsi menghilangkan rasa haus, menambah nafsu 

makan, serta membantu memecah dan memroses pencernaan makanan 

(Ekawatiningsih 2008). 

Makanan dan minuman yang dibutuhkan manusia dalam kehidupan sehari-

hari diperoleh melalui kegiatan konsumsi dengan cara bertani, berdagang, dan jual 

beli. Oleh karena itu, membangun usaha di industri makanan dan minuman menjadi 

peluang yang menguntungkan bagi para pelaku usaha dan memberi dampak 

terhadap produk domestik bruto (PDB)  nasional maupun industri pengolahan non 

migas. Grafik pertumbuhan PDB industri makanan dan minuman yang terus 

meningkat dapat dilihat pada Gambar 1.  

 
Ket:    = Persentase PDB;     = Pertumbuhan PDB dari tahun ke tahun. 

 Gambar 1 Grafik PDB industri makanan dan minuman (2012-2022) 

Sumber: BPS (2022) 

Gambar 1 menunjukkan pertumbuhan PDB industri makanan dan minuman 

dalam sepuluh tahun terakhir dengan persentase pertumbuhan yang relatif stabil, 

walau sempat mengalami penurunan persentase pertumbuhan yang cukup 

signifikan pada 2020 sebab pembatasan pergerakan manusia dalam berkegiatan dan 

mengutamakan kebersihan makanan juga minuman yang dikonsumsi akibat Covid-

19. Meskipun begitu, peranan industri makanan dan minuman dinilai sangat 

berpotensi sebagai salah satu sektor industri terpenting yang membangun 
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pertumbuhan ekonomi secara keseluruhan, dengan menyumbang PDB terbesar 

pada 2022. 

 

Gambar 2  Grafik PDB Industri Pengolahan Indonesia tahun 2022. Sumber: BPS 

(2022), Data diolah (2023) 

Berdasarkan survei yang dilakukan Badan Pusat Statistik (BPS) pada tahun 

2022, industri makanan dan minuman adalah subsektor penyumbang Produk 

Domestik Bruto (PDB) ekonomi kreatif terbesar dengan total produk domestik 

bruto Atas Dasar Harga Berlaku (ADHB) industri makanan dan minuman nasional 

mencapai 1,23 kuadriliun rupiah serta berkontribusi sebesar 38,35% atau lebih dari 

sepertiga terhadap nilai total PDB industri senilai 3,23 kuadriliun rupiah. Persentase 

dan nilai tersebut merupakan proporsi terbesar dibanding industri lainnya.  

Industri makanan dan minuman menjadi usaha yang berkembang dari waktu 

ke waktu yang memiliki peran bukan hanya untuk memenuhi kebutuhan pokok, 

menjaga ketahanan pangan dan meningkatkan perekonomian daerah, tetapi juga 

menyediakan lapangan kerja untuk sumber daya manusia (Puspasari 2019). Hal 

tersebut didukung dengan peningkatan penyerapan tenaga kerja selama beberapa 

tahun ke belakang seperti ditunjukkan pada Tabel 1.  
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Tabel 1  Proporsi peningkatan tenaga kerja pada industri makanan dan minuman 

tahun 2016-2022 

No Tahun Tingkat Penyerapan Tenaga Kerja (%) 

1 2016 3,45 

2 2017 3,91 

3 2018 3,94 

4 2019 4,04 

5 2020 4,06 

6 2022 4,23 

Sumber: BPS (2022), Data diolah (2023) 

Berdasarkan fakta tersebut, maka para pemberi kerja perlu untuk menetapkan 

kebijakan upah minimum sebagai dasar penetapan kompensasi agar upah pekerja 

seimbang dengan kontribusi yang diberikan. Dalam Peraturan Pemerintah Nomor 

36 Tahun 2021 tentang Pengupahan dan Undang-undang Nomor 13 Tahun 2003 

tentang Hukum Ketenagakerjaan menjelaskan bahwa pemberian kompensasi harus 

mengacu pada ketentuan upah minimum yang berlaku. Namun kenyataannya, 

terdapat usaha-usaha yang belum menetapkan kompensasi sesuai besaran upah 

minimum yang berlaku. Hal tersebut disebabkan oleh beberapa faktor salah satunya 

adalah kondisi finansial perusahaan yang belum mampu memberikan kompensasi 

sesuai dengan upah minimum yang ditetapkan. Menurut laporan Badan Pusat 

Statistik (BPS) pada tahun 2022, Sulawesi Utara menempati urutan ketiga dengan 

upah minimum provinsi tertinggi di Indonesia sebesar Rp3.310.723,00 setelah DKI 

Jakarta sebesar Rp4.641.854,00 dan Papua sebesar Rp3.561.932,00. Salah satu 

usaha pada industri makanan dan minuman adalah rumah makan. Rumah makan 

adalah suatu tempat usaha yang memberikan pelayanan makanan dan minuman 

untuk semua konsumen dan pelanggan (Marsum 2005).  

RM Terapung Minahasa Utara adalah suatu usaha pada industri makanan dan 

minuman yang terletak di Sulawesi Utara. Berdasar kriteria pada UU No. 20 Tahun 

2008 tentang Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah, RM Terapung Minahasa Utara 

merupakan usaha kecil menengah (UKM) dengan kepemilikan aset sebesar 310 juta 

rupiah yang berkisar pada 50 juta rupiah-500 juta rupiah dan omset 2,4 miliar rupiah 

yang berkisar pada 300 juta rupiah-2,5 miliar rupiah. Selain itu, mengacu pada 

International Finance Corporation, RM Terapung Minahasa Utara adalah usaha 

kecil karena memiliki jumlah pekerja 25 orang karyawan yang berada pada rentang 

10 sampai 50 pekerja. Berdasarkan jabatan yang dipegang para pekerja, setiap 

pekerja memiliki beberapa tugas yang menjadi tanggung jawab sesuai dengan 

penjabaran tugas yang telah diberitahu sebelumnya. RM Terapung Minahasa Utara 

merupakan rumah makan yang menyajikan menu berupa paket makanan dan 

minuman dengan resep yang dirancang sendiri, khususnya rasa sambalnya yang 

khas dan sangat diminati oleh masyarakat dalam maupun luar Kabupaten Minahasa 

Utara, serta suasana yang menarik karena rumah makan tersebut dibangun di atas 

air atau di atas kolam ikan yang terlihat seperti mengapung. Hal-hal tersebut yang 

membuat nama RM Terapung Minahasa Utara familiar di telinga masyarakat 

Kabupaten Minahasa Utara. Namun dalam pelaksanaannya, RM Terapung 

Minahasa Utara belum menerapkan kebijakan pemberian kompensasi sesuai upah 

minimum yang berlaku sehingga menyebabkan sejumlah karyawan mengundurkan 

diri akibat ketidakpuasan para karyawan atas penerimaan kompensasi dalam empat 
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tahun terakhir yang ditunjukkan dengan meningkatnya tingkat turnover disetiap 

tahunnya. Wijebandara et al. (2019) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 

faktor penting yang memiliki pengaruh pada turnover karyawan. Turnover adalah 

kondisi karyawan meninggalkan perusahaan atau adanya pergantian karyawan 

secara sukarela yang terjadi ketika karyawan dengan sukarela meninggalkan 

jabatannya, maupun secara tidak sengaja yang terjadi ketika karyawan 

diberhentikan dari jabatannya. Turnover merupakan permasalahan utama dalam 

manajemen sumber daya manusia. Mendis dan Weerakkody (2017) mengemukakan 

bahwa turnover dipengaruhi oleh beberapa faktor salah satunya adalah gaji. 

Pemberian gaji yang baik dan adil dapat mengurangi adanya turnover. Tingkat 

turnover para pekerja RM Terapung Minahasa Utara dapat dilihat pada Tabel 2, 

diperoleh dari perhitungan dengan rumus: 

=
Jumlah karyawan keluar dalam setahun  

(Jumlah karyawan awal tahun+jumlah karyawan akhir tahun)
× 100%              (1) 

Tabel 2  Tingkat turnover pekerja RM Terapung tahun 2019-2022 

Tahun 
𝚺 karyawan 

awal 

𝚺 karyawan 

masuk 

𝚺 karyawan 

keluar 

𝚺 karyawan 

akhir 

Persentase 

turnover karyawan 

(%) 

2019 28 6 3 31 10,17 

2020 31 5 17 19 68 

2021 19 8 7 20 35,90 

2022 20 9 4 25 17,78 

Sumber: Data diolah (2023) 

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan peneliti pada RM Terapung 

Minahasa Utara, tingkat turnover karyawan RM Terapung Minahasa Utara dari 

tahun ke tahun melebihi 10%. Angka tersebut dinilai tinggi berdasarkan pernyataan 

Sakinah (2008) bahwa tingkat turnover dinyatakan tinggi apabila persentase yang 

dihasilkan setiap tahun lebih dari 10%, dan Harris (2005) menyatakan bahwa 

tingkat turnover karyawan yang dapat ditolerir setiap perusahaan berbeda-beda, 

namun jika tingkat turnover mencapai lebih dari 10% per tahun, maka persentase 

turnover dinilai terlalu tinggi. Tingkat turnover karyawan disebabkan oleh pihak 

RM Terapung yang belum mampu memberikan gaji para pekerja yang setara 

dengan upah minimum. Tidak stabilnya omset pada tahun 2019 menyebabkan 

badan usaha memberi upah para pekerja dibawah UMP (Upah Minimum Provinsi) 

Sulawesi Utara. Lalu pada tahun 2020, terdapat kenaikan tingkat turnover yang 

signifikan disebabkan oleh pandemi Covid-19 yang mengakibatkan berkurangnya 

para pengunjung RM Terapung Sulawesi Utara sehingga belum dapat memberikan 

kompensasi setara upah minimum pada tahun berlaku. Kondisi pemberian 

kompensasi tersebut terus berlanjut pada tahun 2021 dengan kondisi tingkat 

turnover yang menurun serta jumlah karyawan akhir yang meningkat dibanding 

2021 karena masih terdampak oleh pandemi Covid-19. Adanya penambahan 

bangunan gazebo kayu menyebabkan omset usaha terpakai sehingga RM Terapung 

Sulawesi Utara kembali belum dapat memberikan upah setara UMP Sulawesi Utara 

tahun 2022. Besaran UMP Sulawesi Utara telah ditetapkan dan diatur dalam 

Keputusan Gubernur Sulawesi Utara No.375 Tahun 2021 tentang Upah Minimum 

Provinsi Sulawesi Utara Tahun 2022 tidak mengalami kenaikan atau sama dengan 
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tahun 2021 yaitu sebesar Rp3.310.723,00, serta besaran UMK 14 kota dan 

kabupaten di Sulawesi Utara termasuk Kabupaten Minahasa Utara mengikuti 

besaran UMP atau sama dengan UMP Sulawesi Utara. Selain itu, terdapat 88% 

pekerja yang mendapatkan gaji dibawah upah minimum. Kondisi tersebut dapat 

diperbaiki dengan merancang sistem kompensasi ideal sesuai kemampuan finansial 

RM Terapung Minahasa Utara, dengan mempertimbangkan besaran kompensasi 

lainnya selain gaji pokok. 

Kompensasi memiliki peranan penting dalam mempertahankan sumber daya 

manusia yang bekerja di lingkungan suatu organisasi (disebut juga personil, tenaga 

kerja, pekerja atau karyawan) dan merupakan potensi yang merupakan aset 

berfungsi sebagai penggerak organisasi dalam mewujudkan tujuannya (Sadikin et 

al. 2020). Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas 

jasa atas kontribusinya kepada perusahaan atau organisasi. Kompensasi yang 

diberikan oleh perusahaan juga harus setara dengan apa yang karyawan berikan 

kepada perusahaan, agar karyawan tidak ragu untuk memberikan kinerja yang 

terbaik bagi perusahaan. Manajemen kompensasi yang diterapkan dan dilaksanakan 

dengan baik tentunya membantu perusahaan mempertahankan karyawan dengan 

keterampilan yang dibutuhkan. Tanpa kompensasi yang layak dan memadai, 

karyawan merasa tidak puas, berkinerja buruk, menimbulkan keluhan yang dapat 

mengakibatkan perputaran karyawan yang tinggi. Adapun jenis kompensasi yang 

diberikan RM Terapung Minahasa Utara kepada karyawannya yaitu gaji pokok, 

upah, bonus, insentif, tunjangan cuti berbayar dan asuransi kesehatan. 

Penelitian pada RM Terapung Minahasa Utara mengenai sistem kompensasi 

dapat mewakili pendapatan yang diterima oleh tenaga kerja pada industri makanan 

dan minuman di Minahasa Utara yang dirancang sesuai dengan nilai pekerjaan. 

Perancangan sistem kompensasi pada penelitian ini dilakukan menggunakan 

metode job value (nilai pekerjaan) dengan memberikan kompensasi kepada para 

karyawan sesuai dengan hasil penilaian, pembobotan, perhitungan job value, dan 

pengelompokan jabatan berdasarkan faktor-faktor penetapan kompensasi 

(compensable factors) yang ditetapkan oleh pihak RM Terapung Minahasa Utara. 

Pihak RM Terapung Minahasa Utara butuh merancang sistem kompensasi sesuai 

penilaian terhadap keahlian, jabatan, dan kinerja setiap karyawan dengan konsep 

3P pada sistem kompensasi yaitu pay for person, pay for position, pay for 

performance, sehingga para pekerja RM Terapung Minahasa Utara dapat menerima 

kompensasi yang ideal sesuai kemampuan finansial RM Terapung Minahasa Utara. 

Penelitian mengenai perancangan kompensasi bagi para karyawan di RM Terapung 

Minahasa Utara menjadi salah satu penelitian yang dapat berkontribusi pada 

industri makanan dan minuman di Sulawesi Utara, sebab belum terdapat penelitian 

serupa di Kabupaten Minahasa Utara dan Provinsi Sulawesi Utara. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka permasalahan dalam penelitian ini 

dapat dirumuskan sebagai berikut: 

1. Bagaimana sistem kompensasi aktual yang diterapkan di RM Terapung 

Minahasa Utara? 

2. Apa saja faktor-faktor yang menjadi dasar penetapan kompensasi (compensable 

factors) yang diterapkan RM Terapung Minahasa Utara? 
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3. Bagaimana penerapan sistem kompensasi yang ideal sesuai kemampuan 

finansial RM Terapung Minahasa Utara? 

1.3 Tujuan 

Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan dilakukannya penelitian ini 

yaitu: 

1. Mengidentifikasi sistem kompensasi aktual yang diterapkan di RM Terapung 

Minahasa Utara 

2. Menganalisis faktor-faktor yang menjadi dasar penetapan kompensasi 

(compensable factors) untuk diterapkan RM Terapung Minahasa Utara 

3. Merancang penerapan sistem kompensasi yang ideal sesuai kemampuan 

finansial RM Terapung Minahasa Utara. 

1.4 Manfaat 

Penelitian ini diharapkan bermanfaat sebagai masukan dan pertimbangan 

dalam menentukan sistem kompensasi yang ideal, serta memberikan referensi, 

informasi dan ilmu untuk melakukan penelitian selanjutnya dalam bidang serupa. 

1.5 Ruang Lingkup 

Penelitian ini berfokus pada perancangan sistem kompensasi berbasis job value 

yang meliputi kompensasi finansial langsung berupa gaji pokok dan kompensasi 

finansial tidak langsung  berupa tunjangan tidak tetap (Mondy dan Martocchio 2016) 

yaitu tunjangan makan.  
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II TINJAUAN PUSTAKA  

2.1 Kompensasi 

Menurut Dessler (2017) kompensasi adalah segala penghargaan yang 

dibayarkan langsung maupun tidak langsung oleh pemberi kerja kepada karyawan 

atas hasil kerja yang diberikan karyawan. Kemudian menurut Kartika et al. (2016) 

kompensasi diartikan sebagai segala sesuatu yang diterima oleh karyawan dalam 

bentuk finansial maupun non finansial sebagai balas jasa atas hasil kerja karyawan. 

