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Abstract

Compensation is one of the important functions of Human Resource Management.
Because compensation is the most sensitive aspects of the employment relationship. Cases
occurring in the employment relationship and the compensation issue contains a variety of
related terms, such as benefits, compensation increases, compensation structure, and the
scale of compensation. Compensation system is helpful in strengthening the key values of the
organization and facilitate the achievement of organizational goals.

This research was conducted at PT. Lotte Shopping Indonesia Pekanbaru Branch.
Located on JI. Soekarno Hatta 50. The purpose of this research was conducted to analyze the
implementation of compensation kryawan PT. Lotte Shopping Indonesia Pekanbaru Branch.
In this research methodology used is descriptive analysis where the sample used is an
employee of PT. Lotte Shopping Indonesia Pekanbaru Branch. The technique of collecting
data through questionnaires and interviews.

Implementation and Analysis of the results of Employee Compensation in PT. Lotte
Shopping Indonesia Pekanbaru Branch which includes salary, benefits and incentives, stating
that compensation has been applied are in either category.

Keyword: salaries, benefits, incentive.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan
faktor sentral dalam pengelolaan suatu
organisasi. Mereka yang menjadi
penggerak organisasi dalam mencapai
dan mewujudkan tujuan dan sasaran yang
ditetapkan. Karena itu, produktivitas
organisasi sangat ditentukan oleh sumber
daya manusia yang bersangkutan.

Untuk pemberdayaan  sumber
daya manusia yang bermutu agar tidak
menjadi beban, melainkan jadi modal
perusahaan atau organisasi, diperlukan
yakni sumber daya manusia Yyang
memiliki tenaga kerja tinggi dan
kemampuan unggul. Kadarnya bisa
berbeda-beda, tergantung skala
organisasi, tantangan yang dihadapi serta
rencana strategis pengembangan sumber
daya manusia.

PT. Lotte Shopping Indonesia
juga merupakan salah satu perusahaan
swasta yang bergerak dibidang ritel.
Perusahaan ini  memiliki  karyawan
sebanyak 42 orang yang terdiri dari
wanita 15 dan 27 pria dengan jam Kerja
yang ditetapkan perusahaan adalah 9 jam
dengan sistem shift. PT. Lotte Mart buka
selama 15 jam, dari jam 07.00 Wib- 22
Wib, masing-masing karyawan bekerja
selama 40 jam atau 5 hari kerja dalam 1
minggu, 2 hari off dalam 1 minggu. .
Kecuali untuk supir, jam kerja tergantung
pada jarak tempuh yang harus dijalani
saat pengantaran barang.
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Tabel 1
Target dan Realisasi Penjualan PT.
Lotte Shopping Indonesia Cabang

Pekanbaru
Tahun 2009 — 2013
T Jih Target Realisasi %
Karya Penjualan Penjualan Pencap
n wan aian
Target
(%)
2 42 15.000.00 Rp.10.500. 70%
0 0.000,- 000.000,-
0
9
2 42 17.000.00 Rp.11.730. 69%
0 0.000,- 000.000,-
1
0
2 42 19.000.00 Rp.14.250. 75%
0 0.000,- 000.000,-
1
1
2 42 21.000.00 Rp.17.640. 84%
0 0.000,- 000.000,-
1
2
2 42 23.000.00 Rp.20.470. 89%
0 0.000,- 000.000,-
1
3

Sumber: PT. LOTTE Shopping Indonesia
Pekanbaru

Dari tabel 1 diatas terlihat pada
tahun 2009 target penjulan Rp.
15.000.000.000,- sedangkan realisasinya
Rp.10.500.000.000,-atau  hanya 70%,
tahun 2010 target penjualan Rp.
17.000.000.000,- dan realisasinya hanya
Rp. 11.730.000.000,- atau 69%, tahun
2011 terget penjualan
Rp.19.000.000.000,- dan realisasinya
Rp.14.250.000.000,- atau 75%, pada
tahun 2012 target penjualan Rp.
21.000.000.000 dengan realisasi Rp.
17.640.000.000,- atau 84%, dan ditahun
2013 dengan jumlah target Rp.
23.000.000.000,- dan realisasi Rp. 20.
470.000.000,-. Berdasarkan tabel diatas
dapat dilihat bahwa jumlah target selalu
meningkat seiring dengan naiknya harga




kebutuhan  yang ada, sedangkan
realisasinya mengalami peningkatan juga,
meskipun target tidak tercapai atau
berfluktuasi.  Kondisi  diperusahaan
selama ini berkaitan dengan kompensasi
yang diterima karyawan, terlihat indikasi
yang menunjukkan bahwa kompensasi
yang ditrima belum sesuai dengan beban
kerja.

