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ABSTRAK 

 
PT. XYZ merupakan perusahaan yang bergerak di bidang pembuatan tanki truk, karoseri dan 
konstruksi baja. Beban kerja yang tinggi dapat mengakibatkan stress kerja, motivasi kerja menurun 
dan kecelakaan kerja. Identifikasi masalah  adalah  tingginya turnover karyawan selama tiga tahun 
terakhir disebabkan tingginya beban kerja dan ketidakpuasan karyawan terhadap gaji yang 
diterima. Tahun 2017 terdapat 4 orang operator yang resign, tahun 2018 sebanyak 4 orang, pada 
tahun 2019 tertinggi sebanyak 7 orang. Tujuan penelitian adalah memberikan usulan sistem 
pemberian insentif berdasarkan kelebihan beban kerja bagi  operator produksi menggunakan 
metode Work Load Analysis (WLA). Tahap awal adalah pengamatan kegiatan produktif dengan 
metode work sampling, menghitung persentase produktif, menentukan nilai performance rating 
dengan metode westing house serta menentukan nilai allowance menggunakan tabel ILO 
(Industrial Labour Organization). Hasil perhitungan terdapat 10 orang operator menanggung 
kelebihan beban kerja (>100%), yaitu antara 102% sampai 112% dengan besar insentif diterima 
sebesar Rp 40.500,- sampai dengan Rp 262.440,-. Pemberian insentif ini diharapkan dapat 
memotivasi karyawan dalam bekerja dan mengurangi tingkat turnover karyawan dari perusahaan. 
 
Kata kunci: Beban Kerja, Insentif, Turnover, Work Load Analysis (WLA) 
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ABSTRACT 

 

PT. XYZ is a company engaged in the manufacture of tanks, car body and steel construction. High 

worload can cause work stress, decreased work motivation and work accident. Problem 

identification is the high turnover of employees during the last three years due to the high work 

load and employee dissatification with the salary received. In 2017 there were 4 operators who 

resigned, in 2018 there were 4 operators, in 2019 highest were 7 operators. The purpose of this 

research is to propose an incentive system based on workload for production operators using the 

workload analisys method (WLA). The first step is to observe productive activities using the work 

samplimg method, calculate the percentage of productivuty, determine the of performance ratinng 

using the westing house method and determine the allowance values using ILO (Industrial Labour 

Organization)’s table. The result of the calculation there are 10 operators to bear the excess 

workload, which is between 102% to 112% with large incentives received from Rp 40.500,- to Rp 

262.440,-. This incentive is expected to motivate employees to work and reduce employee turnover 

from the company. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 
 

1.1 Latar Belakang 

Loyalitas karyawan meupakan suatu hal yang sangat penting untuk 

diperhatikan oleh semua perusahaan. Hal ini dikarenakan karyawan merupakan 

unsur prioritas yang menunjang perusahaan dalam mencapai setiap tujuan yang 

telah ditetapkan. Perusahaan dan karyawan merupakan dua hal yang tidak dapat 

dipisahkan dan saling membutuhkan. Perusahaan membutuhkan kontribusi 

maksimal para karyawan dalam mencapai setiap tujuan yang telah ditetapkan. 

Sementara, karyawan membutuhkan apresiasi nyata atas setiap kontribusi dan 

loyalitas yang telah mereka persembahkan, ini dapat berupa gaji, penghargaan, 

promosi jabatan dan lain-lain. Jika terjadi gesekan antara dua kepentingan ini 

maka perusahaan akan mendapatkan masalah besar. Hal ini akan memicu potensi 

demotivasi yang berdampak pada hasil kerja yang menurun hingga tingkat paling 

tinggi adalah keluarnya karyawan dari organisasi, tentu hal ini akan sangat 

merugikan karena perusahaan harus rela kehilangan karyawan terbaiknya. Hal ini 

akan menjadi tugas berat bagi setiap manajemen tingkat atas untuk menjaga 

keharmonisan antara perusahaan dan karyawan agar tetap dapat eksis dalam 

persaingan bisnis global. 

Beban kerja merupakan besaran suatu pekerjaan yang harus ditanggung 

atau dipikul oleh seseorang dalam suatu jabatan atau organisasi. Beban kerja 

menjadi satu aspek penting yang harus diperhatikan oleh setiap perusahaan, 

karena beban kerja merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 

produktivitas kerja karyawan. Perusahaan harus bijak dalam mendistribusikan 

beban kerja setiap karyawannya. Karyawan dengan beban kerja berlebih akan 

cepat bosan dan lelah dalam bekerja hingga akhirnya semangat kerjanya pun 

menurun. Jika hal ini dibiarkan tentu akan menjadi masalah besar bagi perusahan, 

motivasi karyawan menurun berdampak dengan menurunnya kinerja dan 

produktifitas, produk tidak selesai tepat waktu, konsumen komplain, perusahaan 

kehilangan pelanggan. Perusahaan benar-benar akan terjebak dalam kerugian 
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besar jika masalah sumber daya manusia terkait beban kerja karyawan ini tidak 

disiasati dengan bijak.  Terkait permasalahanl ini, Rasulullah SAW pernah 

berwasiat kepada kita semua: 

مَا يغَْلبِهُمُْ، فإَنِْ كَلَّفْتمُُىهمُْ فأَعَِينىُهمُوَلاَ تكَُلِّفىُهمُْ   

Artinya:  “Dan janganlah kalian membebani mereka (Budak), dan jika kalian 

memberikan tugas kepada mereka, bantulah mereka.” (Hadist Bukhari no.30) 

 

Peringatan tegas disampaikan oleh Rasulullah SAW untuk kita semua, 

terutama bagi para pengusaha. Apabila pengusaha membebankan suatu tugas yang 

berat kepada pekerjanya seperti beban kerja yang berlebih, maka pengusaha 

dianjurkan untuk membantu pekerja dalam melakukan tugas tersebut. Bantuan 

yang dimaksud dalam hadist tersebut dapat berupa bantuan langsung dari sang 

pengusaha ataupun dapat berupa upah lebih yang diberikan pengusaha berupa 

tunjangan atau insentif kepada pekerja tersebut. Pemberian insentif merupakan 

salah satu cara untuk meningkatkan loyalitas karyawan serta memacu motivasi 

karyawan dalam bekerja. Insentif dapat merangsang semangat kerja karyawan, 

sehingga dapat mencegah karyawan agar tidak meningglkan organisasi atau 

perusahaan. 

PT. XYZ merupakan perusahaan yanng bergerak dalam bidang pembuatan 

tanki truk, karoseri dan konstruksi baja. Permasalahan yang teridentifkasi pada 

perusahaan ini yaitu banyaknya karyawan yang meninggalkan perusahaan selama 

tiga tahun terakhir. Berdasarkan hasil wawancara dengan seorang HRD, 

kebanyakan karyawan mengeluhkan masalah gaji yang diterima dan meminta agar 

gajinya dinaikkan.   

Fluktuasi perputaran karyawan di PT. XYZ dapat dilihat pada grafik 

dibawah ini. 
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Gambar 1.1 Fluktuasi Tingkat Turnover dari Tahun 2017-2019 

 

Dapat dilihat pada Gambar 1.1 di atas yang menampilkan fluktuasi 

perputaran karyawan di PT. XYZ selama tiga tahun terakhir. Terlihat bahwa 

perputaran karyawan selama tiga tahun terakhir mengalami naik-turun. Pada tahun 

2019 terdapat sebanyak 9 orang yang meninggalkan perusahaan, 7 orang 

karyawan  mengundurkan diri, sementara 2 orang lagi dikeluarkan oleh 

perusahaan dengan berbagai macam alasan. Untuk menjaga agar proses produksi 

dapat berjalan nornal tentu perusahaan harus cepat menutupi kekosongan jabatan 

yang telah ditinggalkan oleh karyawan tersebut. Pada tahun 2019 ini saja, 

perusahaan merekrut sebanyak 11 orang karyawan baru untuk menutupi 

kekosongan tersebut. Tentu hal ini menjadi sebuah kerugian bagi perusahaan 

karena harus mengeluarkan cost untuk perekrutan ini.  

Penyebab dari perputaran karyawan di PT. XYZ terus ditelusuri dengan 

melakukan wawancara via telepon dengan tiga orang karyawan yang telah resign. 

Dua dari tiga orang tersebut membenarkan bahwa masalah kompensasi atau gaji 

adalah faktor yang menyebabkan mereka meninggalkan perusahaan tersebut dan 

mencari pekerjaan di perusahaan lain. Karyawan yang satunya mengaku kurang 

puas dengan manajemen yang diterapkan oleh perusahaan ditambah dengan 

minimnya penerapan keselamatan kerja di perusahaan tersebut. Pernyataan ini 

juga didukung dengan hasil penyebaran kuesioner pendahuluan kepada seluruh 
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operator yang masih bekerja di perusahaan tersebut. Persentasi dari pernyataan 

responden tersebut dapat dillihat pada gambar dibawah ini. 

 

 
Gambar 1.2 Persentasi Tingkat Kepuasan Karyawan Bekerja di PT. XYZ 

 

Terlihat dari gambar diatas sebesar 78% dari 18 orang responden merasa 

kurang puas bekerja di perusahaan tersebut dan sebagian lagi yaitu sebesar 22% 

merasa puas bekerja di perusahaan tersebut. 14 orang atau 78% yang merasa tidak 

puas selama bekerja di perusahaan memberikan alasan yang berbeda-beda. 

Berdasarkan interpretasi hasil jawaban rerpsonden, kebanyakan responden 

mempermasalahkan faktor gaji dengan beban kerja, dimana para karyawan 

banyak yang mengeluhkan tidak sebandingnya beban kerja dengan gaji yang 

diterima.  

Tabel 1.1 Interprestasi Jawaban Responden 
No Jawaban Responden Interpretasi 

1 Saya kurang nyaman bekerja disini karena 

kurangnya pengaman (Safety) saat bekerja 

sementara kami berhadapan dengan material 

dan alat-alat yang berbahaya 

Minimnya pengamanan 

(Safety) atau Lingkungan 

Kerja yang Buruk 

2 Kurangnya saling Menghargai dalam 

perusahaan 

Lingkungan perusahaan 

yang buruk/ buruknya 

komunikasi antar pekerja 

3 Perusahan Kurang Menghargai kinerja saya Sikap Atasan yang kurang 

baik 

4 Saya merasa beban kerja tidak sesuai dengan 

gaji yang didapat 

Beban kerja dan gaji tidak 

berbanding lurus 

5 Beban kerja di perusahaan ini jauh lebih berat 

daripada perusahaan tempat saya bekerja 

sebelumnya, tapi gaji nya kurang sesuai 

Beban kerja yang tinggi 

Puas 
22% 

Tidak Puas 
78% 

Tingkat Kepuasan Karyawan 
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Tabel 1.1 (Lanjutan) Interpretasi Jawaban Responden 

No Jawaban Responden Interpretasi 
6 Uang lembur sering terlambat, padahal upah 

yang kami terima sangat bergantung uang 

lembur.  

Upah lembur telat 

dibayarkan. 

7 Beban kerja terlau tinggi dan gaji tidak 

sesuai 

Beban kerja tidak 

sebanding dengan gaji 

8 Gaji tidak sesuai dengann beban kerja Beban kerja tidak 

sebanding dengan gaji 

9 Toleransi terhadap keluarga yang sakit 

kurang memuaskan 

Sikap atasan yang 

kurang baik 

10 Beban kerja tidak sebanding dengan gaji 

yang didapat 

Beban kerja tak sesuai 

dengan gaji 

11 Menurut saya bekerja disini memiliki 

tingkat bahaya yang tinggi, namun safety 

kurang 

Lingkungan kerja yang 

buruk (minim Safety) 

12 Saya sudah lama bekerja disini, namun gaji 

segitu-segitu saja 

Gaji tidak naik-naik 

13 Untuk mendapatkan gaji yang cukup kami 

harus menambah lebih banyak jam lembur 

Gaji kurang mencukupi 

atau gaji kurang 

memuaskan. 

14 Kami bekerja dengan target untuk 

menyelesaikan produk dengan jumlah 

pekerja yang sedikit 

Beban kerja yang tinggi 

 

Adapun faktor-faktor yang menyebabkan karyawan kurang puas selama 

bekerja dapat dilihat pada diagram pada Gambar 1.3 dibawah ini. 

 
Gambar 1.3 Persentasi Faktor Penyebab Ketidakpuasan Karyawan 
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Dapat dilihat pada Gambar 1.3 merupakan diagram yang menampilkan 

faktor yang menyebabkan 14 orang responden merasa tidak puas selama bekerja 

di PT. XYZ.  Responden memberikan respon atau pernyataan yang beragam, 

mulai dari faktor gaji, beban kerja, sikap atasan yang kurang baik dan lingkungan 

kerja yang buruk. Dari beragam respon tersebut dapat kita lihat bahwa pernyataan 

responden dominan mengeluhkan tingginya beban kerja dan diikuti dengan 

kurang puasnya terhadap gaji yang diterima.  Karyawan yang mengeluhkan 

tingginya beban kerja sebesar 36%  dan yang mengeluhkan masalah gaji sebesar 

29%.. Untuk melihat besaran gaji yang diterima oleh karyawan, dapat dilihat pada 

Tabel 1.2 dibawah ini: 
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Tabel 1.2 di atas merupakan rincian gaji masing-masing karyawan PT. 

XYZ. Dapat dilihat bahwa gaji atau upah pokok karyawan dipengaruhi oleh 

jumlah hari atau lamanya bekerja dalam sebulan dimana upah masing-masing 

karyawan berbeda-beda perharinya, yang mana dipengaruhi oleh lamanya 

karyawan tersebut mengabdi pada perusahaan tersebut. Upah karyawan berkisar 

dari Rp.53.000 – Rp. 68.000. Upah Karyawan juga dipengaruhi oleh penjumlahan 

tunjangan kerajinan, uang lembur dan uang makan kemudian dikurangi dengan 

dengan berbagai macam potongan yang diterapkan oleh perusahaan. Jika dilihat 

dari gaji bersih yang diterima oleh setiap karyawan, wajar saja rasanya karyawan 

mengeluhkan besarnya upah, karena memang rata-rata besarnya upah karyawan 

masih belum seperti yang diharapkan.   

Dapat dilihat bahwa uang lemburlah yang menyumbang pemasukan 

terbesar setiap karyawan. Jadi untuk mendapat upah lebih karyawan harus rela 

menambah jam kerjanya. Bisa dibayangkan bagaimana beban kerja yang 

ditanggung oleh karyawan, baik secara fisik maupun mental. 

Untuk mengetahui lebih jauh mengenai beban kerja karyawan, kami 

melakukan sampling pendahuluan dengan mengamati pekerjaan karyawan selama 

satu hari untuk mengetahui persentase kegiatan produktif dan persentase kegiatan 

non produktif yang terjadi. Karena persentase kegiatan produktif sangat 

mempengaruhi besarnya beban kerja yang akan ditanggung oleh karyawan. 

Berikut ini adalah hasil pengamatan pendahuluan yang telah dilakukan untuk 

mengetahui persentase kegiatan produktif karyawan. 

Tabel 1.3 Sampling Pendahuluan 
No Nama Karyawan % Kegiatan Produktif 

1 Operator Welder 1 80% 

2 Operator Welder 2 77% 

3 Operator Welder 3 80% 

4 Operator Welder 4 80% 

5 Operator Welder 5 80%% 

6 Operator Bodem 1 77% 

7 Operator Bodem 2 82% 
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Tabel 1.3 (Lanjutan) Sampling Pendahuluan 
No Nama Karyawan % Kegiatan Produktif 

8 Operator Bodem 3 77% 

9 Operator Rolling 1 68% 

10 Operator Rolling 2 75% 

11 Operator Rolling 3 73% 

12 Operator Cutting 1 77% 

13 Operator Cutting 2 70% 

14 Operator Cutting 3 73% 

15 Operator Painter 1 80% 

16 Operator Painter 2 75% 

17 Operator Painter 3 80% 

18 Operator Painter 4 73% 

Rata-rata 76% 

 

Dapat dilihat pada tabel diatas bahwa persentase kegiatan produktif 

karyawan  bervariasi mulai dari yang terendah sebesar 68% hingga terbesar yaitu 

sebesar 82%. Seperti yang kita ketahui bahwa persentase kegiatan produktif 

sangat berpengaruh dalam menentukan besar-kecilnya beban kerja para karyawan. 

Dari Tabel 1.3 diatas kita sudah mendapat gambaran bahwa beban kerja karyawan 

memang sedikit mengkhawatirkan. 

Berangkat dari latar belakang diatas, dapat dipastikan bahwa yang 

menyebabkan banyaknya karyawan yang meninggalkan perusahaan adalah 

masalah  imbalan kerja atau gaji, disamping itu juga disebabkan karena tingginya 

beban kerja. Oleh karena itu, Perusahaan perlu melakukan terobosan untuk 

meminimalisir perputaran karyawan ini. Salah satu hal yang dapat dilakukan 

adalah dengan memberikan upah perangsang atau insentif. Pemberian insentif 

dalam struktur gaji tersebut diharapkan dapat membuat karyawan merasa lebih 

diperhatikan dan dihargai serta dapat meningkatkan loyalitas karyawan. 

Pemberian insentif dilakukan berdasarkan perhitungan relatif beban kerja 

karyawan dengan menggunakan metode WLA (Work Load Anaysis). Perancangan 
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insentif berdasarkan beban kerja ini dikarenakan memang perusahaan belum 

pernah mengukur beban kerja para karyawannya.  

Metode Work Load Analysis (WLA) adalah deskriptif dari beban kerja 

yang dibutuhkan dalam suatu unit perusahaan. Metode ini akan memberikan 

informasi mengenai pengalokasian sumber daya karyawan untuk menyelesaikan 

beban kerja. Output dari perhitungan WLA ini akan menjadi dasar relatif insentif 

atau upah perangsang yang akan diterima oleh masing-masing karyawan. 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka penulis tertarik melakukan 

penelitian secara ilmiah tentang, “Perbaikan Kompensasi Dengan Pemberian 

Insentif Berdasarkan Analisa Beban Kerja Menggunakan Metode WLA 

(Work Load Analysis)”.  

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan pada latar belakang diatas 

maka didapatlah sebuah perumusan masalah dalam penelitian ini yaitu bagaimana 

menghitung besarnya insentif yang diberikan kepada karyawan berdasarkan 

kelebihan beban kerja  pada PT. XYZ 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dalam penelitian ini  adalah sebagai berikut: 

1. Menghitung beban kerja 18 orang operator produksi 

2. Menghitung jumlah insentif berdasarkan kelebihan beban kerja (max 100%) 

yang diterima  operator 

3. Menghitung upah total operator yang mengalami kelebihan beban kerja (max 

100%). 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagi Perusahaan 

Memberikan masukan kepada pihak perusahan sebagai bahan pertimbangan 

dalam pengambilan keputusan terutama dalam bidang perencanaan sumber 

daya manusia (SDM) 
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2. Bagi Peneliti 

a. Memberikan pengalaman berharga dan dapat mengimplementasikan 

ilmu yang didapat di bangku perkuliahan 

b. Sebagai batu loncatan sebelum terjun ke dunia kerja yang sebenarnya 

c. Menambah pengalaman terkait manajemen pabrik terutama dalam hal 

mengelola sumber daya manusia atau karyawan. 

 

1.5 Batasan Masalah 

Agar lingkup permasalahan tidak terlalu luas maka perlu dibuat batasan. 

Adapun batasan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Tidak membahas proses produksi secara mendalam 

2. Responden dalam penelitian ini hanya operator atau manajemen tingkat 

bawah 

3. Pekerjaan operator yang diamati adalah proses penyelesaian badan tanki.. 

4. Dalam penelitian ini hanya membahas faktor gaji dan beban kerja, tidak 

membahas faktor lain. 

5. Struktur data gaji yang digunakan dalam pengolahan data adalah struktur 

gaji pada bulan September 2019 

 

1.6 Posisi Penelitian 

Sebelumnya telah banyak penelitian yang membahas mengenai kajian 

serupa. Agar dalam penelitian ini tidak terjadi penyimpangan dan penyalinan 

maka perlu ditampilkan beberapa penelitian serupa sebagai posisi penelitian. 

Adapun posisi penelitian dalam laporan ini sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 



  

12 

 

Tabel 1.4  Posisi Penelitian 
No Nama Tahun Judul Tujuan Metode 

1 Bouman Tiroi, 

Moses L 

singgih, I 

Ketut Gunarta 

2006 Perancangan Sistem 

Insentif Untuk Karyawan 

Berdasarkan Jabatan, 

Kinerja Individu Dan 

Kinerja Unit Kerja 

Membuat sistem 

kompensasi berdasarkan 

prestasi kerja karyawan 

AHP (Analisis 

Hirarki Proses) 

2 Cahyono Sigit 

Pramudyono 

2011 Perancangan Sistem 

Insentif Menggunakan 

Metode Perencanaan 

Insentif Kelompok 

Merencanakan sistem 

insentif untuk memberikan 

dasar yang transparan 

dengn tingkat perbedaan 

antara penerima insentif 

tertinggi dan terendah 

Metode 

Perencanaan 

Insentif Kelompok 

3 Endang 

Sulistya Rini 

dan Yeni 

Absah 

2012 Strategi Pengembangan 

Sistem Insentif Pada 

Pegawai Negeri Sipil: 

Studi kasus Pemerintah 

Kota Medan 

Mengevaluasi pemberian 

insentif berdasarkan 

kinerja dan beban kerja 

pegawai 

Performance 

based salary 

4 Intan Novhela, 

Christanto 

Triwibisono, 

Fida Nirmala 

Nugraha 

2019 Analisa Beban Kerja 

Fisik Dan Perancangan 

Jumlah Pegawai 

Menggunakan Metode 

Work Sampling Pada 

Divisi HRD di PT 

Pikiran Rakyat Bandung 

Untuk menentukan jumlah 

pekerja ideal pad Human 

Resource Departement 

Work Sampling 
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Tabel 1.4  (Lanjutan) Posisi Penelitian 
No Nama Tahun Judul Tujuan Metode 

5 Ronal Efendi 2020 Perbaikan Kompensasi 

Dengan Pemberian 

Insentif Berdasarkan  

Analisa Beban Kerja 

Menggunakan Metode 

WLA 

Memberikan usulan 

kompensasi dengan 

pemberian insentif 

berdasarkan analisis  beban 

kerja  

Workload 

Analysis (WLA) 

 

1.7 Sistematika Penulisan 

Untuk mempermudah dan memperjelas penulisan ini maka penulis 

menjelaskan secara singkat mengenai sistematika penulisan. Adapun sistematika 

penulisan dalam laporan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

BAB I  PENDAHULUAN 

Pada bab ini memuat latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan 

penelitian, batasan masalah, manfaat penelitian, posisi penelitian serta 

sistematika penulisan. 

