fisip.publiccorner@wiraraja.ac.id Vol 18, nomor 2, Desember 2023
ejournalwiraraja.com ISSN 2443-0714 E-1SSN 2621-475X

Model Hay System Dalam Penentuan Job Grading
Untuk Peningkatan Kinerja Karyawan dan Performa Perusahaan

Hay System Model in Determining Job Grading
To Improve Employee Performance and Company Performance

Oleh:
Puguh Wiji Pamungkas®**, Yupono Bagyo?
D2)pascasarjana Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Malangkucecwara Malang
E-mail: sayyafazzam2@gmail.com**

Abstract

Government organizations including private companies often face problems in evaluating the
performance of employees or human resources. This research was conducted to determine
the application of the hay system model in determining job grading based on position
assessment in a health service organization, Wajak Husada General Hospital Malang, East
Java. From the research conducted, the hay system model in determining job grading has an
important role in classifying positions and jobs in certain positions. Furthermore, it brings
benefits to payroll and employee performance evaluation. Job grading can improve the
performance of human resources, so that it is more optimal. This has had a positive impact
on the health service institutions of Wajak Husada General Hospital, seen from the
increasing number of patient visits, both inpatient and outpatient. This research uses a
descriptive qualitative model, with data collection techniques through observation at
research locations, and in-depth interviews with informants. This research has limitations
because it is only being carried out in one hospital, in 2022. For this reason, further research
is needed in other hospitals or in government institutions.

Keywords: Hay system models; job grading; human resources; Wajak Hospital.

Abstrak

Organisasi pemerintah termasuk perusahaan swasta sering menghadapi persoalan pada
evaluasi kinerja karyawan atau sumber daya manusia (humas resources). Penelitian ini
dilakukan untuk mengetahui penerapan model hay system dalam penentuan job grading
berdasarkan penilaian jabatan di organisasi pelayanan kesehatan, Rumah Sakit Umum (RSU)
Wajak Husada Malang, Jawa Timur. Dari penelitian yang dilakukan model hay system dalam
penentuan job grading memiliki peran penting dalam pengklasifikasian jabatan dan pekerjaan
pada jabatan tertentu. Job grading dapat meningkatkan kinerja sumber daya manusia (human
resources) sehingga lebih optimal. Hal tersebut membawa manfaat terhadap Kkinerja
karyawan. Secara institusi, performa perusahaan, RSU Wajak juga membaik. Terutama bila
dilihat dari bertambahnya jumlah kunjungan pasien, baik yang rawat inap maupun rawat
jalan. Penelitian ini menggunakan model kualitatif deskriptif, dengan teknik pengumpulan
data melalui observasi di lokasi penelitian, dan wawancara mendalam bersama para informan.
Penelitian ini memiliki keterbatasan karena hanya dilakukan di satu rumah sakit saja, pada
tahun 2022. Untuk itu diperlukan penelitian lebih lanjut di rumah sakit lain atau di institusi
pemerintah.

Kata Kunci: Hay system model; Job Grading; Human Resources; RSU Wajak.
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1. PENDAHULUAN

Tujuan utama setiap
organisasi adalah untuk
memaksimalkan keuntungan,

sehingga bisnis terus berjalan dengan
baik. Salah satu bagian penting dalam
menjalankan organisasi, termasuk
organisasi bisnis adalah sumber daya
manusia (human resources). Bagi
organisasi yang baik, orang yang terlibat
di dalam organisasi, baik anggota
maupun karyawan dianggap sebagai
modal manusia (human capital).
Disebut modal, karena manusia
merupakan sumber utama  bagi
organisasi (Bagyo et al., 2021). Salah
satu teknik manajemen sumber daya
manusia yang paling mendasar
adalah  manajemen  kompensasi.
Kompensasi merupakan penilaian
secara kuantitatif atau kualitatif untuk
pekerjaan yang dilakukan atau
layanan yang diberikan melalui
proses membangun sistem
manajemen kompensasi yang sesuai
(Garaika, 2020). Anggota organisasi
atau karyawan perusahaan dalam
menjalankan tugas perlu mendapat
kompensasi. Perusahaan atau
organisasi sering mendapat kesulitan
untuk menentukan kompensasi yang