Selanjutnya Mondy dan Martocchio (2016) juga menyatakan bahwa kompensasi 

merupakan total semua penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas 

jasa terhadap kinerja yang telah dilakukan karyawan. Kompensasi dibagi menjadi 

dua jenis, yaitu kompensasi finansial dan non-finansial.  

Kompensasi finansial terbagi atas dua bagian yaitu finansial langsung dan 

finansial tidak langsung. Kompensasi finansial langsung mencakup bayaran yang 

diterima seseorang berupa gaji, upah, bonus, dan insentif. Kompensasi finansial 

tidak langsung berupa tunjangan mencakup berbagai penghargaan yang diterima 

karyawan secara tidak langsung seperti cuti berbayar dan asuransi kesehatan. 

Sedangkan kompensasi non-finansial terdiri dari kepuasan seseorang terhadap 

pekerjaan yang menantang dan menyenangkan,  lingkungan kerja berupa 

lingkungan kerja fisik dan/atau lingkungan psikologis tempat seseorang tersebut 

bekerja yang terdiri dari kondisi kerja, kebijakan yang adil, manajer serta karyawan 

yang berkompeten, rekan kerja yang menyenangkan dan fleksibilitas pekerjaan 

seperti waktu kerja yang fleksibel, minggu kerja dipadatkan, pembagian pekerjaan, 

kerja paruh waktu,  pembagian jabatan, dan telekomunikasi. Adapun tujuan dari 

pemberian kompensasi menurut Hasibuan (2017) yakni menciptakan serta menjalin 

ikatan kerja sama antar atasan dengan para karyawan, menciptakan kepuasan kerja 

melalui pemberian kompensasi yang memenuhi kebutuhan hidup  karyawan, 

memotivasi karyawan agar memberikan kontribusi terbaiknya, meminimalisir 

peningkatan turnover, dan meningkatkan kedisiplinan karyawan dalam menaati 

peraturan-peraturan yang berlaku saat melakukan pekerjaannya. Pemberi kerja 

dapat menentukan besaran gaji yang diberikan kepada karyawan menggunakan 

konsep kompensasi 3P (Pay for Person, Position, Performance). 

2.1.1. Konsep Sistem Kompensasi 3P (Pay for Person, Position, Performance) 

Mohanta (2013) menjelaskan bahwa terdapat konsep 3P dalam menentukan 

dan menyusun besaran kompensasi karyawan yang sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan, yaitu pay for person, pay for position, dan pay for performance, berikut 

penjelasannya:  

1. Pay for Person 

 Pay for person merupakan sistem kompensasi yang mengacu  pada keahlian dan 

pengalaman yang diwajibkan pada suatu jabatan. 

2. Pay for Position 

Pay for position merupakan kebijakan kompensasi yang mengacu pada standar 

yang berlaku disuatu jabatan, atau keterampilan karyawan yang telah memenuhi 

persyaratan suatu jabatan. 
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3. Pay for Performance 

Pay for performance merupakan penetapan kompensasi yang mengacu pada 

capaian kinerja karyawan terhadap capaian target yang telah ditetapkan. Dengan 

kata lain, perusahaan akan memberikan insentif kepada karyawan yang 

kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. 

Menurut Kadarisman (2012), jika pemberian kompensasi karyawan adalah 

berupa gaji, maka hendak dirancang sistem penggajian yang didasarkan pada nilai 

jabatan (job value). Menurut Peraturan Pemerintah Nomor 78 Tahun 2015 tentang 

Pengupahan, penyusunan struktur gaji disusun berdasarkan pengelompokan jabatan 

dengan tugas yang sama atau berkaitan, dan memudahkan pemberi kerja dalam 

menentukan besaran gaji yang akan diberikan kepada karyawan. Dengan demikian, 

maka sistem penggajian tersebut mampu merepresentasikan mudah atau sukar dan 

ringan atau beratnya tugas pekerjaan, besar atau kecil risiko pekerjaan, peringkat 

(ranking), serta gaji atau harga suatu jabatan (Hasibuan 2005). 

2.2 Evaluasi Jabatan 

Evaluasi jabatan adalah proses sistematis untuk menilai besar atau kecilnya 

bobot relatif dari suatu jabatan (kompensasi yang diinginkan oleh perusahaan yang 

tertulis dalam uraian pekerjaan) yang ada dalam suatu organisasi (Kartika et al. 

2016). Adapun Mondy dan Martocchio (2016) menyatakan bahwa evaluasi 

pekerjaan  adalah proses menentukan nilai relatif dari suatu pekerjaan yang 

berkaitan dengan pekerjaan lainnya untuk menetapkan perbedaan kompensasi yang 

sesuai melalui pembenahan dan perancangan kompensasi dengan menghilangkan 

ketidaksesuaian yang ada karena struktur kompensasi yang tidak logis. Hal tersebut 

berarti semakin suatu pekerjaan sukar dilakukan, berat, uraian tugas jabatan yang 

banyak, berisiko dan tanggung jawab yang besar, maka gaji yang diberi untuk suatu 

jabatan juga semakin besar, tetapi sebaliknya, apabila pekerjaan mudah, ringan, 

berisiko kecil, uraian tugas jabatan yang sedikit dan tanggung jawab kecil, maka 

gaji yang diberi untuk suatu jabatan juga semakin kecil. Dengan demikian, evaluasi 

jabatan merupakan suatu proses pada lingkup manajemen sumber daya manusia 

yang dilakukan dalam penetapan nilai jabatan (job value) yang digunakan untuk 

menetapkan sistem penggajian menggunakan metode berhimpit (adhered) dan 

sistem penggajian menggunakan metode tumpang tindih (overlapping). Terdapat 

tiga metode yang digunakan untuk melakukan evaluasi jabatan, yaitu:  

1. Metode Poin (Point System Method) 

Tahap pertama dalam mengevaluasi jabatan adalah melakukan penetapan nilai 

numerik oleh penilai atau disebut dengan metode poin untuk faktor-faktor pada 

setiap jabatan, sehingga diperoleh penilaian kuantitatif dari nilai relatif suatu 

jabatan (Mondy dan Martocchio 2016).  Metode ini sering digunakan oleh 

perusahaan dengan sistem manajemen yang maju karena membantu perusahaan 

dalam mengatur kebutuhan objektivitas dalam menyusun kebijakan yang 

berhubungan dengan kebijakan kompensasi.  

2. Metode Perbandingan Faktor (Pairwise Comparison) 

Tahap kedua dalam mengevaluasi pekerjaan adalah mengukur, menilai 

kedudukan dan kontribusi karyawan dalam tugas pekerjaan yang dilakukan 

melalui berbagai faktor yang digunakan sebagai dasar dalam penetapan gaji 

(compensable factors). Pemangku jabatan dalam perusahaan maupun badan 
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usaha turut dilibatkan dalam menentukan compensable factors yang tepat untuk 

digunakan. Terdapat beberapa metode yang dapat digunakan ketika menentukan 

compensable factors, diantaranya Hay System, CRG System, Mercer, serta 

Watson Wyatt, dan pada penelitian ini menggunakan metode Hay System sebagai 

acuan dalam melakukan evaluasi prestasi kerja setiap jabatan pada RM Terapung 

Minahasa Utara karena metode ini bersifat fleksibel dalam menggunakan faktor-

faktor penetapan gaji dengan menjabarkan tingkatan atau Level setiap faktor dan 

objektif dalam memberikan penilaian atau pembobotan setiap jabatan. Hay 

System adalah metode evaluasi prestasi kerja dari suatu jabatan dan memiliki 

tiga faktor yang bertujuan meningkatkan prestasi pada masing-masing jabatan 

melalui pembobotan pada berbagai sub faktor yang terdapat di setiap faktor yang 

diperoleh dari analisis deskriptif jabatan dan spesifikasi jabatan dengan teknik 

wawancara (Marsetiyasari dan Hariyanto 2022). Faktor-faktor tersebut meliputi: 

a. Faktor Know-How: Hal-hal yang dibutuhkan sebagai standar dari pekerja 

yang kompeten seperti pengetahuan, keterampilan, pengalaman. 

b. Faktor Problem Solving: Pemikiran yang dibutuhkan oleh suatu jabatan untuk 

mengidentifikasi, mengevaluasi, menalar dan menciptakan, yang bertujuan 

menarik kesimpulan dalam menyelesaikan masalah. 

c. Faktor Accountability: Kebebasan pemegang jabatan dalam bertindak dengan 

mengarahkan semua sumber daya manusia untuk memberi pengaruh serta 

bertanggung jawab terhadap segala keputusan dan tindakan (Korn Ferry 

2017). 

Tujuan pembobotan Hay System yaitu untuk mengetahui faktor yang memiliki 

pengaruh paling tinggi dalam meningkatkan prestasi kerja pada masing-masing 

jabatan. Hay System merupakan metode yang bersifat objektif dalam mengukur 

jabatan-jabatan serta memiliki tingkat fleksibilitas yang tinggi. Hay System 

menggunakan beberapa faktor beserta definisinya, dan dijabarkan melalui 

tingkatan atau Level yang terdapat pada setiap faktor (Purnama et al. 2018). 

3. Metode Pengelompokan Jabatan (Job Grading) 

Tahap ketiga dalam mengevaluasi jabatan adalah melakukan pengelompokkan 

jabatan dengan menentukan Grade atau kelas setiap jabatan ke dalam suatu 

kelompok. Kelompok-kelompok ini disebut Grade jika berisi jabatan yang 

memiliki tugas pekerjaan yang sama, dan disebut tingkatan atau Level jika berisi 

pekerjaan yang berbeda tetapi mempunyai kesulitan yang sama. 

2.3 Struktur Gaji 

Bachrun (2019) mengemukakan bahwa penyusunan struktur gaji adalah hasil 

dari evaluasi dan spesifikasi jabatan untuk sistem penggajian yang diterapkan suatu 

perusahaan atau pemberi kerja. Daftar gaji karyawan perlu didata secara rinci dan 

dikelompokkan sesuai besaran gaji yang diterima dan tingkat kelompok jabatan 

(job grade) agar memudahkan pemberi kerja dalam menentukan skala gaji setiap 

kelompok jabatan. Dengan demikian, badan usaha dapat mendata segala uraian 

tugas pekerjaan setiap jabatan sehingga dihasilkan bobot, nilai, dan tingkatan 

masing-masing jabatan yang tersusun dengan baik. Menurut Peraturan Menteri 

Ketenagakerjaan (Permenaker) Republik Indonesia Nomor 1 Tahun 2017 tentang 

struktur dan skala gaji, struktur gaji adalah susunan tingkat gaji dari terendah 

sampai tertinggi atau sebaliknya dari tertinggi sampai terendah, ditunjukkan dengan 
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jumlah bobot yang sama dalam satu kelompok jabatan. Sedangkan, skala gaji 

adalah kisaran nilai nominal gaji menurut kelompok jabatan. Hal ini dilakukan 

untuk memudahkan pihak perusahaan dalam menyusun dan menetapkan skala gaji 

(Bachrun 2011). 

Penyusunan struktur gaji dilakukan dengan mempertimbangkan beberapa hal, 

yaitu struktur organisasi, kemampuan dan kebijakan perusahaan, rumpun atau 

kelompok jabatan, masa kerja,  posisi gaji pekerja terhadap struktur skala gaji, dan 

kemampuan kerja yang dijadikan standar atau syarat dalam suatu jabatan. Dalam 

hal ini, penyesuaian struktur gaji yang baru tidak boleh mengalami penurunan gaji 

karena akan mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. Untuk mengukur 

struktur gaji dapat dilihat dari dua hal yaitu range spread dan mid to mid. Range 

spread atau disebut juga rentang gaji adalah selisih antara gaji tertinggi dan 

terendah di setiap kelompok atau rumpun jabatan. Sedangkan mid to mid adalah 

persentase yang menunjukkan nilai rata-rata antara gaji maksimum dan minimum 

atau perbedaan antara nilai titik tengah dan kisaran gaji rumpun jabatan di 

bawahnya (Schuler dan Jackson 2000). 

2.4 Penelitian Terdahulu 

Penelitian ini didasari beberapa penelitian terdahulu yang berhubungan dan 

menjadi referensi bagi penelitian ini. Beberapa penelitian terdahulu dapat dilihat 

pada Tabel 3. 

Tabel 3 Rekapitulasi penelitian terdahulu 

No 
Peneliti/  

Tahun 
Judul  Metode Hasil 

1 
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Sumedang 

 

 

 

 

Analisis 

Perancangan 

Job Value 

Pekerja UKM 

CV Yogitas 

Adhered  

dan 

Overlapping 

 

 

 

 

 

 

 

 

Adhered  

dan 

Overlapping 

 

Sistem kompensasi ideal yang 

direkomendasikan peneliti untuk 

diterapkan CV Sevenbrave 

Industries Sumedang adalah sistem 

kompensasi metode overlapping 

(tumpang tindih) dan mengutamakan 

karyawan dengan gaji dibawah 

standar UMP. Compensable factors 

yang digunakan adalah pengalaman 

kerja, pendidikan, kemampuan 

manajerial, tantangan berpikir, 

pengambilan keputusan, 

konsekuensi kesalahan, kebebasan 

bertindak, usaha fisik, dan 

kompleksitas kerja. 

Hasil yang diperoleh adalah sistem 

kompensasi adhered memiliki 

selisih kenaikan terkecil  terhadap 

gaji pokok dibandingkan dengan 

sistem kompensasi overlapping. 

Sistem kompensasi yang tepat 

diterapkan UKM CV Yogitas yakni 

sistem kompensasi overlapping,  karena 

memberikan hasil rentang gaji yang 

lebih lebar sehingga kenaikan gaji 
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Sumber: Data diolah (2023) 

Berdasarkan penelitian terdahulu pada Tabel 3 yang telah dilakukan oleh 

beberapa peneliti, terdapat beberapa hasil penelitian terdahulu dengan beragam 

sistem kompensasi yang dinilai ideal dan tepat untuk diterapkan sesuai dengan 

kesanggupan suatu badan usaha, yaitu menggunakan sistem kompensasi 

overlapping karena hasil rentang gaji yang lebih lebar, sehingga kenaikan gaji tidak 

terlalu signifikan dan memiliki selisih terkecil dengan total gaji aktual, serta 

menggunakan sistem kompensasi tanpa penggolongan karena biaya  yang 

dikeluarkan lebih sedikit. Selain itu, faktor kompensasi yang digunakan dalam 

penetapan besaran gaji pada penelitian terdahulu sangat beragam dan dipilih sesuai 

dengan kebutuhan setiap badan usaha maupun industri. Penyesuaian sistem 

 
 Tabel 3 Rekapitulasi penelitian terdahulu (lanjutan) 

No 
Peneliti/ 

Tahun  

Judul 

penelitian 
Metode Hasil 

    tidak terlalu signifikan dan total gaji  yang 

dihasilkan oleh metode overlapping 

sebesar 23% dari persentase alokasi 

omset yang berarti masih dalam 

persentase alokasi gaji yang ditetapkan 

oleh CV Yogitas yaitu 20%-30% dari 

omset. Compensable factors yang 

digunakan yaitu pendidikan, pengalaman 

bekerja, kreativitas, upaya visual, 

integritas, kecekatan, kerja sama, situasi 

kerja, tanggung jawab atas sumber daya 

fisik, dan tanggung jawab atas bahan dan 

produk. 

3 (Masthura 

2018) 

 

 

Penggunaan 

Metode Job 

Value dalam 

Perancangan 

Sistem 

Kompensasi 

pada CV Pesona 

Rasa Depok 

Adhered dan 

Overlapping 

Sistem kompensasi yang tepat untuk CV 

Pesona Rasa adalah sistem kompensasi 

overlapping karena memiliki selisih 

terkecil dengan total gaji aktual. 

Compensable factors yang digunakan 

yaitu pengalaman bekerja, keahlian, 

kemampuan berkomunikasi, 

kompleksitas kerja, pemecahan masalah, 

inisiatif, dan tanggung jawab. 