BAB II LANDASAN TEORI 

Bab ini menguraikan teori-teori yang mendukung permasalahan, 

sehingga peneliti memiliki dasar dalam melakukan penelitian dan 

dapat menyelesaikan masalah yang dibahas. 

BAB III METODOLOGI PENELITIAN 

Menjelaskan dan menggambarkan langkah-langkah yang akan 

dilakukan pada penelitian. 

BAB IV PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA 

Pada bab ini, dijabarkan semua data-data yang diperlukan dalam 

penelitian, baik itu data primer maupun data skunder. Dalam bab ini 

juga menjelaskan tahapan-tahapan dalam penyelesaian masalah yang 

tersaji dalam pengolahan data. 
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BAB V     ANALISA  

Bab ini memuat pembahasan yang lebih mendalam terhadap hasil 

pengumpulan dan pengolahan data. 

BAB VI   PENUTUP  

Menguraikan tentang kesimpulan yang diambil dari hasil penelitian dan 

pembahasan serta mencoba memberikan saran-saran sebagai langkah 

untuk menyelesaikan masalah yang timbul. 



 

 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

2.1 Manajemen Sumber Daya  Manusia  

Manajemen sumber daya manusia adalah rancangan sistem-sistem dalam 

sebuah organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif 

dan efisien guna mencapai tujuan-tujuan organisasional (Mathis, 2006).  Tidak 

peduli apakah perusahaan tersbebut memiliki 10.000 karyawan atau organisasi 

kecil nirlaba yang memiliki 10 karyawan, karyawan-karyawan tersebut harus 

dibayar, yang berarti dibutuhkan sebuah sistem kompensasi yang baik dan sah. 

Karyawan juga harus direkrut, diseleksi, dilatih dan diatur. Setiap aktifitas 

membutuhkan pemikiran dan pemahaman tentang apa yang akan berhasil dengan 

baik dan apa yang tidak.  

Dalam era perdagangan bebas dunia abad 21 terjadi iklim kompetisi yang 

tinggi di segala bidang yang menuntut perusahaan untuk bekerja dengan lebih 

efektif dan efisien. Tingkat kompetisi yang tinggi menuntut pula suatu organisasi 

mengoptimalkan sumber daya manusia yang dimilikinya, hal ini disebabkan oleh 

pengaruh yang kuat dari sumber daya manusia terhadap efektifitas dan efisiensi 

perusahaan. Karyawan sebagai sumber daya manusia merupakan kunci 

keberhasilan organisasi. Pengelolaan sumber daya manusia yang akan mendorong 

organisasi ke arah pencapaian tujuan. 

Menurut Jack Welch, CEO General Electric Company, bahwa 

produktivitas berasal dari setiap individu dengan membuat setiap orang sebagai 

bagian dari tiap langkah yang diambil perusahaan dan mengizinkan setiap orang 

berpendapat dan berperan dalam keberhasilan suatu perushaan, maka 

produktivitas yang diperoleh akan berlipat ganda. Menurut Floris A. Maljers, 

CEO Unilever N.V., bahwa kendala terbesar yanng dihadapi perusahaan dalam 

menghadapi globalisasi adalah terbatasnya sumber daya manusia bukan 

terbatasnya modal (Sofyandi, 2008). 

Berbagai masalah yang berhubungan dengan pengelolaan sumber daya 

manusia dalam organisasi antara lain sebagai berikut (Sofyandi, 2008): 
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1. Memperkerjakan karyawan yang tidak sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan. 

2. Megalami perputaran karyawan (labour turnover) yang tinggi 

3. Karyawan tidak bekerja dengan kontribusi yang terbaik/kuran 

termotivasi 

4. Diskriminasi karyawan 

5. Kondisi lingkungan kerja yang tidak aman/melanggar undang-undang 

keselamatan kerja 

6. Ketidakadilan dalam pemberian gaji, promosi dan praktik tenaga kerja  

7. Kurang pelatihan dan pengembangan karyawan 

 

2.2 Maksud dan Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia mempunyai berbagai maksud dan 

tujuan yang menjelaskan pentingnya manajemen sumber daya manusia dalam 

suatu organisasi yang dapat dijelaskan sebagai berikut (Sofyandi, 2008): 

 

2.2.1 Maksud dari Manajemen Sumber Daya Manusia 

Meningkatkan kontribusi yang produktif dari karyawan kepada organisasi 

melalui tanggung jawab strategi etis, dan sosial. Maksud ini menutut proses 

pembelajaran dan praktik manajemen sumber daya manusia dalam organisasi. 

Pembelajaran manajemen sumber daya manusia menggambarkan usaha-usaha 

yang berhubungan dengan sumber daya manusia dari manajer pelaksana dan 

menunjukkan bagaimana profesionalisme karyawan mendukukng usaha tersebut. 

Sumber daya manusia menentukan setiap keberhasilan organisasi. 

Peningkatan kontribusi karyawan merupakan hal yang sangat penting 

termasuk bagi organisasi yang terkecil sekalipun harus menciptakan karyawan 

atau departemen sumber daya manusia yang memiliki keahlian khusus. Hal 

tersebut merupakan suatu tuntutan yang mendesak dikarenakan departemen 

sumber daya manusia tidak dapat mengendalikan berbagai faktor yang 

mempengaruhi tingkat kontribusi karyawan terhadap organisasi seperti modal, 

material dan berbagai prosedur.  
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Departemen sumber daya manusia pada intiya berada dalam suatu 

organisasi untuk mendukung para manajer dan karyawan dalam melaksanakan 

strategi-strategi organsasi. Departemen sumber daya manusia menyediakan tiga 

bentuk bantuan kepada manajer pelaksana (operating manager) yaitu berupa 

pelayanan khusus (spesific services), saran dan nasihat (advice) dan koordinasi 

(coordination).  

 

2.2.2 Tujuan dari Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tujuan manajemen sumber  daya manusia tidak hanya diperlukan untuk 

memberikan gambaran tujuan dari manajemen puncak, tetapi juga merupakan 

penyeimbang tantangan-tantangan yang dihadapi oleh organisasi yang meliputi 

fungsi-fungsi manajemen sumber daya  manusia, masyarakat dan karyawan yang 

dipenagruhi oleh tantangan-tantangan tersebut. Tujuan-tujuan dari manajemen 

sumber daya manusia ada 4 yaitu: 

1. Tujuan organisasional 

Untuk mengenali keberadaan manajemen sumber daya manusia dalam 

memberikan kontribusi pada pencapaian efektifitas organisasi. Walaupun 

secara formal suatu departemen sumber daya manusia diciptakan untuk 

membantu para manajer, namun demikian para manajer tetap bertanggung 

jawab terhadap kinerja karyawannya. 

2. Tujuan fungsional 

Untuk mempertahankan kontribusi departemen pada tingkat yang sesuai 

dengan kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia menjadi tidak 

berharga jika manajemen sumber daya manusia memiliki kriteria yang 

lebih rendah dari tingkat kebutuhan organisasi 

3. Tujuan sosial  

Untuk secara etis dan sosial merespon terhadap kebutuhan-kebutuhan dan 

tantangan-tantangan masayarakat melalui tindakan meminimasi dampak 

negatif terhadap organisasi. 
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4. Tujuan personal 

Ditujukan untuk membantu karyawan dalam pencapaian tujuannya, 

minimal tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi individual 

terhadap organisasi. Tujuan personal karyawan harus dipertimbangkan jika 

para karyawan harus dipertahankan, dipensiunkan atau dimotivasi. Jika 

tidak, kinerja dan kepuasan karyawan dapat menurun dan karyawan dapat 

meninggalkan organisasi. 

 

2.3 Intensi Keluar (Turnover Intention) 

Intensi adalah niat atau keinginan yang timbul pada individu untuk 

melakukan sesuatu. Sementara turnover adalah berhentinya atau penarikan diri 

seseorang karyawan dari tempat bekerja. Dengan demikian, turnover intentions 

(intensi keluar) adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja 

dari pekerjaannya. 

Intensi keluar (turnover intensions) juga dapat diartikan sebagai 

pergerakan tenaga kerja keluar dari organisasi. Turnover mengarah pada 

kenyataan akhir yang dihadapi organisasi berupa jumlah karyawan yang 

meninggalkan organisasi pada periode tertentu, sedangkan keinginan karyawan 

untuk berpindah mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan 

hubungan dengan organisasi yang belum diwujudkan dalam tindakan pasti 

meninggalkan organisasi. Turnover dapat berupa pengunduran diri, perpindahan 

keluar unit organisasi, pemberhentian atau kematian anggota organisasi (Witasari, 

2009). 

Ada 2 (dua) macam model penarikan diri dari organisasi (organizational 

withdrawal) yang mencerminkan rencana individu untuk meninggalkan organisasi 

baik secara temporer maupun permanen, yaitu (Puspita, 2011):  

1. Penarikan diri dari pekerjaan (work withdrawl), biasa disebut mengurangi 

jangka waktu dalam bekerja atau melakukan penarikan diri secara sementara. 

Karyawan yang merasa tidak puas dalam pekerjaan akan melakukan beberapa 

kombinasi perilaku seperti tidak menghadiri rapat, tidak masuk kerja, 
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menampilkan kinerja yang rendah dan mengurangi keterlibatannya secara 

psikologis dari pekerjaan yang dihadapi. 

2. Alternatif mencari pekerjaan baru (seearch for alternatives), biasanya 

karyawan benar-benar ingin meninggalkan pekerjaannya secara permanen. 

Dapat dilakukan dengan proses pencarian kerja baru, sebagai variabel antara 

pemikiran untuk berhenti bekerja atau keputusan aktual untuk meninggalkan 

pekerjaan 

 

2.4 Faktor Faktor Penyebab Turnover (Perputaran Karyawan) 

Penarikan diri seseorang keluar dari suatu organisasi (turnover) dapat 

diputuskan secara sukarela (voluntary turnover) maupun secara tidak sukarela 

(involuntary turnover). Voluntary turnover atau quit merupakan keputusan 

karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sukarela yang disebabkan oleh 

faktor seberapa menarik pekerjaan yang ada saat ini, dan tersedianya alternatif 

pekerjaan lain. Sebaliknya, involuntary turnover atau pemecatan menggambarkan 

keputusan pemberi kerja (employer) untuk menghentikan hubungan kerja dan 

bersifat uncontrollable bagi karyawan yang mengalaminya. 

Tingkat turnover adalah kriteria yang cukup baik untuk mengukur 

stabilitas yang terjadi di organisasi/ perusahaan tersebut, dan juga bisa 

mencerminkan kinerja dari organisasi. Tinggi rendahnya turnover karyawan pada 

organisasi mengakibatkan tinggi rendahnya biaya perekrutan, seleksi dan 

pelatihan yang harus ditanggung organisasi. 

 
Gambar 2.1 Faktor-Faktor Penyebab Turnover 
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Turnover disebabkan oleh beberapa faktor, diantaranya adalah faktor 

eksternal, yakni pasar tenaga kerja; dan faktor institusi (internal), yakni kondisi 

ruang kerja, upah, keterampilan kerja, dan supervisi, karakteristik personal dari 

karyawan seperti intelegensi, sikap, masa lalu, jenis kelamin, minat, umur dan 

lama bekerja serta reaksi individu terhadap pekerjaannya. 

 

2.5 Kompensasi 

Kompensasi merupakan biaya yang harus dikeluarkan oleh perusahaan 

dengan harapan bahwa perusahaan akan memperoleh imbalan dalam bentuk 

prestasi kerja dari karyawannya (sudah barang tentu bahwa prestasi kerja yang 

diberikan karyawan harus lebih besar daripada kompensasi yang dikeluarkan 

perusahaan) (Sofiyandi, 2008). 

Kompensasi adalah apa yang seseorang/ karyawan/pegawai/pekerja terima 

sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikan. Baik upah per jam ataupun gaji 

periodik didesain dan dikelola oleh bagian sumber daya manusia. Kompensasi 

yang diberikan organisasi ada yang berbentuk uang, namun ada yang tidak  

berbentuk uang,  sehingga kemungkinan nilai riilnya turun naik. Sampai sekarang 

ini, di Indonesia nilia rupiah belum dapat dikatakan stabil. Misalnya dengan 

adanya kebijakan pemerintah tentang devaluasi, maka meskipun upah yang 

diterima dalam rupiah adalah sama, tetapi secara riil daya belinya akan turun. 

Untuk itulah setiap organisasi atau perusahaan harus selalu mengikuti turun 

naiknya nilai rupiah dan mencoba untuk menyesuaikan bilamana perlu dan 

keuangan memungkinkan. Dengan demikian setiap organisasi harus meneliti 

pengaruh perubahan nilai uang (rupiah) terhadap para pegawainya. Contoh 

terhadap semangat dan kerjanya, kemungkinan sebagai faktor pengikat dan 

sebagainya (Kadarismann, 2012). 

Meskipun turunnya upah riil tersebut bukan kesalahan organisasi, tetapi 

hal itu akan berpengaruh pada organisasi. Oleh karena itu, masalah ini harus 

menjadi bahan pertimbangan. Organisasi dapat memutuskan untuk menaikkan 

upah, bilamana kenaikan upah tersebut justru lebih baik. Artinya, jumlah 

tambahan uang yang diberikan itu jauh lebih kecil dibandingkan dengan 
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keuntungan yang diperoleh akibat kenaikan upah tersebut. Statis disini tidak 

terbatas hanya karena perusahaan tersebut tidak mengikut perubahan nilai rupiah, 

tetapi statis disini adalah dalam arti yang sangat luas. Apabila organisasi setelah 

menetapkan besarnya kompensasi tidak mau meninjau kembali, maka organisasi 

dikatakan statis. Dalam kaitan ini, banyak faktor yang menyebabkan kompensasi 

tersebut ditinjau kembali. Bila faktor-faktor tersebut berubah, maka sebenarnya 

kompensasi yang diberikan harus ditinjau kembali. 

Kompensasi meliputi kembalian kembalian finansial dan jasa-jasa 

terwujud dan tunjangan-tunjangan yang diterima karyawan sebagai bagian dari 

hubungan kepegawaian. Kompensasi merupakan apa yang diterima oleh para 

karyawan sebagai ganti  kontribusi mereka kepada organisasi (Kadarismann, 

2012) 

Atas dasar pengertian tentang kompensasi tersebut, berikut dapat 

dielaborasi bahawa hubungan kepegawaian disini adalah antara dua belah pihak 

yang memikul kewajiban dan tanggung jawab yang berbeda, tetapi saling 

mempengaruhi dan saling menentukan. Pihak pertama adalah para pegawai yang 

memikul kewajiban dan tanggung jawab melaksanakan kegiatan yang dinamakan 

bekerja. Sedangkan pihak kedua adalah organisasi yang memikul kewajiban dan 

tanggung jawab memberikan penghargaan atas pelaksanaan pekerjaan yang 

dilakukan oleh pihak pertama.   

 

2.5.1 Kompensasi Upah 

Upah adalah balas jasa yang dibayarkan kepada pekerja harian dengan 

berpedoman atas perjanjian yang disepakati membayarnya. Atas dasar uraian 

tersebut terdapat hal yang perlu dielaborasi bahwa upah disini dimaksudkan 

sebagai balas jasa yang adil dan layak diberikan kepada pekerja atas jasa-jasanya 

dalam mencapai tujuan organisasi. Upah merupakan imbalan finansial langsung 

yang dibayarkan kepada pekerja berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang 

dihasikan atau banyaknya pelayanan yang diberikan. Jadi tidak seperti gaji yang 

jumlahnya relatif tetap, besarnya upah dapat berubah-ubah. Konsep upah sering 
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dikaitkan dengan proses pembayaran bagi para tenaga kerja lepas (Kadarismann, 

2012). 

Dengan demikian upah adalah sejenis balas jasa yang diberikan 

perusahaan atau organisasi kepada para pekerja harian (pekerja tidak tetap) yang 

besarnya telah disepakati sebelumnya oleh kedua belah pihak. Upah tersebut juga 

diberikan setelah pekerjaan selesai dan diterima dengan baik oleh pemberi kerja. 

Pembayaran upah ini bisa saja setiap hari selesai pekerjaan, atau secara mingguan, 

tergantung pada kesepakatan bersama yang sudah dibuat sebelumnya.  

Salah satu aspek yang sangat penting dalam penentuan upah adalah jumlah 

upah yang diterima oleh pekerja harus memiliki internal equity dan external 

equity. Internal equity merupakan jumlah yang diperoleh dipersepsi sesuai dengan 

input yang diberikan dibandingkan dengan pekerjaan yang sama dalam organisasi 

atau perusahaan.  Sedangkan external equity adalah jumlah yang diterima 

dipersepsi sesuai dengan jumlah yang diterima dibandingkan dengan yang 

diterima dalam pekerjaan yang sejenis di luar organisasi. Oleh karena itu, untuk 

mengusahakan adanya equity, penentuan upah oleh perusahaan dapat ditempuh 

dengan menganalisis jabatan atau tugas, mengevaluasi jabatan dan melakukan 

survei upah serta menentuan tingkat upah. 

 

2.5.2 Kompensasi Insentif 

Insentif merupakan bentuk pembayaran langsung yang didasarkan atau 

dikaitkan langsung dengan kinerja dan gain sharing yang dengan kinerja 

dimaksudkan sebagai pembagian keuntungan bagi pegawai akibat peningkatan 

produktifitas atau penghematan biaya. Kedua bentuk diatas pada umumnya 

dilakukan sebagai strategi untuk meningkatkan produktifitas dan efisiensi oleh 

perusahaan atau organisasi dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat 

dalam dunia bisnis. Dalam kaitan ini produktifitas  menjadi satu hal yang sangat 

penting dengan memanfaatkan perilaku pegawai yang mempunyai kecenderungan 

kemungkinan bekerja seadanya atau tidak optimal dalam sistem kompensasi yang 

menerima jumlah tetap, dan akan bekerja secara optimal bilamana unjuk kerjanya 
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berkaitan langsung dengan reward yang dinamakan instrumentally (Kadarismann,  

2012).  

Juga bilamana dikaitkan dengan teori reinforcement yang mengatakan 

bahwa seseorang akan bekerja secara maksimal bila suatu pekerjaan 

mendatangkan suatu konsekuensi yang sangat penting bagi seorang pekerja, 

sebab uang dapat menjadi alat penting untuk memenuhi motif-motif primer 

seperti kebutuhan fisik, rasa aman, dan pengakuan. Jadi baik insentif maupun 

gain sharing merupakan upah variabel yanng sering dinamakan sebagai 

kompensasi tradisional, meskipun telah ada sejak taylor dan fayol sebagai bapak 

manajemen ilmiah. Hal ini pada umumnya merupakan pelengkap dan salah satu 

bagian dari sistem kompensasi di luar gaji dan  upah yang bersifat tetap dan 

tunjangan tunjangan-tunjangan lainnya. Dalam konteks teori dan prakti, 

pengkompensasian berdasarkan kinerja yang lebih dikenal dengan sistem 

insentif dan gain sharing, terdapat beberapa bentuk yang sukar dinyatakan mana 

dantaranya yang lebih baik dalam meningkatkan produktifitas perusahaan. 

Oleh karena itu, beberapa prinsip dasar yang harus diingat dalam 

penerapannya adalah (Kadarismann, 2012): 

1. Tidak ada sistem kompensasi yang terbaik. Sistem kompensasi dalam bentuk 

insentif dan gain sharing tidak ada yang terbaik dan yang terbaik sangat 

tergantung pada sifat pekerjaan, strategi bisnis dan lain-lain 

2. Penggunaannya adalah kombinasi dari beberapa bentuk 

3. Gaji bukan merupakan satu-satunya yang memotivasi pekerja. 

 

2.6 Tujuan Kompensasi 

Tujuan pengelolaan sistem kompensasi didalam organisasi adalah untuk 

menarik dan mempertahankan sumber daya  manusia, karena organisasi 

memerlukannya untuk mencapai sasaran-sasarannya. Untuk mempertahankan dan 

menjaga tingkat prestasinya, maka motivasi dan komitmen perlu ditingkatkan. 

Karena itu organisasi berkeinginan untuk melakukan kesejajaran sasaran 

organisasi dan individu.  
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Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, manajemen kompensasi 

tidak dibatasi pada pemberian imbalan dan insentif, misalnya: upah atau gaji, 

bonus, komisi dan pembagian laba yang berhubungan dengan motivasi 

ekstringsik. Hal ini juga berkaitan dengan imbalan non finansial yang memuaskan 

kebutuhan psikologis karyawan akan varietas dan tantangan pekerjaan, prestasi, 

pengakuan, tanggung jawab, kesempatan untuk memperoleh pengembangan 

keterampilan dan karir, dan pelaksanaan pengaruh yang lebih besar dalam proses 

pengambilan keputusan. 

Tujuan diadakannya pemberian kompensasi adalah sebagai berikut 

(Sofiyandi, 2008): 

1. Untuk menjalin ikatan kerja sama antara pimpinan dengan karyawan. Artinya 

bahwa dengan terjalinnya kerja sama secara formal akan terbentuk komitmen 

yang jelas mengenai hak dan kewajiban mengenai hak dan kewajiban yang 

harus dipikul masing-masing. 

2. Memberikan kepuasan kepada karyawan, artinya bahwa melalui kepuasan 

yang dirasakan para karayawan, maka karyawan akan memberikan prestasi 

yang baik. 

3. Untuk memotivasi karyawan dalam bekerja, artinya agar karyawan 

bersemangat dalam bekerja dalam rangka memenuhi kebutuhannya. 