diberikan kepada anggota atau
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karyawan. Salah satu penentuan yang
biasa dilakukan adalah
pengklasifikasian  pekerjaan  (job
grade) (Ko, 2021). Job grade
merupakan proses mengklasifikasi
jabatan untuk membagi tugas yang
sesuai dengan kemampuan dan
kompetensi setiap individu
(Maretiyasari & Hariyanto, 2022).
Job grade juga memudahkan dalam
mengangkat karyawan, atau untuk
menduduki jabatan, termasuk dalam
menetapkan  besaran  gaji  dan
remunerasi. Menyusun job grading
harus harus spesifik, terukur, dapat
dilaksanakan, dapat dicapai pada
waktu yang telah ditentukan (Haq,
2022). Job grading didesain untuk
mendapat hak-hak secara adil dan
proporsional  (Gustyantoro et al.,
2021). Setelah pekerjaan disusun
berdasar kemampuan dan kompetensi
karyawan, kemudian diberi
kompensasi atas pekerjaan yang
dilakukan, maka perlu dilakukan
evaluasi, salah satu model evaluasi
yang dilakukan adalah hay sistem
(Naser et al., 2022).

Dalam konteks kebijakan
publik, perusahaan memiliki
kewajiban untuk menyusun struktur

dan skala upah, dengan
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memperhatikan kemampuan

perusahaan dan untuk meningkatkan
produktivitas karyawan. Hal tersebut
disebutkan dalam Pasal 92 Undang-
Undang Nomor 11 Tahun 2020
tentang Cipta Kerja (Manika, 2022).
Hal tersebut kemudian dituangkan
dalam Peraturan Perusahaan (PP) dan
Perjanjian Kerja Bersama (PKB)
(Abas, 2022).  Penelitian  ini
dilakukan untuk mengetahui
penerapan model hay system dalam
penentuan job grading berdasarkan
penilaian jabatan di  organisasi
pelayanan kesehatan, Rumah Sakit
Umum Wajak Husada Malang, Jawa

Timur.

2. TINJAUAN TEORITIS
Job Grading

Job grading adalah suatu
teknik untuk menentukan perbedaan
diantara jabatan-jabatan dan tingkat
kompensasi dalam organisasi. Job
grading dapat digunakan untuk
mempermudah membaca dan
pengelompokan nilai ke dalam
kelompok sehingga jabatan yang
memiliki nilai berdekatan, berada
pada satu tingkatan (grade). Makin
besar posisi jabatan dalam job grade,
maka makin tinggi pula kewenangan

dan gaji yang diperoleh (Pratama et
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al.,, 2022). Penentuan job grade
terdiri atas suatu teknik untuk
menentukan  perbedaan  diantara
jabatan dan tingkat pembayaran dalam
organisasi (Lukito & Anne, 2014).
Job grade terdiri atas suatu
penyelidikan secara ilmiah dari
semua penilaian  jabatan  dan
kemudian  menempatkan  jabatan
dalam suatu kategori yang lebih luas
(Sutisna et al., 2020). Job grade
harus ditentukan dengan ketentuan
yang terukur dan dapat dijelaskan,
sehingga job grade yang ditentukan
sesuai dengan kualifikasi. Dalam
menentukan tingkat jabatan tidak ada
aturan khusus untuk membentuknya,
sehingga dapat diatur oleh setiap
perusahaan sesuai dengan kondisi
dan tuntutan. Namun, semakin
banyak tingkat job grade malah akan
membingungkan, namun bila terlalu
sedikit tidak adil bagi karyawan.
Selain memberi dampak positif job
grade juga memiliki sisi negatif.
Konsekuensi yang timbul dari adanya
job grading adalah jabatan yang
berdekatan satu sama lain, ada
kompleksitas dan kesukaran untuk
mengerjakan dan memperoleh

pembayaran yang relatif sama.
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Hay System