Tabel 2
Kompensasi Bagi Karyawan
PT. Lotte Shopping Indonesia Cabang
Pekanbaru Tahun 2009 — 2013

T(J Gaji Rata- Tun Total
hil Pokok rata jang Komp
n|h / Bonus an ensasi
Bulan /Bulan Ma
K an kan
a /
r bula
y n
a
w
a
n
21 4 Rp. Rp.150.00 Rp.1 Rp.
ol 2 1.200.00 0, 40.00 1.450.00
0, 0,- 0,-
0
9
21 4 Rp. Rp.150.00 Rp.1 Rp.
1.400.00 0, 50.0 1.675.00
0|2
0.- 0,- 0,-
1
0
2] 4 Rp. RP.100.00 Rp. Rp.
ol 2 1.600.00 0. 150.0 1.880.00
0, 00,- 0,-
1
1
21 4 Rp. Rp.100.00 Rp. Rp.
ol 2 1.850.00 0, 150.0 2.150.00
0.- 00,- 0,-
1
2
21 4 Rp. Rp.50.000 Rp. Rp.
ol 2 1.975.00 - 180.0 2.275.00
0.- 00,- 0-
1
3

Sumber: PT. LOTTE Shopping Indonesia
Pekanbaru

Kondisi di perusahaan selama ini
berkaitan dengan kompensasi yang
diterima karyawan, terlihat dari indikasi
kerja belum sesuai dengan beban kerja.
Kompensasi sebagai bentuk imbalan yang
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diberikan perusahaan kepada karyawan,
akan mempengaruhi produktivitas kerja
karyawan. Kompensasi yang diterima dan
tidak sesuai dengan beban kerja ini tentu
akan menyebabkan turunnya
produktivitas kerja karyawan. Sedangkan
mengenai kompensasi, terutama bonus
menunjukan adanya indikasi yang kurang
memuaskan pada diri karyawan. Artinya
jam kerja tiap karyawan tidak sesuai
dengan besarnya bonus yang diterima.
Karyawan yang harus bekerja ekstra
bahkan melebihi jam kerja standar,
ternyata menerima kompensasi yang
sama dengan karyawan yang kerjanya
tidak terlalu menyita waktu dan bekerja
sesuai denagn standar jam kerja yang
ditetapkan oleh perusahaan yaitu 9 jam
per hari. Kondisi seperti ini menyebabkan
timbulnya rasa tidak puas bagi karyawan
sehingga menyebabkan turunnya
produktivitas karyawan.

Dengan bertitik tolak pada uraian
diatas maka penulis tertarik untuk
melakukan penelitian yang berjudul
“Analisis Implementasi Kompensasi
Karyawan PT. Lotte Shopping
Indonesia Cabang Pekanbaru .

PERUMUSAN MASALAH
Berdasarkan latar belakang yang telah
diuraikan di atas, maka penulis dapat
merumuskan permasalahan penelitian
sebagai berikut Bagaimana
implementasi kompensasi karyawan
PT. Lotte Shopping Indonesia cabang
Pekanbaru?

TUJUAN PENELITIAN

Adapun  tujuan dari  dilakukannya
penelitian ini “Untuk mengetahui dan
menganalisis implementasi kompensasi
karyawan pada PT. Lotte Shopping
Indonesia Cabang Pekanbaru”.



KERANGKA TEORI

Kompensasi merupakan salah satu
fungsi yang penting dalam Manajemen
Sumber Daya  Manusia.  Karena
kompensasi merupakan aspek yang
paling sensitif dalam hubungan Kkerja.
Kasus yang terjadi dalam hubungan kerja
mengandung masalah kompensasi dan
berbagai segi yang terkait, seperti
tunjangan, kenaikan kompensasi, struktur
kompensasi, dan skala kompensasi.
Sistem kompensasi membantu dalam
memberi penguatan terhadap nilai-nilai
kunci organisasi serta memfasilitasi
tercapainya tujuan organisasi.

Andrew F.Sikula menyatakan
bahwa kompensasi adalah segala sesuatu
yang di anggap sebagai balas jasa atau
ekuivalen.