4. Untuk menciptakan disiplin kerja bagi karyawan. 

5. Dan masih banyak lagi. 

 

2.7 Definisi Upah Dalam Islam 

Dalam Islam upah disebut juga dengan ujrah yang dihasilkan dari akad 

Ijarah. Menurut ulama’ Hanafiyah, Ijarah adalah transaksi terhadap suatu manfaat 

dengan imbalan tertentu yang dibolehkan. Jadi upah (ujrah) adalah bentuk 

kompensasi atas jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja. Dalam al-Quran 

upah didefinisikan secara menyeluruh dalam sebuah ayat yang artinya:  

لمِِ  ًٰ عَٰ ونَ إِلَ ُ عَمَلكَُمۡ وَرَسُىلهُُۥ وَٱلۡمُؤۡمِىىُنََۖ وَسَتزَُدُّ وَقلُِ ٱعۡمَلىُاْ فسََيزََي ٱللَّه

هَٰ    )٥٠١ (ََ  دَةِ فيَىُبَِّئكُُم بِمَب كُىتمُۡ تعَۡمَلىُنٱلۡغَيۡبِ وَٱلشه

“Dan katakanlah: Bekerjalah kamu, maka Allah dan rasul-Nya serta 
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orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 

kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 

diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.” (QS. At-Taubah, 

(9): 105) 

Ayat di atas menjelaskan bahwa menurut konsep Islam, upah terdiri dari 

dua bentuk, yaitu; upah dunia dan upah akhirat. Dengan kata lain, ayat tersebut 

diatas mendefinisikan upah dengan imbalan yang diterima seseorang atas 

pekerjaannya dalam bentuk imbalan materi di dunia dan imbalan yang berupa 

pahala di akhirat. Imbalan materi yang diterima seorang pekerja di dunia haruslah 

adil dan layak, sedangkan imbalan pahala di akhirat merupakan imbalan yang 

lebih baik yang diterima oleh seorang muslim dari Tuhan-nya. 

 

2.8 Prinsip Upah Dalam Islam 

Islam telah banyak menyebutkan prinsip-prinsip dasar upah sebagai hak 

pekerja, baik itu disebutkan dalam al-Quran ataupun hadits. Banyak ayat al-

Qur’an yang menyebut kata ajr (pahala atau upah), diantara ayat-ayat tersebut 

adalah;  

تِ إِوهب لََ وضُِيعُ أجَۡزَ مَهۡ أحَۡسَهَ عَمَلً إنِه ٱلهذِيهَ  لحَِٰ   )٠٠  (ءَامَىىُاْ وَعَمِلىُاْ ٱلصهٰ

Artinya: 

“Sesunggunya mereka yang beriman dan beramal soleh, tentulah kami 

tidak akan menyia-nyiakan pahala orang-orang yang mengerjakan amalan(nya) 

dengan yang baik.” (QS. al-Kahfi, (18): 30). 

 

Dalam ayat lain Allah SWT berfirman yang artinya: 

 

لمِِيه
ُ لََ يحُِبُّ ٱلظهٰ تِ فيَىَُفِّيهِمۡ أجُُىرَهمُۡۗۡ وَٱللَّه لحَِٰ ب ٱلهذِيهَ ءَامَىىُاْ وَعَمِلىُاْ ٱلصهٰ  وَأمَه

 ََ)  ١٥( 

Artinya: 

Adapun orang-orang yang beriman dan mengerjakan amalan-amalan 

yang soleh, maka Allah akan memberikan kepada mereka dengan 
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sempurna pahala amalan-amalan mereka dan Allah tidak menyukai 

orang-orang yang zalim.” (QS. Ali Imran, (3): 57). 

 

2.9 Perbedaan Tingkat Upah Dalam Islam 

Menurut sunnatullah manusia memiliki kebutuhan pokok yang harus 

dipenuhi seperti kebutuhan akan pangan, sandang dan papan. Sehinga dalam 

menentukan tingkat upah harus berpedoman pada kebutuhan pokok tersebut. 

Adapun factor-faktor penentu tingkat upah adalah; 

1. Faktor obyektif; berdasarkan faktor ini, upah ditentukan berdasarkan 

kontribusi atau produktifitas tenaga kerja. Manusia tidaklah seperti factor 

produksi yang lain sehingga ia tidak dapat diperlakukan seperti barang modal.  

2. Faktor subyektif; dengan adanya factor ini akan menyebabkan tingkat upah 

yang Islami tidak berada pada satu titik tertentu melainkan pada satu kisaran 

tertentu. 

Atas dasar faktor-faktor tersebut diatas maka dalam sejarah Islam 

penentuan gaji untuk pegawai pemerintahan Islam ditentukan sebagai berikut; 

1. Upah pada masa Rasulullah; Rasulullah telah meletakkan beberapa prinsip 

dasar untuk menentukan upah pegawai pemerintah Islam sebagaimana yang 

dijelaskan sebuah hadits. Hadits tersebut adalah; “Bagi seorang pegawai 

negeri, jika ia belum menikah sebaiknya ia menikah, jika ia tidak memiliki 

pelayan, hendaklah ia memiliki pelayan, jika ia tidak memiliki tempat tinggal 

untuk ditempati, maka ia boleh membangun sebuah rumah dan orang-orang 

yang melampaui batas-batas ini, maka ia adalah perebut tahta (pencuri).” 

(HR. Abu Dawud) 

2. Upah pada masa Khalifah; Umar bin Khatab telah menjelaskan prinsipprinsip 

yang berkaitan dengan distribusi bantuan atau pembayaran tunjangan. 

Perbedaan upah sudah terjadi pada masa Rasulullah SAW. Pada tahun 

pertama hijrah, para sahabat yang ikut berperang di perang Badar dan Uhud 

mendapat tunjangan terendah 200 Dirham dan tunjangan tertinggi 2000 

Dirham. 
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Pada masa kekhalifahannya, Umar bin Khattab menentukan upah untuk 

parapegawai pemerintah berdasarkan keadaan sebuah kota dan kebutuhan pribadi 

mereka. Tindakan Umar ini dapat kita ambil contoh untuk menentukan standar 

gaji menurut kebutuhan pokok masyarakat karena di zaman sekarang terdapat 

kebutuhan tambahan seperti kebutuhan transportasi, pendidikan, kesehatan 

dan yang lain sehingga gaji atau upah hendaklah sesuai dengan faktor-faktor 

berkaitan seperti inflasi, biaya kesehatan, dampak pengangguran dan yang 

lainnya. 

Dengan adanya factor nilai kerja, maka tidak mungkin menyamakan 

upah antara orang yang berpendidikan dengan yang tidak berpendidikan. 

Sebab menyamakan orang yang berbeda termasuk tindakan yang zalim. Dan 

dengan adanya faktor kebutuhan pekerja, maka upah ditentukan berdasarkan 

kebutuhan pokok pekerja dimana kebutuhan tersebut termasuk juga kebutuhan 

nafkah untuk keluarganya. Akan tetapi faktor penentu upah yang disebutkan 

alQardhawi tersebut berhubungan dengan pegawai pemerintah. Berbeda halnya 

dengan pekerja di perusahaan ataupun industri karena tidak mungkin sebuah 

perusahaan harus menanggung biaya hidup pekerja yang memiliki jumlah 

keluarga banyak sehingga bagi perusahaan untuk memberikan gaji atau upah 

yang sesuai (Ajr Mitsil) dengan memastikan ketrampilan dan kemahiran pekerja 

dipertimbangkan dalam menentukan upah tersebut, sedangkan untuk memenuhi 

kebutuhan hidupnya banyak terdapat cara lain yang ditawarkan Islam sebagai 

solusi diantaranya pemberian zakat, sedekah dan yang lain. 

  

2.10 Definisi Beban Kerja 

Beban Kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu 

jabatan/unit organisasi yang memerlukan keahlian khusus dan diluar pelayanan 

administrasi: merupakan hasil kali antara volume kerja dengan norma waktu 

(Sulistya, 2012) 

Beban kerja seseorang sudah ditentukan dalam bentuk standar kerja 

perusahaan menurut jenis pekerjaannya. Apabila sebagian besar karyawan bekerja 

sesuai dengan standar perusahaan, maka tidak menjadi masalah. Sebaliknya, jika 
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karyawan bekerja di bawah standar maka beban kerja yang diemban berlebih. 

Sementara jika karyawan bekerja di atas standar, dapat berarti estimasi standar 

yang ditetapkan lebih rendah dibanding kapasitas karyawan itu sendiri. Kebutuhan 

sumber daya manusia dapat dihitung dengan mengidentifikasikan seberapa 

banyak output perusahaan pada divisi tertentu yang ingin dicapai. Kemudian hal 

itu diterjemahkan dalam bentuk lamanya (jam dan hari) karyawan yang 

diperlukan untuk mencapai output tersebut, sehingga dapat diketahui pada jenis 

pekerjaan apa saja yang terjadi deviasi negatif atau sesuai standar. Analisis beban 

kerja sangat erat kaitannya dengan fluktuasi permintaan pasar akan barang dan 

jasa perusahaan sekaligus dengan pemenuhan sumber daya manusia yang 

diperlukan untuk memenuhi permintaan pasar komoditi. Semakin tinggi 

permintaan pasar terhadap komoditi tertentu, perusahaan akan segera 

memenuhinya dengan meningkatkan produksinya. Sejalan dengan itu jumlah 

tenaga kerja yang dibutuhkan semakin banyak (Novera, 2010).  

Prosedur yang sering digunakan untuk menentukan berapa jumlah tenaga 

kerja yang diperlukan adalah dengan menganalisis pengalaman. Catatan-catatan 

tentang hasil pekerjaan dapat menunjukkan volume hasil rata-rata yang dicapai 

oleh setiap tenaga kerja. Rata-rata tersebut selanjutnya dapat digunakan untuk 

menaksir kebutuhan tenaga kerja (Novera, 2010). 

 

2.10.1 Beban Kerja Oleh Karena Faktor Eksternal 

Faktor eksternal beban kerja adalah beban kerja yang berasal dari luar 

tubuh pekerja. Yang termasuk beban kerja eksternal adalah tugas (task) itu 

sendiri, organisasi dan lingkungan kerja, ketiga aspek ini sering disebut sebagai 

stressor (Rahdiana, 2016). 

1. Tugas-tugas yang dilakukan baik yang bersifat fisik, seperti stasiun kerja, 

sikap kerja, beban yang diangkat-angkut, peralatan, sarana informasi dll. 

Sedangkan tugas-tugas yang bersifat mental, seperti tingkat kesulitan 

pekerjaan, tanggung jawab terhadap pekerjaan, dll. 
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2. Organisasi kerja yang dapat mempengaruhi beban kerja, seperti lamanya 

waktu kerja, waktu istirahat, kerja bergilir, kerja malam, model struktur 

organisasi, sistem pelimpahan tugas dan wewenang, dll. 

3. Lingkungan kerja yang dapat memberikan beban tambahan kepada pekerja 

adalah; lingkungan kerja fisik, seperti intensitas penerangan, kebisingan, 

temperatur ruangan, getaran, dll. 

4. Lingkungan kerja kimiawi, seperti debu, gas-gas pencemar udara, uap 

logam, dll. lingkungan kerja biologis, seperti bakteri, virus, jamur, parasit 

dll. lingkungan kerja psikologis, seperti pemilihan dan penempatan tenaga 

kerja, hubungan antara pekerja dengan pekerja, atasan dan bawahan, dll. 

 
2.10.2 Beban Kerja Oleh Karena Faktor Internal 

Faktor internal beban kerja adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh 

itu sendiri sebagai akibat adanya reaksi dari beban kerja eksternal. Reaksi tubuh 

tersebut dikenal sebagai strain. Berat ringannya strain dapat dinilai baik secara 

objektif maupun subjektif. Penilaian secara objektif, yaitu melalui perubahan 

reaksi fisiologis. Sedangkan penilaian subjektif dapat dilakukan secara subjektif 

berkaitan erat dengan harapan, keinginan, kepuasan dan lain-lain. Secara lebih 

ringkas faktor internal meliputi; faktor somatis (jenis kelamin, umur, ukuran 

tubuh, kondisi kesehatan, status gizi), faktor psikis (motivasi, persepsi, 

kepercayaan, keinginan, kepuasan dan lain-lain.) (Rahdiana, 2016). 

 

2.11 Analisa Beban Kerja 

Beban kerja meliputi beban kerja fisik maupun mental. Analisa beban 

kerja adalah proses untuk menetapkan jumlah jam kerja orang yang digunakan 

atau dibutuhkan untuk merampungkan suatu pekerjaan dalam waktu tertentu, atau 

dengan kata lain analisis beban kerja bertujuan untuk menentukan berapa jumlah 

personalia dan berapa jumlah tanggung jawab atau beban kerja yang tepat 

(Rahdiana, 2016). 

Tubuh manusia dirancang untuk dapat melakukan aktivitas kerja. Adanya 

massa otot yang bobotnya hampir lebih dari separuh berat tubuh, memungkinkan 
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kita untuk dapat menggerakkan tubuh dan melakukan pekerjaan. Pekerjaan disatu 

pihak mempunyai arti penting bagi kemajuan dan peningkatan prestasi. Di pihak 

lain, dengan pekerjaan berarti tubuh akan menerima beban dari luar tubuhnya. 

Dengan kata lain, bahwa setiap pekerjaan merupakan beban bagi yang 

bersangkutan. Beban tersebut dapat berupa beban fisik maupun beban mental atau 

kognitif. 

Menurut Kementerian Keuangan (2006) dalam Peraturan Menteri 

Keuangan Nomor 140/PMK.01/2006, beban kerja yaitu bobot pekerjaan yang 

dikatikan pada volume kerja pegawai atau unit organisasi dengan norma waktu 

penyelesaian pekerjaannya yang dinyatakan dalam jumlah satuan pekerjaan. 

Analisis beban kerja adalah suatu teknik manajemen yang dilakukan secara 

sistematis untuk memperoleh informasi mengenai tingkat efektifitas dan efisiensi 

kerja oraganisasi.  

Analisis beban kerja adalah proses untuk menetapkan jumlah jam kerja-

orang (manhours) yang dibutuhkan untuk merampungkan beban kerja dalam 

waktu tertentu. Analisis beban kerja bertujuan untuk menentukan berapa jumlah 

pekerja yang dibutuhkan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan dan berapa beban 

yang tepat dilimpahkan kepada satu orang pekerja. Analisis beban kerja dapat 

dilakukan dengan cara membagi isi pekerjaan yang harus diselesaikan dengan 

hasil kerja rata-rata satu orang, sehingga akan didapat jumlah orang yang 

dibutuhkan untuk merampungkan pekerjaan tersebut (Adawiyah, 2013) 

 

2.12 Perhitungan Beban Kerja dengan Metode Work Load Analysis (WLA) 

Workload Analysis (WLA) merupakan salah satu cara yang dapat 

digunakan untuk menghitung besarnya beban kerja yang diakibatkan aktivitas-

aktivitas yang dilakukan (Putri, 2014) 

Metode Workload Analysis (WLA) dilakukan untuk mengetahui tingkat 

efisiensi kerja berdasarkan total persentase beban kerja dari job yang diberikan 

dalam menyelesaikan pekerjaannya. Dan dapat menentukan jumlah karyawan 

yang sebenarnya untuk dipekerjakan dalam bagian produksi. Langkah – 

langkahnya sebagai berikut :  
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Dimana beban kerja dapat diperoleh dari :  

1. Mengetahui struktur organisasi dan job description tiap jabatan 

2.  Menentukan aktivitas dan waktu penyelesaian aktivitas tiap posisi jabatan. 

Aktivitas-aktivitas tersebut  dikelompokkan pada job description yang 

dilakukan oleh aktivitas terkait. 

3. Melakukan pengamatan untuk menghitung besarnya persentase produktif dan 

non produktif. 

4. Menentukan jumlah menit pengamatan 

5. Penentuan Allowance dan Performance Rating. 

6. Perhitungan besarnya beban kerja dengan menggunakan rumus di bawah ini: 

 (% produktif x Performance Rating) x (1+ Allowance)  ................. (2.1) 

 

2.13 Metode Work Sampling 

Metode work sampling merupakan salah satu metode pendekatan yang 

bisa digunakan untuk mengukur produktivitas dengan mudah. Work sampling juga 

dapat digunakan untuk mengetahui aktivitas produktif dan tidak produktif 

operator. Selain itu, work sampling juga dapat digunakan untuk pengamatan yang 

bersifat diskrit (Ramadhan, 2014). 

Beberapa kelebihan dari metode work sampling untuk pendekatan 

produktivitas adalah (Andi, 2004):  

1. Tidak menggunakan biaya yang besar dibanding pengamatan yang kontinu. 

2. Tidak memerlukan pelatihan dan keahlian khusus dari pengamat 

3. Memberikan tingkat akurasi yang memadai secara statistik 

4. Dapat mengikutsertakan partisipasi supervisor dan mandor, 

5. Memberikan lebih sedikit gangguan kepada pekerja daripada pengamatan 

langsung yang kontinu, dan 

6. Memberikan indikasi seberapa efektif pekerja pada proyek secara 

keseluruhan. 

Work sampling memiliki prinsip-prinsip tertentu dalam menjalankannya 

yaitu (Andi, 2004): 
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1. Pengamat harus dapat dengan cepat mengidentifikasikan individu dari 

sample untuk dapat digolongkan. 

2. Sample yang diamati tidak boleh kurang dari 384 pengamatan. 

3. Sample terkumpul dari bermacam-macam bagian siklus tenaga kerja untuk 

memastikan setiap unit mempunyai kesempatan yang sama untuk diamati. 

4. Di kelompok besar manapun, sebuah sample diambil secara acak yang akan 

mewakili sebagian atau seluruh karakteristik dari kelompok tersebut. 

Dengan kata lain, sebuah  sample tidak boleh menunjukkan kondisi atau 

situasi khusus yang akan memberikan dampak bagi yang akan diamati. 

5. Untuk menghindari prasangka, pencatatan harus dilakukan secara cepat 

tanpa ragu-ragu seperti apa yang dilihat pertama kali. 

 

2.14 Melakukan Sampling 

Cara melakukan samplling pengamatan dengn work sampling juga tidak 

berbeda dengan yang dilakukan untuk cara jam henti yaitu yang terdiri dari tiga 

langkah: melakukan sampling pendahuluan (pre-work sampling), pengujian 

keseragaman data dan pengujian kecukupan data atau mengitung jumlah 

pengamatan yang dibutuhkan. 

 

2.14.1 Sampling Pendahuluan (Pre-Work Sampling) 

Pre-Work Sampling adalah tahap awal dari proses pengambilan data Work 

Sampling. Data yang diambil adalah data persentase produktif dan persentase non-

produktif. Pada penelitian ini digunakan derajat kepercayaan 95% dengan nilai k = 2 

(Ramadhan, 2014). 

Pada proses sampling pendahuluan ini dilakukan sejumlah kunjungan yang 

banyaknya ditentukan oleh pengukur, biasanya tidak boleh kurang dari 30 pengamatan. 

Untuk lebih mudah dapat dilihat pada contoh seperti pada tabel dibawah ini. Katakanlah 

semua kegiatan yang dilakukan pekerja untuk menyelesaikan pekerjaan disebut sebagai 

kegiatan produktif, lainnya sebagai kegiatan non-produktif. Selanjutnya dilakukan 

pengamatan-pengamatan sesaat pada waktu-waktu yang acak sebanyak 144 kali 

(Sutalaksana, 2006). 
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Tabel 2.1 Hasil Pengamatan Pre-Work Sampling 

Kegiatan 
Frekuensi teramati pada hari ke- 

Jumlah 
1 2 3 4 

Produktif 24 29 30 26 109 

Non-produktif 12 7 6 10 35 

Jumlah 36 36 36 36 144 

%produktif 67 81 83 72 

 

2.14.2 Pengujian Keseragaman Data 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah data yang didapat telah 

seragam dan tidak melebihi dari batas kontrol atas (BKA) dan batas kontrol 

bawah (BKB) yang telah ditentukan..Bila dari keseragaman data terdapat data 

yang tidak seragam maka data tersebut dibuang. Dalam menguji keseragaman data 

diperlukan beberapa formula, diantaranya: 

a. Mencari rata-rata %produktif selama pengamatan (p)  

p = 
 pi

k
   ................................................................................... (2.2) 

b. Mencari batas kontrol atas (BKA) 

BKA = P +3 √
  -    -    

 
 ....................................................... (2.3) 

c. Mencari batas kontrol bawah (BKB) 

BKB = P – 3 √
  –    -    

 
     ................................................. (2.4) 

Hasil dari uji keseragan data dapat dilihat seperti pada gambar grafik 

dibawah ini. 
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Gambar 2.2 Peta Kendali Uji Keseragaman Data 

 

2.14.3 Pengujian Kecukupan Data 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui banyaknya pengamatan yang 

harus dilakukan dalam sampling pekerjaan. Untuk mendapatkan jumlah sampel 

pengamatan yang harus dilaksanakan dapat dicari berdasarkan rumus : 

 ’ = 
k
 
  -  

s  
   ..................................................................................... (2.5) 

Keterangan rumus: 

 ’ =  jumlah data pengamatan yang diperlukan 

k =  harga indeks yang besarnya tergantung dari tingkat kepercayaan yang diambil 

- Untuk Tingkat Kepercayaan 68 % , k = 1 

- Untuk Tingkat Kepercayaan 95 %, k = 2 

- Untuk Tingkat Kepercayaan 99 %, k = 3 

s = Koefisien Tingkat Ketelitian 

P = persentasi terjadinya kejadian yang diamati 

Dimana penentuan kecukupan data, yaitu sebagai berikut: 

a. Jika   =  ’ maka Jumlah  engamatan yang dilakukan dinyatakan cukup 

b. Jika   <  ’ maka Jumlah  engamatan yang dilakukan dinyatakan tidak cukup. 
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2.15 Penyesuain dengan Metode Westing House System’s Rating 

Metode westing house mengarahkan penilaian pada 4 faktor yang 

dianggap menentukan kewajaran atau tidak, yaitu keterampilan, usaha, kondisi 

kerja dan konsistensi. Setiap faktor terbagi dalam kelas-kelas dengan nilainnya 

masing-masing. 