Hay system merupakan salah
satu sistem evaluasi kerja yang
popular di beberapa negara di Eropa
dan Amerika Serikat (EL-Hajji,
2015). Penilaian terhadap pekerjaan
dalam organisasi atau perusahaan
rentan terhadap penggunaan asumsi
dan persepsi, sehingga cenderung
mengalami  bias, termasuk bias
gender, antara karyawan laki-laki dan
karyawan perempuan (Steinberg,
1992). Dalam hay system, setiap
pekerjaan yang ada dalam organisasi
dievaluasi secara terukur, dengan
indikator ~ yang jelas, tidak
berdasarkan persepsi, asumsi, apalagi
like and dislike. Evaluasi pekerjaan
bukan mitos, tetapi sesuatu yang
terbukti dan dapat dilakukan secara
rasional (Quaid, 1993). Hay system
sudah lama digunakan sebagai
instrumen penting dan berharga
untuk mengarahkan perusahaan dan
organisasi sebagai alat ukur sekaligus
menjadi sistem pembayaran kepada
karyawan yang lebih rasional dan
proporsional (Skenes & Kileiner,
2003). Indikator dan tolak ukur
pemberian gaji yang tidak relevan
berdampak pada tidak efektif
pemberian gaji terhadap pekerjaan

yang dilakukan karyawan (Van
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Sliedregt et al., 2001).

Kompensasi

Setiap karyawan yang bekerja
di perusahaan berharap mendapat
kompensasi dari pekerjaan yang
dilakukan. Sebagai manusia normal,
pekerja ingin  selalu mendapat
kompensasi yang banyak atau dalam
jumlah besar dari pekerjaan yang
dilakukan. Hal ini yang perlu
mendapat perhatian dari perusahaan,
sehingga, kompensasi yang diberikan
proporsial dengan pekerjaan yang
dilakukan. Kompensasi menurut ahli
merupakan sesuatu yang diterima
karyawan sebagai penukar dari
kontribusi  jasa yang dilakukan
(Goergen & Renneboog, 2011).
Perusahaan perlu mendorong sumber
daya manusia  supaya  terus
mengembangkan kemampuan serta
keterampilan secara optimal
(Sunarto, 2020). Dengan kemampun
dan  Kketerampilan yang terus
meningkat, juga berdampak pada
kompensasi yang diterima oleh
karyawan. Salah satu upaya yang
dapat dilakukan perusahaan adalah
dengan memberi kompensasi yang
adil sesuai beban dan jabatan yang
dipegang (Sukwadi & Oktevany,

2016). Kompensasi dimaknai segala
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sesuatu yang diterima baik berupa

fisik maupun nonfisik (Manalu,
2022). Kompensasi juga berarti
seluruh imbalan yang diterima oleh
karyawan atas jasa atau hasil dari
pekerjaan di perusahaan dalam
bentuk uang atau barang, baik secara
langsung maupun tidak langsung
(Anshar et al., 2022). Sistem
kompensasi yang baik, diharapkan
mampu memberi Kkepuasan bagi

karyawan dan memungkinkan

perusahaan memperoleh,
memperkerjakan, dan
mempertahankan karyawan.

Kompensasi dalam bentuk langsung
(direct compensation) dan tidak
langsung (indirect compensation).
Kompensasi langsung berupa gaji,
upah, dan insentif yang diberikan
secara langsung atas pekerjaan yang
dilakukan karyawan (Arifani &
Susanti, 2020). Adapun kompensasi
tidak langsung bisa berupa bonus
atau tunjangan yang diberikan di
akhir tahun (Saban et al., 2020).

3. METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan
metode kualitatif deskriptif. Teknik
pengumpulan data dilakukan dalam
beberapa langkah. Pertama kali data

dilakukan dengan melakukan
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pengamatan langsung di lapangan
(observasi). Observasi dilakukan di
Rumah Sakit Umum (RSU) Wajak,
Malang, Jawa Timur. Kegiatan
observasi berkaitan dengan aktivitas
para karyawan di rumah sakit ini,
yang dilakukan dalam beberapa hari.
Observasi di  lapangan  berupa
kehadiran peneliti dalam penelitian
yang terlibat secara langsung di
lokasi penelitian. Peneliti berbaur
dalam proses keseharian dengan
objek penelitian, melakukan
pengamatan dalam tindakan dan
perilaku atas kinerja karyawan tanpa
menanggalkan atribut diri sebagai
peneliti. Dengan demikian data yang
dikumpulkan peneliti sangat akurat
dan dapat dipercaya, sebab peneliti
terlibat langsung dalam  proses
perilaku dan interaksi keseharian di
RSU Wajak Husada.

Setelah  melihat  Kinerja
karyawan, peneliti melakukan
wawancara secara natural dan
mendalam dengan menggunakan
bahasa sehari-hari untuk meniadakan
pemisah dengan informan yang
diwawancarai, sehingga peneliti
dapat memperoleh informasi yang
akurat, jujur dan apa adanya. Proses
wawancara ini melibatkan seluruh

karyawan yang ada di RSU Wajak
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Malang, sehingga informasi yang

dikumpulkan lebih komprehensif.

Tabel 1. Daftar Informan yang Diwawancarai, 2022

No Jabatan Jumlah
1 Dokter 5
umum orang
2 Dokter 10
spesialis orang
3 Perawat 36
orang
4 Bidan 11
orang
5 Apoteker 2
orang
6 Tenaga front 5
office orang
7 Tenaga 2
keuangan orang
dan kasir
8 Tenaga 4
marketing orang
dan humas
9 Tenaga 8
cleaning orang
service
10 Tenaga 8
security orang
11 Tenaga 4
rekam medis orang
12 Tenaga 5
laboratorium orang
13 Tenaga gizi 6
orang
Dari hasil wawancara yang melakukan  penilaian,  evaluasi
dilakukan secara mendalam dan terhadap Kinerja karyawan
observasi yang dilakukan, peneliti perusahaan atau organisasi
kemudian menyusun dan berdasarkan tiga indikator, know-
mengklasifikasi data yang telah how  (mengetahui bagaimana),
dikumpulkan. Selanjutnya, setelah problem solving (mengatasi masalah)
semua proses klasifikasi  data dan accountability  (pertanggung
dilakukan, dilakukan analisis peta job jawaban). (Saaty, 2008).

grading di perusahaan dengan
menggunakan model hay System
yang dikemukakan oleh Thomas
Lorie Saaty. Saaty membuat Kriteria

tertentu melalui pembobotan dalam
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Tabel 2. Pembobotan Hay System, 2022.

Tanggung jawab terhadap pelayanan

Accountabillity i
Supervisi

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Dalam hay system, Thomas
Lorie Saaty membuat tiga Kriteria

penilaian terhadap karyawan yang

bekerja di perusahaan. Pertama,
know-how,  mengetahui-bagaimana
setiap  jenis  pengetahuan  dan

keterampilan. Termasuk pada kriteria
ini adalah prosedur praktis, teknis,
khusus dan pengetahuan dalam
pekerjaan, fungsi komersial, disiplin
profesional dan ilmiah, perencanaan,
pengorganisasian, kordinasi,

integrasi, staf, memimpin atau
mengendalikan kegiatan dan sumber
daya terkait dengan fungsi unit,
posisi, bagian, dan lain-lain. Para
karyawan di Rumah Sakit Umum
(RSU) Wajak Husada, Malang telah
dipastikan untuk mengetahui jabatan,
tugas, dan pekerjaan, sejak pertama
kali bekerja. Tidak hanya itu, diberi

pengetahuan secara terus-menerus
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tujuan dan capaian perusahaan. Nilai
oleh RSU Wajak
Husada, Malang disampaikan dan

yang dianut

ditanamkan secara rutin kepada
seluruh karyawan, dari tukang parkir,
petugas kebersihan, sampai tenaga
pelayanan dan petugas medis.
Pengetahuan terhadap posisi,
tugas, dan tanggung jawab bagi
karyawan memang menjadi bagian
penting. Karyawan yang memiliki
pengetahuan terhadap pekerjaan dan
tanggung jawabnya, dapat dimenej
dengan baik oleh perusahaan, tidak
bekerja semau sendiri, atau suka-suka
2021).