Syadam(1996) Kompensasi ini
dimaksud sebagai balas jasa (rewod)
perusahaan terhadap pengorbanan waktu,
tenaga dan fikiran yang telah diberikan
mereka kepada perusahaan.

Alex  Nitisemito  (1983;149)
kompensasi adalah balas jasa yang
diberikan  oleh  perusahaan kepada
karyawannya yang dapat dinilai denagn
uang dan mempunyai kecenderungan
diberi secara tetap berupa:

a. Upah pokok

b. Uang bonus

c. Biaya pengobatan

Heijdrahman Ranupandojo dan
Saud Husnan (1990:128) kompensasi
adalah suatu penerimaan sebagai imbalan
dari pemberi pekerjaan kepada penerima
kerja untuk suatu pekerjaan / jasa yang
telah dan yang akan dilakukan, berfungsi
sebagai jaminan kelangsungan hidup
yang layak bagi kemanusiaan dan
produksi dan dinyatakan atau dinilai
dalam bentuk uang yang ditetapkan
menurut suatu persetujuan atauundang-
undang peraturan dibayar atas dasar suatu
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perjanjian antar pemberi kerja dan
penerima kerja.

Panggabean (2002)
mengemukakan kompensasi dapat
didefenisikan sebagai setiap bentuk
penghargaan yang diberikan kepada
karyawan sebagai balas jasa atas
kontribusi yang mereka berikan kepada
organisasi.

Pada  prinsipnya  memberian
kompensasi  itu  merupakan  hasil
penjualan tenaga para SDM terhadap
perushaan.

Handoko (1992) yang dimaksud
dengan kompensasi adalah segala sesuatu
yang diterima oleh karyawan sebgai balas
jasa untuk kerja mereka. Kompensasi
dapat diberikan dalam berbagai macam
bentuk, seperti: dalam bentuk pemberian
uang, pemberian material dan fasilitas,
dan dalam bentuk pemberian kesempatan
berkarir

Dessler (2004: 165)
mendefenisikan  kompensasi  sebagai
segala bentuk pembayaran atau imbalan
yang diberikan kepada karyawan oleh
perusahaan sebagai balas jasa atas
kontribusi mereka terhadap perusahaan.

Sigit (2003 ; 136) berpendapat
bahawa kompensasi adalah segala bentuk
imbalan yang diberikan oleh perusahaan
kepada karyawan atas pengorbanan
karyawan yang bersangkutan.
Pengorbanan karyawan tersebut dapat
berupa kerja, jasa kinerja, biaya maupun
jerin payah vyang dikeluarkan untuk
mencapai tujuan tertentu yang telah
ditetapkan oleh perusahaan.

Yang perlu diperhatikan dan
dipertimbangkan  dalam  pemberian
kompensasi ialah bawha kompensasi itu
harus layak, adil, dapat diterima,
memuaskan, sumber motivasi kerja,
bersifat penghargaan, dan sesuai dengan
kebutuhan.



Sastrohadiwiryo, (2002:181)
kompensasi adalah imbalan jasa atau
balas jasa yang diberikan oleh perusahaan
kepada tenaga kerja tersebut yang telah
memberika sumbangan tenaga dan fikiran
demi  kemajuan  perusahaan, guna
mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Powler,(1997:131)  kompensasi
merupaka salah satu faktor kerja penting
bagi seseorang, oleh karena pentingnya
bagi kebanyakan orang atau karyawan,
maka kompensasi mengandung kekuatan
dalam mempengaruhi perilaku daripada
karyawan dan prestasi kerja mereka.

Husnan dan Ranupandoyo,
(2002:12) kompensasi adalah jumlah
keseluruhan yang ditetapkan sebagai
pengganti jasa yang telah diberikan oleh
tenaga kerja meliputi masa atau syarat-
syarat tertentu.

Menurut Marthins dan
Jacksons (2002) setiap orang ingin
diperlakukan secara adil disemua aspek
kompensasi, termasuk gaji  pokok,
insentif dan tunjangan. Dalam pemberian
kompenssi bagi karyawan, perusahaan
perlu mempertimbangkan konsep
kelayakan dan keadilan. Dengan konsep
ini  diharapkan dapat menciptakan
suasana yang menyenangkan serta
menimbulkan motivasi kerja yang tinggi
bagi karyawan.