1. Keterampilan (Skill) 

Merupakan kemampuan mengikuti cara kerja yang ditetapkan. Latihan dapat 

meningkatkan keterampilan,tetapi hanya sampai ketingkat tertentu saja, 

keterampilan juga dapat menurun yaitu bila terlalu lama tidak menangani 

pekerjaan tersebut. Untuk keperluan peneyesuain keterampilan dibagi 

kedalam enam kelas yaitu: 

Tabel 2.2 Faktor Keterampilan pada Metode Westinghouse 
Faktor Kelas Lambang penyesuaian 

Keterampilan 

Super skill A1 

A2 

+0,15 

+0,13 

Excellent B1 

B2 

+0,11 

+0,08 

Good C1 

C2 

+0,06 

+0,03 

Average Fair D 0 

Fair E1 

E2 

-0,05 

-0,10 

Poor F1 

F2 

-0,16 

-0,22 

 

2. Kondisi Kerja (Condition) 

Merupakan kondisi fisik lingkungan seperti pencahayaan, temperatur dan 

kebisingan ruanngan. Berikut ini pembagian kelas kondisi kerja: 

Tabel 2.3 Faktor Kondisi pada Metode Westinghouse 
Faktor Kelas Lambang penyesuaian 

Usaha 

Ideal  A +0,06 

Excellent B +0,04 

Good C +0,02 

Average Fair D 0 

Fair E -0,03 

Poor F -0,07 
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3. Konsistensi ( Consistency) 

Konsistensi perlu diperhatikan karena kenyataan bahwa pada setiap 

pengukuran waktu angka-angka yang dicatat tidak pernah semuanya sama, 

waktu penyelesaian yang ditunjukkan pekerja selalu berubah ubah. 

Konsistensi juga dibagi kedalam 6 kelas yaitu: 

Tabel 2.4 Faktor Konsistensi pada Metode Westinghouse 
Faktor Kelas Lambang penyesuaian 

Konsistensi 

Perfect A +0,04 

Excellent B +0,03 

Good C +0,01 

Average Fair D 0 

Fair E -0,02 

Poor F -0,04 

 

4. Usaha (Effort) 

Usaha adalah kesungguhan yang ditunjukkan atau diberikan operator ketika 

melakukan pekerjaannya. Berikut ini enam kelas  usaha: 

Tabel 2.5 Faktor Usaha pada Metode Westinghouse 
Faktor Kelas Lambang penyesuaian 

Usaha 

Excessive A1 

A2 

+0,13 

+0,12 

Excellent B1 

B2 

+0,10 

+0,08 

Good C1 

C2 

+0,05 

+0,02 

Average Fair D 0 

Fair E1 

E2 

-0,04 

-0,08 

Poor F1 

F2 

-0,12 

-0,17 

 

Dalam menghitung faktor penyesuaian bagi keadaan wajar diberi harga p = 

1, sedangkan terhadap penyimpangan dari keadaan ini harga p-nya ditambah 

dengan keempat faktor diatas. Jadi penyesuai dengan westinghouse dapat dicari 

dengan: 

                                  PR = 1+ faktor Rating  .................................... (2.6) 
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Sebagai contoh jika waktu siklus rata-rata sama dengan 124,6 detik dan 

waktu ini dicapai dengan keterampilan pekerja yang dinilai fair (E1), usaha good 

(C2) kondisi excellent (B) dan konsistensi poor (F), maka nilai P: 

 

Keterampilan : Fair (E1)  =  -0.05 

Usaha  : Good (C2)  =  +0,02 

Kondisi  : Excellent  =  +0,04 

Konsistensi : Poor (F) = - 0,04  

Jumlah    = - 0,03 

Jadi, nilai P = (1-0,03) atau p = 0,97 sehingga waktu normalnya: 

Wn = 124,6 x 0,97 = 120,9 detik 

 

2.16 Penentuan Kelonggaran (Allowance) 

Kelonggaran diberikan untuk tiga hal yaitu untuk kebutuhan 

pribadi,mennghilangkan rasa fatique dan hambatan-hambatan yang tidak dapat 

dihindarkan. Ketiga hal ini merupakan hal yang secara nyata dibutuhkan oleh 

pekerja dan yang selama pengukuran tidak diamati, diukur, dicatat ataupun 

dihitung. Karenanya sesuai pengukuran dan setelah mendapatkan waktu normal 

kelonggaran perlu ditambahkan (Triswandana, 2011). 

 

2.16.1 Kelonggaran Untuk Kebutuhan Pribadi 

Yang termasuk kedalam kebutuhan pribadi disini adalah hal-hal seperti 

minum sekedarnya untuk menghilangkan rasa haus, kekamar mandi, bercakap-

cakap dengan teman kerja sekedar menghilangkan ketegangan ataupun kejenuhan 

dalam bekerja. Kebutuhan-kebutuhan ini jelas terlihat sebagai sesuatu yang 

mutlak. Larangan demikian tidak saja merugikan pekerja tetapi juga merugikan 

perusahaan karena dengan kondisi demikian pekerja tidaak akan dapat bekerja 

dengan baik bahkan hampir dapat dipastikan produktivitasnya menurun. Besarnya 

kelonggaran yang diberikan untuk kebutuhan pribadi seperti itu berbeda-beda dari 

suatu pekerjaan ke pekerjaan lainnya karena setiap pekerjaan mempunyai 

karakteristik sendiri-sendiri dengan tuntutan yang  berbeda-beda. Berdasarkan 

penelitian ternyata besarnya kelonggaran ini bagi pekerja pria dari pekerja wanita. 
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Pada pekerjaan-pekerjaan ringan dengan kondisi-kondisi kerja normal pria 

memerlukan 2%-2,5% dan wanita 5% (persenatase ini dari waktu normal). Tabel 

2. Menunjukkan besarnya kelonggaran untuk kebutuhan pribadi dan untuk 

menghilangkan rasa fatigue untuk berbagai kondisi kerja berdasarkan 

rekomendasi ILO (International Labour Office). 

Tabel 2.7 Nilai Kelonggaran Berdasarkan Rekomendasi ILO 
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2.16.2 Kelonggaran Untuk Menghilangkan Fatigue 

Fatigue tercermin antara lain dari menurunnya hasil produksi baik jumlah 

maupun kualitas, karenanya salah satu cara untuk menentukan besarnya 

kelonggaran ini adalah dengan melakukan pengamatan sepanjang hari kerja dan 

mecatat pada saat-saat diaman hasil produksi menurun. Tetapi ada masalahnya 

adalah kesulitan dalam menentukan pada saat-saat dimana menurunnya hasil 

produksi yang disebabkan oleh timbulnya fatigue karena masih banyak faktor lain 

yang menyebabkannya. 

Jika fatigue telah datang dan pekerja harus bekerja untuk menghasilkan 

performance normalnya, maka usaha yang dikeluarkan pekerja lebih besar dari 

normal dan ini akan menambah rasa fatigue.  Apabila halini berlangsung terus  

dan pada akhirnya akan terjadi fatigue total yaitu jika anggota badan yang 

bersangkutan sudah tidak dapat melakukan gerak sama sekali walaupun sangat 

dikehendaki. Hal  demikian jarang terjadi karena berdasarkan pengalamannya 

pekerja dapat mengatur kecepatan kerjanya sedemikian rupa, sehingga lambatnya 

gerakan-gerakan kerja ditunjukkan untuk menghilangkan rasa fatigue. 

 

2.16.3 Kelonggaran Untuk Hambatan Yang Tidak Terhindarkan 

Dalam melaksanakan pekerjaanya, pekerja tidak akan lepas dari berbagai 

hambatan dimana terdapat hambatan yang dapat dihindarkan seperti mengobrol 

yang berlebihan dan menganggur dengan sengaja, tetapi ada pula hambatan yang 

tidak dapat dihindarkan karena berada diluar kuasa pekerja untuk 

mengendalikannya. Bagi hambatan yang pertama jelas tidak ada pilihan selain 

menghilangkannya sedangkan yang terakhir walaupun harus diusahakan serendah 

mungkin, hambatan akan tetap ada dan karenanya harus diperhitungkan dalam 

waktu baku. Beberapa contoh hambatan yang tidak dapat terhindarkan adalah: 

1. Menerima atau meminta petunjuk kepada pengawas atau atasan 

2. Melakukan penyesuaian-penyesuaian mesin 

3. Memperbaiki kemacetan-kemacetan singkat pada mesin 

4. Memasang perlatan potong 

5. Mengambil alat-alat khusus atau bahan-bahan khusus dari gudang 
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6. Hambatan-hambatan karena kesalahan pemakaian alat atau bahan 

7. Mesin mati karena aliran lsitrik 

Besarnya hambatan untuk kejadian-kejadian seperti itu sangat bervariasi 

dari suatu pekerjaan lain bahkan suatu stasiun kerja kestasiun kerja lain karena 

banyaknya penyebab seperti mesin, kondisi mesin, prosedur kerja, ketelitian 

suplaialat dan bahan sebagainya. Salah satu cara yang baik yang biasanya 

digunakan untuk menentukan besarnya kelonggaran bagi hambatan yang tidak 

terhindarkan adalah dengan melakukan sampel pekerjaan.  

 

2.17 Undang-Undang Yang Mengatur Tentang Upah 

Untuk melindungi nasib pada buruh atau pekerja, pemerintah memberikan 

payung hukum dalam sistem pemberian upah sebagaimana yang tertera dalam UU 

No 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan. Berikut ini adalah rincian payung 

hukum yang mengatur tentang upah pekerja (Bachrun, 2012): 

1. Pasal 88 

(1) Setiap pekerja/buruh berhak memperoleh penghasilan yang memenuhi 

penghidupan yang layak bagi kemanusiaan. 

(2) Untuk mewujudkan penghasilan yang memenuhi penghidupan yang 

layak bagi kemanusiaan sebagaimana dimaksud dalam ayat (1), 

pemerintah menetapkan kebijakan pengupahan yang melindungi 

pekerja/buruh. 

(3) Kebijakan pengupahan yang melindungi pekerja/buruh sebagaimana 

dimaksud dalam ayat (2) meliputi :  

a. upah minimum;   

b. upah kerja lembur; 

c. upah tidak masuk kerja karena berhalangan;  

d. upah tidak masuk kerja karena melakukan kegiatan lain di luar 

pekerjaannya;  

e. upah karena menjalankan hak waktu istirahat kerjanya;  

f. bentuk dan cara pembayaran upah;  

g. denda dan potongan upah; 
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h. hal-hal yang dapat diperhitungkan dengan upah;  

i. struktur dan skala pengupahan yang proporsional;  

j. upah untuk pembayaran pesangon; dan 

k. upah untuk perhitungan pajak penghasilan 

(4) Pemerintah menetapkan upah minimum sebagaimana dimaksud dalam 

ayat (3) huruf a berdasarkan kebutuhan hidup layak dan dengan 

memperhatikan produktivitas dan pertumbuhan ekonomi. 

2. Pasal 89 

(1) Upah minimum sebagaimana dimaksud dalam Pasal 88 ayat (3) huruf a 

dapat terdiri atas :  

a. upah minimum berdasarkan wilayah provinsi atau kabupaten/kota; 

b. Upah minimum berdasarkan sektor pada wilayah provinsi atau 

kabupaten/kota; 

(2) Upah minimum sebagaimana dimaksud dalam ayat (1) diarahkan 

kepada pencapaian kebutuhan hidup layak.  

(3) Upah minimum sebagaimana dimaksud dalam ayat (1) ditetapkan oleh 

Gubernur dengan memperhatikan rekomendasi dari Dewan Pengupahan 

Provinsi dan/atau Bupati/Walikota. 

(4) Komponen serta pelaksanaan tahapan pencapaian kebutuhan hidup 

layak sebagaimana dimaksud dalam ayat (2) diatur dengan Keputusan 

Menteri. 

3. Pasal 90  

(1) Pengusaha dilarang membayar upah lebih rendah dari upah minimum 

sebagaimana dimaksud dalam Pasal 89. 

(2) Bagi pengusaha yang tidak mampu membayar upah minimum 

sebagaimana dimaksud dalam Pasal 89 dapat dilakukan penangguhan. 

(3) Tata cara penangguhan sebagaimana dimaksud dalam ayat (2) diatur 

dengan Keputusan Menteri.  

4. Pasal 91 

(1) Pengaturan pengupahan yang ditetapkan atas kesepakatan antara 

pengusaha dan pekerja/buruh atau serikat pekerja/serikat buruh tidak 
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boleh lebih rendah dari ketentuan pengupahan yang ditetapkan 

peraturan perundang-undangan yang berlaku. 

(2) Dalam hal kesepakatan sebagaimana dimaksud dalam ayat (1) lebih 

rendah atau bertentangan dengan peraturan perundang-undangan, 

kesepakatan tersebut batal demi hukum, dan pengusaha wajib 

membayar upah pekerja/buruh menurut peraturan perundang-undangan 

yang berlaku. 

5. Pasal 92 

(1) Pengusaha menyusun struktur dan skala upah dengan memperhatikan 

golongan, jabatan, masa kerja, pendidikan, dan kompetensi. 

(2) Pengusaha melakukan peninjauan upah secara berkala dengan 

memperhatikan kemampuan perusahaan dan produktivitas. 

(3) Ketentuan mengenai struktur dan skala upah sebagaimana dimaksud 

dalam ayat (1) diatur dengan Keputusan Menteri. 

6. Pasal 93 

(1) Upah tidak dibayar apabila pekerja/buruh tidak melakukan pekerjaan. 

(2) Ketentuan sebagaimana dimaksud dalam ayat (1) tidak berlaku, dan 

pengusaha wajib membayar upah apabila:  

a. pekerja/buruh sakit sehingga tidak dapat melakukan pekerjaan; 

b. pekerja/buruh perempuan yang sakit pada hari pertama dan kedua 

masa haidnya sehingga tidak dapat melakukan pekerjaan; 

c. pekerja/buruh tidak masuk bekerja karena pekerja/buruh menikah, 

menikahkan, mengkhitankan, membaptiskan anaknya, isteri 

melahirkan atau keguguran kandungan, suami atau isteri atau anak 

atau menantu atau orang tua atau mertua atau anggota keluarga 

dalam satu rumah meninggal dunia; 

d. pekerja/buruh tidak dapat melakukan pekerjaannya karena sedang 

menjalankan kewajiban terhadap negara; 

e. pekerja/buruh tidak dapat melakukan pekerjaannya karena 

menjalankan ibadah yang diperintahkan agamanya; 
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f. pekerja/buruh bersedia melakukan pekerjaan yang telah dijanjikan 

tetapi pengusaha tidak mempekerjakannya, baik karena kesalahan 

sendiri maupun halangan yang seharusnya dapat dihindari 

pengusaha; 

g. pekerja/buruh melaksanakan hak istirahat; 

h. pekerja/buruh melaksanakan tugas serikat pekerja/serikat buruh 

atas persetujuan pengusaha; dan 

i. pekerja/buruh melaksanakan tugas pendidikan dari perusahaan. 

(3) Upah yang dibayarkan kepada pekerja/buruh yang sakit sebagaimana 

dimaksud dalam ayat (2) huruf a sebagai berikut :  

a. untuk 4 (empat) bulan pertama, dibayar 100% (seratus perseratus) 

dari upah; 

b. untuk 4 (empat) bulan kedua, dibayar 75% (tujuh puluh lima 

perseratus) dari upah; 

c. untuk 4 (empat) bulan ketiga, dibayar 50% (lima puluh perseratus) 

dari upah; dan 

d. untuk bulan selanjutnya dibayar 25% (dua puluh lima perseratus) 

dari upah sebelum pemutusan hubungan kerja dilakukan oleh 

pengusaha. 

(4) Upah yang dibayarkan kepada pekerja/buruh yang tidak masuk bekerja 

sebagaimana dimaksud dalam ayat (2) huruf c sebagai berikut :  

a. pekerja/buruh menikah, dibayar untuk selama 3 (tiga) hari;  

b. menikahkan anaknya, dibayar untuk selama 2 (dua) hari;  

c. mengkhitankan anaknya, dibayar untuk selama 2 (dua) hari; 

d. membaptiskan anaknya, dibayar untuk selama 2 (dua) hari;  

e. isteri melahirkan atau keguguran kandungan, dibayar untuk selama 

2 (dua) hari; 

f. suami/isteri, orang tua/mertua atau anak atau menantu meninggal 

dunia, dibayar untuk selama 2 (dua) hari; dan  

g. anggota keluarga dalam satu rumah meninggal dunia, dibayar 

untuk selama 1 (satu) hari. 
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(5) Pengaturan pelaksanaan ketentuan sebagaimana dimaksud dalam ayat 

(2) ditetapkan dalam perjanjian kerja, peraturan perusahaan, atau 

perjanjian kerja bersama.  

7. Pasal 94  

Dalam hal komponen upah minimum terdiri dari upah pokok dan 

tunjangan tetap maka, besarnya upah pokok sedikit–dikitnya 75 % ( tujuh 

puluh lima perseratus ) dari jumlah upah pokok dan tunjangan tetap 



 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

Metodologi penelitian akan mempermudah dalam menyelesaikan dan 

menganalisis masalah. Untuk mendapatkan suatu hasil penelitian yang baik, 

diperlukan tahapan penelitian yang tepat dan jelas, seperti yang tertera pada flow 

chart berikut : 
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Gambar 3.1 Flow Chart Penelitian 
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3.1 Survei Pendahuluan 

Survei pendahuluan merupakan tahap awal dalam melakukan penelitian, 

survei pendahuluan sangat penting dilakukan untuk menemukan permasalahan 

yang akan diteliti atau diselesaikan. Survei pendahuluan dilakukan untuk 

mengetahui lebih detail tentang informasi-informasi yang diperlukan untuk 

menentukan variabel penelitian. Survei pendahuluan dapat dilakukan dengan 

melakukan observasi langsung pada lantai produksi ataupun melakukan 

wawancara dengan berbagai pihak seperti pimpinan perusahaan atau operator 

untuk menggali informasi-informasi yang akan menjadi latar belakang dalam 

melakukan penelitian. Berdasarkan informasi tersebut maka didapat tahap 

penyelesaian masalah yang ada sehingga pembahasan dalam penelitian ini 

menjadi terarah.  

 

3.2 Studi Pustaka 

Pada tahap ini dilakukan studi tentang teori-teori yang berguna sebagai 

acuan dalam menyelesaikan masalah. Tahap ini dilakukan bertujuan untuk 

mendapatkan referensi-referensi yang bisa mendukung dalam pemecahan 

permasalahan yang ada. Studi pustaka juga berisi teori-teori yang dibutuhkan dan 

mendukung dalam penyelesaian laporan penelitian. Sumber pendukung dalam 

penelitian diambil dari buku dan jurnal  yang memuat teori-teori yang berkaitan 

dengan permasalahan tersebut yang dijadikan sebagai acuan dan panduan untuk 

menyelesaikan penelitian. 

 

3.3 Identifikasi Masalah 

Identifikasi masalah merupakan kelanjutan dari studi pendahuluan. 

Apabila telah menemukan masalah yang akan diteliti, maka langkah selanjutnya 

adalah mencari tahu penyebab masalah tesebut.  Hal ini bertujuan agar penelitian 

bisa terfokus. Salah satu masalah yang dinilai penting untuk diselesaikan pada PT. 

XYZ adalah Tingginya angka perputaran karyawan (turnover). Sehingga peneliti 

akan menggali informasi terkait penyebab tingginya angka tersebut. Langkah 

yang dapat dilakukan adalah dengan melakukan wawancara dan mengedarkan 

kuesioner terbuka. Wawancara dilakukan kepada pimpinan perusahaan dan 



 

47 

 

beberapa orang pekerja yang telah resign dari perusahaan tersebut. Penyebaran 

kuesioner terbuka dilakukan kepada seluruh pekerja atau opertaor yang masih 

bekerja di perusahaan tersebut. 

 

3.4 Perumusan Masalah 

Perumusan  masalalah bertujuan memperjelas masalah yang akan 

diselesaikan dalam penelitian. Rumusan masalah biasanya bersisi daftar 

pertanyaan yang akan dijawab dengan dilakukannya penelitian ini. Rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana menghitung besarnya insentif 

yang akan diberikan kepada pekerja atau operator berdasarkan tingkat beban kerja 

di PT. XYZ. 

 

3.5 Penetapan Tujuan 

Posisi penetapan tujuan sangat penting dalam sebuah penelitian. 

Tercapainya tujuan merupakan tolak ukur dalam menentukan apakah penelitian 

berhasil atau tidak, sehingga penetapan tujuan harus benar-benar terarah. Tujuan 

dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Menghitung beban kerja masing-masing operator 

2. Menghitung jumlah insentif berdasarkan kelebihan beban kerja yang 

diterima operator 

3. Menghitung upah total yang akan diterima oleh masing-masing operator 

 

3.6  Pengumpulan Data 

Data adalah salah satu komponen penelitian yang sangat penting. Suatu 

penelitian diakatakan ilmiah apabila memiliki data yang jelas dan akurat, sehingga 

dapat berguna dalam penelitian serta tujuan dalam penelitian dapat tercapai. Dalam 

penelitian ini digunakan dua jenis data, yaitu:  

1. Data  primer: 

Data  primer merupakan data yang dikumpulkan sendiri terkait penelitian yang 

dilakukan. Pengumpulan data primer dilakukan dengan menyerbarkan 

kuesioner terbuka kepada seluruh operator dan juga melakukan wawancara 

kepada beberapa pihak terkait seperti pimpinan perusahaan dan mantan 
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pekerja perusahaan tersebut. Pengumpulan data primer juga dilakukan dengan  

mengamati langsung proses pengerjaan produk yang dilakukan oleh operator. 