Pengetahuan terhadap pekerjaan juga

sendiri (Setiyowati,

menjaga karyawan untuk tetap
bekerja pada pekerjaan yang telah
ditetapkan, bekerja sesuai model
kerja yang telah dibakukan, untuk
selanjutnya dapat mempertahankan

kinerja sesuai target yang dibuat
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(Wahyudi &  Sunarsi, 2021).

Selanjutnya karyawan yang bekerja

berdasarkan  pengetahuan, dapat
menimbulkan kepuasaan terhadap
pekerjaan yang dilakukan, karena
bekerja berdasarkan pengetahuan dan
kesadaran terhadap apa yang
dikerjakan (Pujianto & Evendi,
2021).

Kedua, problem solving, atau
penyelesaian terhadap setiap masalah
yang muncul. Penyelesaian masalah
dapat dilakukan dengan langkah
taktis dan strategis, termasuk juga
dengan melakukan proses penalaran,
mengevaluasi, membuat,
menggunakan penilaian, membentuk
hipotesis, menarik kesimpulan, tiba
pada kesimpulan, dan lain-lain.

Pengetahuan terhadap tugas
yang dikerjakan, termasuk
pengetahuan terhadap nilai yang
dianut oleh karyawan perusahaan,
tidak menghilangkan potensi
karyawan berbuat kesalahan dan
kekurangan dalam bekerja. Dalam
melaksanakan tugas dan tanggung
jawab, setiap karyawan memiliki
potensi untuk berbuat salah. Dalam
kondisi seperti itu, diperlukan adanya
kemampuan untuk mengatasi
masalah terhadap setiap masalah

yang dihadapi dalam bekerja. Hal
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tersebut yang diupayakan terus
menerus di RSU Wajak Husada,
Malang. Salah satu langkah untuk
mengurangi masalah yang
disebabkan oleh kesalahan karyawan
adalah membuat sistem berupa tata
tertib kerja atau standart operating
procedure (SOP). Tata tertib ini
digunakan sebagai acuan mengatasi
persoalan (problem solving). Tata
tertib juga digunakan sebagai tolak
ukur untuk mengetahui tingkat
kedisiplinan karyawan dalam
melaksanakan tugas. Selain tata tertib
kerja, karyawan juga harus melakukan
pekerjaan sesuai dengan standar yang
ditentukan, yang disebut dengan
SOP.

Diberikan kompensasi yang
diterima oleh karyawan yang telah
bekerja sesuai dengan tata tertib dan
SOP perusahaan. Pemberian
kompensasi  tersebut  disesuaikan
dengan job grading masing-masing
karyawan, maupun capaian Yyang
diraih  oleh  karyawan.  Meski
memiliki jabatan yang sama, dan
pekerjaan  yang sama,  Setiap
karyawan bisa mendapat kompensasi
yang berbeda, tergantung capaian
kinerja yang diraih dalam setiap
bulan. Penentuan job grading hanya

dilakukan pada saat awal rekrutmen
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karyawan, untuk pendidikan tertentu,

dengan pengalaman tertentu
menduduki jabatan yang relavan.
Saat telah berada pada job grading
tertentu, karyawan dinilai
berdasarkan pekerjaan dan hasil dari
tugas yang dikerjakan.

Mengatasi  persoalan perlu
dilakukan oleh seluruh pihak yang
bekerja di perusahaan. Mengatasi
masalah bukan hanya tanggung
jawab  manajemen  perusahaan.
Budaya problem solving dalam
perusahaan berdampak  positif
terhadap peningkatan keberhasilan
capaian perusahaan (Faizal & Sanusi,
2022). Semakin tinggi budaya
problem solving yang dimiliki oleh
karyawan pada perusahaan, maka
semakin mudah perusahaan mencapai
keberhasilan. Sebaliknya, semakin
rendah budaya problem solving
karyawan di perusahaan, maka
semakin sulit bagi perusahaan untuk
mencapai  keberhasilan  (Wardani,
2020). Budaya problem solving
secara individu baik bagi karyawan,
dan secara umum positif bagi
perusahaan (Istanti, 2020).