4 (Regina 

dan 

Kartika 

2016) 

 

 

Perancangan 

Sistem 

Kompensasi 

Berbasis Job 

Value Pada 

Momo Milk 

Barn Bogor 

 

 

Penggolo 

ngan dan 

Tanpa 

Penggolo 

ngan 

Sistem kompensasi ideal pada  Momo 

Milk Barn Bogor adalah menggunakan 

sistem kompensasi tanpa adanya 

penggolongan, karena biaya yang 

dikeluarkan untuk menerapkan sistem 

kompensasi yang ideal lebih sedikit 

dibandingkan menggunakan sistem 

kompensasi dengan penggolongan. 

Compensable factors yang digunakan 

adalah pengalaman, tanggung jawab 

supervisi, konsekuensi kesalahan, 

pengaruh hasil kerja, pemecahan 

masalah, kondisi lingkungan kerja dan 

tingkat kemandirian. 
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kompensasi metode overlapping maupun tanpa penggolongan dan penggunaan 

faktor kompensasi dapat memberikan pembenahan serta menjadi masukan bagi 

sektor industri agar lebih tepat dan sesuai dalam merancang sistem kompensasi.   

Persamaan penelitian ini dengan keempat penelitian terdahulu, yaitu 

penerapan job value sebagai dasar perancangan sistem kompensasi, sedangkan 

perbedaan penelitian ini dari penelitian-penelitian sebelumnya terletak pada objek 

dan lokasi penelitian, penelitian ini mengambil objek pada sektor usaha kuliner 

yaitu RM Terapung Minahasa Utara yang ada di Sulawesi Utara, penerapan 

compensable factors, struktur gaji yang telah ditetapkan sebelumnya, serta metode 

perancangan gaji yang lebih rinci pada setiap range metode adhered maupun 

overlapping. 
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III METODE 

3.1 Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran pada penelitian ini diawali dengan dampak yang 

diberikan industri makanan dan minuman sebagai penyumpang PDB terbesar pada 

tahun 2022 serta berperan sebagai penyedia lapangan kerja sumber daya manusia 

yang harus diimbangi  dengan pemberian upah minimum yang berlaku, sehingga 

output yang dihasilkan adalah perancangan sistem kompensasi yang ideal yang adil, 

baik, dan tepat untuk diterapkan pada pelaksanaan RM Terapung Minahasa Utara. 

Kerangka pemikiran dapat dilihat pada Gambar 3. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3 Kerangka pemikiran  

Industri makanan dan minuman penyumbang PDB terbesar pada 2022 sebesar 38,35% 

Industri makanan dan minuman sebagai penyedia lapangan kerja SDM (Puspasari 2019), 

ditunjukkan dengan peningkatan proporsi penyerapan tenaga kerja 

Sulawesi Utara menempati urutan ketiga upah minimum tertinggi di Indonesia 

RM Terapung Minahasa Utara 

(Mondy dan Martocchio 2016) 

Kompensasi Finansial 
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(Mondy dan Martocchio 2016) 
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3.2 Waktu dan Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Februari 2023 sampai dengan bulan 

April 2023 di RM Terapung Minahasa Utara yang berada di Jalan Sukur-Likupang, 

Minahasa Utara, Sulawesi Utara, dengan mengambil sampel yaitu populasi atau 

seluruh karyawan RM Terapung Minahasa Utara sebagai responden. Jangka waktu 

tersebut digunakan untuk memperoleh informasi dan data-data lain yang 

mendukung topik penelitian.  

3.3 Jenis dan Sumber Data 

Data yang digunakan pada penelitian ini adalah data primer dan data 

sekunder. Siyoto (2015) menyatakan bahwa data primer merupakan data yang 

dikumpulkan dan diperoleh peneliti dari sumber datanya secara langsung. 

Pengambilan data primer penelitian ini bersumber dari analisis faktor terpenting 

serta sub faktor jabatan yang berpengaruh sebagai dasar penetapan kompensasi 

(compensable factors) dan pembobotan setiap jabatan melalui wawancara 

terstruktur dan diskusi terfokus atau sering disebut FGD (focus group discussion) 

dengan pakar yang dipilih oleh peneliti yaitu general manager dan manager finance 

karena dianggap paling memahami dan menguasai keseluruhan kondisi perusahaan 

seperti turnover, tugas pada masing-masing jabatan, dan sistem penggajian RM 

Terapung Minahasa Utara. Para pakar sebagai narasumber ditentukan berdasarkan 

penilaian peneliti karena dinilai dapat memberikan informasi yang dibutuhkan 

peneliti dalam mengetahui dan memahami sistem kompensasi di RM Terapung 

Minahasa Utara. Faktor kunci dalam penetapan kompensasi dapat menggunakan 

skala ranking, yaitu skala penilaian yang mengharuskan narasumber memberikan 

peringkat relatif pada setiap jabatan (Sekaran dan Bougie 2017). 

Data sekunder adalah data yang diperoleh peneliti tidak langsung dari sumber 

datanya (Raihan 2017). Peneliti dapat memperoleh data sekunder dari data yang 

telah diolah oleh lembaga resmi maupun pihak lain diluar objek penelitian (Amir et 

al. 2009). Lebih lanjut, Arikunto (2013) mengatakan bahwa data sekunder yang 

diperoleh berupa catatan, notulen diskusi, tabel, foto, rekaman video, dan dokumen-

dokumen lain yang dapat melengkapi data primer. Data sekunder yang digunakan 

dalam penelitian berupa gambaran umum, struktur jabatan, data kompensasi dan 

data turnover karyawan RM Terapung Minahasa Utara serta data Biro Pusat 

Statistik (BPS), artikel, dokumen, skripsi, tesis, jurnal nasional, jurnal internasional, 

dan buku yang relevan dengan penelitian.  

3.4 Metode Penarikan Sampel 

Metode penarikan sampel atau biasa disebut sampling merupakan proses 

memilih sejumlah anggota populasi yang memiliki karakteristik tertentu untuk 

mewakili populasi dalam penelitian (Handayani 2020). Teknik penarikan dan 

pemilihan sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah sampling jenuh, 

dengan menjadikan seluruh anggota populasi sebagai sampel (Sugiyono 2017, 

2019). Peneliti memilih seluruh karyawan RM Terapung Minahasa Utara berjumlah 

25 karyawan sebagai sampel dalam penelitian ini. 
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3.5 Metode Analisis dan Pengolahan Data 

Metode analisis dan pengolahan data yang digunakan dalam perancangan 

sistem kompensasi berbasis job value pada RM Terapung Minahasa Utara adalah 

analisis deskriptif, metode poin, job grading, analisis pemetaan gaji, dan 

penyesuaian dengan overlapping ataupun adhered. Pengolahan data juga dilakukan 

dengan bantuan aplikasi pengolah angka dan data yaitu Ms. Excel 2016. Data yang 

telah dikumpulkan, diubah terlebih dahulu menjadi tabel dan grafik untuk 

memudahkan penarikan kesimpulan dalam proses analisis hingga pengolahan data. 

1. Analisis Deskriptif 

Menurut (Istijanto 2010), analisis deskriptif adalah metode yang digunakan 

untuk memberi gambaran suatu kumpulan data mentah menjadi informasi yang 

lebih sederhana dan mudah dipahami. Selain itu, menurut Sugiyono (2017) 

metode analisis deskriptif dilakukan dengan mengumpulkan dan 

mendeskripsikan permasalahan pada objek penelitian sehingga 

menginterpretasikan kesimpulan data penelitian. 

2. Metode Poin (Point System) 

Menurut (Mondy dan Martocchio 2016), para penilai memberikan angka relatif 

untuk setiap faktor jabatan, dan hasil  penjumlahan dari nilai-nilai tersebut 

digunakan sebagai penilaian kuantitatif dari nilai relatif jabatan. Berikut adalah 

langkah-langkah untuk menggunakan metode poin: 

a. Menentukan kelompok jabatan atau rumpun jabatan untuk dijadikan 

pertimbangan dalam sistem kompensasi. 

b. Mengidentifikasi faktor-faktor kompensasi (compensable factors) untuk 

mengukur nilai relatif jabatan. Faktor-faktor tersebut merupakan dasar 

penetapan nilai yang digunakan untuk mengevaluasi jabatan. Terdapat tiga 

indikator utama dalam evaluasi jabatan menurut Korn Ferry (2017) yaitu 

know-how, problem solving, dan accountability. Faktor-faktor tersebut perlu 

diberi bobot sesuai dengan tingkat kepentingannya. 

c. Menentukan bobot faktor berdasarkan kepentingan relatif jabatan yang 

dievaluasi. Pembobotan dilakukan menggunakan metode perbandingan 

berpasangan atau sering disebut metode pairwise comparison dengan cara 

membandingkan satu faktor dengan faktor lainnya. Ramík (2020) 

menjelaskan bahwa metode pairwise comparison merupakan proses evaluasi 

faktor yang lebih diutamakan dan lebih penting dibanding faktor lainnya. 

d. Menentukan nilai berdasar Level compensable factors sesuai kepentingan 

pada setiap jabatan. 

e. Memperoleh jumlah poin atau job value dari hasil perkalian nilai dan bobot 

compensable factor setiap jabatan dan menjumlahkan hasil perkalian tersebut 

pada setiap jabatan. 
 

3. Pengelompokan Jabatan (Job Grading) 

Pengelompokan jabatan (job grading) adalah metode penyusunan setiap jabatan 

yang dilakukan oleh pakar dengan mengkategorikan setiap jabatan ke dalam 

suatu kelompok yang memiliki penjabaran tugas serta tanggung jawab yang 

sama dan berkaitan satu sama lain (Dessler 2017). Dua metode yang digunakan 

dalam pengelompokan jabatan (job grading) antara lain: 
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a. Metode Given System 

Jarak antar Grade dapat diperoleh dengan menentukan jarak antara Grade 

menggunakan rumus: 

𝑅𝑎𝑛𝑔𝑒 𝑝𝑜𝑖𝑛𝑡 =  
𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑚𝑎𝑥−𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑚𝑖𝑛 

jumlah 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒 yang diinginkan
                    (2) 

b. Metode Min Max 

Penggunaan metode min max pada perancangan job grading adalah dimulai 

dari nilai minimum yaitu nilai terendah dari setiap Grade sampai dengan nilai 

minimum pada Grade selanjutnya. Nilai maksimum pada Grade dapat 

diperoleh menggunakan rumus: 

Jarak antar 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒 = [(nilai minimum x 17,6%) + nilai dari 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒 selanjutnya]   (3) 

Kemudian, hasil tersebut dijadikan nilai maksimum dan menjadi nilai 

minimum pada Grade selanjutnya. Begitu pula untuk kolom selanjutnya yaitu 

mengikuti cara tersebut. 

4. Pemetaan Gaji (Salary Mapping) 

Analisis salary mapping dilakukan untuk mengetahui persentase range spread 

dan mid to mid gaji dari satu Grade jabatan ke Grade jabatan lainnya (Regina 

dan Kartika 2016). Analisis salary mapping akan memperoleh nilai mid point, 

range spread dan mid to mid. Berikut adalah rumus-rumusnya: 

a. Mid point 

=
total gaji pokok aktual suatu jabatan 

total karyawan suatu jabatan
         (4) 

b. Range spread 

=
gaji 𝑚𝑎𝑥 suatu jabatan−gaji 𝑚𝑖𝑛 suatu jabatan  

gaji 𝑚𝑖𝑛 gaji suatu jabatan
           (5) 

c. Mid to mid 

=
gaji 𝑚𝑖𝑑 𝑝𝑜𝑖𝑛𝑡 jabatan−gaji  𝑚𝑖𝑑 𝑝𝑜𝑖𝑛𝑡 di bawahnya 

gaji  𝑚𝑖𝑑 𝑝𝑜𝑖𝑛𝑡 di bawahnya
               (6)  

 

Setelah memperoleh hasil range spread dan mid to mid,  langkah selanjutnya 

adalah melakukan penyesuaian dengan membandingkan persentase antara range 

spread dengan mid to mid. Struktur gaji dikatakan ideal ketika nilai range spread 

lebih besar dari nilai mid to mid. Jika nilai range spread lebih kecil dari nilai mid 

to mid atau lebih besar dari mid to mid namun rentang terlalu jauh, maka harus 

dilakukan pembenahan salary mapping dan perancangan sistem kompensasi 

melalui dua cara, yaitu berhimpit (adhered) dan tumpang tindih (overlapping) 

agar didapatkan hasil kompensasi yang ideal (Mondy dan Martocchio 2016). 

5.  Penyesuaian (Adjusting) 

Setelah memperoleh hasil range spread dan mid to mid, langkah selanjutnya 

adalah melakukan penyesuaian struktur gaji yang ada dengan kondisi ideal, 

dengan membandingkan persentase range spread dengan mid to mid. Struktur 

gaji dapat dinyatakan ideal ketika nilai range spread lebih besar dari nilai mid to 

mid. Jika nilai range spread lebih kecil dari nilai mid to mid, maka harus 

dilakukan pembenahan dan perancangan sistem kompensasi melalui dua cara, 

yaitu berhimpit (adhered) dan tumpang tindih (overlapping) (Mondy dan 

Martocchio 2016). 
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IV HASIL DAN PEMBAHASAN  

4.1 Gambaran Umum RM Terapung Minahasa Utara 

RM Terapung Minahasa Utara adalah salah satu usaha dibidang kuliner yang 

berlokasi di desa Dimembe, Kabupaten Minahasa Utara, Sulawesi Utara, tepatnya 

di Jalan Sukur menuju Likupang, satu dari lima daerah pariwisata super prioritas di 

Indonesia. Kabupaten Minahasa Utara merupakan lokasi yang strategis karena 

berada di antara dua kota, yaitu Manado dan Bitung RM Terapung Minahasa Utara 

didirikan pada tahun 2005 oleh Bapak Johanis Kaurow dan Ibu Fonny Magdalena 

dengan menggunakan nama RM Anugerah, lalu pada tahun 2006 RM Anugerah 

melakukan perubahan nama menjadi RM Terapung Minahasa Utara dengan 

bertujuan mudah diingat, mencuri perhatian dan dicari konsumen, memberi 

keunikan serta memberi perbedaan dibanding kompetitor lainnya sehingga 

diharapkan mampu menghadapi persaingan usaha di tengah pertumbuhan usaha 

bidang kuliner yang terus meningkat. Produk-produk kuliner yang dihasilkan oleh 

RM Terapung Minahasa Utara tersedia dalam bentuk beberapa paket makanan yang 

disertai nasi, sayur kangkung, rica bakar dan dabu-dabu di setiap paket dengan 

berbagai ukuran mulai dari kecil, sedang, besar seperti paket ikan mujair bakar, 

mujair goreng, mujair woku, mujair kuah asam, paket ikan mas bakar dan goreng, 

serta paket rahang ikan tuna yang dapat dipesan dan dinikmati sesuai selera 

konsumen. Rasa sambal atau yang disebut dengan rasa rica bakar adalah khas dari 

RM Terapung Minahasa Utara yang dikenal dan familiar di telinga masyarakat 

Kabupaten Minahasa Utara. Selain produk makanan, produk-produk minuman 

yang dijual antara lain air mineral, berbagai jus buah, teh, dan kopi. Penjualan 

produk dilakukan secara offline dengan pembelian langsung di tempat, serta 

memesan secara online melalui telepon untuk melakukan reservasi maupun 

pengantaran pesanan ke tempat tertentu sesuai permintaan sehingga konsumen atau  

tidak  perlu datang ke rumah makan 

RM Terapung Minahasa Utara pada tahun pertama beroperasi masih layaknya 

rumah makan sederhana yang memiliki satu pondok; berisi 6 meja makan, yang 

masing-masing meja memiliki kapasitas tempat duduk 4 sampai 5 orang. Seiring 

berjalannya waktu, semakin banyak juga pelanggan baru dan konsumen yang setia, 

sehingga rumah makan ini melakukan penambahan bangunan untuk perluasan 

usahanya. Penambahan bangunan baru pertama kali dilakukan pada 2011 yang 

dibangun di depan bangunan lama dengan membangun 1 pondok baru sehingga 

kedua pondok tersebut menjadi 1 pondok besar yang terlihat lebih memanjang 

dibanding sebelumnya. Berselang empat tahun, RM Terapung Minahasa Utara 

melakukan penambahan bangunan baru/penambahan bangunan yang kedua kali 

pada 2017, dengan membangun 1 ruangan kecil untuk kasir dan 1 pondok besar 

berisi 7 meja makan. Tak hanya itu, RM Terapung Minahasa Utara melakukan 

kembali penambahan bangunan baru untuk ketiga kalinya pada 2022, dengan 

membangun 3 pondok kecil yang masing-masing pondok berisi 1 meja dan 2 

gazebo yang masing-masing berisi 1 meja. 