Berikut adalah data data primer yang diperlukan dalam penelitian ini: 

a. Informasi terkait tingginya perputaran karyawan di PT. XYZ 

b. Mengamati jumlah aktivitas produktif dan non produktif operator dengan 

metode work sampling  

c. Data performance rating karyawan 

d. Data allowance karyawan 

2. Data Skunder 

Data skunder merupakan susmber data penelitian yang diperoleh melalui 

media perantara seperti buku, catatan, bukti yang telah ada atau arsip baik 

yang dipublikasikan maupun yang tidak dipublikasikan secara umum. Dalam 

hal ini data skunder yang dikumpulkan dalam penelitian ini bersumber dari 

database yang peusahaan. Adapun data skunder yang diperlukan adalah 

sebagai berikut: 

a. Profil perusahaan 

b. Struktur organisasi 

c. Job Desk setiap operator 

d. Data registrasi karyawan 

e. Data struktur gaji karyawan bulan September 2019 

 

3.7 Pengolahan Data 

Pengolahan data bertujuan untuk menghasilkan suatu nilai atau gambaran 

yang bisa dipahami dan dimengerti oleh pembaca. Setelah data-data diperoleh dan 

dikumpulkan, maka langkah selanjutnya adalah mengolah data-data tersebut 

menjadi sebuah informasi dengan metode-metode yang ada. Hasil pengolahan 

tersebut digunakan untuk menjawab rumusan masalah yang dikemukakan diawal 

dan mengambil kesimpulan. Pengolahan data pada penelitian ini terdiri dari 

beberapa langkah sebagai berikut. 
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3.7.1 Menghitung % Produktif dan % Non-Produktif 

Data pertama yang paling penting dalam penelitian ini yaitu data 

pengamatan kegiatan produktif dan kegiatan non produktif semua karyawan yang 

telah dikumpulkan sebelumnya dengan metode work sampling. Setelah data 

kegiatan produktif  dan kegiatan non-produktif terkumpul, maka langkah 

selanjutnya adalah mengitung % produktif dan % non-produktif. Hasil dari % 

produktif dan % non-produktif ini merupakan masukan yang dibutuhkan dalam 

menghitung beban kerja dengan metode WLA nantinya. 

% produktif dapat dicari dengan, 

j ml h kegi   n p od k if  e  m  i

 o  l ke el   h n kegi   n  e  m  i
 x 100% 

% non-produktif dapat dicari dengan, 

j ml h kegi   n    -p od k if  e  m  i

 o  l ke el   h n kegi   n  e  m  i
 x 100% 

 

3.7.2 Uji Kecukupan Data 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui banyaknya pengamatan yang 

harus dilakukan dalam sampling pekerjaan. Untuk mendapatkan jumlah sampel 

pengamatan yang harus dilaksanakan dapat dicari berdasarkan rumus : 

 N’ = 
k
 
  -  

   
  

Keterangan rumus: 

N’ me  p k n j ml h data pengamatan yang diperlukan 

k merupakan harga indeks yang besarnya tergantung dari tingkat 

kepercayaan yang diambil 

- Untuk Tingkat Kepercayaan 68 % , k = 1 

- Untuk Tingkat Kepercayaan 95 %, k = 2 

- Untuk Tingkat Kepercayaan 99 %, k = 3 

s merupakan Koefisien Tingkat Ketelitian 

P merupakan persentasi terjadinya kejadian yang diamati 

Dimana penentuan kecukupan data, yaitu sebagai berikut: 
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 . Jik  N = N’ m k  J ml h  eng m   n y ng dil k k n diny   k n c k p 

b. Jik  N < N’ m k  J ml h  eng m   n y ng dilakukan dinyatakan tidak cukup. 

 

3.7.3 Uji Keseragaman Data 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah data yang didapat telah 

seragam dan tidak melebihi dari batas kontrol atas (BKA) dan batas kontrol 

bawah (BKB) yang telah ditentukan..Bila dari keseragaman data terdapat data 

yang tidak seragam maka data tersebut dibuang. Dalam menguji keseragaman data 

diperlukan beberapa formula, diantaranya: 

1. Mencari rata-rata %produktif selama pengamatan ( ̅)  

 ̅ = 
 pi

k
 

2. Mencari batas kontrol atas (BKA) 

BKA =  ̅ +3 √
 ̅ -    -  ̅  

N
 

3. Mencari batas kontrol bawah (BKB) 

BKB =  ̅ – 3 √
 ̅ –    -  ̅  

N
 

 

3.7.4 Menghitung Nilai Perfromance Rating dengan Metode Westing House 

dan Menghitung Allowance dengan Tabel ILO 

Langkah selanjtunya adalah melakukan perhitungan performance rating 

dan allowance (kelonggaran). Perhitungan performance rating ditentukan 

berdasarkan data melalui pengamatan terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi 

kecepatan operator dalam melakukan suatu pekerjaan ditambah dengan 1, nilai satu 

merupakan suatu ketentuan dimana seseorang dapat bekerja normal. Sedangakan 

Penentuan Allowance (Kelonggaran) dapat dilakukan dengan menjumlahkan 

faktor-faktor luar yang mempunyai besarnya kelonggaran seseorang dalam 

melakukan pekerjaan dan nilai setiap faktor dapat disesuaikan dengan tabel 

kelonggaran, meliputi: tenaga yang dikeluarkan, sikap kerja, gerakan kerja, 
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kelelahan mata, keadaan temperatur tempat kerja, keadaan atmosfer, keadaan 

lingkungan yang baik, dan kebutuhan pribadi. 

Perhitungan performance rating = 1 + faktor rating, 

Perhitungan allowance dilakukan dengan mengamati setiap faktor 

kelonggaran yang dialami operator kemudian mencocokkan faktor tersebut 

dengan nilai yang ada pada tabel ILO. 

 

3.7.5 Menghitung Beban Kerja Dengan Menggunakan Metode WLA (Work 

Load Analysis) 

Setelah semua langkah dan metode diatas dilalui dengan sistematis, barulah 

kemudian bisa diukur beban kerja setiap operator dengan menggunakan metode 

WLA (Work Load Analysis). Menghitunng tingkat beban kerja dapat dilakukan 

dengan formula dibawah ini, 

Beban kerja = (% produktif x performance rating) x (1+allowance) 

 

3.7.6 Menghitung Jumlah Operator Optimal 

Langkah selanjutnya setelah menghitung besar beban kerja adalah 

menghitung jumlah beban kerja optimal setiap stasiun kerja. Tahap ini merupakan 

sebuah usulan kepada perusahaan untuk mengurangi beban kerja operator di setiap 

stasiun yang memiliki beban kerja berlebih dengan cara menambah jumlah 

operator. Adapun rumus untuk menghitung jumlah operator optimal adalah sebagai 

berikut: 

Jumlah operator optimal = 
 o  l beb n  em   ope   o 

J ml h ope   o 
 

 

3.7.7 Menghitung Besaran Insentif yang Akan Diterima Oleh Operator 

Langkah  selanjutnya dari pengolahan data adalah menghitung besar 

insentif yang akan diterima oleh masing-masing operator. Perhitungan besar 

insentif ini diawali dengan menghitung kelebihan beban kerja  masing-masing 

operator. Beban kerja normal seorang operator dalam bekerja tidak boleh lebih dari 

100%. Apabila didapati beban kerja operator lebih dari 100%, maka selisih dari 

hasilnya dikalikan dengan jumlah upah yang diterima oleh operator tersebut setiap 



 

52 

 

bulannya. Hasil ini yang menjadi besar insentif yang akan  diterima oleh operator 

tersebut. 

Besar insentif = (besar beban kerja berdasarkan perhitungan WLA – 100%) 

x jumlah upah yang diterima operator setiap bulannya. 

 

3.7.8 Menghitung Total Upah Yang Diterima Masing-Masing Operator 

Langkah terakhir dalam penelitian ini adalah menghitung total upah yang 

diterima masing-masing operator. Pada tahap ini, tidak semua operator menjadi 

objek perhitungan. Hanya operator yang memiliki beban kerja diatas maksimal 

yang mendapatkan insentif. Sehingga hanya operator tersebut yang akan menjadi 

obejek perhitungan pada tahap ini. Cara menghitung total upah ada sebagai 

berikut: 

Total upah = Upah bulanan + Insentif beban kerja  

 

3.8 Analisa  

 Analisa merupakan suatu kegiatan untuk mempelajari serta mengevaluasi 

suatu bentuk permasalahan. Analisa bertujuan untuk menyusun data dengan 

sistematis sehingga mudah untuk dipahami. Pada penelitian ini analisa yang 

dilakukan adalah terhadap data yang telah diolah sehingga nantinya hasil analisa 

ini dapat digunakan sebagai pemecahan masalah dan dijadikan kesimpulan akhir 

pada penelitian ini. 

 

3.9 Penutup  

Penutup merupakan  tahap akhir dalam sebuah penelitan yang berisikan 

kesimpulan dan saran. Kesimpulan merupakan hasil akhir dari suatu penelitian 

yang akan menjelaskan secara ringkas hasil dari penelitian. Kesimpulan yang 

dibuat harus sesuai dengan tujuan yang tercantum pada Bab I, artinya tujuan dari 

sebuah penelitian dapat tergambar dan diukur dari kesimpulan yang diuraikan. 

Sedangkan saran merupakan masukan-masukan yang penulis berikan baik kepada 

pihak perusahaan maupun terhadap penelitian selanjutnya. 



 

BAB V 

ANALISA 

 

5.1 Analisa %Produktif Operator 

Langkah pertama yang dilakukan setelah mendapatkan data sampling kerja 

semua operator adalah menghitung besar %produktif dan %nonproduktif mereka. 

%produktif operator berbanding lurus dengan jumlah kegiatan produktif yang 

dilakukan oleh operator saat sedang bekerja, semakin banyak operator melakukan 

kegiatan produktif, semakin sedikit operator melakukan kegiatan nonproduktif 

maka %produktif operator akan semakin besar. %Produktif merupakan informasi 

awal yang dibutuhkan dalam mengetahui besar beban kerja yang ditanggung oleh 

operator. Sangat besar pengaruh %produktif ini terhadap beban kerja yang 

ditangggung oleh operator, selain dipengaruhi banyak faktor lain seperti faktor 

penyesuaian dan kelonggaran.  

 

5.2 Analisa Uji Kecukupan 

Uji Kecukupan data diperlukan untuk memastikan bahwa data yang 

dikumpulkan dalam penelitian sudah mewakili populasi atau sudah cukup secara 

obyektif. Idealnya dalam sebuah penelitian, pengkuran harus dilakukan dalam 

jumlah banyak. Bahkan sampai jumlah yang tak terhingga. Namun pengukuran 

dalam jumlah tak terhingga sulit dilaksanakan mengingat keterbatasan yang ada, 

seperti waktu, biaya, tenaga dan sebagainya. 

Pengumpulan data dalam jumlah terbatas sebenarnya kurang baik, karena 

tidak mewakili keadaan sebenarnya. Namun disinilah peran uji kecukupan dalam 

penelitian ini. Dalam penlitian yang dilakukan, pengumpulan data dilakukan 

sebanyak 5 hari untuk masing-masing operator. Dimana total pengamatan yang 

terjadi selama 5 hari tersebut sebanyak 220 pengamatan. Panduan dalam 

menentukan data cukup atau tidaknya, apabila jumlah N > N’ maka data 

dinyatakan sudah cukup secara obyektif dan sudah layak untuk digunakan dalam 

pengolahan data. Namun jika N<N’, maka penulis harus kembali turun 
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kelapangan untuk melakukan pengamatan sampai data diperlukan cukup secara 

obyektif.   

Dalam perhitungan uji kecukupan yang ada pada BAB IV dapat dilihat 

bahwa pengamatan yang dilakukan selama 5 hari dengan jumlah pengamatan 

sebanyak 220, dengan jumlah objek pengamatan yaitu sebanyak 18 orang operator 

sudah cukup secara obyektif. Dengan begitu data pengamatan operator yang 

diambil selama 5 hari sudah layak digunakan untuk pengolahan data dalam 

penelitian ini. 

 

5.3 Analisa Uji Keseragaman Data 

Uji keseragaman data sama pentingnya seperti uji kecukupan data. Uji 

keseragaman perlu dilakukan untuk memastkan bahwa data yang diambil berada 

dalam sistem yang sama atau dengan kata lain penyebaran data yang diambil 

berada dalam batas kontol peta kendali.  

Dalam penelitan ini yang menjadi objek pengamatan adalah 18 operator 

produksi PT. XYZ.  Pengamatan dilakukan selama 5 hari, dimana setiap harinya 

didapatkan sebanyak 44 sampel pengamatan. Pengamatan yang dilakukan adalah 

untuk mencari jumlah kegiatan produktif dan kegiatan non produktif selama para 

operator melakukan pekerjaannya. Uji keseragaman ini sangat bergantung pada 

jumlah kegiatan produktif dan kegiatan non produktif tersebut. Apabila data  

pengamatan setiap hari dari masing masing operator tidak memiliki jarak yang 

signifikan maka penyebaran data dalam peta kendali akan berada dalam kontrol 

atau dinyatakan seragam. 

Dapat dilihat dalam pengolahan data pada Bab IV bahwa data semua 

operator yang telah diamati sudah berada dalam batas kendali atau seragam. Uji 

keseragaman ini dipengaruhi oleh jumlah kegiatan produktif yang dilakukan oleh 

operator, dan hal ini berbanding lurus dengan kedisiplinan operator dalam bekerja 

mengerjakan jobdesk yang diberikan kepada mereka. Jika operator banyak 

menganggur dalam bekerja, maka persentase kegiatan produktif operator tentu 

akan berubah dan juga berdampak kepada perubahan pola data dalam peta 

kendali. Seperti contoh pada perhitungan uji keseragaman operator welder 1. 
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Dapat diliat bahwa jumlah persentase produktif-nya selama 5 hari selalu berbeda-

beda yakni 80%, 75%, 77%, 75% dan 73%. Batas kontrol atas (BKA) sebesar 

84,6% dan batas kontrol bawah ( BKB) sebesar 67,30%, dengan begitu 

penyebaran data operator welder 1 dalam batas kontol dan dinyatakan seragam. 

Apabila kegiatan produktif nya berubah tentu batas kontrol atas (BKA) dan batas 

kontrol bawah (BKB) juga berubah. Hal ini juga bisa berdampak dengan tidak 

seragamnya data yang didapatkan. 

 

5.4 Analisa Faktor Penyesuain (Performance Rating) 

Penyesuain dengan rating factor merupakan perhitungan untuk 

menentukan tingkat kewajaran operator saat bekerja. Ketidakwajaran dapat terjadi 

misalnya operator bekerja tanpa kesungguhan, sangat cepat seolah-olah diburu 

waktu, atau menjadi lambat karena mengalami kesulitan-kesulitan seperti kondisi 

ruangan kerja yang buruk. Cara mengetahui operator bekerja dalam garis wajar 

atau tidak adalah dengan memberikan penilaian saat pengamatan. Penilaian ini 

disebut dengan rating factor. Saat memberikan penilaian kewajaran kerja ini 

dapat terlihat mana operator yang berpengalaman dan operator yang tidak 

berpengalaman. Operator yang berpengalaman akan bekerja lebih santai dalam 

artian lebih menikmatii pekerjaan yang dilakukannya, bekerja tanpa usaha yang 

berlebihan sepanjang hari kerja, menguasai cara kerja yang telah ditetapkan, tidak 

bingung melakukan pekerjaan selanjutnya setelah pekerjaan yang satu selesai 

dilakukan serta pekerja yang berpengalaman menunjukkan kesungguhan dalam 

menjalankan pekerjaannya. 

Perhitungan rating factor dilakukan dengan cara memberi penilaian 

karyawan saat sedang bekerja dengan kriteria faktor-faktor yang dianggap 

menentukan kewajaran tersebut. Hasil penilaian rating factor 18 operator PT. 

XYZ dapat dilihat pada Bab IV tabel 4.18.  

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa nilai penyesuaian operator paling 

rendah yaitu operator cutting 2 sebesar 1,06. Keterampilan Operator cutting 2 

tergolong good (C2), dari pengamatan yang dilakukan, Operator cutting 2 cukup 

cakap dalam melakukan pekerjaannya, dikarenakan Operator cutting 2 cukup 
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berpengalaman di bidang ini. Untuk kriteria usaha yang dikeluarkan, Operator 

cutting 2 masuk kategori average (D), ini berarti  usaha yang dikeluarkan dalam 

pekerjaan ini normal, tidak terlalu besar dan tidak terlalu kecil. Untuk kriteria 

kondisi kerja masuk kategori good (C), karena lingkungan kerja cukup 

mendukung pekerjaan yang dilakukan. Untuk kriteria konsistensi masuk kategori 

good (C), karena operator dinilai cukup konsisten dalam melakukan pekerjaannya. 

Operator dengan nilai penyesuaian paling tinggi yaitu Cutting 3 sebesar 

1,19. Untuk poin keterampilan operator ini masuk kategori Excellent (B2), karena 

operator memiliki pengalaman dibidang ini serta sudah cukup lama juga bekerja 

di perusahaan ini. Untuk kriteria usaha operator ini masuk kategori excellent (B2), 

terlihat saat pengamatan bahwa operator sangat lincah saat melakukan 

pekerjaannya karena sudah terlatih dengan pengalaman yang dimiliki. Untuk 

kriteria kondisi kerja masuk kategori good (C). Untuk kriteria konsistensi, 

operator ini masuk kategori good  (C), karena operator ini cukup konsisten dalam 

mempertahankan keterampilan dan usaha yang dikeluarkan saat bekerja.  

 

5.5 Analisa Faktor Kelonggaran (Allowance) 

Pada saat bekerja dalam keadaan normal, mustahil seorang operator dapat 

bekerja dengan melakukan kegiatan produktifnya selama terus-menerus. Operator 

adalah seorang manusia biasa yang butuh makan dan minum, punya rasa lelah, 

punya keinginan untuk buang air kecil, harus beribadah. Oleh karena dalam 

melakukan pengamatan kerja seorang operator perlu diberikan faktor kelonggaran 

(allowance) untuk operator tersebut. Pada penelitian ini, penilaian kelonggaran 

operator berpedoman pada tabel ILO (International Labour Organization). 

Berdasarkan tebel ILO kategori kelonggaran dibagi kedalam dua bagian yaitu, 

kelonggaran tetap dan kelonggaran tidak tetap. Kelonggaran tetap dibagi kedalam 

dua kriteria yaitu, kelonggaran pribadi dan kelonggaran keletihan dasar. 

Kelonggaran tetap ini merupakan kelonggaran yang sangat diperlukan oleh semua 

operator dalam bekerja. Kelonggaran pribadi seperti ke kamar mandi, mengobrol 

dengan teman, sementara kelonggaran keletihan dasar seperti keperluan operator 

untuk beristirahat sejenak saat merasakan lelah (fatigue) saat bekerja. Mustahil 
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ada operator yang mampu bekerja terus menerus selama 8 jam kerja, mustahil ada 

operator yang tidak buang air selama 8 kerja. Untuk itu semua operator dalam 

penelitian ini diberikan faktor kelonggaran ini. Nilai kelonggaran pribadi konstan 

sebesar 5% dan nilai kelonggaran keletihan dasar konstan sebesar 4%. 

Kelonggaran tidak tetap merupakan kelonggaran yang diberikan kepada 

operator tergantung kondsisi dan keadaan operator saat melakukan pekerjaan. 

Kelonggaran tidak tetap terdiri dari beberapa kriteria yaitu kelonggaran berdiri, 

kelonggaran posisi tidak normal, kondisi pencahayaan, tenaga yang digunakan, 

kondisi udara, tingkat perhatian,  tingkat kebisingan, ketegangan mental, monoton 

dan kebosanan. Saat melakukan pengamatan operator di perusahaan ini, nilai 

kelonggaran operator dalam satu bidang jobdesk relatif sama dikarenakan elemen 

kerja yang dikerjakan sama, alat yang digunakan relatif sama, serta bekerja di 

stasiun kerja yang sama. Seperti operator welder 1, welder 2, welder 3, welder 4, 

welder 5 memliki nilai kelonggaran yang sama yaitu sebesar 23%.  

 

5.6 Analisa Beban Kerja Yang Diterima Operator 

Setelah melakukan perhitungan pendahuluan didapatkan lah hasil beban 

kerja 18 operator produksi. Beban kerja semua operator memiliki tingkat yang 

berbeda-beda, mulai 87% hingga 112%. Dalam aturan baku perhitungan beban 

kerja bahwa beban kerja maksimal yang mampu ditanggung oleh karyawan yaitu 

sebesar 100%. Jika dibawah 100% maka masih dikatakan layak. Namun, apabila 

beban kerja melebihi 100%, maka perusahaan mendapatkan masalah  dan harus 

bergerak cepat untuk melakukan terobosan sebelum terjadi gesekan diantara 

karyawan dan pihak perusahaan.  

Dari perhitungan yang telah dilakukan terdapat 10 orang operator yang 

mengalami kelebihan beban kerja (>100%). Persentase beban kerja itu berkisar 

dari 102% hingga yang paling tinggi sebesar 112%. Dari kelima stasiun kerja 

yang terdapat pada dapur produksi, stasiun yang mengalami beban kerja karyawan 

yaitu welder memiliki 5 operator dan kelima operator mengalami beban kerja 

diatas 100%. Stasiun operator bodem memiliki 3 operator dan ketiga operator 

mengalami beban kerja diatas 100%, bahkan beban kerja tertinggi dalam 
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perhitungan berada pada stasiun ini yakni 112%. Stasiun selanjutnya yang 

mengalami kelebihan beban kerja yaitu stasiun pengecatan yang memiliki 

operator sebanyak 4 orang dan yang mengalami kelebihan beban kerja sebanyak 2 

orang operator. Operator yang mengalami beban kerja paling tinggi dalam 

penelitian ini adalah operator welder 1 sebesar 111% dan operator bodem 1 

sebesar 112%.. 

Pada stasiun welder dan stasiun bodem ini banyak mengalami kelebihan  

beban kerja dikarenakan dua stasiun ini yang paling aktif terlihat saat pengamatan. 

Stasiun welder merupakan stasiun kunci dari pembuatan tanki truk ini, karena 

operator inilah yang bertugas dalam merakitan atau assembly part-part yang telah 

dibuat sebelumnya oleh operator bidang lain. Pada bidang ini yang menentukan 

bagaimana bentuk tanki nanti setelah selesai. Bidang ini memang harus benar – 

benar teliti terhadap apa yang mereka kerjakan. Mereka harus mengecek ulang 

part – part yang telah dibuat oleh operator lain, sudah sesuai kualitas atau tidak, 

pengelasan harus benar – benar rapi dan banyak lagi ketelitian tingkat tinggi yang 

harus mereka perhatikan. Oleh karena ini, bidang ini di isi oleh orang – orang 

yang sudah berpengalaman.  Sebenarnya selain beban keja fisik, bidang ini juga 

menerima beban mental yang juga sangat tinggi. 