Ketiga, (accountability) atau
pertanggungjawaban oleh karyawan
bagian penting dilakukan terhadap

semua pekerjaan yang telah
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dilakukan. Bagian ini merupakan sesi
paling rumit untuk dinilai pada
karyawan yang bekerja di RSU
Wajak Husada, Malang. Untuk
melihat apakah karyawan di RSU
Wajak Husada, Malang memiliki
tanggung jawab terhadap pekerjaan
dan tugas berdasarkan kompensasi
yang telah diterima, maka peneliti
melakukan ~ pengamatan  secara
langsung terhadap karyawan di RSU
Wajak Husada, Malang.

Tanggung jawab merupakan
hal penting bagi karyawan yang
bekerja di perusahaan. Tidak ada
pekerjaan di satu jabatan yang tidak
dipertanggung  jawabnya, secara
kualitas dan kuantitas (Rohyati,
2016). Pemberian tugas serta
tanggung jawab kepada karyawan
merupakan salah satu bentuk upaya
untuk merangsang karyawan lebih
giat bekerja, karena ada tantangan
tersendiri  dalam  melakukannya
(Pitasari &  Perdhana, 2018).
Karyawan yang tidak bertanggung
jawab terhadap kinerja perusahaan
menunjukkan karyawan yang tidak
memiliki ~ kepeduliaan  terhadap
perusahaan tempatnya bekerja.

Ada tiga ukuran yang
dilakukan penilaian oleh peneliti

terhadap tingkat tanggung jawab
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karyawan. Pertama,

ketaatan
terhadap tata tertib perusahaan.
Ketaatan  terhadap tata tertib
perusahaan  dibuktikan  dengan
kedisiplinan dalam menepati jam
kerja, mulai dari kehadiran, sampai
waktu pulang, dan jam istirahat. Dari
pengamatan yang dilakukan, tingkat
disiplin karyawan di RSU Wajak
Husada, Malang terhadap tata tertib
perusahaan cukup tinggi. Kedua,
standart operating procedure (SOP).
Peneliti  melakukan  pengamatan
terhadap karyawan yang
melaksanakan SOP saat bertugas atau
Apakah

menjalankan tugas dengan

bekerja. karyawan
sesungguhnya sesuai dengan SOP
yang ada, atau hanya sekadar
menjalankan tugas untuk
menggugurkan kewajiban sebagai
pekerja. Dari pengamatan yang
dilakukan, pelaksanaan pekerjaan dan
tugas sesuai dengan SOP cukup
tinggi.

Ketiga, feedback dari
konsumen. Pihak rumah  sakit
membuka akses terbuka kepada
pasien dan keluarganya untuk
memberi masukan kepada pihak RSU
Wajak Husada, Malang. Hal tersebut
dibuktikan dengan tersedianya kotak

saran yang diletakkan di bagian
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depan pintu masuk/ lobi rumah sakit.
Penyediaan kotak saran ditujukan
untuk memudahkan pasien dan
keluarganya untuk memberi
informasi atau complain serta saran
terhadap pihak rumah sakit, berkaitan
dengan pelayanan yang diterima.
Selain itu ditulis di beberapa tempat
nomor telepon dan  whatsapp
pengaduan secara daring (online).
Dari feedback yang diberikan oleh
pasien dan keluarganya sangat
minim, dan secara umum dapat
diselesaikan oleh para pekerja. Hal
ini sekaligus menunjukkan bahwa
seluruh karyawan di RSU Wajak
Husada, Malang memiliki tanggung
jawab besar untuk menyelesaikan

pekerjaan.