Pertimbangan pemberian
kompensasi  bagi karyawan sangat
dipengaruhi oleh faktor-faktor yang ada
dalam perusahaan dan faktor-faktor yang
ada di luar perusahaan. Faktor-faktor dari
dalam perusahaan yang mempengaruhi
kebijakan pemberian kompensasi bagi
karyawan adalah:

a. Berat ringannya suatu pekerjaan,
untuk pekerjaan yang
mengandung resiko tinggi maka
pemberian kompensasinya akan
lebih tinggi dari pada pekerjaan
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yang tidak mengandung resiko
tinggi.

Kemampuan kerja dari karyawan
tersebut, kemampuan seseorang
harus dihargai perusahaan dengan
pemberian  kompensasi  yang
memadaidengan usaha yang telah
dikeluarkan sesuai dengan
kemampuan.

. Jabatan atau pangkat, memang

salah satu pertimbangan bahwa
semangkin tinggi jabatan
seseorang dalam perusahaan maka
akan semangkin besar balas jasa
yang diterimanya hal ini berkaitan
dengan anggung jawab dan resiko
dari jabatan yang dipegangnya.

. Pendidikan, dalam pemberian

kompensasi balas jasa tentu
menjai masalah pendidikan yang
akan dipertimbangkan, pemberian
kompensasi sesuai dengan
pendidikan karyawan yang
bersangkutan maksudnya, untuk
menuju prestasi. Ini  berkaitan
dengan keahlian yang diperoleh
karyawan tersebut dari pendidikan
yang telah diikutinya.

Lama bekerja, makin lama
karyawan bekerja tentu
mengharapkan kompensasi
meningkat sesuai dengan lamanya
bekerja. Makin lama karyawan
bekerja sudah  tentu  harus
mendapat kompensasi untuk dapat
meningkatkan kegairaha kerja
karyawan yang bersangkutan. Ini
berhubungan dengan pengalaman
dan kejenuhan yang didapat oleh
karyawan tersebut.

Kemampuan perusahaan,
pemberian  kompensasi  juga
sangat dipengaruhi kemampuan
perusahaan dalam hal keuangan.
Peusahaan besar akan
memberikan kompensasi kepada



karyawan relatif lebih  besar
dibandingkan dengn perusahaan
yang menengah atau kecil. Ini
juga berhubungan dengan upaya

perusahaan untuk
mempertahankan karyawan yang
potensial.

Disamping faktor-faktor dari dalam
perusahaan, pemberian kompensasi bagi
karyawan juga dipengaruhi oleh faktor-
faktor dari luar perusahaan, yaitu:

a. Perturan pemerintah, pemerintah
dalam  pelaksanaan ~ pemberian
kompensasi untuk karyawan bidang
penelolaan maupun jasa dapat
mempengaruhi dan memaksakan
suatu peraturan untuk menetapkan
upah minimum . penetapan upah
minimum oleh pemerintah didsarkan
pada kebutuhan pokok hidup sehari-
hari

b. Biaya hidup, penentuan besarnya
kompensasi  sangat  dipengaruhi
besarnya biaya hidup sehari-hari.
Biaya hidup dipengaruhi harga-harga
kebutuhan pokok tergentung pada
lokasi dimana perusahaan tersebut
berada. Jika biaya hidup naik
otomatis kompensasi juga naik,
seiring dengan naiknya biaya hidup.

c. Tawar menawar serikat Kerja,
pengaruh tawar menawar dengan
kelompok srikat kerja akan sangat
berpengaruh terhadap perusahaan
dalam menetapkan besarnya
kompensasi yang diberiakan kepada
kayawan.

d. Letak geografis, perbedaan dalam
pemberian kompensasi juga sangat
dipengaruhi oleh letak geografis
dimana perusahaan itu berada.
Karyawan perusahaan di daerah
terpencil akan mendapat kompensasi
yang berbeda dengan karyawan yang
berada di kota besar.
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e. Pasar tenaga kerja, pemberian
kompensasi juga dipengaruhi oleh
penawaran dan permintaan tenaga
kerja di pasar. Sesuai dengan hokum
penawaran dan permintaan, pada saat
perkonomian pada titik booming
permintaan akan tenaga kerja akan
meningkat, sedangkan tenaga kerja
yang tersedia  terbatas maka
kompensasi yang ditawarkan calon
karyawanpun akan tinggi. Begitu
juga sebaliknya, sedangkan untuk
calon karyawan dengan keahlian dan
keterampilan khusus akan
mempunyai posisi tawar menawar
yang lebih kuatdalam menentukan
tingkat kompensasi dibandingkan
dengan calon karyawan yang tidak
memiliki keahlian khusus.