Untuk operator bedem, tidak jauh berbeda dengan bidang welder. Operator 

pada bidang ini juga terlihat sangat aktif dari pada 3 bidang lainnya. Maksudnya 

aktif disini, bahwa saat pengamatan jumlah kegiatan produktif para operator lebih 

banyak daripada jumlah kegiatan non-produktifnya.  

Kita merujuk pada landasan teori bahwa beban kerja karyawan sangat 

dipengaruhi oleh persentase produktif setiap karyawan. Apabaila  operator itu 

aktif berarti persenatse produktifnya juga tinggi dan tentu juga berbanding lurus 

dengan beban kerja yang mereka terima.  

 

5.7 Analisa Jumlah Operator Optimal 

Jumlah pembagian bidang kerja pada dapur produksi PT. XYZ yaitu 

sebanyak 5 bidang, operator welder, operator bodem, operator rolling bending, 

operator cutting dan operator painter. Berdasarkan perhitungan hanya operator 
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welder dan operator bodem yang mengalami kelebihan beban kerja secara total. 

Maksudnya setelah dihitung keseluruh beban kerja operator dibidang tersebut dan 

dibagi dengan jumlah operator yang, bidang tersebut mengalami kelebihan beban 

kerja. Sehingga pada dua bidang operator ini perlu dilakukan perbaikan, salah satu 

usulan solusinya yaitu menambah satu orang pekerja baru di bidang tersebut. 

Untuk bidang welder yang semula 5 orang ditambah 1 orang menjadi 6 orang, 

sehingga beban kerja rata-rata yang awalnya sebesar 107% setelah ditambah 1 

orang menjadi sebesar 89%. Begitu pula pada bidang operator bodem, jumlah 

pekerja yang awalnnya sebanyak 3 orang ditambah 1 menjadi 4 orang. Sehingga 

beban kerja rata – rata yang awalnya sebesar 109,3% menjadi sebesar 82%. 

Penambahan jumlah karyawan ini hanyalah usulan penulis. Tentu butuh 

perhitungan lebih dalam lagi, karena ini menyangkut cost atau pengeluaran yang 

harus ditanggung oleh peusahaan. Jika kita analisa, rata – rata gaji kotor 

(ditambah upah lembur) yang diterima karyawan sebesar RP 3.200.000.  apabila 

harus menambah sebanyak 2 orang karyawan, berarti perusahaan harus 

mengeluarkan gaji sebanyak RP 6.400.000. Penambahan jumlah karyawan 

merupakan salah satu dari beberapa solusi yanng ditawarkan. Keputusan tetap 

ditangan pimpinan perusahaan.   

 

5.8 Analisa Besar Insentif Yang Diterima 

Selain penambahan jumlah karyawan solusi lain yang dapat dilakukan 

adalah dengan memberi upah perangsang (insentif) kepada para operator yang 

mengalami kelebihan beban kerja (>100%). Dari 10 operator yang mengalami 

kelebihan beban kerja dan dilakukan perhitungan jumlah insentif yang akan 

mereka terima. Hasil dari perhitungan tersebut yaitu jumlah insentif yang diterima 

masing – masing operator berkisar mulai dari Rp 40.500,- sampai Rp 265.210,-. 

Total insentif yang akan dikeluarkan oleh perusahaan adalah sebesar Rp 

1.511.670,- . Jika dibandingkan penambahan karyawan tadi, nominal yang harus 

dikeluarkan perusahaan tiap bulannya jauh lebih besar daripada dengan pemberian 

insentif. Perusahaan dapat mempertimbangkan dua solusi yang telah ditawarkan 

ini. Hal ini dilakukan untuk keharmonisan hubungan antara pihak perusahaan 
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dengan para pekerja. Dengan pemberian insentif ini, diharapkan motivasi kerja 

operator meningkat, diikuti dengan loyalitas kepada perusahaan juga meningkat 

serta produktifitas timenjadi ikut meningkat juga. 

Dikarenakan pemberian insentif ini berdasarkan perhitungan relatif beban 

kerja, maka nominal insentif yang diterima oleh seluruh operator ini tidak bersifat 

konstan. Operator yang mengalami kelebihan beban kerja serta yang mendapatkan 

insentif bisa berubah, oleh karena itu perusahaan perlu melakukan perhitungan 

relatif beban kerja secara berkala dengan instrumen yang telah di praktekan dalam 

penelitian ini. 

 

5.9  Analisa Total Upah Yang Diterima Operator 

Upah total yang diterima oleh 10 operator yang mengalami kelebihan 

beban kerja berkisar dari Rp 2.065.500,- sampai Rp 2.676.210,- . Jika besar 

insentif sangat dipengaruhi oleh nilai relatif beban kerja, jumlah upah total yang 

diterima oleh masing – masing operator sangat dipengaruhi oleh upah bersih ( 

diluar upah lembur) yang mereka terima. Dapat dilihat dari nominal total upah 

yang diterima oleh 10 operator diatas, yang mendapatkan total upah tertinggi 

adalah operator welder 1 sebesar Rp 2.676.500,-. Sementara dalam perhitungan, 

yang menanggung beban kerja tertinggi adalah operator bodem 1 yaitu sebesar 

112%, namun upah total yang operator bodem 1 terima lebih kecil dibandingkan 

operator welder 1. Hal ini dikarenakan upah insentif yang diterima merupakan 

hasil kali tingkat relatif kelebihan beban kerja dengan upah bersih (kelebihan 

beban kerja x upah bersih)  yang ada dalam rincian gaji karyawan. Karena upah 

bersih yang diterima oleh operator welder 1 lebih besar dari operator bodem 1 

otomatis upah total operator welder 1 lebih tinggi 

Besaran upah yang diterima oleh semua operator dapat kita lihat pada Bab 

IV Tabel 4.2. Dikarenakan perusahaan memberikan sistem pengupahan harian, 

maka upah pokok operator dipengaruhi oleh jumlah hari bekerja operator dalam 

sebulan. Sebagai contoh operator welder 1 dalam sebulan bekerja selama 22 hari 

dengan  besar upah harian sebesar Rp 68.000,-, maka total upah pokok yang 

diterima oleh operator welder 1 sebesar Rp 1.496.000,-. Rincian upah terdiri dari 
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upah pokok, tunjangan kerajinan, upah lembur, tunjangan makan. Total upah yang 

diterima oleh operator welder 1 yaitu sebesar Rp. 3.508.890,-. Namun nominal 

upah ini sudah terhitung upah lembur. Dikarenakan upah lembur merupakan 

imbalan yang dibayarkan karena pekerja bekerja diluar jam resmi (>8 jam dalam 

sehari), maka upah lembur tidak masuk dalam perhitungan. Terlihat pada rincian 

gaji, operator welder 1 melakukan kerja lembur selama 71,5 jam dalam bulan 

September 2019 dengan besar upah lembur yang diterima sebesar Rp 1.165.450. 

Jadi, gaji yang diterima operator welder 1 diluar upah lembur adalah sebesar Rp 

2.411.000,-. Jika kita berpedoman kepada undang-undang yang berlaku seperti 

undang-undang ketenagakerjaan No 13 Th 2003, maka upah yang diterima oleh 

operator ini kurang layak, karena dibawah UMR yang berlaku pada tahun 2019. 

Pada tahun 2019 UMR kota Pekanbaru adalah sebesar Rp 2.762.852,-. Menurut 

analisa penulis, wajar saja jika para pekerja di perusahaan ini mengeluhkan gaji 

yang mereka terima dan berakhir dengan tinggi nya angka turnover di perusahaan 

ini. 

Berdasarkan hasil diskusi dengan pejabat terkait, yakni salah seorang 

pejabat di Dinas Ketenagakerjaan Kota Pekanbaru, perusahaan tidak dibenarkan 

membayarkan upah pekerja dibawah UMR yang telah digariskan undang-undang. 

Apabila ada perusahaan yang membayarkan upah pekerja dibawah UMR, 

kemudian para pekerja memperkarakannya di meja hukum, maka perusahaan 

tersebut akan mendapat masalah dan bisa di beri sanksi pidana. Namun, ada 

keringanan bagi perusahaan yang tidak mampu membayarkan upah UMR kepada 

karyawan dengan beberapa alasan seperti skala perusahaan yang masih kecil, 

kondisi keuangan perusahaan yang tidak stabil, laju perekonomian yang melambat 

dan lain sebagainya. Keringanan yang dimaksud adalah perusahaan tersebut 

diberikan penangguhan dalam kurun waktu tertentu.  

Penulis juga melakukan diskusi dengan pihak perusahaan terkait hal ini 

yaitu dengan HRD. HRD membenarkan bahwa memang banyak pekerja yang 

mengeluhkan masalah kenaikan gaji. Banyak pekerja yang resign juga 

dikarenakan mengeluhkan masalah gaji. Hal ini menyebabkan tingginya angka 

perputaran karyawan di perusahaan ini. Setiap ada pekerja yang resign, mau tidak 
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mau perusahaan harus melakukan rekrut karyawan baru. Pihak Perusahaan bukan 

tidak memperhatikan kesejahteraan pekerjanya, pihak perusahaan juga bukannya 

tidak mau mengabulkan keinginan pekerja untuk menaikan gaji. Namun, ini 

bersangkutan dengan kapasitas perusahaan. Jika dipaksakan maka, perusahaan 

harus menambal pengeluaran tiap bulannya, tentu hal ini tidak mungkin. 

Perusahaan juga tidak mampu menahan para pekerja untuk resign, karena 

memang kondisi perusahaan seperti. PT. XYZ ini bukanlah perusahaan yang 

bonafide. Perusahaan memang hampir tiap tahun melakukan rekrut pekerja, 

dikarenakan hampir tiap tahun ada pekerja yang resign. Namun, setiap perusahaan 

menerima pekerja baru, selalu dijelaskan mengenai kondisi perusahaan, pihak 

perusahaan selalu membuat kesepakatan kepada pekerja terkait gaji yang akan 

dibayarkan. Jadi, gaji yang diberikan setiap bulannya terjadi karena kesepakatan 

kedua belah pihak. 

Sejatinya ini bukanlah ranah penulis. Hal ini adalah ilmu baru bagi 

penulis. Berdasarkan penjelasan yang telah dijelaskan oleh pihak HRD, maka 

perusahaan juga tidak bisa disalahkan secara sepihak. Berdasarkan pengamatan 

dilapangan, memang perusahaan ini hanya berskala kecil, karena awalnya 

perusahaan ini memang bengkel las biasa yang berkembang menjadi sebuah PT. 

Penulis juga tidak mau membahas secara jauh berkaitan dengan persoalan hukum 

ini, karena memang bukan keilmuan penulis. 

Fokus penulis dalam penelitian ini adalah menghitung tingkat beban kerja 

yang menjadi dasar relatif untuk memberikan insentif kepada para pekerja di 

perusahaan ini. Dengan pemberian insentif ini diharapkan dapat meningkatkan 

motivasi para pekerja, meningkatkan loyalitas para pekerja sehingga dapat 

mencegah keluarnya pekerja (turn over) dari perusahaan ini.  

 

 

 



 

BAB VI 

PENUTUP 

 

6.1 Kesimpulan 

Setelah melakukan banyak perhitungan dan analisa, maka sampailah kita 

pada tahap menarik kesimpulan. Berikut ini adalah beberapa kesimpuan dari 

penelitian yang telah dilakukan di PT. XYZ 

1. Besar beban kerja yang ditanggung oleh 18 operator PT. XYZ adalah 

sebagai berikut: 

1 Operator welder 1 mengemban beban kerja sebsar 111% 

2 Operator welder 2 mengemban beban kerja sebesar 105% 

3 Operator welder 3 mengemban beban kerja sebesar 109% 

4 Operator welder 4 mengemban beban kerja sebesar 107% 

5 Operator welder 5 mengemban beban kerja sebesar 103% 

6 Operator bodem 1 mengemban beban kerja sebesar 112% 

7 Operator bodem 2 mengemban beban kerja sebesar 109% 

8 Operator bodem 3 mengemban beban kerja sebesar 107% 

9 Operator rolling 1 mengemban beban kerja sebesar 88% 

10 Operator rolling 2 mengemban beban kerja sebesar 87% 

11 Operator rolling 3 mengemban beban kerja sebesar 90% 

12 Operator cutting 1 mengemban beban kerja sebesar 91% 

13 Operator cutting 2 mengemban beban kerja sebesar 87% 

14 Operator cutting 3 mengemban beban kerja sebesar 99% 

15 Operator painter 1 mengemban beban kerja sebesar 102% 

16 Operator painter 2 mengemban beban kerja sebesar 98% 

17 Operator painter 3 mengemban beban kerja sebesar 103% 

18 Operator painter 4 mengemban beban kerja sebesar 92% 

 

2. Dari 18 operator yang telah dianalisa beban kerjanya, hanya 10 orang 

operator yang didapati beban kerjanya diatas maksimal (100%). Oleh 

karena itu, tidak semua operator mendapati insentif dalam penelitian ini. 
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Melainkan 10 orang yang memiliki beban kerja diatas 100% tersebut. 

Berikut ini adalah 10 operator yang menerima insentif berdasarkan 

kelebihan beban kerja: 

1 Operator welder 1 mendapatkan insentif sebesar Rp 265.210 

2 Operator welder 2 mendapatkan insentif sebesar Rp 110.400 

3 Operator welder 3 mendapatkan insentif sebesar Rp 187.200 

4 Operator welder 4 mendapatkan insentif sebesar Rp 146.370 

5 Operator welder 5 mendapatkan insentif sebesar Rp 67.163 

6 Operator bodem 1 mendapatkan insentif sebesar Rp 262.440 

7 Operator bodem 2 mendapatkan insentif sebesar Rp 185.940 

8 Operator bodem 3 mendapatkan insentif sebesar Rp 138.810 

9 Operator painter 1 mendapatkan insentif sebesar Rp 40.500 

10 Operator painter 2 mendapatkan insentif sebesar Rp 107.638 

 

3. Total upah yang diterima 10 operator yang mengalami kelebihan beban 

kerja, setelah ditambah insentif adalah sebagai berikut: 

1 Operator welder 1 mendapatkan insentif sebesar Rp 2.676.210 

2 Operator welder 2 mendapatkan insentif sebesar Rp 2.318.400 

3 Operator welder 3 mendapatkan insentif sebesar Rp 2.267.200 

4 Operator welder 4 mendapatkan insentif sebesar Rp 2.237.370 

5 Operator welder 5 mendapatkan insentif sebesar Rp 2.305.913 

6 Operator bodem 1 mendapatkan insentif sebesar Rp .449.440 

7 Operator bodem 2 mendapatkan insentif sebesar Rp 2.251.940 

8 Operator bodem 3 mendapatkan insentif sebesar Rp 2.121.810 

9 Operator painter 1 mendapatkan insentif sebesar Rp 2.065.500 

10 Operator painter 2 mendapatkan insentif sebesar Rp 2.260.388 

 

6.2 Saran  

Peneliti memiliki beberapa saran terkait peneitian yang dilakukan: 

1. Untuk pihak perusahaan seharusnya tetap melakukan perhitungan beban kerja 

karyawan secara berkala. Hal ini dikarenakan beban kerja karyawan bukanlah 

hal yang stabil ataupun konstant. Dengan ada insentif berdasarkan beban 
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kerja ini tentu akan menimbulkan motivasi bagi seluruh karyawan yang 

membuat beban kerja tersebut dapat berubah-ubah. Perusahaan dapat 

melakukan perhitungan beban kerja sekitar 3 bulan sekali atau 6  bulan sekali. 

2. Untuk penulis selanjutnya apabila ingin meneliti di PT XYZ sebaiknya 

mengkaji aspek lain. PT XYZ ini masih memerlukan banyak masukan dari 

pihak lain seperti mahasiswa. Berdasarkan pengalaman penulis, perusahaan 

ini memiliki banyak permasalahan seperti sistem K3 yang diterapkan secara 

merata, tata letak dan lain-lain. 
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LAMPIRAN-A 

Foto Penelitian 
 

 
 

 

Penulis sedang mengamati operator Bodem 

 

 

 

Diskusi Dengan HRD Terkait Masalah Operator 



 

 

Diskusi Dengan Pejabat Disnaker 



Lampiran-B 

Kuesioner Pendahuluan 

Mengindentifikasi Faktor Penyebab Tingginya Turnover  

di PT. XYZ 

 

Responden Yth. 

Berdasarkan survei pendahuluan yang saya lakukan di perusahaan Sejahtera 

Mandiri ini. Saya mendapati bahwasanya angka turnover sangat  tinggi  di 

perusahaan ini. Maka dari itu muncul minat saya  untuk meneliti permasalahan 

ini. 

Saya adalah mahasiswa semester XIII jurusan teknik industri UIN Suska Riau. 

Saya sedang melakukan penelitian untuk menyelsaikan laporan akhir saya. Untuk 

itu saya sangat berharap bapak/ibuk  membantu saya dengan cara mengisi lembar 

kuesioner ini secara lengkap dan benar. Tidak ada jawaban yang  benar atau salah, 

sehingga penulis mengharapkan jawabannya yang sebenarnya. Atas bantuan 

bapak/ibuk saya ucapkan terimakasih 

A. Identitas Responden 

Petunjuk:  isilah identitas anda dengan benar 

Nama   : 

Jenis kelamin  : 

Umur   : 

Pendidikan terakhir : 

Posisi/jabatan  : 

Lama bekerja  : 

 

B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 

1. Daftar pertanyaan di bawah ini semata-mata untuk data penelitian 

dalam rangka penyelesaian studi 

2. Jawablah pertanyaan di bawah ini sesuai dengan pendapat 

bapak/ibuk/saudara(i). 

3. Beri tanda (x) pada pertanyaan di bawah ini yang menurut pendapat 

bapak/ibuk/saudara(i) paling sesuai. 

 

 



 

C. Daftar pertanyaan 

1. Sudah Berapa lamakah anda bekerja di perusahaan ini 

Jawab: 

 

 

2. Apakah anda sudah pernah bekerja di perusahaan lain sebelum bekerja 

disini? 

Jawab: 

a. Ya (jika ya, lanjut nomor 3) 

b. Tidak ( jika tidak, Langsung lompat Nomor 5 

 

3. Sudah berapa kali anda berpindah kerja, sebelum akhirnya pindah ke 

perusahaan ini? 

Jawab: 

 

 

4. Apa yang membuat anda meninggalkan perusahaan tempat anda bekerja 

sebelumnya? 

Jawab: 

 

 

 

5. Apakah anda nyaman atau betah selama bekerja disini? 

Jawab: 

a. Ya   b. Tidak  

 

a. (jika ya) 

Apa yang membuat anda betah kerja disini? 

 

 

 

b. (jika tidak) 

 Apa yang membuat anda tidak betah atau nyaman kerja disini? 

 

 

 Jika tidak betah atau nyaman bekerja disini, apa yang membuat 

anda masih bertahan kerja disini? 