RM Terapung Minahasa Utara memiliki 25 karyawan yang terdiri dari jabatan 

general manager, manager finance, staff finance, cashier, juru bakar ikan, senior 

chef, junior chef, pengadaan barang, pelayan, dan dishwasher. RM Terapung 

Minahasa Utara dalam praktiknya berusaha untuk terus mempertahankan rasa khas 

dari sambalnya atau yang sering disebut rica bakar, juga memberikan pelayanan 
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terbaiknya agar tetap unggul dari kompetitor, dan menerapkan strategi pemasaran 

‘5 gratis 1’ yang berarti setiap pembelian 5 paket akan mendapat gratis 1 paket, 

begitupun dengan pesanan setiap paket kelipatan 5.  

 

Gambar 4 Spanduk RM Terapung Minahasa Utara 

4.2 Karakteristik Responden 

Responden pada penelitian ini adalah seluruh karyawan RM Terapung 

Minahasa Utara sebanyak 25 orang karyawan yang terdiri dari general manager, 

manager finance, assistant manager finance, cashier, juru bakar ikan, senior chef, 

junior chef, pengadaan barang, pelayan, dan dishwasher. Adapun karakteristik 

responden yang terdiri dari jabatan, jenis kelamin, usia, dan lama bekerja. 

Karakteristik responden dapat dilihat pada Tabel 4. 
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Tabel 4 Karakteristik responden 

Jabatan 
Jenis Kelamin Usia (tahun) Lama Bekerja (tahun) 

Pria  Wanita <25 25-35 >35 <5 5-10 >10 

General Manager   1     1     1 

Manager Finance   1      1   1   

Assistant Manager Finance   1   1     1   

Cashier   1   1   1     

Juru Bakar Ikan  4     3 1 3 1   

Senior Chef  1 2   3   1 2   

Junior Chef  1 1 1 1   2     

Pengadaan Barang  2    2   2     

Pelayan  4 4 6 2   6 2   

Dishwasher 2   1 1   1 1   

Jumlah 14 11 8 14 3 16 8 1 

TOTAL 25 25 25 

Sumber: Data diolah (2023) 

Berdasarkan Tabel 4, diperoleh hasil survei bahwa jumlah karyawan pria 

sebanyak 14 orang yang terdapat pada jabatan manager finance, juru bakar ikan, 

senior chef, junior chef, pengadaan barang, pelayan, dan dishwasher, sedangkan 

karyawan wanita sebanyak 11 orang yang terdapat pada jabatan general manager, 

assistant manager finance, cashier, senior chef, junior chef, dan pelayan. Terdapat 

jumlah karyawan pria yang lebih banyak dibandingkan dengan jumlah karyawan 

wanita, sebab tugas pekerjaan beberapa jabatan seperti juru bakar ikan, pengadaan 

barang, dan dishwasher adalah pekerjaan yang berat dan membutuhkan fisik yang 

kuat. Hasil survei berikutnya pada karakteristik usia, terdapat 8 karyawan yang 

berusia di bawah 25 tahun, 14 karyawan berusia dalam rentang umur 25 tahun 

hingga 35 tahun, dan 3 karyawan berusia di atas 35 tahun. Jumlah karyawan 

terbanyak didominasi pada rentang umur 25 tahun hingga 35 tahun karena 

karyawan diperlukan adalah karyawan yang berpengalaman dan ahli dalam 

mengerjakan tugas jabatannya, sehingga dibutuhkan karyawan dengan usia 

produktif. Hasil survei karakteristik responden berikutnya adalah lama bekerja 

karyawan. Jumlah karyawan terbanyak pada karakteristik lama bekerja adalah 

sebanyak 16 karyawan yang bekerja kurang dari 5 tahun, sebab terjadinya 

pergantian karyawan atau terjadinya turnover karyawan setiap tahunnya akibat 

pemberian kompensasi yang tidak ideal. Selain itu terdapat beberapa karyawan 

tetap sebanyak 8 karyawan yang bekerja antara 5 sampai 10 tahun dan 1 karyawan 

yang bekerja lebih dari 10 tahun. 

4.3 Kondisi Sistem Penggajian Karyawan RM Terapung Minahasa Utara  

RM Terapung Minahasa Utara menetapkan persentase pemberian gaji untuk 

seluruh karyawannya pada rentang 20%-30% dari omset setiap bulannya, dengan 

rata-rata omset sebesar Rp 200.000.000,00 per bulan. Total gaji pokok aktual 

seluruh karyawan RM Terapung Minahasa Utara setiap bulannya adalah sebesar Rp 

51.110.000,00 atau sebesar 22,55% dari omset. Terdapat dua sistem penggajian 
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pada RM Terapung Minahasa Utara yaitu gaji bulanan dan upah harian. Upah 

harian hanya untuk karyawan yang berperan membantu atau menggantikan 

sementara posisi jabatan yang belum diisi oleh karyawan baru. Pemberian gaji 

semua karyawan dibayarkan setiap tanggal 1. Selain sistem gaji bulanan, RM 

Terapung Minahasa Utara memberikan sistem kas bon setiap tanggal 15 kepada 

karyawan yang ingin meminta upahnya, dan total upah bulanan yang akan 

dibayarkan pada tanggal 1 akan dikurangi sesuai jumlah yang diterima saat kas bon. 

Berdasarkan hasil wawancara terstruktur yang dilakukan dengan 25 karyawan RM 

Terapung Minahasa Utara, diperoleh data gaji pokok dan perhitungan persentase 

terhadap UMK Minahasa Utara dan UMP Sulawesi Utara 2022 (Tabel 5).  

Tabel 5  Posisi struktur gaji pokok aktual RM Terapung Minahasa Utara terhadap 

upah minimum tahun 2022 

No Nama Jabatan 

Gaji Pokok 

Aktual 

(Rp/Bulan) 

Total 

Person 

Jumlah Gaji 

Pokok Aktual 

setiap Jabatan 

(Rp/Bulan) 

UMK Minut 

dan UMP 

Sulut 2022 

(Rp) 

Persentase 

terhadap Upah 

Minimum (%) 

1 
General 

Manager 
4.500.000,00 1 4.500.000,00 3.310.723,00 35,92 

2 
Manager 

Finance 
4.200.000,00 1 4.200.000,00 3.310.723,00 29,88 

3 

Assistant 

Manager 

Finance 

3.800.000,00 1 3.800.000,00 3.310.723,00 14,78 

4 Cashier 2.860.000,00 1 2.860.000,00 3.310.723,00 -13,61 

5 
Juru Bakar 

Ikan 
1.820.000,00 4 7.280.000,00 3.310.723,00 -45,03 

6 Senior Chef 2.210.000,00 3 6.630.000,00 3.310.723,00 -33,25 

7 Junior Chef 1.690.000,00 2 3.380.000,00 3.310.723,00 -48,95 

8 
Pengadaan 

Barang 
1.690.000,00 2 3.380.000,00 3.310.723,00 -48,95 

9 Pelayan 1.560.000,00 8 12.480.000,00 3.310.723,00 -52,88 

10 Dishwasher 1.300.000,00 2 2.600.000,00 3.310.723,00 -60,73 

TOTAL 25 51.110.000,00   

Sumber: Data diolah (2023) 

Setelah melakukan penyusunan struktur gaji pokok aktual (Tabel 5), terdapat 

3 karyawan yang menerima gaji lebih besar dari UMK Minahasa Utara dan UMP 

Sulawesi Utara (12%) serta 22 karyawan yang masih menerima gaji lebih kecil dari 

UMK Minahasa Utara dengan angka persentase positif, dan UMP Sulawesi Utara 

(88%) dengan angka persentase yang negatif. Posisi gaji seluruh karyawan RM 

Terapung Minahasa Utara disusun dalam bentuk grafik disajikan Gambar 5: 
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Gambar 5 Grafik posisi struktur gaji RM Terapung Minahasa Utara terhadap UMK 

Minahasa Utara dan UMP Sulawesi Utara 2022.  

Sumber: Data diolah (2023) 

 

Gambar 5 menunjukkan 22 dari 25 karyawan menerima gaji pokok lebih 

rendah dari upah minimum dan kondisi tersebut dinyatakan kurang ideal. Kondisi 

penggajian dapat dinyatakan ideal, maka dilakukan pembenahan gaji menggunakan 

pemetaan gaji berdasarkan jabatan (Tabel 6). 

Tabel 6  Pemetaan gaji aktual RM Terapung Minahasa Utara berdasarkan jabatan 

No. 
Nama 

Jabatan 

Total 

Person 

Total Gaji 

Pokok Aktual 

(Rp/bulan) 

Actual Actual 

Min 

(Rp) 

Mid Point 

(Rp) 

Max 

(Rp) 

Mid 

to 

Mid 

    Spread 

1 
General 

Manager 
1 4.500.000,00 4.500.000,00 4.500.000,00 4.500.000,00 7,14% 0,00% 

2 
Manager 

Finance 
1 4.200.000,00 4.200.000,00 4.200.000,00 4.200.000,00 10,53% 0,00% 

3 

Assistant 

Manager 

Finance 

1 3.800.000,00 3.800.000,00 3.800.000,00 3.800.000,00 32,87% 0,00% 

4 Cashier 1 2.860.000,00 2.860.000,00 2.860.000,00 2.860.000,00 57,14% 0,00% 

5 
Juru Bakar 

Ikan 
4 1.820.000,00 1.820.000,00 1.820.000,00 1.820.000,00 -17,65% 0,00% 

6 Senior Chef 3 6.630.000,00 2.210.000,00 2.210.000,00 2.210.000,00 30,77% 0,00% 

7 Junior Chef 2 3.380.000,00 1.690.000,00 1.690.000,00 1.690.000,00 0,00% 0,00% 

8 
Pengadaan 

Barang 
2 3.380.000,00 1.690.000,00 1.690.000,00 1.690.000,00 8,33% 0,00% 

9 Pelayan 8 12.480.000,00 1.560.000,00 1.560.000,00 1.560.000,00 20,00% 0,00% 

10 Dishwasher 2 2.600.000,00 1.3000.00,00 1.3000.00,00 1.3000.00,00     0,00% 

 Total 25     51.110.000,00      

Sumber: Data diolah (2023) 
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Berdasarkan Tabel 6 diperoleh sistem penggajian yang belum ideal, 

ditunjukkan pada hasil pemetaan gaji dengan nilai mid to mid  yang lebih besar dari 

nilai range spread dan pola nilai mid to mid yang tidak beraturan. Kondisi sistem 

penggajian ini perlu dibenahi dengan cara menyesuaikan nilai range spread 

berdasar indikator ideal pembenahan struktur gaji pada WorldatWork (2015). 

4.4 Penetapan Faktor-faktor Kompensasi (Compensable Factors) 

Faktor-faktor kompensasi (compensable factors) ditentukan setelah 

melakukan pemetaan gaji (salary mapping). Dalam penelitian ini, compensable 

factors yang menjadi kriteria kunci yang diterapkan di RM Terapung Minahasa 

Utara dirumuskan berdasarkan Hay System. Compensable factors diurutkan dari 

faktor paling penting hingga faktor yang paling tidak penting. Beberapa 

compensable factors telah ditetapkan di RM Terapung Minahasa Utara melalui 

wawancara terstruktur dan forum group discussion (FGD) dengan para pakar 

sebagai berikut.  

1. Working Experience (Pengalaman Bekerja)  

Faktor ini mengukur  seberapa lama waktu yang diperlukan suatu jabatan untuk 

memperoleh sejumlah pengalaman kerja pada pekerjaan sebelumnya dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang diberikan. Pengalaman bekerja karyawan dapat 

diukur berdasarkan tingkat yang telah ditetapkan (Korn Ferry 2017). 

Level 1:   0-1 tahun 

Level 2: >1-2 tahun 

Level 3: >2-3 tahun 

Level 4: >3-4 tahun 

Level 5: >4-5 tahun 

Level 6: >5 tahun 
 

2. Skill (Keahlian) 

Faktor ini digunakan untuk mengetahui kemampuan yang dimiliki karyawan 

saat melakukan pekerjaan. Keahlian karyawan dapat diukur berdasarkan tingkat 

yang telah ditetapkan. (Korn Ferry 2017)  

Level 1: Memiliki kemampuan pada bidang pekerjaan dalam melakukan   

pekerjaan, namun masih dalam tahap pembelajaran. 

Level 2: Memiliki kemampuan pada bidang pekerjaan dalam melakukan 

pekerjaan, didukung dengan pengalaman. 

Level 3: Memiliki kemampuan dan menguasai bidang pekerjaan dalam 

melakukan pekerjaan, didukung dengan pengalaman. 
 

3. Teamwork (Kerja Sama)  

Faktor ini mengukur keinginan untuk ikut serta mencapai tujuan bersama dengan 

orang lain dalam lingkungan kerja, menjadi bagian dari suatu tim, dan 

melakukan tugas pekerjaan secara bersama-sama. Kerja sama karyawan dapat 

diukur berdasarkan tingkat yang telah ditetapkan (Hay Group 2005).  

Level 1: Berpartisipasi sebagai anggota tim yang melakukan tugasnya 

Level 2: Berkontribusi melakukan tugas pekerjaan dengan usaha maksimal 

sesuai kemampuan. 



 

23 

Level 3: Memberi dorongan kepada anggota tim dan/atau pujian kepada 

anggota tim sebagai motivasi dan penghargaan atas kinerja yang 

dilakukan. 

Level 4: Meminta pendapat dari anggota tim untuk membantu mengambil 

keputusan tertentu. 

Level 5: Menciptakan suasana kerjasama yang akrab dengan membangun 

semangat tim tanpa menunjukkan rasa suka atau tidak suka secara 

pribadi dan menyelesaikan perselisihan yang terjadi dalam tim. 
 

4. Communication (Komunikasi)  

Faktor ini digunakan untuk mengetahui kemampuan karyawan dalam 

berkomunikasi dan memengaruhi setiap jabatan dalam lingkungan kerja secara 

individu maupun rumpun jabatan untuk mencapai tujuan suatu badan usaha. 

Kemampuan karyawan dalam berkomunikasi dapat diukur berdasarkan tingkat 

yang telah ditetapkan. (Hay Group 2014). 

Level 1: Dapat menerima pesan dengan baik. 

Level 2: Dapat menerima pesan dengan baik dan menyampaikan pesan 

dengan jelas untuk melakukan koordinasi dengan rekan kerja saat 

pelaksanaan pekerjaan. 

Level 3: Dapat menerima pesan dengan baik dan menyampaikan pesan 

dengan jelas kepada seluruh jabatan, menyampaikan pesan dengan 

baik, dan dapat memengaruhi karyawan lain untuk saling 

membantu menyelesaikan tugas pekerjaan agar tercapainya tujuan 

suatu badan usaha. 
 

5. Customer Service Orientation (Orientasi Pelayanan Pelanggan)  

Faktor ini digunakan untuk menilai seberapa besar tindakan yang dilakukan guna 

melayani atau membantu pelanggan dalam memahami dan memenuhi kebutuhan 

pelanggan. Orientasi pelayanan pelanggan yang dilakukan karyawan dapat 

diukur berdasarkan tingkat yang telah ditetapkan (Hay Group 2005). 

Level 1: Membangun dan memelihara komunikasi yang jelas dengan 

pelanggan. 

Level 2: Menindaklanjuti kebutuhan pelanggan secara tepat.  

Level 3: Bertanggung jawab menyelesaikan masalah pelanggan. 