1.4.4 Jenis-Jenis Kompensasi

Menurut Nawawi (2001:316)
adapun jenis kompensasi yang diberikan
oleh perusahaan kepada karyawannya
adalah sebagai berikut:
1. Kompensasi langsung

Kompensasi langsung adalah
pengahargaan atau ganjaran Yyang
disebut gaji, atau upah, yang dibayar
secara tetap berdasarkan tenggang
waktu yang tetap. Yaitu dalam bentuk
upah bulanan (salary), atau upah
setiap jam dalam bekerja (hourly
wage).

Menurut Dessler (2003:349-350)
kompensasi adalah pembayaran uang
secara langsung, baik dalam bentuk upah
ataupun gaji. Pada dasarnya cara
menentukan upah atau gaji:

e Berdasarkan wakitu, pada
dasarnya karyawan digaji atas
dasar waktu pelaksanaan
pekerjan.

e Upah borongan, upah borongan
mengkaitakan kompensasi secara



langsung dengan jumlah produksi
yang dihasilkan karyawan.

e Pemeliharaan anak, pada
umumnya dengan memberikan
tunjangan anak yang dimasukkan
di dalam upah atau gaji.

2. Kompensasi Tidak Langsung

Kompensasi tidak langsung iyalah
imbalan diluar upah tetap yang yang
dibayarkan pada karyawan untuk
meningkatkan kesejahteraan
karyawannya. Menurut Gary Dessler
(2003:349-350) kompensasi ini terdiri
dari:

e Berupa uang atau barang dan
tunjangan-tunjangan bagi
karyawan. Misalnya, berbentuk
tunjangan pengobatan, tunjangan
fasilitas(perumahan, biaya listrik
dan air, tarnsportasi untuk anak
karyawan yang sekolah),
tunjanagn hari raya dan bonus.

e Berbentuk barang seperti, pakaian
kerja, sepatu dinas dan beras.

e Bentuk pelayanan, pada umumnya
bentuk kesejahteraan ini
mencakup  pelayaan  seperti
koperasi simpan pinjam dan
pemerian enghargaan bagi pekerja
yang berjasa pada perusahaan atau
yang berprestasi.

Insentif
Insentif adalah penghargaan atau
imbalan yang diberikan dengan tujuan
untuk memotivasi para pekerja agar
motivasi dan produktivitas kerjanya
tinggi, sifatnya tidak tetap atau
sewaktu-waktu.

Dessler (2003:349-350) Insentif ini

terdiri dari :

e Insentif mampu mencapai standar
kerja

e Insentif pemerataan, yang
diberikan kepada semua karyawan
tanpa membeda-bedakan satu
dengan yang lain.
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e Insentif berdasarkan prestasi,
yang diberikan kepada pekerja
yang prestasi kerjanya tinggi.

e Insentif melebihi target atau
menghemat waktu

1.4.5 Tujuan Kompensasi

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

2. Meberi kepuasan kepada karyawan,

3. Untuk memotivasi karyawan dalam
bekerja,

4. Untuk menciptakan disiplin kerja bagi
karyawan.

1.4.6 Faktor-Faktor Yang
Mempengaruhi Besarnya Kompensasi.
Organisasi atau perusahaan dalam

menentukan besarnya kompensasi sangat

dipengaruhi oleh:

1. Adanya permintaan dan penawaran
tenaga kerja.
Permintaan tenaga Kkerja: Artinya
pihak perusahaan sangat
membutuhkan tenaga kerja, maka
secara otomatis kompensasi relative
tinggi. Penawaran tenaga Kerja:
artinya  pihak  individu  yang
membutuhkan  pekerjaan, = maka
tingkat kompensasi relatif lebih
rendah.

2. Kemampuan dan kesedianan
perusahaan membayar.
Bahwa ukuran besar-kecilnya
kompensasi yang akan diberikan
kepada karyawan akan sangat
tergantung  kepada  kemampuan
finansial yang dimiliki perusahaan,
dan juga seberapa besar kesediaan
dan kesanggupan perusahaan
menentukan besarnya kompensasi
untuk karyawannya.