 



Lampiran C 

C-1 

Contoh Tabel Pengamatan Operator Welder 

 

Nama Pengamat       : Ronal Efendi 

Hari/Tanggal            : 7 Oktober 2019 

Lama  Pengamatan  : 8 Jam 

Objek Pengamatan   : Operator Welder 

No 
Bilangan 

Acak 

Waktu 

Pengamatan 

Nama Operator:  Welder 1 

Aktivitas Produktif Non Produktif 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 A B C D E 

1 4 08.15                    √         

2 6 08.25  √                           

3 8 08.35      √                       

4 9 08.40         √                    

5 12 08.55                    √         

6 13 09.00  √                           

7 15 09.10            √                 

8 18 09.25                     √        

9 19 09.30          √                   

10 20 09.35                  √           

11 21 09.40          √                   

12 22 09.45              √               

13 23 09.50    √                         

14 24 09.55                √             

15 25 10.00        √                     

16 26 10.05 

     

√ 

        17 33 10.40 √ 

             18 35 10.50 

         

√ 

    19 37 11.00 

          

√ 

   20 38 11.05 

 

√ 

            21 39 11.10 

  

√ 

           22 40 11.15 

    

√ 

         23 41 11.20 

      

√ 

       24 43 11.30 

   

√ 

          25 44 11.35 

          

√ 

   26 46 11.45 

  

√ 

           27 48 11.55 

          

√ 

   



Lampiran C 

(Lanjutan) 

No 
Bilangan 

Acak 

Waktu 

Pengamatan 

Nama Operator: 

Aktivitas Produktif Non Produktif 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 A B C D E 

28 52 13.20  √                           

29 54 13.30                    √         

30 56 13.40        √                     

31 57 13.45              √               

32 58 13.50    √                         

33 59 13.55            √                 

34 63 14.15      √                       

35 64 14.20                      √       

36 65 14.25        √                     

37 67 14.35                √             

38 68 14.40        √                     

39 69 14.45                    √         

40 74 15.10            √                 

41 80 15.10      √                       

42 81 15.40                        √     

43 82 15.45        √                     

44 83 15.55  √                           

Jumlah 
5 3 5 6 4 4 3 2 1 5 5 1 

  
33 11 

 



 

 

C-2 

Contoh Tabel Pengamatan Operator Bodem 

 

Nama Pengamat       : Ronal Efendi 

Hari/Tanggal            : 7 Oktober 2019 

Lama  Pengamatan  : 8 jam 

Objek Pengamatan   : Operator Bodem 

No 
Bilangan 

Acak 

Waktu 

Pengamatan 

Nama Operator: Operator Bodemm 1 

Aktivitas Produktif Non Produktif 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 A B C D E 

1 4 08.15          √                   

2 6 08.25 

 

             √             

3 8 08.35    √                         

4 9 08.40    √                         

5 12 08.55                        √     

6 13 09.00  √                           

7 15 09.10  √                           

8 18 09.25       √                      

9 19 09.30              √               

10 20 09.35                    √         

11 21 09.40    √                         

12 22 09.45      √                       

13 23 09.50        √                     

14 24 09.55                        √     

15 25 10.00            √                 

16 26 10.05 

      

√ 

       17 33 10.40 

       

√ 

      18 35 10.50 

   

√ 

          19 37 11.00 

  

√ 

           20 38 11.05 

             

√ 

21 39 11.10 

  

√ 

           22 40 11.15 

   

√ 

          23 41 11.20 

         

√ 

    24 43 11.30 

     

√ 

        25 44 11.35 

      

√ 

       26 46 11.45 

 

√ 

            27 48 11.55 √ 

             



 

 

(Lanjutan) 

No 
Bilangan 

Acak 

Waktu 

Pengamatan 

Nama Operator: Operator Bodem 1 

Aktivitas Produktif Non Produktif 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 A B C D E 

28 52 13.20                √             

29 54 13.30                      √       

30 56 13.40             √                

31 57 13.45          √                   

32 58 13.50         √                   

33 59 13.55      √                       

34 63 14.15                        √     

35 64 14.20          √                   

36 65 14.25  √                           

37 67 14.35            √ 

 

              

38 68 14.40                    √         

39 69 14.45              √               

40 74 15.10                √             

41 80 15.10                 √            

42 81 15.40        √                     

43 82 15.45                      √       

44 83 15.55        √                     

Jumlah 
4 4 4 6 4 3 4 4 2 3 2 3 1 

 
35 9 
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Contoh Tabel Pengamatan Operator Rolling 

1 

Nama Pengamat       : Ronal Efendi 

Hari/Tanggal            : 7 Oktober 2019 

Lama  Pengamatan  : 8 Jam 

Objek Pengamatan   : Operator Rolling 

No 
Bilangan 

Acak 

Waktu 

Pengamatan 

Nama Operator:  Operator Rolling 1 

Aktivitas Produktif Non Produktif 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 A B C D E 

1 4 08.15                    √        

2 6 08.25        √                    

3 8 08.35            √                

4 9 08.40                    √        

5 12 08.55          √                  

6 13 09.00  √                          

7 15 09.10                           √  

8 18 09.25      √                      

9 19 09.30          √                  

10 20 09.35                    √        

11 21 09.40          √                  

12 22 09.45              √              

13 23 09.50                            

14 24 09.55                √      √      

15 25 10.00    √                        

16 26 10.05 √ 

            

 

17 33 10.40 

         

√ 

   

 

18 35 10.50 

  

√ 

          

 

19 37 11.00 

    

√ 

        

 

20 38 11.05 

      

√ 

      

 

21 39 11.10 

          

√ 

  

 

22 40 11.15 

  

√ 

          

 

23 41 11.20 √ 

            

 

24 43 11.30 

         

√ 

   

 

25 44 11.35 

  

√ 

          

 

26 46 11.45 

    

√ 

        

 

27 48 11.55 

         

√ 

   

 



 

 

 

(Lanjutan) 

No 
Bilangan 

Acak 

Waktu 

Pengamatan 

Nama Operator: Operator Rolling 1 

Aktivitas Produktif Non Produktif 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 A B C D E 

28 52 13.20                      √      

29 54 13.30              √              

30 56 13.40                √            

31 57 13.45                    √        

32 58 13.50  √                          

33 59 13.55      √                      

34 63 14.15                    √        

35 64 14.20        √                    

36 65 14.25            √                

37 67 14.35                      √      

38 68 14.40        √                    

39 69 14.45    √                        

40 74 15.10                    √        

41 80 15.10       √                     

42 81 15.40                      √      

43 82 15.45                            

44 83 15.55                    √       √  

Jumlah 
4 2 5 4 5 2 3 2 1 10 5 -  1 - 

28 16 
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Contoh Tabel Pengamatan Operator Cutting 
 

Nama Pengamat       : Ronal Efendi 

Hari/Tanggal            : 7 Oktober 2019 

Lama  Pengamatan  : 8 Jam 

Objek Pengamatan   : Operator Mesin Cutting 

No 
Bilangan 

Acak 

Waktu 

Pengamatan 

Nama Operator: Operator Cutting 1 

Aktivitas Produktif Non Produktif 

1 2 3 4 5 6 7 A B C D E 

1 4 08.15        √                

2 6 08.25      √                  

3 8 08.35            √            

4 9 08.40                  √      

5 12 08.55           √             

6 13 09.00              √          

7 15 09.10                        

8 18 09.25      √                  

9 19 09.30  √                      

10 20 09.35  √                      

11 21 09.40                       √ 

12 22 09.45        √                

13 23 09.50    √                    

14 24 09.55                √        

15 25 10.00    √                    

16 26 10.05          √              

17 33 10.40                    √    

18 35 10.50          √              

19 37 11.00        √                

20 38 11.05               √         

21 39 11.10                      √  

22 40 11.15           √             

23 41 11.20                       √ 

24 43 11.30        √                

25 44 11.35      √                  

26 46 11.45                  √      

27 48 11.55            √            

28 52 13.20    √                    



 

 

 

(Lanjutan) 

No 
Bilangan 

Acak 

Waktu 

Pengamatan 

Nama Operator: 

Aktivitas Produktif Non Produktif 

1 2 3 4 5 6 7 A B C D E 

29 54 13.30               √         

30 56 13.40 

        

√ 

  

 

31 57 13.45 

  

√ 

        

 

32 58 13.50 

    

√ 

      

 

33 59 13.55 

         

√ 

 

 

34 63 14.15 

    

√ 

      

 

35 64 14.20                       √ 

36 65 14.25              √          

37 67 14.35      √                  

38 68 14.40                √        

39 69 14.45  √                      

40 74 15.10                    √    

41 80 15.40 √                      

42 81 15.45    √                    

43 82 15.50                √        

44 83 15.55      √                  

Jumlah 
4 4 7 4 4 4 2 5 3 3 1 3 

29 15 
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Contoh Tabel Pengamatan Operator Painter 

 

Nama Pengamat       : Ronal Efendi 

Hari/Tanggal            : 7 Oktober 2019 

Lama  Pengamatan  : 8 jam 

Objek Pengamatan   : Operator Painter 

No 
Bilangan 

Acak 

Waktu 

Pengamatan 

Nama Operator:  Operator Painter 1 

Aktivitas Produktif Non Produktif 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 A B C D E 

1 4 08.15      √                        

2 6 08.25      √                        

3 8 08.35    √                          

4 9 08.40        √                      

5 12 08.55                        √      

6 13 09.00  √                            

7 15 09.10            √                  

8 18 09.25            √                  

9 19 09.30                      √        

10 20 09.35            √                  

11 21 09.40          √                    

12 22 09.45          √                    

13 23 09.50  √                            

14 24 09.55      √                        

15 25 10.00        √                      

16 26 10.05 

          

√ 

   

 

17 33 10.40 

   

√ 

          

 

18 35 10.50 

 

√ 

            

 

19 37 11.00 

          

√ 

   

 

20 38 11.05 

    

√ 

         

 

21 39 11.10 

    

√ 

         

 

22 40 11.15 

    

√ 

         

 

23 41 11.20 

          

√ 

   

 

24 43 11.30 

  

√ 

           

 

25 44 11.35 

  

√ 

           

 

26 46 11.45 

  

√ 

           

 



 

 

(Lanjutan) 

No 
Bilangan 

Acak 

Waktu 

Pengamatan 

Nama Operator: Operator Painter 1 

Aktivitas Produktif Non Produktif 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 A B C D E 

27 48 11.55 

      

√ 

       

 

28 52 13.20              √                

29 54 13.30                      √        

30 56 13.40  √                            

31 57 13.45              √                

32 58 13.50      √                        

33 59 13.55                      √        

34 63 14.15      √                        

35 64 14.20            √                  

36 65 14.25                      √        

37 67 14.35            √                  

38 68 14.40               

 

 √            

39 69 14.45               

 

       √      

40 74 15.10               

 

 √            

41 80 15.10               

 

   √          

42 81 15.40               

 

       √      

43 82 15.45               

 

 √            

44 83 15.55               

 

 √            

Jumlah 
3 2 8 3 5 5 3 - 4 1 1 7 3 - - 

34 10 

 



 

 

C-6 

Rekapitulasi Data Pengamatan Work Sampling 

Nama Kegiatan 
Hari ke- 

Total 
1 2 3 4 5 

Operator 

Welder 1 

Produktif 33 35 34 32 35 169 

Non Produktif 11 9 10 12 9 51 

Operator 

Welder 2 

Produktif 35 33 34 33 32 167 

Non Produktif 9 11 10 11 12 53 

Operator 

Welder 3 

Produktif 35 34 34 33 34 170 

Non Produktif 9 10 10 11 10 50 

Operator 

Welder 4 

Produktif 33 33 35 34 34 169 

Non Produktif 11 11 9 10 10 51 

Operator 

Welder 5 

Produktif 34 35 32 33 30 164 

Non Produktif 10 9 12 11 14 10 

Operator 

Bodem 1 

Produktif 35 33 34 32 30 35 

Non Produktif 9 11 10 12 14 9 

Operator 

Bodem 2 

Produktif 33 36 34 30 35 168 

Non Produktif 11 8 10 14 9 52 

Operator 

Bodem 3 

Produktif 34 35 32 33 30 164 

Non Produktif 10 9 12 11 14 56 

Operator 

Rolling 1 

Produktif 28 30 29 29 30 146 

Non Produktif 16 14 15 15 14 74 

Operator 

Rolling 2 

Produktif 30 28 33 26 27 144 

Non Produktif 14 16 11 18 17 76 

Operator 

Rolling 3 

Produktif 29 33 28 29 28 147 

Non Produktif 15 11 16 15 16 73 

Operator 

Cutting 1 

Produktif 29 30 28 30 31 148 

Non Produktif 15 14 16 14 13 72 

Operator 

Cutting 2 

Produktif 31 29 31 30 29 150 

Non Produktif 13 15 13 14 15 70 

Operator 

Cutting 3 

Produktif 32 30 31 30 29 152 

Non Produktif 12 14 13 14 15 68 

Operator 

Painter 1 

Produktif 34 33 35 33 36 171 

Non Produktif 10 11 9 11 8 49 

Operator 

Painter 2 

Produktif 33 30 34 35 36 168 

Non Produktif 11 14 10 9 8 52 

Operator 

Painter 3 

Produktif 35 33 34 34 35 171 

Non Produktif 9 11 10 10 9 49 

Operator 

Painter 4 

Produktif 32 32 30 31 33 158 

Non Produktif 12 12 14 13 11 62 

.  
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Nilai Performance Rating Operator Welder 

Klasifikasi Rating 

Nama Operator 

Welder 

1  

Welder 

2 

Welder 

3 

Welder 

4 

Welder 

5 

K
et

er
am

p
il

an
 

Superskill 
A1 0,15      

A2 0,13      

Excellent 
B1 0,11 √     

B2 0,08  √  √  

Good 
C1 0,06   √  √ 

C2 0,03      

Average D 0,00      

Fair 
E1 -0,05      

E2 -,01      

Poor 
F1 -0,16      

F2 -,022      

U
sa

h
a 

Excessive 
A1 0,13      

A2 0,12      

Excellent 
B1 0,1      

B2 0,08   √   

Good 
C1 0,05 √    √ 

C2 0,02  √  √  

Average D 0      

Fair 

 

E1 -0,04      

E2 -0,08      

Poor 
F1 -0,12      

F2 -0,17      

K
o

n
si

st
en

si
 Ideal A 0,04      

Excellent B 0,03      

Good C 0,01 √  √ √ √ 

Average D 0  √    

Fair E -0,02      

Poor F -0,04      

K
o

n
d

is
i 

K
er

ja
 Ideal A 0,06      

Excellent B 0,04      

Good C 0,02  √    

Average D 0 √  √ √ √ 

Fair E -0,03      

poor F -0,07      

   Total 0,17 0,12 0,15 0,13 0,12 
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Nilai Performance Rating Operator Bodem 

Klasifikasi Rating 

Nama Operator 

Bodem 

1 

Bodem 

2 

Bodem 

3 
K

et
er

am
p

il
an

  
  

  
  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
 

Superskill 
A1 0,15    

A2 0,13    

Excellent 
B1 0,11    

B2 0,08 √   

Good 
C1 0,06  √ √ 

C2 0,03    

Average D 0,00    

Fair 
E1 -0,05    

E2 -,01    

Poor 
F1 -0,16    

F2 -,022    

U
sa

h
a 

Excessive 
A1 0,13    

A2 0,12    

Excellent 
B1 0,1    

B2 0,08 √   

Good 
C1 0,05  √ √ 

C2 0,02    

Average D 0    

Fair 
E1 -0,04    

E2 -0,08    

Poor 
F1 -0,12    

F2 -0,17    

K
o

n
si

st
en

si
  Ideal A 0,04    

Excellent B 0,03    

Good C 0,01  √  

Average D 0 √  √ 

Fair E -0,02    

Poor F -0,04    

K
o

n
d

is
i 

K
er

ja
 Ideal A 0,06    

Excellent B 0,04    

Good C 0,02 √  √ 

Average D 0  √  

Fair E -0,03    

poor F -0,07    

   Total 0,18 0,12 0,13 
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Nilai Performance Rating Operator Rolling 

Klasifikasi Rating 
Nama Operator 

Rolling 1 Rolling 2 Rolling 3 
K

et
er

am
p

il
an

  
  

  
  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
 

Superskill 
A1 0,15    

A2 0,13    

Excellent 
B1 0,11    

B2 0,08 √  √ 

Good 
C1 0,06  √  

C2 0,03    

Average D 0,00    

Fair 
E1 -0,05    

E2 -,01    

Poor 
F1 -0,16    

F2 -,022    

U
sa

h
a 

Excessive 
A1 0,13    

A2 0,12    

                                                    

Excellent 

B1 0,1    

B2 0,08    

Good 
C1 0,05  √  

C2 0,02 √  √ 

Average D 0    

Fair 

 

E1 -0,04    

E2 -0,08    

Poor 
F1 -0,12    

F2 -0,17    

K
o

n
si

st
en

si
  Ideal A 0,04    

Excellent B 0,03    

Good C 0,01    

Average D 0 √ √ √ 

Fair E -0,02    

Poor F -0,04    

K
o

n
d

is
i 

K
er

ja
 Ideal A 0,06    

Excellent B 0,04    

Good C 0,02   √ 

Average D 0 √ √  

Fair E -0,03    

poor F -0,07    

   Total 0,10 0,11 0,12 
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Nilai Performance Rating Operator Mesin Cutting 

Klasifikasi Rating 
Nama Operator 

Cutting 1 Cutting 2 Cutting 3 

K
et

er
am

p
il

an
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
 

Superskill 
A1 0,15    

A2 0,13    

Excellent 
B1 0,11    

B2 0,08   √ 

Good 
C1 0,06 √   

C2 0,03  √  

Average D 0,00    

Fair 
E1 -0,05    

E2 -,01    

Poor 
F1 -0,16    

F2 -,022    

U
sa

h
a 

Excessive 
A1 0,13    

A2 0,12    

Excellent 
B1 0,1    

B2 0,08   √ 

Good 
C1 0,05 √   

C2 0,02    

Average D 0  √  

Fair 
E1 -0,04    

E2 -0,08    

Poor 
F1 -0,12    

F2 -0,17    

K
o

n
si

st
en

si
  Ideal A 0,04    

Excellent B 0,03    

Good C 0,01  √ √ 

Average D 0 √   

Fair E -0,02    

Poor F -0,04    

K
o

n
d

is
i 

K
er

ja
 Ideal A 0,06    

Excellent B 0,04    

Good C 0,02 √ √ √ 

Average D 0    

Fair E -0,03    

Poor F -0,07    

   Total 0,13 0,06 0,19 
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Nilai Performance Rating Operator Painter 

Klasifikasi Rating 

Nama Operator 

Painter 

1 

Painter 

2 
Painter 3 

Painter 

4 

K
et

er
am

p
il

an
 

Superskill 
A1 0,15     

A2 0,13     

Excellent 
B1 0,11     

B2 0,08 √  √  

Good 
C1 0,06  √  √ 

C2 0,03     

Average D 0,00     

Fair 
E1 -0,05     

E2 -,01     

Poor 
F1 -0,16     

F2 -,022     

U
sa

h
a 

Excessive 
A1 0,13     

A2 0,12     

Excellent 
B1 0,1     

B2 0,08  √   

Good 
C1 0,05   √  

C2 0,02 √   √ 

Average D 0     

Fair 

 

E1 -0,04     

E2 -0,08     

Poor 
F1 -0,12     

F2 -0,17     

K
o

n
si

st
en

si
 Ideal A 0,04     

Excellent B 0,03     

Good C 0,01 √    

Average D 0  √ √ √ 

Fair E -0,02     

Poor F -0,04     

K
o

n
d

is
i 

K
er

ja
 Ideal A 0,06     

Excellent B 0,04     

Good C 0,02 √ √ √ √ 

Average D 0     

Fair E -0,03     

poor F -0,07     

   Total 0,13 0,16 0,15 0,10 
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ABSTRAK 
 

PT. XYZ merupakan perusahaan yang bergerak di bidang pembuatan tanki truk, karoseri dan konstruksi baja. 
Beban kerja yang tinggi dapat mengakibatkan stress kerja, motivasi kerja menurun dan kecelakaan 
kerja.Identifikasi masalah adalah  tingginya turnoveroperator selama tiga tahun terakhir disebabkantingginya 
beban kerja dan ketidakpuasan  operator terhadap gaji yang diterima. Tahun 2017 terdapat 4 orang operator 
yang resign, tahun 2018 sebanyak 4 orang, pada tahun 2019 tertinggi sebanyak 7 orang. Tujuan penelitian 
adalah memberikan usulan sistem pemberian insentif berdasarkan kelebihan beban kerja bagi  operator 
produksi menggunakan metode Work Load Analysis (WLA). Tahap awal adalah pengamatan kegiatan 
produktif dengan metode work sampling, menghitung persentase produktif, menentukan nilai performance 
rating dengan metode westing house serta menentukan nilai allowance menggunakan tabel ILO (Industrial 
Labour Organization). Hasil perhitungan terdapat 10 orang operator menanggung kelebihan beban kerja 
(>100%), yaitu antara 102% sampai 112% dengan besar insentif diterima sebesar Rp 40.500,- sampai dengan 
Rp 262.440,-. Pemberian insentif ini diharapkan dapat memotivasi operator dalam bekerja dan mengurangi 
tingkat turnoveroperator dari perusahaan. 
 
Kata kunci: Beban Kerja, Insentif, Turnover, Work Load Analysis (WLA) 

 

ABSTRACT 
 

PT. XYZ is a company engaged in the manufacture of tanks, car body and steel construction. High worload 

can cause work stress, decreased work motivation and work accident. Problem identification is the high 

turnover of employees during the last three years due to the high work load and employee dissatification with 

the salary received. In 2017 there were 4 operators who resigned, in 2018 there were 4 operators, in 2019 

highest were 7 operators. The purpose of this research is to propose an incentive system based on workload 

for production operators using the workload analisys method (WLA). The first step is to observe productive 

activities using the work samplimg method, calculate the percentage of productivuty, determine the of 

performance ratinng using the westing house method and determine the allowance values using ILO 

(Industrial Labour Organization)’s table. The result of the calculation there are 10 operators to bear the 

excess workload, which is between 102% to 112% with large incentives received from Rp 40.500,- to Rp 

262.440,-. This incentive is expected to motivate employees to work and reduce employee turnover from the 

company. 

 

Keyword:Workload, Incentive, Turnover, Work Load Analisys (WLA) 

mailto:ismu@uin-suska.ac.id
mailto:ronalefendi44@yahoo.com
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1. Pendahuluan 

Perusahaan dan operator merupakan dua 
hal yang tidak dapat dipisahkan dan saling 
membutuhkan. Perusahaan membutuhkan 
kontribusi maksimal para operator dalam 
mencapai setiap tujuan yang telah ditetapkan. 
Sementara, operator membutuhkan apresiasi nyata 
atas setiap kontribusi dan loyalitas yang telah 
mereka persembahkan, ini dapat berupa gaji, 
penghargaan promosi jabatan dan lain-lain. Jika 
terjadi gesekan antara dua kepentingan, maka 
perusahaan akan mendapatkan masalah besar. Hal 
ini akan memicu potensi demotivasi yang 
berdampak pada hasil kerja yang menurun hingga 
tingkat paling tinggi adalah keluarnya operator 
dari perusahaan, tentu hal ini akan sangat 
merugikan karena perusahaan harus rela 
kehilangan operator terbaiknya. Hal ini akan 
menjadi tugas berat bagi setiap manajemen 
tingkat atas untuk menjaga keharmonisan antara 
perusahaan dan operator agar tetap dapat eksis 
dalam persaingan bisnis global.  

PT. XYZ merupakan perusahaan yang 
bergerak dalam bidang pembuatan tanki truk, 
karoseri dan konstruksi baja. Permasalahan yang 
terindentifikasi pada perusahaan ini yaitu 
banyaknya operator yang meninggalkan 
perusahaan selama tiga tahun terakhir. Fluktuasi 
perputaran operator di PT. XYZ dapat dilihat 
pada grafik dibawah ini. 

 
Gambar 1 Fluktuasi Angka Turnover dari Tahun 

2017-2019 

 
Untuk mengatahui penyebab tingginya 

angka turnover di PT. XYZ ini, dilakukan 
penyebaran kuesioner kepada 18 orang operator 
produksi yang masih bekerja di perusahaan 
tersebut. Persentasi dari pernyataan responden 
terserbut dapat dilihat pada gambar dibawah ini. 

 
Gambar 2 Persentase Tingkat Kepuasaan 

Operator 

Terlihat dari Gambar 2. Bahwa sebesar 
78% dari 18 orang responden merasa kurang puas 
dan sebagian lagi sebesar 22% merasa puas.  78% 
operator yang merasa tidak puas memberikan 
alasan yang berbeda-beda. Berikut hasil 
interpretasi jawaban 78% responden yang kurang 
puas tersebut. 