Level 4: Menyediakan alternatif solusi yang dapat membantu pelanggan.  

Level 5: Melakukan tindakan yang dibutuhkan pelanggan.  
 

6. Problem Solving (Pemecahan Masalah)  

Faktor ini mengukur tingkat kesulitan suatu jabatan dalam memecahkan suatu 

masalah. Pemecahan masalah yang dilakukan karyawan dapat diukur 

berdasarkan tingkat yang telah ditetapkan (Hay Group 2014). 

Level 1: Dapat mengidentifikasi masalah, mencari dan menemukan solusi.  

Level 2: Dapat mengidentifikasi, mendefinisikan masalah dan 

menyelesaikan masalah dengan prosedur yang sederhana.  

Level 3: Dapat mengidentifikasi, mendefinisikan serta menyelesaikan 

masalah berdasar pengalaman. 
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7. Physical Efforts (Usaha Fisik)  

Faktor ini mengukur intensitas usaha fisik yang diperlukan dalam suatu 

pekerjaan sehingga mengakibatkan kelelahan fisik. Usaha fisik karyawan dapat 

diukur berdasarkan tingkat yang telah ditetapkan (Korn Ferry 2017).  

Level 1: Pekerjaan melibatkan aktivitas fisik sangat ringan seperti berjalan, 

menaiki tangga, dan/atau duduk terlalu lama (lebih dari satu jam) 

yang dilakukan terus menerus sepanjang hari. 

Level 2: Pekerjaan melibatkan aktivitas fisik ringan seperti berjalan, 

menaiki tangga, mengangkat, memindahkan dan membawa beban 

(0,1 g sampai 3 kg) yang dilakukan terus menerus sepanjang hari. 

Level 3: Pekerjaan melibatkan aktivitas fisik sedang seperti berjalan, 

menaiki tangga, mengangkat, memindahkan, dan membawa beban 

(lebih dari 3 kg sampai 6 kg) dan dilakukan terus menerus 

sepanjang hari. 

Level 4: Pekerjaan melibatkan aktivitas fisik berat seperti berjalan, menaiki 

tangga, mengangkat, memindahkan, dan membawa beban (lebih 

dari 3 kg sampai 6 kg) dan dilakukan terus menerus sepanjang hari, 

serta mengangkat beban (lebih dari 6 kg sampai 10 kg) yang 

membutuhkan kekuatan dan ketahanan fisik, yang dilakukan tiga 

kali dalam satu minggu. 
 

8. Working Complexity (Kompleksitas Pekerjaan)  

Faktor ini menilai seberapa rumit dan sulit suatu jabatan melakukan tugas 

pekerjaannya. Kompleksitas karyawan dapat diukur berdasarkan tingkat yang 

telah ditetapkan (Korn Ferry 2017). 

Level 1: Pekerjaan sederhana yang sudah terstandarisasi dan dilakukan 

secara berulang-ulang. 

Level 2: Pekerjaan dilakukan dengan melibatkan jabatan lain. 

Level 3: Pekerjaan rumit dan dilakukan seraya menciptakan strategi baru.  

Level 4: Pekerjaan sangat rumit dan dilakukan berdasar strategi baru untuk 

mencapai sasaran baru. 

 

9. Responsibility (Tanggung Jawab)  

Faktor ini digunakan untuk mengetahui besarnya kesiapan karyawan dalam 

melakukan dan menanggung risiko yang berkaitan dengan pekerjaannya. 

Tanggung jawab karyawan dapat diukur berdasarkan tingkat yang telah 

ditetapkan (Korn Ferry 2017). 

Level 1: Sanggup untuk melakukan pekerjaannya dengan sungguh-

sungguh.  

Level 2: Sanggup untuk melakukan pekerjaannya dan pekerjaan lain yang 

berhubungan dengan sungguh-sungguh. 

Level 3: Sanggup untuk melakukan pekerjaannya agar tercipta lingkungan 

kerja yang nyaman. 

Level 4: Sanggupmmelakukan ppekerjaannya untuk  kenyamanan 

lingkungan dan produktivitas kerja dengan ikut serta dalam 

pengambilan keputusan saat pemecahan masalah. 
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4.5 Perancangan Sistem Kompensasi yang Ideal 

 Perancangan Job Value dan Job Grading 

Tahap ini diawali dengan menetapkan nilai atau bobot berdasarkan 

kepentingan yang dilakukan atas pertimbangan para pakar RM Terapung Minahasa 

Utara selaku penilai, menggunakan metode pairwise comparison atau yang biasa 

disebut metode perbandingan berpasangan dengan cara membandingkan antara satu 

compensable factor dengan faktor lainnya sebagai dasar penentuan gaji. Bobot yang 

ditetapkan terhadap berbagai faktor kompensasi yang diterapkan pada RM 

Terapung Minahasa Utara dapat dilihat pada Tabel 7. 

Tabel 7 Pembobotan compensable factors 

No Faktor WE S TW C CSO PS PE WC R 

∑ B 

O B 

O T 

Pr 

io 

rit 

as 

1 Working Experience (WE) 1,00 0,20 0,33 0,33 0,20 0,25 0,33 0,20 0,33 3,18 9 

2 Skill (S) 5,00 1,00 4,00 3,00 3,00 5,00 7,00 5,00 4,00 37,00 1 

3 Teamwork (TW) 3,00 0,25 1,00 4,00 0,25 5,00 4,00 5,00 3,00 25,50 3 

4 Communication (C) 3,00 0,33 0,25 1,00 3,00 5,00 4,00 5,00 0,20 21,78 4 

5 
Customer Service 

Orientation (CSO) 
5,00 0,33 4,00 4,00 1,00 5,00 3,00 5,00 0,33 27,67 2 

6 Problem Solving (PS) 4,00 0,20 0,20 0,20 0,20 1,00 0,33 5,00 3,00 14,13 7 

7 Physical Efforts (PE) 3,00 0,14 0,25 0,25 0,33 3,00 1,00 7,00 3,00 17,98 5 

8 Working Complexity   (WC) 5,00 0,20 0,20 0,20 0,20 0,20 0,14 1,00 0,33 7,48 8 

9 Responsibility (R) 3,00 0,25 0,33 5,00 3,00 0,33 0,33 3,00 1,00 25,50 6 

Sumber: Data diolah (2023) 
Ket: 1= sama penting; 3= sedikit lebih penting; 5= lebih penting; 7= sangat lebih penting; 9= mutlak lebih 

penting 

Tabel 7 menunjukkan bahwa faktor skill mempunyai bobot tertinggi dengan 

total bobot 37, sedangkan working experience adalah faktor terendah dengan total 

bobot 3,18. Setelah menetapkan bobot pada setiap faktor, langkah selanjutnya yaitu 

menentukan nilai setiap faktor setiap jabatan sesuai kebutuhan jabatan, dengan 

mengacu pada Level sub faktor yang terlampir pada Lampiran 3. Pemberian nilai 

dari setiap faktor pada masing-masing jabatan dapat dilihat pada Tabel 8.  

Tabel 8 Penilaian faktor menurut jabatan 

No. Nama Jabatan WE S TW C CSO PS PE WC R 

1 General Manager 6 3 5 3 5 3 1 4 4 

2 Manager Finance 5 3 4 3 5 3 1 4 3 

3 Assistant Manager Finance 5 3 3 3 5 3 1 3 3 

4 Cashier 4 3 2 3 4 3 1 1 3 

5 Juru Bakar Ikan 4 3 4 3 2 2 2 1 2 

6 Senior Chef 4 3 4 3 2 1 2 1 2 

7 Junior Chef 3 3 3 3 2 1 2 1 2 

8 Pengadaan Barang 3 2 3 2 2 1 4 1 2 

9 Pelayan 3 2 2 3 2 1 3 1 2 

10 Dishwasher 2 2 1 2 1 1 3 1 2 

Sumber: Data diolah (2023) 
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Tabel 8 menunjukkan nilai faktor berdasarkan sejumlah tingkatan atau Level 

pada compensable factors yang sesuai dengan deskripsi jabatan, spesifikasi jabatan, 

dan beban kerja masing-masing jabatan. Setelah melakukan penilaian faktor, maka 

dilakukan perhitungan job value (Tabel 9) dengan rumus: 

𝐽𝑜𝑏 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = nilai jabatan x bobot 𝑐𝑜𝑚𝑝𝑒𝑛𝑠𝑎𝑏𝑙𝑒 𝑓𝑎𝑐𝑡𝑜𝑟              (7)  

Tabel 9 Perhitungan job value. 

 

Sumber: Data diolah (2023) 
Ket: N = nilai; B = bobot  

Job value (Tabel 9) diperoleh dari hasil kali nilai dan bobot setiap faktor pada 

masing-masing jabatan serta dijumlahkan secara berurut, kemudian hasil 

perhitungan job value tersebut digunakan untuk penyusunan peringkat jabatan 

dalam pengelompokan jabatan atau job grading menggunakan metode given grade 

dan metode min max. Perhitungan job grading menggunakan metode given grade 

diawali dengan menentukan nilai minimum pada Grade terendah, yang merupakan 

job value terendah pada susunan jabatan. Lalu untuk menentukan nilai max pada 

given grade, didapat dari perhitungan rentang/range dengan rumus: 

                𝑅𝑎𝑛𝑔𝑒 𝑝𝑜𝑖𝑛𝑡 =
𝑗𝑜𝑏 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 tertinggi−𝑗𝑜𝑏 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 terendah 

jumlah 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒 
                    (8) 

Grade pada RM Terapung Minahasa Utara berjumlah 5 Grade, dengan hasil 

perhitungan: 

𝑅𝑎𝑛𝑔𝑒 𝑅𝑀 𝑇𝑒𝑟𝑎𝑝𝑢𝑛𝑔 𝑀𝑖𝑛𝑢𝑡    =
616,56 − 285,14 

5
 

= 66,29 𝑝𝑜𝑖𝑛𝑡               

Setelah memperoleh nilai range, maka nilai max pada given grade terendah dapat 

ditentukan dengan perhitungan: 

Nilai max  𝑔𝑖𝑣𝑒𝑛 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒 = nilai minimum 𝑔𝑖𝑣𝑒𝑛 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒 + nilai 𝑟𝑎𝑛𝑔𝑒        (9) 

Nilai max  𝑔𝑖𝑣𝑒𝑛 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒  RM Terapung Minut = 285,14 + 66,29 

           = 351,42 

Setelah nilai max given grade pada Grade terendah diperoleh, maka nilai max 

tersebut dijadikan sebagai nilai min pada Grade selanjutnya, dan penentuan nilai 

max grade tersebut dilakukan dengan perhitungan nilai max given grade dan begitu 

seterusnya, sampai perhitungan nilai min dan max given grade menjangkau seluruh 

job value. Sedangkan untuk perhitungan job grading menggunakan metode min 

max diawali dengan menentukan nilai minimum pada Grade terendah atau sama 

dengan cara penentuan nilai minimum pada metode given grade, yang diperoleh 

dari job value terendah pada susunan jabatan. Lalu untuk menentukan nilai max 

pada min max grade, didapat dari perhitungan: 

 

 



 

27 

Nilai max  𝑚𝑖𝑛 𝑚𝑎𝑥 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒 = nilai min 𝑚𝑖𝑛 𝑚𝑎𝑥 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒 + (nilai min 𝑚𝑖𝑛 𝑚𝑎𝑥 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒 ×  17,6%)   (10) 
Nilai max  𝑚𝑖𝑛 𝑚𝑎𝑥 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒 RM Terapung Minut = 285,14 + (285,14 ×  17,6%) 

    = 335,32 

Setelah nilai max pada min max grade pada Grade terendah diperoleh, maka nilai 

max tersebut dijadikan sebagai nilai min pada Grade selanjutnya, dan penentuan 

nilai max Grade tersebut dilakukan dengan perhitungan nilai max pada min max 

grade dan begitu seterusnya, sampai perhitungan nilai min dan max pada min max 

grade menjangkau seluruh job value. Perhitungan range yang diperoleh pada 

penelitian ini adalah 66,29. Hasil perancangan job grading RM Terapung Minahasa 

Utara dapat dilihat pada Tabel 10. 

Tabel 10 Perancangan job grading dengan metode given grade dan min max 

No Nama Jabatan 

∑NxB 

(Job 

Value) 

Min Max 
Given 

Grade 
Min   Max 

Min 

Max 

Grade 

1 General Manager 616,56 
550,28 616,56 V 545,36 641,35 V 

2 Manager Finance 571,63 

3 
Assistant 

Manager Finance 
538,65 483,99 550,28 IV 

463,74 543,36 IV 

4 Cashier 467,35 

417,71 483,99 III 5 Juru Bakar Ikan  450,61 

394,34 463,74 III 6 Senior Chef 436,48 

7 Junior Chef 407,80 

351,42 417,71 II 8 
Pengadaan 

Barang 
384,96 

335,32 394,34 II 

9 Pelayan 363,27 

10 Dishwasher 285,14 285,14 351,42 I 285,14 335,32 I 

Sumber: Data diolah (2023) 

Berdasarkan perancangan job grading pada Tabel 10 menggunakan metode 

given grade dan metode min max, diperoleh lima kelompok jabatan pada RM 

Terapung Minahasa Utara. Metode given grade dinilai kurang tepat karena posisi 

cashier masuk ke posisi Grade III yaitu Grade chef, dan junior chef masuk ke posisi 

Grade IV yaitu Grade procurement. Sedangkan pada metode min max, diperoleh 

Grade I yang terdiri dari para manager, Grade II yang terdiri dari tim finance, 

Grade III yang terdiri dari para chef, Grade IV yang terdiri dari procurement dan 

server, serta Grade V yang terdiri dari kitchen helper. Oleh sebab itu, metode min 

max dinilai lebih tepat dan realistis untuk digunakan dalam analisis selanjutnya 

karena posisi masing-masing jabatan atau pengelompokkan jabatan sudah sesuai 

setiap Grade dengan keahlian juga tugas-tugas yang berkaitan satu sama lain dalam 

pelaksanaannya. 

 Pemetaan Gaji (Salary Mapping) 

 Pemetaan gaji (salary mapping) dilakukan setelah menentukan Grade serta 

mengelompokan masing-masing jabatan pada job grading. Analisis pemetaan gaji 

aktual RM Terapung Minahasa Utara dapat dilihat pada Tabel 11. 
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Tabel 11 Pemetaan gaji aktual RM Terapung Minahasa Utara 

No 
Rumpun 

Jabatan 

Total 

Person 

Total Gaji 

Pokok 

(Rp/bulan) 

Actual Actual 

Min 

(Rp) 

Mid Point 

(Rp) 

Max 

(Rp) 

Mid to 

Mid 
    Spread 

1 Manager 2 8.700.000,00 4.200.000,00 4.350.000,00 4.500.000,00 30,63% 7,14% 

2 Finance 2 6.660.000,00 2.860.000,00 3.330.000,00 3.800.000,00 73,34% 32,87% 

3 Chef  9 17.290.000,00 1.690.000,00 1.921.111,11 2.210.000,00 21,13% 30,77% 

4 
Procurement & 

Server  
10 15.860.000,00 1.560.000,00 1.586.000,00 1.690.000,00 22,00% 8,33% 

5 Kitchen Helper 2 2.600.000,00 1.300.000,00 1.300.000,00 1.300.000,00  0,00% 

Total  25 51.110.000,00      

Sumber: Data diolah (2023) 

 Pemetaan gaji aktual RM Terapung Minahasa Utara menunjukkan bahwa 

sistem kompensasi yang dilakukan RM Terapung Minahasa Utara (Tabel 11) dinilai 

kurang ideal karena nilai mid to mid dan nilai spread yang tidak beraturan serta  

nilai mid to mid masih lebih besar dari nilai spread. Maka dari itu, perlu dilakukan 

pembenahan agar sistem kompensasi dapat dinilai ideal bagi setiap karyawan. 

Terdapat indikator ideal pembenahan struktur gaji berdasar WorldatWork (2015) 

dalam menyusun pemetaan gaji yang dapat dilihat pada Tabel 12. 