3. Serikat  buruh  atau  organisasi
karyawan.
Pentingnya  eksistensi  karyawan
dalam perusahaan, maka karyawan




akan membentuk suatu ikatan dalam
rangka proteksi atas kesemena-
menaan pimpinan dalam
memberdayaan karyawan. Dalam hal
ini muncul rasa yang menytakan
bahwa perusahaan tidak akan bisa
mencapai  tujuannya tanpa ada
karyawan. Dengan demikian, maka
akan mempengaruhi besarnya
kompensasi

4. Produktivitas kerja/ prestasi kerja
karyawan.
Kemampuan karyawan dalam
menghasilkan prestasi kerja akan
sangat mempengaruhi  besarnya
kompensasi yang akan diterima
karyawan.

5. Biaya hidup/cost of living.
Tingkat wilayah hidup di suatu daerah
akan menentukan besarnya
kompensasi. Contoh tingkat upah di
daerah terpencil akan lebih kecil
dibandingkan di kota.

6. Posisi atau jabatan karyawan.
Tingkat jabatan yang dipegang
karyawan akan menentukan besar-
kecilnya kompensasi yang akan
diterimanya, juga berat-ringannya
suatu beban dan tanggung jawab
dalam pekerjaan.

7. Tingkat pendidikan dan penglaman
kerja.
Pendidikan dan pengalaman sangat
menentukan dalam pemberian
kompensasi bagi karyawan.
Semangkin tinggi pendidikan
karyawan dan semangkin banyak
pengalaman kerja, maka semangkin
tinggi pula kompensasinya.

8. Sektor pemerintah.
Pemerintah sebagai pelindung
masyarakat ~ berkewajiban  untuk
menertibkan sistem kompensasi yang
ditetapkan perusahaan/organisasi,
serta instansi-instansi lainya, agar
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karyawan mendapat kompensasi yang
adil dan layak.

METODE PENELITIAN
Jenis & Sumber Data

Adapun jenis dan sumber data yang
penulis gunakan dalam penelitian ini
adalah data primer dan data sekunder.
Penentuan Populasi dan Sampel
Penelitian

Populasi dalam penelitian ini
sebanyak 42 orang. Pengumpulan data
yang dilakukan dalam penelitian ini
adalah dengan menggunakan metode
sebagai berikut:

a. Angket, vyaitu  memberikan
pertanyaan objektif yang sama
kepada seluruh responden. Hal
ini  dilakukan supaya bisa
melihat  tanggapan semua
responden untuk masalah dan
kemungkinan yang sama
sehingga lebih  mudah untuk
mengolahnya.

b. Wawancara, merupaka Suatu
metode  pengumpulan  data
dengan mengadakan Tanya
jawab secara langsung kepada
informan dalam hal ini manajer
personalia.

Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif mengemukakan data
yang masuk dengan cara dikelompokkan
dalam bentuk tabel, kemudian diberi
penjelasan  sesuai dengan  metode
deskriptif.



HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN
Tabel 3.5
Tanggapan Responden
Terhadap Gaji Yang
Diterima Oleh Karyawan
PT. Lotte Shopping
Indonesia Cabang

pekanbaru
N | Pern Kategori jawaban Jih
0 | yata SS S R T S
an R S T
S
1 | Besar 6 29 7 0 0 42
nya 14, 69 16 0 0 100
gaji 3% % 7 0 0 %
dises 30 11 21 167
uaika 6
n
prest
asi
2 | Gaji 10 31 1 0 0 42
meni 23, 73 2, 0 0 100
mbul 9% 8 3 0 0 %
kan 50 % % 177
sema 12 3
ngat 4
kerja
3 | Gaji 3 24 8 7 0 42
meni 71 57 19 1 0 100
ngkat % 1 A1 6 0 %
kan 15 % % s 149
status 96 24 7
sosial %
1
4
Juml 19 84 16 7 0 126
ah 15, 66 12 5 0 100
1% 6 N s 0 %
95 % % 6 493
33 48 %
6 1
4

Sumber: data olahan 2014

Dari tabel diatas dapat diketahui
jawaban dari responden terhadap gaji
yang diterima oleh karyawan PT. Lotte
Shopping Indonesia Cabang Pekanbaru
dilihat dari tiga kategori yaitu: Besarnya
gaji disesuaikan dengan prestasi Kerja,
gaji yang diterima dapat menimbulkan
semangat dan kegairahan dalam bekerja,
dan gaji yang diterima  dapat
meningkatkan status sosial karyawan
dalam masyarakat tergolong dalam
kategori setuju yaitu dengan skor 493
yang berada pada rentang (429 - 529).
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Tabel 3.6
Tanggapan Responden Terhadap
Tunjangan Yang Diterima
Karyawan Pada PT. Lotte
Shopping Indonesia Cabang
Pekanbaru