Gambar 1. Model Hay Sistem

(Saaty, 2008).
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jabatan dan pekerjaan dengan model

hay system memiliki peran dalam
meningkatkan  kinerja  karyawan.
Para pegawai merasa puas dengan
kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan, karena gaji  yang
diberikan sesuai dengan job yang
telah dikerjakan. Dan hasil kerja
dapat dilihat dari  bagaimana
karyawan tersebut melakukan
pekerjaan sesuai dengan tanggung
jawabnya. Selanjutnya, hal tersebut
juga berdampak positif pada kinerja
perusahaan secara umum. Hal ini
dapat dilihat dari peningkatan kinerja
perusahaan dari tahun 2021 dan
tahun 2022. Terdapat peningkatan
jumlah pasien dan pemakaian tempat

tidur (bed occupancy rate). Pada
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tahun 2021, jumlah kunjungan pasien
maupun bed occupancy rate (BOR)
hanya sekira 43,08 persen. Pada
tahun 2022 mengalami peningkatan
hingga 58,67 persen. Peningkatan
jumlah pasien dan bed occupancy
rate (BOR) juga berdampak pada
kepercayaan pemerintah terhadap
Rumah Sakit Umum (RSU) Wajak
Husada, Malang Jawa Timur. Hal ini
dibuktikan dengan adanya kerjasama
Pemerintah ~ Kabupaten  Malang
melalui program kesehatan yang
dicover oleh Badan Penyelenggara
Jaminan Sosial (BPJS). Pada tahun
2022 Rumah Sakit Umum (RSU)
Wajak Husada, Malang Jawa Timur
menjadi rumah sakit yang menerima
BPJS Kesehatan.

Tabel 3. Peningkatan Kunjungan Pasien dan BOR di RSU Wajak Malang, Tahun

2021-2022 (Sumber: Diolah tahun 2022).
Tahun Kunjungan Pasien Rawat Pasien Bed
Pasien Rawat Inap Occupancy
Rate (BOR)
2021 22.716 2.067 43,08 %
2022 27.766 4.882 58,67 %

Dalam lima tahun terakhir,
penggunaan hay system melalui
pembobotan terhadap tiga indikator
know-how, problem solving dan
accountability terhadap klasifikasi
job grading terbukti secara empiris
mampu meningkatkan kinerja

karyawan dan performa perusahaan

134 | Jurnal Public Corner Fisip Universitas Wiraraja

di Indonesia (Mu’minin et al., 2017).
Dianggap membawa hasil positif
terhadap kinerja perusahaan, hay
system dalam penentuan job grading
juga dipergunakan dalam usaha
mikro kecil dan menengah (UMKM)
di Indonesia (Juliana et al., 2023).
Penelitian terhadap penggunaan hay
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system di banyak usaha mikro kecil

dan menengah (UMKM) yang ada di
beberapa kota di Indonesia seperti
Bali, Lombok, Lampung, Bogor dan
Depok dapat menemukan bahwa
banyak UMKM vyang tidak
menggunakan job grading tidak
memberi upah secara baik (Kartika et
al.,, 2022). Hal yang sama juga
ditemukan pada usaha kecil di bidang
pertanian. Penggunaan hay system
dapat mengevaluasi sistem
kompensasi gaji yang tidak ada job
grading menunjukkan gaji karyawan
belum memadai (Fitrios et al., 2021).
Penggunaan hay system dalam
penentuan  job  grading  terus
berkembang, semakin banyak
perusahaan  yang  menggunakan,
termasuk restoran atau rumah makan
(Ramadhanty et al., 2023).

5. PENUTUP
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evaluasi terhadap kinerja karyawan
selama satu tahun terakhir. Job
grading dapat meningkatkan kinerja
sumber daya manusia (human
resources) sehingga lebih optimal.
Hal tersebut membawa dampak
positif terhadap institusi pelayanan
kesehatan RSU Wajak, dilihat dari
bertambahnya jumlah kunjungan
pasien, baik yang rawat inap maupun
rawat jalan.

Sebagai saran prakitis,
penerapan model hay system dalam
penentuan job grading perlu juga
dilakukan  juga pada institusi
pemerintah, tidak hanya institusi
swasta, sehingga secara organisasi
lembaga pemerintah bisa lebih
efektif, efisien dan terukur hasil kerja
setiap pegawai negeri atau aparatur

sipil negara.
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