Tabel 12 Indikator ideal pembenahan struktur gaji 

Employee Category 
Expresses as Minus or 

Plus % of Mid  Point 
Spread Maximum to Minimum 

Exempt managerial and  executive 20% or higher 
Widest ranges (50% or   more 

certain circumstances) 

Exempt professional, 

administrative and supervisory 
16,6%-20,0% Wider ranges (40%-50%) 

Nonexempt clerical, technical and 

paraprofessional 
13,0%-16,6% 

Relatively narrow ranges (30%-

40%) 

Nonexempt service and 

manufacturing 
      9,1% to 11,1% 

Narrow ranges (20-25%) or flat 

rate 

Sumber: WorldatWork (2015) 

 Sistem perancangan kompensasi berhimpitan (adhered) dan tumpang tindih 

(overlapping) 

Setelah merancang pengelompokan jabatan (job grading) dan mendapat hasil 

pemetaan gaji (salary mapping), tahap selanjutnya yaitu melakukan pembenahan 

kompensasi dengan merancang sistem kompensasi menggunakan metode berhimpit 

(adhered) dan metode tumpang tindih (overlapping) untuk menetapkan besaran 

kompensasi ideal yang seharusnya diterima oleh setiap karyawan sesuai dengan 

tingkat kemampuan keuangan rumah makan dengan perolehan total gaji pada range 

min-max, range min-mid point, dan range mid point-max. 

 Sistem perancangan kompensasi dengan metode adhered range min-max 

diawali dengan tahap penetapan nilai gaji minimum sesuai besaran upah minimum 
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kabupaten (UMK), namun karena besaran UMK Minahasa Utara sama dengan 

UMP Sulawesi Utara dan besaran tersebut dianggap terlalu besar oleh pihak RM 

Terapung, maka besaran upah minimum yang ditetapkan yaitu Rp 1.400.000,00 

yang berkisar pada nilai gaji aktual maksimum pada Grade I dengan selisih 

peningkatan sebesar Rp 100.000,00 dari kondisi gaji aktual. Sementara gaji 

maksimum diperoleh dengan rumus: 

= [gaji minimum + (gaji minimum × 𝑠𝑝𝑟𝑒𝑎𝑑)]             (11) 

Penetapan nilai maksimum pada metode adhered untuk Grade selanjutnya adalah 

dengan menjadikan nilai maksimum Grade sebelumnya sebagai nilai minimum 

pada Grade berikutnya, dan seterusnya. Setelah gaji minimum dan maksimum 

diperoleh, langkah selanjutnya adalah menghitung mid point (Tabel 13) dengan 

rumus: 

=
(gaji maksimum+gaji minimum) 

2
       (12)  

Setelah hasil didapatkan, mid to mid di atasnya melakukan penyesuaian. Kemudian, 

tahap terakhir pada perancangan adhered adalah menghitung nilai awal mid to mid 

pada Grade kedua terbawah dengan rumus: 

=
(nilai mid point kedua terbawah-nilai mid point bawahnya) 

nilai mid point bawahnya
               (13) 

Hasil perhitungan perancangan sistem kompensasi menggunakan cara berhimpitan 

(adhered) pada range min-max dapat dilihat pada Tabel 13. 

Tabel 13 Hasil perancangan sistem kompensasi adhered range min-max 

No. 
Rumpun 

Jabatan 

Total 

Person 

Total Gaji 

(Rp/bulan) 

Adhered Spread Increase 

Min 

(Rp) 

Mid Point 

(Rp) 

Max 

(Rp) 

Mid 

to 

Mid 

    Spread 

1 Manager 2 10.749.375,00 4.299.750,00 5.374.688,00 6.449.625,00 45,93% 50,00% 

2 Finance 2 6.871.250,00 3.071.250,00 3.685.500,00 4.299.750,00 37,87% 40,00% 

3 Chef  9 24.456.250,00 2.275.000,00 2.673.125,00 3.071.250,00 32,83% 35,00% 

4 Procurement 10 18.550.000,00 1.750.000,00 2.012.500,00 2.275.000,00 27,78% 30,00% 

5 
Server & 

Kitchen Helper 
2 2.800.000,00 1.400.000,00 1.575.000,00 1.750.000,00  25,00% 

Total  25  63.426.875,00      

Sumber: Data diolah (2023) 

 Hasil perhitungan perancangan sistem kompensasi adhered range min-max 

(Tabel 13) menunjukkan bahwa hasil pemetaan gaji dapat dinyatakan ideal sesuai 

indikator ideal pembenahan struktur gaji sesuai WorldatWork (2015) pada indikator 

ideal pembenahan struktur gaji (Tabel 12) karena nilai spread terendah sebesar 25% 

berada pada kisaran spread terkecil, meningkatnya nilai spread dan nilai mid to mid 

pada Grade selanjutnya, serta nilai mid to mid yang lebih kecil dari nilai spread. 

Selain itu, terjadi peningkatan pada total gaji pokok, nilai gaji minimum, nilai gaji 

menengah, dan nilai gaji maksimum yang menunjukkan hasil pembenahan gaji 

pokok aktual. Selanjutnya dilakukan penetapan besaran gaji pokok untuk setiap 

karyawan sesuai Grade. Besaran gaji pada setiap Grade yang berisi tiga jabatan 

didalamnya ditetapkan sesuai gaji maksimum pada perancangan sistem kompensasi 
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adhered range min-max (Tabel 13) untuk jabatan tertinggi, gaji menengah untuk 

jabatan menengah atau jabatan yang berada dibawah jabatan tertinggi, dan gaji 

minimum untuk jabatan terbawah. Lalu  untuk Grade yang berisi dua jabatan 

didalamnya ditetapkan sesuai gaji maksimum untuk jabatan tertinggi dan gaji 

menengah untuk jabatan yang berada dibawah jabatan tertinggi. Sedangkan untuk 

Grade yang berisi satu jabatan didalamnya ditetapkan sesuai gaji minimum. Namun, 

perancangan kompensasi adhered range min-max dinilai terlalu tinggi untuk 

diterapkan di RM Terapung karena melebihi alokasi gaji yang telah ditetapkan 

sehingga,  perlu dilakukan perhitungan adhered pada range lainnya. 

Berdasarkan perhitungan tersebut, maka dilakukan penetapan besaran gaji 

pokok adhered range min-mid point terlebih dahulu untuk setiap jabatannya, 

dengan cara menetapkan gaji minimum pada perancangan sistem kompensasi 

adhered range min-mid point (Tabel 14) sesuai gaji minimum pada Tabel 13 untuk 

gaji adhered terendah disetiap Grade jabatan sebagai dasar perhitungan. 

Selanjutnya untuk menetapkan gaji pada jabatan tertinggi dan jabatan yang berada 

dibawah jabatan tertinggi, dilakukan dengan rumus perhitungan: 

=
gaji pokok aktual jabatan 

gaji pokok aktual terendah pada 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒 jabatan
× gaji pokok 𝑎𝑑ℎ𝑒𝑟𝑒𝑑 terendah pada 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒 jabatan         (14)  

Hasil perhitungan perancangan sistem kompensasi menggunakan cara berhimpitan 

(adhered) pada range min-mid point dapat dilihat pada Tabel 14: 

Tabel 14 Hasil perancangan sistem kompensasi adhered range min-mid point 

No. 
Rumpun 

Jabatan 

Total 

Person 

Total Gaji 

(Rp/bulan) 

Adhered Spread Increase 

Min 

(Rp) 

Mid Point 

(Rp) 

Max 

(Rp) 

Mid 

to 

Mid 

    Spread 

1 Manager 2 8.906.625,00 4.299.750,00 5.374.688,00 6.449.625,00 45,93% 50,00% 

2 Finance 2 7.151.932,00 3.071.250,00 3.685.500,00 4.299.750,00 37,87% 40,00% 

3 Chef  9 23.275.000,00 2.275.000,00 2.673.125,00 3.071.250,00 32,83% 35,00% 

4 Procurement 10 17.791.667,00 1.750.000,00 2.012.500,00 2.275.000,00 27,78% 30,00% 

5 
Server & 
Kitchen Helper 

2 2.800.000,00 1.400.000,00 1.575.000,00 1.750.000,00  25,00% 

Total  25 59.925.223,00      

Sumber: Data diolah (2023) 

Tabel 14 menunjukkan hasil pembenahan dari perancangan gaji dari rumpun 

(Grade) jabatan manager hingga procurement dan total perancangan gaji yang lebih 

rendah dibandingkan gaji adhered range min-max, sedangkan total gaji pada Grade 

server & kitchen helper tidak mengalami kenaikan atau tetap. Perancangan gaji 

adhered ini dinilai ideal karena total gaji secara keseluruhan berada pada rentang 

alokasi gaji yang telah ditetapkan sebesar Rp 50.000.000,00-Rp 60.0000.000,00. 

Selain itu, dilakukan juga perancangan gaji adhered range mid point-max agar 

diperoleh total perancangan gaji adhered disetiap range untuk perbandingan total 

perancangan gaji yang lebih akurat, dengan cara menetapkan gaji mid point yang 

telah diperoleh pada perhitungan sebelumnya sebagai gaji adhered terendah 

disetiap Grade jabatan sebagai dasar perhitungan, dihitung dengan rumus: 

=
gaji pokok aktual jabatan 

gaji pokok aktual terendah pada 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒 jabatan
× gaji pokok 𝑎𝑑ℎ𝑒𝑟𝑒𝑑 terendah pada 𝑔𝑟𝑎𝑑𝑒 jabatan        (14) 
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Hasil perhitungan perancangan sistem kompensasi menggunakan cara berhimpitan 

(adhered) pada range mid point-max dapat dilihat pada Tabel 15: 

Tabel 15 Hasil perancangan sistem kompensasi adhered range mid point-max 

No 
Rumpun 

Jabatan 

Total 

Person 

Total Gaji 

(Rp/bulan) 

Adhered Spread Increase 

Min 

(Rp) 

Mid Point 

(Rp) 

Max 

(Rp) 

Mid 

to 

Mid 

    Spread 

1 Manager 2 11.113.281,00 4.299.750,00 5.374.688,00 6.449.625,00 45,93% 50,00% 

2 Finance 2 8.582.318,00 3.071.250,00 3.685.500,00 4.299.750,00 37,87% 40,00% 

3 Chef  9 27.348.125,00 2.275.000,00 2.673.125,00 3.071.250,00 32,83% 35,00% 

4 Procurement 10 20.460.417,00 1.750.000,00 2.012.500,00 2.275.000,00 27,78% 30,00% 

5 
Server & 

Kitchen Helper 
2 3.150.000,00 1.400.000,00 1.575.000,00 1.750.000,00  25,00% 

Total  25 70.674.141,00      

Sumber: Data diolah (2023) 

Hasil perhitungan perancangan gaji adhered range min-midpoint pada Tabel 

15 menunjukkan seluruh Grade jabatan dan total gaji seluruhnya lebih tinggi 

dibandingkan perancangan gaji adhered range min-max dan gaji adhered range 

min-mid point. Pembenahan gaji adhered ini kurang ideal karena total gaji 

seluruhnya Rp 70.451.475,00 melebihi rentang alokasi gaji yang telah ditetapkan. 

Setelah hasil perhitungan perancangan gaji adhered diperoleh, dapat dilihat ilustrasi 

salary mapping sistem kompensasi metode adhered pada Gambar 6. 

 

Gambar 6 Ilustrasi sistem kompensasi berhimpitan (adhered) 
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Berdasarkan ilustrasi salary mapping sistem kompensasi metode adhered 

(Gambar 6), perancangan sistem kompensasi adhered dapat diterapkan oleh RM 

Terapung Minahasa Utara sesuai batasan yang telah ditetapkan. Nilai maksimum 

yang terdapat pada Grade V (kitchen helper) akan dijadikan nilai minimum pada 

Grade IV (procurement & server) dan seterusnya. Besaran gaji yang diterima 

masing-masing karyawan disetiap Grade pada sistem kompensasi ini tidak dapat 

memperoleh gaji dengan besaran yang sama seperti Grade diatasnya maupun 

dibawahnya. Selanjutnya dilakukan perancangan sistem kompensasi menggunakan 

metode tumpang tindih (overlapping) range min-max diawali tahap penetapan nilai 

mid point Grade V yang berpatokan pada nilai mid point metode adhered, begitu 

pula mid point pada Grade di atasnya. Nilai mid point pada Grade V yaitu Rp 

1.675.000,00 dengan selisih peningkatan sebesar Rp 100.000,00 dari nilai mid point 

metode adhered. Tahap berikutnya adalah menetapkan persentase spread yang 

sama pada metode adhered dan menghitung persentase mid to mid dengan rumus 

yang sama pada metode adhered. Kemudian nilai gaji minimum disetiap Grade 

yang ditetapkan dengan rumus: 

=
𝑚𝑖𝑑 𝑝𝑜𝑖𝑛𝑡 

[1+(0,5 × 𝑠𝑝𝑟𝑒𝑎𝑑)]
     (15) 

Sementara gaji maksimum disetiap Grade diperoleh dengan cara yang sama seperti 

pada metode adhered. Hasil perancangan kompensasi overlapping range min-max 

tertera pada Tabel 16: 

Tabel 16 Hasil perancangan sistem kompensasi overlapping range min-max 

No. 
Rumpun 

Jabatan 

Total 

Person 

Total Gaji 

Pokok 

(Rp/bulan) 

Overlapping Spread Increase 

Min 

(Rp) 

Mid Point 

(Rp) 

Max 

(Rp) 

Mid 

to 

Mid 

    Spread 

1 Manager 2 10.740.000,00 4.296.000,00 5.370.000,00 6.444.000,00 41,88% 50,00% 

2 Finance 2 7.570.000,00 3.154.167,00 3.785.000,00 4.415.833,00 36,49% 40,00% 

3 Chef  9 25.370.000,00 2.360.000,00 2.773.000,00 3.186.000,00 31,27% 35,00% 

4 Procurement 10 19.741.739,00 1.836.957,00 2.112.500,00 2.388.043,00 26,12% 30,00% 

5 
Server & 

Kitchen Helper 
2 2.997.778,00 1.488.889,00 1.675.000,00 1.861.111,11  25,00% 

Total  25 66.129.517,00      

Sumber: Data diolah (2023) 

Tabel 16 menunjukkan total peningkatan pada seluruh Grade dibandingkan 

dengan kondisi aktual dan sistem kompensasi adhered range min-max. Lebih lanjut, 

dilakukan perancangan sistem kompensasi overlapping range min-mid point 

dengan cara menetapkan gaji minimum yang telah diperoleh pada perancangan 

kompensasi overlapping min-max (Tabel 16) untuk gaji overlapping terendah 

disetiap Grade jabatan sebagai dasar perhitungan disetiap Grade jabatan. 