Tabel 1 Interpretasi Jawaban Responden 
No Jawaban Responden Interpretasi 

1 Saya kurang nyaman 

bekerja disini karena 

kurangnya pengaman 

(Safety) saat bekerja 

sementara kami 

berhadapan dengan 

material dan alat-alat 

yang berbahaya 

Minimnya 

pengamanan (Safety) 

atau Lingkungan 

Kerja yang Buruk 

2 Kurangnya saling 

Menghargai dalam 

perusahaan 

Lingkungan 

perusahaan yang 

buruk/ buruknya 

komunikasi antar 

pekerja 

3 Perusahan Kurang 

Menghargai kinerja saya 

Sikap Atasan yang 

kurang baik 

4 Saya merasa beban kerja 

tidak sesuai dengan gaji 

yang didapat 

Beban kerja dan gaji 

tidak berbanding 

lurus 

5 Beban kerja di 

perusahaan ini jauh lebih 

berat daripada 

perusahaan tempat saya 

bekerja sebelumnya, tapi 

gaji nya kurang sesuai 

Beban kerja yang 

tinggi 

6 Uang lembur sering 

terlambat, padahal upah 

yang kami terima sangat 

bergantung uang lembur.  

Upah lembur telat 

dibayarkan. 

7 Beban kerja terlau tinggi 

dan gaji tidak sesuai 

Beban kerja tidak 

sebanding dengan 

gaji 

8 Gaji tidak sesuai 

dengann beban kerja 

Beban kerja tidak 

sebanding dengan 

gaji 

9 Toleransi terhadap 

keluarga yang sakit 

kurang memuaskan 

Sikap atasan yang 

kurang baik 

10 Beban kerja tidak 

sebanding dengan gaji 

yang didapat 

Beban kerja tak 

sesuai dengan gaji 

11 Menurut saya bekerja 

disini memiliki tingkat 

bahaya yang tinggi, 

namun safety kurang 

Lingkungan kerja 

yang buruk (minim 

Safety) 

12 Saya sudah lama bekerja 

disini, namun gaji 

segitu-segitu saja 

Gaji tidak naik-naik 

13 Untuk mendapatkan gaji 

yang cukup kami harus 

menambah lebih banyak 

jam lembur 

Gaji kurang 

mencukupi atau gaji 

kurang memuaskan. 

14 Kami bekerja dengan 

target untuk 

menyelesaikan produk 

dengan jumlah pekerja 

yang sedikit 

Beban kerja yang 

tinggi 

 
Dari interpretasi diatas didapatkan 

informasi berupa hal-hal yang menjadi penyebab 
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kurang puasnya operator bekerja di PT. XYZ. 
Responden memberikan respon yang beragam, 
mulai dari faktor gaji, beban kerja, sikap atasan 
yang kurang baik dan lingkungan kerja yang 
buruk. Persentase-faktor faktor tersebut dalam 
dilihat pada grafik dibawah ini. 

 

 
Gambar 3 Faktor Penyebab Ketidakpuasan 

Operator 

 
Dapat dilihat pada Gambar 3. bahwa  

keluhan operator didominasi oleh tingginya beban 
kerja sebesar 36%  dan gaji yang kurang 
memuaskan sebesar 29%. Untuk mengetahui 
gambaran beban kerja yang sebenarnya perlu 
dilakukan sampling pendahuluan. Sampling 
pendahuluan ditujukan untuk mengatahui 
persentasi kegiatan produktif 18 operator 
produksi. Persentase produktif sangat berbanding 
lurus dengan beban kerja. berikut ini hasil 
sampling pendahuluan.  

 

Tabel 2Sampling Pendahuluan 

No Nama Operator % Kegiatan 

Produktif 

1 Operator Welder 1 80% 

2 Operator Welder 2 77% 

3 Operator Welder 3 80% 

4 Operator Welder 4 80% 

5 Operator Welder 5 80% 

6 Operator Bodem 1 77% 

7 Operator Bodem 2 82% 

8 Operator Bodem 3 77% 

9 Operator Rolling 1 68% 

10 Operator Rolling 2 75% 

11 Operator Rolling 3 73% 

12 Operator Cutting 1 77% 

13 Operator Cutting 2 70% 

14 Operator Cutting 3 73% 

15 Operator Painter 1 80% 

16 Operator Painter 2 75% 

17 Operator Painter 3 80% 

18 Operator Painter 4 73% 

Rata-rata 76% 

 

Pada Tabel 2 Dapat dilihat bahwa 

persentasi produktif operator produksi memang 

cukup tinggi berkisar antara 70% sampai 84%. 

Dikarenakan persentase produktif berbanding 

lurus dengan  beban kerja, dapat disimpulkan 

bahwa beban kerja operator produksi memang 

cukup tinggi.  
Berangkat latar belakang yang telah 

dipaparkan diatas, penelitian ini dinilai perlu 
dilakukan untuk memberikan usulan pemberian 
upah perangsang (insentif) kepada seluruh 
operator produksi. Sistem pemberian insentif ini 
dirancang berdasarkan analisa  tingkat relatif 
kelebihan beban kerja yang ditanggung oleh 
operator produksi. 

 
2. Tinjauan Pustaka 
2.1 Beban Kerja 

Beban Kerja adalah besaran pekerjaan 
yang harus dipikul oleh suatu 
jabatan atau unit organisasi yang memerlukan 
keahlian khusus dan diluar pelayanan 
administrasi: merupakan hasil kali antara volume 
kerja dengan norma waktu (Rini, 2012) 

 
2.2 Analisa Beban Kerja 

Beban kerja meliputi beban kerja fisik 
maupun mental. Analisa beban kerja adalah 
proses untuk menetapkan jumlah jamkerja orang 
yang digunakan atau dibutuhkan untuk 
merampungkan suatu pekerjaan dalam waktu 
tertentu, atau dengan kata lain analisis beban kerja 
bertujuan untuk menentukan berapa jumlah 
personalia dan berapa jumlah tanggung jawab 
atau beban kerja yang tepat (Rahdiana, 2016) 

 
2.3 WorkSampling 

Metode worksampling merupakan salah 
satu metode pendekatan yang bisa digunakan 
untuk mengukur produktivitas dengan mudah. 
Worksampling juga dapat digunakan untuk 
mengetahui aktivitas produktif dan tidak produktif 
operator. Selain itu, work sampling juga dapat 
digunakan untuk pengamatan yang bersifat diskrit 
(Ramadhan, 2014). 

 
2.4 Metode Workload Analyisis 

 Workload Analysis (WLA) merupakan 
salah satu cara yang dapat digunakan untuk 
menghitung besarnya beban kerja yang 
diakibatkan aktivitas-aktivitas yang dilakukan 
(Wibawa, 2014). 

Metode Work Load Analysis (WLA) 
dilakukan untuk mengetahui tingkat efisiensi 
kerja berdasarkan total persentase beban kerja 
dari job yang diberikan dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. Dan dapat menentukan jumlah 
operator yang sebenarnya untuk dipekerjakan 
dalam bagian produksi.Langkah – langkahnya 
sebagai berikut (Arif, 2014):  
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1. Mengetahui struktur organisasi dan  job 

description tiap jabatan 

2. Menentukan aktivitas dan waktu 

penyesuaian aktivitas tiap posisi jabatan. 

3. Melakukan pengamatan untuk menghitung 

besarnya persentase produktif dan non 

produktif. 

4. Menentukan jumlah pengamatan 
5. Penentuan allowance dan performance 

rating. 
6. Perhitungan besarnya beban kerja dengan 

menggunakan rumus: 
 

=
(  P od k if    ) (   )   meni  peng m  n

∑meni  peng m   n
 

 
= % Produktif x P (1+ L) 
 

7. Penentuan jumlah pegawai yang opetimal 
tiap posisi jabatan. 

8. Melakukan perbandingan jumlah pegawai 
awal dan jumlah pegawai rekomendasi. 

 
2.5 Kompensasai 

Kompensasi merupakan biaya yang 
harus dikeluarkan oleh perusahaan dengan 
harapan bahwa perusahaan akan memperoleh 
imbalan dalam bentuk prestasi kerja dari 
operatornya (sudah barang tentu bahwa prestasi 
kerja yang diberikan operator harus lebih besar 
daripada kompensasi yang dikeluarkan 
perusahaan) (Sofiyandi, 2008). 

Kompensasi adalah apa yang seseorang 
atau operator terima sebagai balasan dari 
pekerjaan yang diberikan. Baik upah per jam 
ataupun gaji periodik didesain dan dikelola oleh 
bagian sumber daya manusia. 

 
2.6 Insentif  

Menurut Sarwoto (2001) insentif 
merupakan sebuah sarana mativasi yang 
diterapkan oleh perusahaan kepada pekerja agar 
dalam diri mereka timbul semangat kerja yang 
lebih besar untuk berprestasi bagi perusahaan 
(Rusilawati, 2014). 
 

3. Metodologi Penelitian 
  Metodologi penelitian merupakan 
proses-proses yang dilakukan dalam penelitian 
untuk mempermudah pemahaman. Adapun 
metodologi dari penelitian ini adalah sebagai 
berikut 
 

Mulai

Studi Pendahuluan

Studi Pustaka

Identifikasi Masalah

-  Melakukan Wawancara 

- Penyebaran Kuesioner Terbuka

Perumusan Masalah

Penetapan Tujuan

Batasan Masalah

Pengumpulan Data

Data Primer:

- Wawancara 

- Data Produktif dan Non Produktif

- Data Performance Rating

- Data Allowance

Data Skunder:

- Profil Perushaan

- Struktur Organisasi

- Job Desk Karyawan

- Data Karyawan

- Struktur Gaji Karyawan

Uji Kecukupan

Data cukupData tidak cukup

Uji Keseragaman

Data seragamDiseragamkan 

Ya

Menghitung Performance Rating dengan 

Metode Westing House dan menghitung 

Allowance (Kelonggaran)

Menghitung Beban Kerja dengan Metode 

WLA (Work Load Analysis)

Menghitung Besarnya Insentif 

Berdasarkan Kelebihan Beban Kerja

Pengolahan Data

Penutup

- Kesimpulan 

- Saran

Selesai

Tidak 

Ya

Menghitung % Produktif dan % Non 

Produktif

Menghitung Jumlah Operator Optimal

Menghitung Total Upah Yang Diterima 

Masing-Masing Operator

Gambar 4Flowchart Penelitian 

 

4. Hasil Penelitian 

4.1 Menghitung %Produktif 

 

Tabel 3. Pengamatan Work 

SamplingOperatorWelder 1 

Kegiatan 
Hari Ke 

Jumlah 
1 2 3 4 5 

Produktif 33 35 34 32 35 169 

Non Ptoduktif 11 9 10 12 9 51 

Jumlah 44 44 44 44 44 220 

%Produktif 75% 80% 77% 73% 80% 77% 

 
Nilai rata-rata %produktif 

= 
  ml h  egi   n P od k if

 o  l   ml h Peng m   n
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 = 
   

   
 x 100%= 77% 

 
4.2  Uji Kecukupan 

Uji kecukupan dilakukan untuk 
mengetahui jumlah data pengamatan yang 
diperlukan.  

 

N’  = 
k
 
  -P 

  P
 

=  
  (      )

     (    )
 

=
    

      
 

= 120,71 
 

Dari hasil perhitungan diatas dapat 
di m  i b hw  N=     > N’ =          ehingg  
disimpulkan bahwa data pengamatan dianggap 
sudah cukup. 

 
Tabel 4. Hasil Uji Kecukupan 

No Nama 
Operatorr 

Jumlah 
Hari 

N N’ Keterangan 

Operator Welder 

1 Welder 1 5 220 120,71 N>N’ d    c k p 

2 Welder 2 5 220 126,94 N>N’ d    c k p 

3 Welder 3 5 220 117,64 N>N’ d    c k p 

4 Welder 4 5 220 120,71 N>N’ d    c k p 

5 Welder 5 5 220 136,58 N>N’ d    c k p 

Operator Bodem 

6 Bodem 1 5 220 100 N>N’ d    c k p 

7 Bodem 2 5 220 123,81 N>N’ d    c k p 

8 Bodem 3 5 220 136,58 N>N’ d    c k p 

Operator Rolling 

9 Rolling 1 5 220 202,73 N>N’ d    c k p 

10 Rolling 2 5 220 211,111 N>N’ d    c k p 

11 Rolling 3 5 220 198,63 N>N’ d    c k p 

Operator Mesin Cutting 

12 Cutting 1 5 220 194,59 N>N’ d    c k p 

13 Cutting 2 5 220 186,66 N>N’ d    c k p 

14 Cutting 3 5 220 178,94 N>N’ d    c k p 

Operator Painter 

15 Painter 1 5 220 119,37 N>N’ d    c k p 

16 Painter 2 5 220 123,80 N>N’ d    c k p 

17 Painter 3 5 220 114,61 N>N’ d    c k p 

18 Painter 4 5 220 156,96 N>N’ d    c k p 

 
4.3 Uji Keseragaman  

Uji keseragaman dilakukan untuk 
mengetahui apakah data yang didapatkan dari 

observasi lapangan masih dalam batas kontrol. 
 

a. Rata-rata kegiatan produktif 

P̅ = 
∑ P

k
  

= 
(                   )

 
  

= 
    

 
 

= 77% 
 

b. Batas Kontrol Atas (BKA) 

= ̅ +  √
 ̅(   )̅̅ ̅̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

 
 

= 77%+ 3 √
   (     )

   
 

=77% + 3 (2,85%) 
= 77% + 8,54% 

= 85,4% 
 

c. Batas Kontrol Bawah (BKB) 

 = P̅ -  √
P̅(  P)̅̅ ̅̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

N
 

 = 77% - 3 √
   (     )

   
 

 =77% - 3(2,85%) 
 = 77% - 8,54% 
 =68,28% 
 

 
Gambar 5. Uji Keseragaman 

 
Tabel 5. Rekapitulasi Uji Keseragaman 

 
 
4.4 Menghitung Performance Rating 

Performance rating dimaksudkan untuk 
memberikan penilaian kepada operator terkait 
kewajaran dalam melakukan pekerjaan 
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Tabel 6.  Nilai Performance Rating Operator 
No Nama Operator Performance Rating 

Operator Welder 

1 Welder 1 1,17 

2 Welder 2 1,12 

3 Welder 3 1,15 

4 Welder 4 1,13 

5 Welder 5 1,12 

Operator Bodem 

6 Bodem 1 1,18 

7 Bodem 2 1,12 

8 Bodem 3 1,13 

Operator Mesin Rolling 

9 Rolling 1 1,10 

10 Rolling 2 1,11 

11 Rolling 3 1,12 

Operator Mesin Cutting 

12 Cutting 1 1,13 

13 Cutting 2 1,06 

14 Cutting 3 1,19 

Operator Painter 

15 Painter 1 1,13 

16 Painter 2 1,16 

17 Painter 3 1,15 

18 Painter 4 1,10 

 
4.5 Penentuan Allowance (Kelonggaran) 

Penentuan nilai Allowance berdasarkan 
rekomendasi tabel ILO (International Labour 
Organization) 

 
Tabel 7 Nilai Allowance (Kelonggaran) 

 
 
 

4.6 Menghiutng Beban Kerja Operator 
Tahap selanjutnya dalam penelitian ini 

adalah menghitung tingkat beban kerja masing 
masing operator. Beban kerja operator 
didapatkanp dengan mengkalkulasikan beberapa 
formula yang telah kita cari sebelumnya ataupun 
dapat dicari dengan rumus: 

 
(%Produktif x Performance Rating) x(1+Allowance) 
 

1. Operator Welder 1 
Beban Kerja = (77% x 1,17)x(1+23%) 
 =  0,90 x 1,23 
 = 1,10 
 = 110% 
 

2. Operator Welder 2 
Beban Kerja = (76%x1,12)x(1+23%) 
 = 0,85 x 1,23 
 = 1,04 

 = 104% 
 

Tabel 8 Hasil Perhitungan Beban Kerja 

No 
Nama 

Operator 
%Produktif 

(%) 
P L 

Beban 
kerja 
(%) 

Operator Welder 

1 Welder 1 77 1,17 23 111 

2 Welder 2 76 1,12 23 105 

3 Welder 3 77 1,15 23 109 

4 Welder 4 77 1,13 23 107 

5 Welder 5 75 1,12 23 103 

Operator Bodem 

6 Bodem 1 75 1,18 27 112 

7 Bodem 2 76 1,12 27 109 

8 Bodem 3 75 1,13 27 107 

Operator Mesin Rolling Bending 

9 Rolling 1 66 1,10 20 88 

10 Rolling 2 65 1,11 20 87 

11 Rolling 3 67 1,12 20 90 

Operator Mesin Cutting 

12 Cutting 1 67 1,13 20 91 

13 Cutting 2 68 1,06 20 87 

14 Cutting 3 69 1,19 20 99 

Operator Painter 

15 Painter 1 77 1,13 17 102 

16 Painter 2 76 1,10 17 98 

17 Painter 3 78 1,13 17 103 

18 Painter 4 72 1,10 17 92 

 
4.7 Menghitung Jumlah Operator 

Optimal  
Setelah menghitung beban kerja seluruh 

operator, maka langkah selanjutnya adalah 
menentukan jumlah operator optimal bagi 
masing-masing stasiun kerja yang ada di lantai 
produksi PT. XYZ. Berikut ini adalah contoh 
perhitungan jumlah pekerja optimal berdasarkan 
beban kerja dari operator welder 
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Kondisi Sekarang  
 

= 
                             

             
 

  

= 
(                        )

 
 

= 
    

 
 

= 107% 
Seperti yang kita ketahui bahwa beban 

kerja maksimal yang sanggup diemban oleh 
seorang pekerja adalah sebesar 100%.Sementara, 
rata-rata beban kerja yang diemban operator 
welder adalah sebesar 107%.Oleh karena itu 
dibutuhkan penambahan operator. 

 

Usulan =  
 o  l beb n ke j  ope   o  welde 

j ml h peke j 
 

 

 = 
(                        )

 
 

 = 
    

 
 

 
 = 89% 
 

Setelah ditambah seorang operator, maka 
beban kerja operator welder menjadi sebesar 89%. 

 
Tabel 9 Usulan Jumlah Operator Optimal 

Operator 
Tenaga 
Kerja 

(Existing) 

Beban 
Kerja 

Tenaga 
Kerja 

(Usulan) 

Beban 
Kerja 

Welder 5 orang 107% 6 orang 89% 

Bodem 3 orang 109,30% 4 Orang 82% 

Rolling 3 orang 88,30% 3 Orang 88,30% 

Cutting 3 orang 92,30% 3 orang 92,30% 

Painter 4 orang 99,25% 4 orang 99,25% 

 
4.8 Menghitung Besar Insentif Yang 

Diterima Masing-Masing Operator 
Dari 18 operator produksi yang telah 

dihitung beban kerjanya, hanya 10 orang operator 
yang memiliki beban kerja diatas maksimum. 
Oleh karena itu, 10 operator tersebut akan 
diberikan insentif. Berikut ini perhitungan besaran 
insentif yang akan diterima oleh 10 operator 
tersebut: 

 
1. Welder 1 

Besar insentif= (besar beban kerja – 100%) 
x upah yang diterima operator setiap 
bulannya 

= (111% -100%) x 2.411.000 
= 11% x 2.411.000 
= Rp 265.210 

 
2. Welder 2  

Besar insentif= (besar beban kerja – 100%) 
x upah yang diterima operator setiap 
bulannya 

= (105% - 100%) x 2.208.000 

= 5% x 2.208.000 
= Rp 110.400 

 
Tabel 10 Rekapitulasi Perhitungan Besar Insenitf 

No Nama Operator Besar Insentif 

1 Welder1 Rp 265.210 

2 Welder2 Rp 110.400 
3 Welder3 Rp 187.200 

4 Welder4 Rp 146.370 

5 Welder5 Rp. 67.163 
6 Bodem 1 Rp 262.440 

7 Bodem 2 Rp 185.940 

8 Bodem 3 Rp 138.810 
9 Painter 1 Rp 40.500 

10 Painter 3 Rp 107.638 

Total Rp 1.511.670 

 
4.9 Menghitung Total Upah Yang 

Diterima Operator 
Setelah menghitung besar insentif yang 

diterima oleh masing-masing operator yang 
mengalami kelebihan beban kerja, langkah 
selanjutnya adalah mengkalkulasikan besaran 
insentif itu kedalam upah bulanan yang operator 
tersebut terima. Berikut ini adalah total upah yang 
diterima oleh masing-masing operator yang 
mengalami kelebihan beban kerja: 

 
1. Welder 1 

Total Upah  
= Upah Bulanan + Insentif beban kerja 
= Rp 2.411.000 + Rp 265.210 
= Rp 2.676.210 
 

2. Welder 2 
Total Upah  

= Upah Bulanan + Insentif Beban Kerja 
= Rp 2.208.000 + Rp 110. 400 
= Rp 2.318.400 
 

Tabel 11 Total Upah Operator 
No Nama Operator Total Upah Yang 

Diterima 

1 Welder1 Rp 2.676.210 

2 Welder2 Rp 2.318.400 

3 Welder3 Rp 2.267.200 

4 Welder4 Rp 2.237.370 

5 Welder5 Rp. 2.305.913 

6 Bodem 1 Rp 2.449.440 

7 Bodem 2 Rp 2.251.940 

8 Bodem 3 Rp 2.121.810 

9 Painter1 Rp 2.065.500 

10 Painter 3 Rp 2.260.388 
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5. Kesimpulan 
Berdasarkan penelitian yang telah 

dilakukan dan setelah melakukan banyak 
perhitungan, maka dapat disimpulkan bahwa 
terdapat 10 orang operator yang mengalami 
kelebihan beban kerja (>100%) yaitu welder 1 
sebesar 111%, weIder 2 sebesar 105%, welder 3 
sebesar 109%, welder 4sebesar 107%, welder 
5sebesar 103%, operator bodem 1 sebesar 112%, 
operator bodem 2 sebesar 109%, operator bodem 
3 sebesar 107%, painter 1 sebesar 102%, painter 
3 sebesar 103%. 

Dikarenakan hanya 10 operator yang 
mengalami kelebihan beban kerja (>100%),  maka 
pemberian insentif tidak diberikan kepada seluruh 
operator, melainkan hanya 10 operator ini yang 
mendapatkan insentif. welder 1 mendapatkan 
insentif sebesar Rp, 265.210, welder 2 sebesar Rp 
110.400, welder 3 sebesar Rp 187.200, welder 4 
sebesar Rp 146.370, welder 5 sebesar Rp 67.163, 
operator bodem 1 sebesar Rp 262.440, operator 
bodem 2 sebesar Rp 185. 940, operator bodem 3 
Rp 138.810, painter 1 sebesar Rp 40.500, painter 
3 sebesar Rp 107. 638.   
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