Selanjutnya untuk menetapkan gaji pada jabatan tertinggi dan jabatan menengah 

atau jabatan yang berada dibawah jabatan tertinggi, dilakukan dengan rumus 

perhitungan yang sama seperti metode adhered range min-mid point. Hasil 

perhitungan dan penyusunan sistem kompensasi overlapping range min-mid point 

dapat dilihat pada Tabel 17: 
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Tabel 17 Hasil perancangan sistem kompensasi overlapping range min-mid point 

No. 
Rumpun 

Jabatan 

Total 

Person 

Total Gaji 

Pokok 

(Rp/bulan) 

Overlapping Spread Increase 

Min 

(Rp) 

Mid Point 

(Rp) 

Max 

(Rp) 

Mid 

to 

Mid 

    Spread 

1 Manager 2 8.898.557,00 4.296.000,00 5.370.000,00 6.444.000,00 41,88% 50,00% 

2 Finance 2 7.345.017,00 3.154.167,00 3.785.000,00 4.415.833,00 36,49% 40,00% 

3 Chef  9 24.144.165,00 2.360.000,00 2.773.000,00 3.186.000,00 31,27% 35,00% 

4 Procurement 10 18.675.725,00 1.836.957,00 2.112.500,00 2.388.043,00 26,12% 30,00% 

5 
Server & 

Kitchen Helper 
2 2.997.778,00 1.488.889,00 1.675.000,00 1.861.111,11  25,00% 

Total  25 62.041.992,00      

Sumber: Data diolah (2023) 

Tabel 17 menunjukkan hasil perhitungan total gaji dari Grade total 

peningkatan pada seluruh Grade dibandingkan dengan kondisi aktual serta total gaji 

yang lebih rendah dibandingkan dengan sistem kompensasi adhered range min-

max. Lalu untuk melengkapi perhitungan sistem kompensasi overlapping, 

dilakukan juga perhitungan perancangan gaji overlapping range mid point-max 

dengan cara yang sama seperti perhitungan sistem kompensasi adhered range mid 

point-max dengan cara menetapkan gaji mid point yang telah diperoleh pada Tabel 

14 maupun Tabel 15 untuk gaji overlapping terendah disetiap Grade jabatan 

sebagai dasar perhitungan. Tahap selanjutnya untuk menetapkan gaji pada jabatan 

tertinggi dan jabatan menengah atau jabatan yang berada dibawah jabatan tertinggi, 

dilakukan dengan rumus perhitungan yang sama pada perhitungan adhered serta 

overlapping range min-mid point (Tabel 17). Hasil perhitungan perancangan gaji 

overlapping range mid point-max ditunjukkan Tabel 18: 

Tabel 18 Hasil perancangan sistem kompensasi overlapping range mid point-max 

No. 
Rumpun 

Jabatan 

Total 

Person 

Total Gaji 

Pokok 

(Rp/bulan) 

Overlapping Spread Increase 

Min 

(Rp) 

Mid Point 

(Rp) 

Max 

(Rp) 

Mid 

to 

Mid 

    Spread 

1 Manager 2 11.123.571,00 4.296.000,00 5.370.000,00 6.444.000,00 41,88% 50,00% 

2 Finance 2 8.814.021,00 3.154.167,00 3.785.000,00 4.415.833,00 36,49% 40,00% 

3 Chef  9 28.369.923,00 2.360.000,00 2.773.000,00 3.186.000,00 31,27% 35,00% 

4 Procurement 10 21.477.083,00 1.836.957,00 2.112.500,00 2.388.043,00 26,12% 30,00% 

5 
Server & 

Kitchen Helper 
2 3.350.000,00 1.488.889,00 1.675.000,00 1.861.111,11  25,00% 

Total  25 73.134.599,00      

Sumber: Data diolah (2023) 

Hasil perhitungan dan total perancangan gaji overlapping range mid point-

max pada Tabel 18 adalah total pembenahan serta perancangan gaji tertinggi dari 

perhitungan metode adhered maupun overlapping yang telah dilakukan. 

Perancangan gaji overlapping ini dinilai kurang ideal karena total gaji seluruhnya 

Rp 73.134.599,00 atau melebihi rentang alokasi gaji yang telah ditetapkan. Setelah 
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hasil perhitungan seluruh perancangan gaji overlapping diperoleh, maka sistem 

kompensasi overlapping dengan total perancangan gaji terendah adalah pada range 

min-mid point sebesar Rp 62.041.992. Meskipun begitu, besaran gaji tersebut tidak 

dapat dinyatakan ideal atau dinilai terlalu tinggi untuk diterapkan di RM Terapung 

karena melebihi alokasi gaji yang telah ditetapkan. Berikut dapat dilihat ilustrasi 

salary mapping sistem kompensasi menggunakan metode overlapping pada 

Gambar 7. 

 

Gambar 7 Ilustrasi sistem kompensasi tumpang tindih (overlapping) 

Berdasarkan Gambar 7, perancangan sistem kompensasi overlapping telah 

dilakukan  perhitungan sesuai batas yang ditetapkan. Nilai maksimum yang terdapat 

pada Grade V (kitchen helper) selalu lebih besar dari nilai minimum Grade di 

atasnya yaitu Grade IV, dan seterusnya. Maka dari itu, besaran gaji yang diterima 

masing-masing karyawan disetiap Grade pada sistem kompensasi ini dapat 

memperoleh gaji dengan besaran yang sama atau lebih tinggi dari Grade di atasnya 

maupun di bawahnya, karena terjadinya kondisi tumpang tindih antar satu Grade 

dengan Grade lainnya. Berkaitan dengan ini, dilampirkan implementasi 

rekomendasi pembenahan kompensasi yang dirancang dengan sistem kompensasi 

adhered dan overlapping pada Lampiran 4,5 dan 6. 
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4.6 Implikasi Manajerial 

Setelah melakukan perhitungan sistem kompensasi adhered dan overlapping, 

maka diperoleh hasil penelitian dari masing-masing metode pada setiap range nya 

dengan selisih pembenahan gaji terhadap gaji pokok aktual serta persentase 

kenaikan gaji terhadap gaji pokok aktual yang dapat dilihat pada Tabel 19: 

Tabel 19 Perbandingan dan persentase pembenahan gaji terhadap gaji aktual 

Posisi Total 

Pembenahan 

Gaji 

Metode 

Pembenahan 

Gaji 

Total 

Pembenahan 

Gaji 

Total Gaji 

Pokok Aktual 

Selisih Total 

Pembenahan Gaji 

terhadapTotal 

Gaji Pokok Aktual 

Persentase 

Kenaikan 

Gaji (%) 

Range 

Min-Max 

Adhered Rp63.426.875 Rp51.110.000,00 Rp12.316.875 24,10 

Overlapping Rp66.129.517 Rp51.110.000,00 Rp15.019.517 29,39 

Range 

Min-Mid Point 

Adhered Rp59.925.223 Rp51.110.000,00 Rp8.815.223 17,25 

Overlapping Rp62.041.992 Rp51.110.000,00 Rp10.931.992 21,39 

Range 

Mid Point-Max 

Adhered Rp70.674.141 Rp51.110.000,00 Rp19.564.141 38,28 

Overlapping Rp73.134.599 Rp51.110.000,00 Rp22.024.599 43,09 

Sumber: Data diolah (2023) 

Tabel 19 menunjukkan total pembenahan kompensasi dari seluruh range 

adhered dan overlapping. Pihak RM Terapung Minahasa Utara memilih untuk 

menerapkan sistem kompensasi adhered range min-mid point yang ditunjukkan 

dengan selisih pembenahan dan persentase kenaikan terkecil terhadap total gaji 

pokok aktual sebagai sistem kompensasi ideal sesuai kemapuan finansial RM 

Terapung Minahasa Utara, dengan mempertimbangkan besaran kompensasi lain 

yang juga diberikan selain gaji pokok seperti bonus, insentif, tunjangan, cuti, 

asuransi kesehatan. Adapun tahapan yang dapat dilakukan dalam menerapkan 

sistem adhered range min-mid point berdasarkan empat fungsi manajemen dan 

bisnis yang dikemukakan oleh Sadikin et al. (2020), yaitu perencanaan (planning), 

pengorganisasian (organizing), pelaksanaan (actuating), dan pengawasan 

(controlling). Tahapan penerapan sistem pembenahan kompensasi yaitu sistem 

kompensasi adhered range min-midpoint, dapat dilihat pada Gambar 8. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 8 Tahapan penerapan sistem kompensasi adhered range min-midpoint 
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Berdasarkan Gambar 8, terdapat empat tahap menerapkan sistem kompensasi 

adhered range min-mid point, yaitu: 

1. Fungsi Perencanaan (Planning) 

Fungsi ini diawali dengan perencanaan oleh General Manager yang melakukan 

perkiraan jumlah karyawan yang dibutuhkan pada masing-masing jabatan dan 

menetapkan total karyawan yang tepat. Kemudian, merancang kelas/rumpun 

jabatan (job grading) dengan melakukan pengelompokkan jabatan sesuai 

keahlian dan penjabaran tugas yang berkaitan satu sama lain dalam 

pelaksanaannya, merancang pemetaan gaji (salary mapping) untuk menilai 

idealnya gaji  suatu rumpun jabatan. Sesuai hasil perhitungan yang diperoleh, 

kondisi sistem kompensasi pada RM Terapung Minahasa Utara dinilai kurang 

ideal, maka dilakukan pembenahan kompensasi dengan dua metode disetiap 

rentang menggunakan adhered dan overlapping, dan metode yang ideal dan 

tepat untuk pembenahan sistem kompensasi yaitu metode adhered pada range 

min-mid point sebab memiliki selisih terkecil dengan gaji pokok aktual sebelum 

pembenahan. Setelah itu, General Manager dapat menetapkan waktu yang tepat 

dalam jangka pendek untuk menerapkan sistem kompensasi yang ideal. 

2. Fungsi Pengorganisasian (Organizing) 

Berikutnya Manager Finance dibantu dengan Assistant Manager Finance dapat 

merancang anggaran kembali yang akan dialokasikan untuk kompensasi 

karyawan sesuai dengan perubahan total penetapan karyawan dan melakukan 

pengelolaan biaya seperti memeriksa total biaya yang masuk dan keluar dengan 

mencatat hasil perhitungan secara rinci, mengalokasikan biaya untuk setiap 

kebutuhan dalam usaha, dan rutin meninjau ketentuan UMP yang berlaku. 

3. Fungsi Pelaksanaan (Actuating) 

Selanjutnya fungsi ini mencakup kegiatan pelaksanaan dan penerapan sistem 

kompensasi metode adhered range min-mid point yang disertai dengan 

pemberitahuan oleh General Manager kepada seluruh karyawan mengenai 

kenaikan gaji yang akan diberlakukan sesuai waktu yang telah ditetapkan 

sebelumnya, dan memotivasi karyawan agar lebih bersemangat dalam 

melakukan tugas pekerjaannya.   

4. Fungsi Pengawasan (Controlling) 

Lalu tahap terakhir penerapan pembenahan sistem kompensasi metode adhered 

range min-mid point adalah memeriksa penerapan sistem kompensasi yang telah 

ditetapkan, menilai kinerja karyawan sesuai standar capaian prestasi dalam 

kurun waktu tertentu terhadap ditetapkannya kenaikan gaji, serta memeriksa 

ketentuan UMP secara berkala. 
 

Sistem kompensasi adhered min-mid point yang telah dipilih pihak RM 

Terapung Minahasa Utara untuk diterapkan merupakan hasil pembenahan gaji yang 

berada pada rentang alokasi gaji yaitu Rp 50.000.000-Rp 60.000.000. Meskipun 

begitu, pihak RM Terapung Minahasa Utara dapat menaikkan gaji karyawan secara 

berkala dengan memperhatikan komponen kompensasi lainnya, menentukan dan 

menerapkan sistem kompensasi adhered atau overlapping yang telah diperoleh 

pada perhitungan Tabel 19. Setelah gaji karyawan dinaikkan secara berkala, tahap 

berikut yang dapat dilakukan adalah menerapkan sistem kompensasi ideal sesuai 

Peraturan Pemerintah Nomor 36 Tahun 2021 tentang Pengupahan dan Undang-

undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Hukum Ketenagakerjaan, yaitu pemberian 

kompensasi harus mengacu pada ketentuan upah minimum yang berlaku. 
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Perancangan sistem kompensasi ideal sesuai UMP Sulawesi Utara dapat dilihat 

pada Gambar 9. 

 

Gambar 9  Perancangan sistem kompensasi ideal sesuai UMP Sulawesi Utara 

 Pihak RM Terapung Minahasa Utara dapat menerapkan perancangan sistem 

kompensasi ideal sesuai UMP Sulawesi Utara dengan empat tahap, yaitu: 

1. Fungsi Perencanaan (Planning) 

Fungsi ini diawali dengan perencanaan oleh General Manager untuk menaikkan 

omset RM Terapung Minahasa Utara dengan meminta pendapat seluruh 

karyawan mengenai hal yang dapat dilakukan untuk menaikkan omset, dan 

menetapkan cara serta strategi dalam menaikkan omset. Misalnya, General 

Manager memberi tugas kepada Assistant Manager untuk mendaftarkan data 

beserta produk-produk yang dijual RM Terapung kepada layanan pesan antar 

makanan online pada fitur GoFood di aplikasi Gojek dan fitur GrabFood di 

aplikasi Grab, serta Manager Finance menaikkan sedikit harga dari produk-

produk RM Terapung yang dijual di layanan pesan makanan online. Setelah itu, 

General Manager menetapkan waktu yang tepat dalam jangka pendek atau 

jangka panjang untuk menerapkan sistem kompensasi ideal sesuai UMP Sulut. 

2. Fungsi Pengorganisasian (Organizing) 

Berikutnya Manager Finance dibantu dengan Assistant Manager Finance dapat 

merancang anggaran kembali yang akan dialokasikan untuk kompensasi 

karyawan sesuai dengan perubahan omset maupun dan melakukan pengelolaan 
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biaya seperti memeriksa total biaya yang masuk dan keluar dengan mencatat 

hasil perhitungan secara rinci, mengalokasikan biaya untuk setiap kebutuhan 

dalam usaha, rutin meninjau ketentuan UMP yang berlaku. Selain itu, General 

Manager menetapkan karyawan-karyawan yang bertanggung jawab menangani 

pesanan pada layanan pesan makanan online. 

3. Fungsi Pelaksanaan (Actuating) 

Selanjutnya fungsi ini mencakup kegiatan pelaksanaan dan penerapan sistem 

kompensasi ideal sesuai UMP Sulut yang disertai dengan pemberitahuan oleh 

General Manager kepada seluruh karyawan mengenai kenaikan gaji yang akan 

diberlakukan sesuai waktu yang telah ditetapkan sebelumnya, memastikan 

rincian pesanan dan total harga produk yang harus dibayar oleh konsumen 

maupun pelanggan pada layanan pesan makanan online, serta memotivasi 

karyawan agar lebih bersemangat dalam melakukan tugas pekerjaannya.  

Dengan adanya sistem kompensasi sesuai UMP, maka dampak yang dapat 

diterima RM Terapung adalah karyawan akan merasa puas terhadap balas jasa 

yang diterima atas kontribusi yang telah diberikan, meningkatkan kinerja 

karyawan dan loyalitas karyawan, sehingga tidak terjadi turnover karyawan 

yang tinggi. 

4. Fungsi Pengawasan (Controlling) 

Tahap terakhir penerapan sistem kompensasi sesuai UMP Sulut adalah 

memeriksa penerapan sistem kompensasi yang telah ditetapkan, menilai kinerja 

karyawan sesuai standar capaian prestasi terhadap ditetapkannya kenaikan gaji, 

memeriksa ketentuan UMP secara berkala, dan memeriksa omset yang diperoleh 

pada layanan pesan makanan online. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

39 

V SIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian, perhitungan, dan pembahasan yang telah 

dilakukan, diperoleh simpulan sebagai berikut: 

1. Kondisi sistem kompensasi aktual RM Terapung Minahasa Utara pada pemetaan 

gaji (salary mapping) dinilai tidak ideal karena terdapat 88% atau sebanyak 22 

karyawan menerima gaji pokok dibawah ketentuan upah minimum yang berlaku 

dan masih terdapat nilai mid to mid yang melebihi nilai spread, sehingga perlu 

dilakukan pembenahan gaji. 

2. Faktor-faktor yang menjadi dasar penetapan gaji pada RM Terapung Minahasa 

Utara yaitu pengalaman bekerja, keahlian, kerja sama, komunikasi, orientasi 

pelayanan pelanggan, pemecahan masalah, usaha fisik, kompleksitas pekerjaan, 

dan tanggung jawab. 

3. Penerapan sistem kompensasi yang ideal sesuai kemampuan finansial RM 

Terapung Minahasa Utara adalah sistem kompensasi adhered dengan total biaya 

sebesar Rp 59.925.223,00 yang terletak pada range min-mid point karena 

memiliki selisih terkecil dibandingkan total pembenahan gaji lainnya terhadap 

total gaji pokok aktual yaitu sebesar Rp 8.815.223,00 dan persentase kenaikan 

gaji terkecil sebesar 17,25%, serta total pembenahan gaji tersebut berada pada 

persentase 29,96% dari omset yang berarti masih dalam persentase alokasi gaji 

yang ditetapkan oleh RM Terapung Minahasa Utara yaitu rentang 20% sampai 

30% dari omset. 

 

5.2 Saran 

Saran yang dapat diterapkan untuk pihak RM Terapung Minahasa Utara dan 

peneliti selanjutnya: 

1. Pihak RM Terapung Minahasa Utara sebaiknya melakukan perubahan sistem 

penggajian yang semula kurang ideal menjadi ideal, dengan menjadikan hasil 

penelitian ini sebagai dasar penerapan sistem penggajian yang ideal dalam 

implementasi rencana pendek maupun rencana jangka panjang dengan 

memperhatikan, mengevaluasi, dan menyesuaikan kondisi kemampuan 

keuangan perusahaan secara berkala. 

2. Bagi peneliti selanjutnya, dapat melakukan penelitian dengan topik serupa pada 

objek lain di kota/kabupaten yang belum dilakukan penelitian mengenai 

pembenahan kompensasi berbasis job value, dengan menggunakan compensable 

factors yang sesuai dengan penerapan objek tersebut dalam penentuan 

kompensasi. 
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Lampiran 1 Surat izin penelitian 
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Lampiran 2 Pertanyaan wawancara 

Pertanyaan untuk General Manager dan Manager Finance: 

1. Berapa omset yang diterima RM Terapung Minahasa Utara setiap bulan? 

2. Berapa besaran dana yang dialokasikan untuk gaji seluruh karyawan setiap 

bulannya? 

3. Apa dampak dari pemberian gaji dibawah upah minimum Sulawesi Utara? 

4. Apa pihak RM Terapung Minahasa Utara memiliki data mengenai jumlah 

karyawan yang masuk dan karyawan yang keluar pada tahun 2019-2022? 

5. Apakah tingkat turnover hanya disebabkan oleh pemberian gaji dibawah upah 

minimum atau ada penyebab lain?  

6. Apa saja produk kuliner yang dihasilkan dan produk minuman yang dijual oleh 

RM Terapung Minahasa Utara 

7. Apa menu kuliner yang banyak diminati oleh pelanggan? 

8. Bagaimana penjualan produk dilakukan? Apakah dilakukan secara online 

juga? 

9. Kapan RM Terapung Minahasa Utara didirikan? 

10. Mengapa rumah makan ini diberi nama RM Terapung? Mungkin bisa 

diceritakan alasan pemilihan nama tersebut. 

11. Bangunan apa saja yang telah ada sejak awal rumah makan ini didirikan? 

12. Bagaimana proses perluasan bangunan RM Terapung Minahasa Utara? 

13. Apa strategi pemasaran yang dilakukan untuk menarik konsumen? 

14. Pemesanan makanan secara online dilakukan melalui apa? 

15. Berapa jumlah seluruh karyawan RM Terapung Minahasa Utara pada tahun 

2022? 

16. Apa saja jabatan yang ada di RM Terapung Minahasa Utara?  

17. Tunjangan apa yang diberikan untuk karyawan yang sudah bekerja selama 5 

sampai 10 tahun di RM Terapung Minahasa Utara? 

18. Bagaimana sistem penggajian yang dilakukan setiap bulan di RM Terapung 

Minahasa Utara?  

19. Faktor-faktor apa saja yang menjadi kriteria dalam penetapan gaji karyawan? 

20. Apa saja tingkat kesulitan setiap jabatan? 

21. Apa saja tingkat pengalaman kerja atau lama waktu karyawan pada pekerjaan 

sebelumnya? 

22. Ada berapa dan apa saja tingkat keahlian karyawan yang dibutuhkan untuk 

melakukan pekerjaan? 

23. Ada berapa dan apa saja tingkat kerja sama karyawan yang dibutuhkan untuk 

dilakukan bersama pekerja lain? 

24. Ada berapa dan apa saja tingkat komunikasi karyawan yang dibutuhkan untuk 

mencapai tujuan RM Terapung Minahasa Utara? 

25. Ada berapa dan apa saja tingkat orientasi pelayanan pelanggan yang 

dibutuhkan untuk memenuhi kebutuhan pelanggan? 

26. Ada berapa dan apa saja tingkat usaha fisik karyawan dalam melakukan 

pekerjaan? 

27. Ada berapa dan apa saja tingkat kesulitan karyawan dalam melakukan 

pekerjaan? 

28. Ada berapa dan apa saja tingkat tanggung jawab karyawan dalam menanggung 

risiko pekerjaannya? 
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Lampiran 2 Pertanyaan wawancara (lanjutan) 

 

29. Seberapa penting suatu faktor terhadap faktor lainnya? Bobot 1: sama penting; 

3: sedikit lebih penting; 5: lebih penting; 7: sangat lebih penting; 9: mutlak 

lebih penting. 

30. Berapa nilai yang dibutuhkan dan diberikan (besaran nilai sesuai dengan 

tingkatan/level pada setiap compensable factors) untuk setiap faktor pada 

masing-masing jabatan? 

31. Berapa kelompok atau rumpun jabatan yang diinginkan oleh pihak RM 

Terapung Minahasa Utara? 

 

Pertanyaan untuk seluruh karyawan: 

1. Berapa usia anda? 

2. Berapa lama anda sudah bekerja di RM Terapung Minahasa Utara? 

3. Apa saja jenis kompensasi setiap bulan yang anda dapatkan? 

4. Berapa besaran gaji pokok setiap bulan yang anda dapatkan? 

5. Apa dan bagaimana anda melakukan tugas pokok pekerjaan maupun tugas 

lain yang berkaitan dengan pekerjaan anda? 
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Lampiran 3 Penjabaran level compensable factors 
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Lampiran 4 Data Kompensasi Karyawan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No Nama Jabatan 
Gaji Pokok 

Aktual (Rp) 
Uang Makan Jumlah (Rp) 

1 General Manager 4.500.000,00 520.000,00 5.020.000,00 

2 Manager Finance 4.200.000,00 520.000,00 4.820.000,00 

3 Assistant Manager 

Finance 3.800.000,00 520.000,00 4.320.000,00 

4 Cashier 2.860.000,00 520.000,00 3.380.000,00 

5 Juru Bakar Ikan 1 1.820.000,00 520.000,00 2.340.000,00 

6 Juru Bakar Ikan 2 1.820.000,00 520.000,00 2.340.000,00 

7 Juru Bakar Ikan 3 1.820.000,00 520.000,00 2.340.000,00 

8 Juru Bakar Ikan 4 1.820.000,00 520.000,00 2.340.000,00 

9 Senior Chef 1 2.210.000,00 520.000,00 2.730.000,00 

10 Senior Chef 2 2.210.000,00 520.000,00 2.730.000,00 

11 Senior Chef 3 2.210.000,00 520.000,00 2.730.000,00 

12 Junior Chef 1 1.690.000,00 520.000,00 2.210.000,00 

13 Junior Chef 2 1.690.000,00 520.000,00 2.210.000,00 

14 Pengadaan Barang 1 1.690.000,00 520.000,00 2.210.000,00 

15 Pengadaan Barang 2 1.690.000,00 520.000,00 2.210.000,00 

16 Pelayan 1 1.560.000,00 520.000,00 2.080.000,00 

17 Pelayan 2 1.560.000,00 520.000,00 2.080.000,00 

18 Pelayan 3 1.560.000,00 520.000,00 2.080.000,00 

19 Pelayan 4 1.560.000,00 520.000,00 2.080.000,00 

20 Pelayan 5 1.560.000,00 520.000,00 2.080.000,00 

21 Pelayan 6 1.560.000,00 520.000,00 2.080.000,00 

22 Pelayan 7 1.560.000,00 520.000,00 2.080.000,00 

23 Pelayan 8 1.560.000,00 520.000,00 2.080.000,00 

24 Dishwasher 1.300.000,00 520.000,00 1.820.000,00 

25 Dishwasher 1.300.000,00 520.000,00 1.820.000,00 

 TOTAL 51.110.000,00 13.000.000,00 64.110.000,00 
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Lampiran 5 Implementasi sistem kompensasi range min-max 

 

 

 

No Nama Jabatan 
Gaji Pokok 

Aktual (Rp) 

Gaji Pokok 

Adhered (Rp) 

Gaji Pokok 

Overlapping (Rp) 

Manager (Grade V) 

1 General Manager 4.500.000,00 6.449.625,00 6.444.000,00 

2 Manager Finance 4.200.000,00 4.299.750,00 4.296.000,00 

Finance (Grade IV) 

3 Assistant Manager 

Finance 
3.800.000,00 3.800.000,00 4.415.833,00 

4 Cashier 2.860.000,00 3.071.250,00 3.154.167,00 

Chef (Grade III) 

5 Juru Bakar Ikan 1 1.820.000,00 2.673.125,00 2.773.000,00 

6 Juru Bakar Ikan 2 1.820.000,00 2.673.125,00 2.773.000,00 

7 Juru Bakar Ikan 3 1.820.000,00 2.673.125,00 2.773.000,00 

8 Juru Bakar Ikan 4 1.820.000,00 2.673.125,00 2.773.000,00 

9 Senior Chef 1 2.210.000,00 3.071.250,00 3.186.000,00 

10 Senior Chef 2 2.210.000,00 3.071.250,00 3.186.000,00 

11 Senior Chef 3 2.210.000,00 3.071.250,00 3.186.000,00 

12 Junior Chef 1 1.690.000,00 2.275.000,00 2.360.000,00 

13 Junior Chef 2 1.690.000,00 2.275.000,00 2.360.000,00 

Procurement & Server (Grade II) 

14 Pengadaan Barang 1 1.690.000,00 2.275.000,00 2.388.043,00 

15 Pengadaan Barang 2 1.690.000,00 2.275.000,00 2.388.043,00 

16 Pelayan 1 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

17 Pelayan 2 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

18 Pelayan 3 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

19 Pelayan 4 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

20 Pelayan 5 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

21 Pelayan 6 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

22 Pelayan 7 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

23 Pelayan 8 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

Kitchen Helper (Grade I) 

24 Dishwasher 1.300.000,00 1.400.000,00 1.488.889,00 

25 Dishwasher 1.300.000,00 1.400.000,00 1.488.889,00 

 TOTAL 51.110.000,00 63.426.875,00 66.129.517,00 
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Lampiran 6 Implementasi sistem kompensasi range min-mid point 

 

 

 

No Nama Jabatan 
Gaji Pokok 

Aktual (Rp) 

Gaji Pokok 

Adhered (Rp) 

Gaji Pokok 

Overlapping (Rp) 

Manager (Grade V) 

1 General Manager 4.500.000,00 4.606.875,00 4.602.857,00 

2 Manager Finance 4.200.000,00 4.299.750,00 4.296.000,00 

Finance (Grade IV) 

3 
Assistant Manager 

Finance 
3.800.000,00 4.080.682,00 4.190.851,00 

4 Cashier 2.860.000,00 3.071.250,00 3.154.167,00 

Chef (Grade III) 

5 Juru Bakar Ikan 1 1.820.000,00 2.450.000,00 2.541.538,00 

6 Juru Bakar Ikan 2 1.820.000,00 2.450.000,00 2.541.538,00 

7 Juru Bakar Ikan 3 1.820.000,00 2.450.000,00 2.541.538,00 

8 Juru Bakar Ikan 4 1.820.000,00 2.450.000,00 2.541.538,00 

9 Senior Chef 1 2.210.000,00 2.975.000,00 3.086.154,00 

10 Senior Chef 2 2.210.000,00 2.975.000,00 3.086.154,00 

11 Senior Chef 3 2.210.000,00 2.975.000,00 3.086.154,00 

12 Junior Chef 1 1.690.000,00 2.275.000,00 2.360.000,00 

13 Junior Chef 2 1.690.000,00 2.275.000,00 2.360.000,00 

Procurement & Server (Grade II) 

14 Pengadaan Barang 1 1.690.000,00 1.895.833,00 1.990.036,00 

15 Pengadaan Barang 2 1.690.000,00 1.895.833,00 1.990.036,00 

16 Pelayan 1 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

17 Pelayan 2 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

18 Pelayan 3 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

19 Pelayan 4 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

20 Pelayan 5 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

21 Pelayan 6 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

22 Pelayan 7 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

23 Pelayan 8 1.560.000,00 1.750.000,00 1.836.957,00 

Kitchen Helper (Grade I) 

24 Dishwasher 1.300.000,00 1.400.000,00 1.488.889,00 

25 Dishwasher 1.300.000,00 1.400.000,00 1.488.889,00 

 TOTAL 51.110.000,00 59.925.223,00 62.041.992,00 
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Lampiran 7 Implementasi sistem kompensasi range mid point-max 

 

 

 

 

No Nama Jabatan 
Gaji Pokok 

Aktual (Rp) 

Gaji Pokok 

Adhered (Rp) 

Gaji Pokok 

Overlapping (Rp) 

Manager (Grade V) 

1 General Manager 4.500.000,00 5.758.594,00 5.753.571,00 

2 Manager Finance 4.200.000,00 5.374.668,00 5.370.000,00 

Finance (Grade IV) 

3 
Assistant Manager 

Finance 
3.800.000,00 4.896.818,00 5.029.021,00 

4 Cashier 2.860.000,00 3.685.500,00 3.785.000,00 

Chef (Grade III) 

5 Juru Bakar Ikan 1 1.820.000,00 2.878.750,00 2.986.308,00 

6 Juru Bakar Ikan 2 1.820.000,00 2.878.750,00 2.986.308,00 

7 Juru Bakar Ikan 3 1.820.000,00 2.878.750,00 2.986.308,00 

8 Juru Bakar Ikan 4 1.820.000,00 2.878.750,00 2.986.308,00 

9 Senior Chef 1 2.210.000,00 3.495.625,00 3.626.231,00 

10 Senior Chef 2 2.210.000,00 3.495.625,00 3.626.231,00 

11 Senior Chef 3 2.210.000,00 3.495.625,00 3.626.231,00 

12 Junior Chef 1 1.690.000,00 2.673.125,00 2.773.000,00 

13 Junior Chef 2 1.690.000,00 2.673.125,00 2.773.000,00 

Procurement & Server (Grade II) 

14 Pengadaan Barang 1 1.690.000,00 2.180.208,00 2.288.542,00 

15 Pengadaan Barang 2 1.690.000,00 2.180.208,00 2.288.542,00 

16 Pelayan 1 1.560.000,00 2.012,500,00 2.112,500,00 

17 Pelayan 2 1.560.000,00 2.012,500,00 2.112,500,00 

18 Pelayan 3 1.560.000,00 2.012,500,00 2.112,500,00 

19 Pelayan 4 1.560.000,00 2.012,500,00 2.112,500,00 

20 Pelayan 5 1.560.000,00 2.012,500,00 2.112,500,00 

21 Pelayan 6 1.560.000,00 2.012,500,00 2.112,500,00 

22 Pelayan 7 1.560.000,00 2.012,500,00 2.112,500,00 

23 Pelayan 8 1.560.000,00 2.012,500,00 2.112,500,00 

Kitchen Helper (Grade I) 

24 Dishwasher 1.300.000,00 1.575.000,00 1.675.000,00 

25 Dishwasher 1.300.000,00 1.575.000,00 1.675.000,00 

 TOTAL 51.110.000,00 70.674.141,00 73.134.599,00 
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Lampiran 8 Gambar Lokasi RM Terapung Minahasa Utara 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Berlokasi di Jalan Sukur-Likupang, Minahasa Utara, Sulawesi Utara 

 

 

 

 

Bangunan RM Terapung Minahasa Utara secara keseluruhan 
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Lampiran 9 Gambar RM Terapung Minahasa Utara 

   

   

Suasana di pondok besar dan bagian depan RM Terapung Minahasa Utara 

 

  

  Gazebo               Pondok kecil 
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Lampiran 10 Gambar Produk RM Terapung Minahasa Utara 

     

   Mujair Bakar         Rahang Tuna 

     
Rica Bakar       Dabu-dabu       Cah Kangkung 

       

Paket Mujair Goreng dan Mujair Woku Belanga     Paket Mujair Bakar  

       

Pengantaran paket makanan yang dipesan secara online ke tempat konsumen 
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