Tabel 3.7
Tanggapan Responden Terhadap
Insentif Yang Diterima Karyawan
Pada
PT. Lotte Shopping Indonesia
Cabang Pekanbaru

N Pern Kategori jawaban J
[¢] yataa u
n S S R T S m
s R s T L
S h
1 Pemb 5 27 9 1 0 4
erian 1 64 21 2 0 2
tunja 1 3 5 , 0 1
ngan , % % 3 0
untuk 9 10 27 % 0
karya % 8 2 %
wan 2 1
5 6
2
2 Jamin 6 35 1 0 0 4
an 1 83 2, 0 0 2
keseh 4 4 3 0 0 1
atan s % % 0
meni 3 14 3 0
mbul % 0 %
kan 3 1
sema 0 7
ngat 3
kerja
3 Jamin 7 32 2 1 0 4
an 1 76 48 2 0 2
hari 6 2 % , 0 1
tua , % 6 3 0
7 12 % 0
% 8 2 %
3 1
5 7
1
Jumla 1 94 12 2 0 1
h 8 74 9, 1 0 2
1 ,6 5 , 0 6
4 % % 6 1
, 37 36 % 0
3 6 4 0
% %
9 5
0 0
6

Sumber: Data olahan, 2014

Berdasarkan jawaban responden
terhadap tunjangan yang diberikan oleh
PT. Lotte Shopping Indonesia Cabang
Pekanbaru dilihat dari ketiga kategori
yaitu: tunjangan untuk karyawan, jaminan
kesehatan, dan jaminan hari tua tergolong
kategori setuju denagn jumlah skor
sebesar 506 yang berada pada rentang
(429- 529).
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N Perta Kategori Jawaban J
5} nyaan u
m
la
h
S S R T S
S R S T
S
1 Mamp 8 2 1 0 0 4
u 1 2 2 0 0 2
menca 9 5 2 0 0 1
pai , 2 8 0
standa 1 , , 0
r kerja % 4 5 %
4 % % 1
0 8 3 6
8 6 4
2 Perusa 6 2 8 0 0 4
haan 1 8 1 0 0 2
memb 4 6 9 0 0 1
eri , 6 , 0
promo 3 , 1 0
si % 6 % %
jabata 3 % 2 1
n 0 1 4 6
1 6
2
3 Perusa 1 2 3 0 0 4
haan 0 9 7 0 0 2
memb 2 6 , 0 0 1
erikan 3 9 1 0
kesem , % 0
pan 9 1 % %
menge % 1 9 1
mbang 5 6 7
kan 0 5
potens
i
Jumla 2 7 2 0 0 1
h 4 9 3 0 0 2
1 6 1 0 0 6
9 2 8 1
, , , 0
1 7 2 0
% % % %
1 3 6 5
2 1 9 3
0 6 5

Sumber: Data olahan, 2014

Berdasarkan jawaban dari ke 42
responden yang ada mengenai insentif
yang diterima karyawan pada PT. Lotte
Shopping Indonesia Cabang Pekanbaru
dilihat dari kategori : Mampu mencapai
standar kerja, perusahaan memberi
promosi jabatan kepada karyawan yang
berprestasi dan perusahaan memberikan
kesempatan kepada karyawan Yyang
berprestasi  untuk ~ mengembangkan
potensi. Dapat disimpulkan bahwa ke 42




karyawan yang menjadi responden
peneliti di PT. Lotte Shopping Indonesia
Cabang Pekanbaru tergolong kategori
sangat setuju. Yaitu dengan jumlah skor
535 berada pada rentang (530- 630).

Tabel 111.13.
Rekapitulasi tentang
Kompensasi Bagi Karyawan PT. Lotte
Shopping Indonesia Cabang

Pekanbaru
N | Sub Indi Kriteria Jih
o | Var kat Jawaban
ibel or S S R T S
S R S T
S
1 Bes 6 2 7 - - | 42
arn 1 9 1 100%
ya 4 6 6 167
Gaj gaji , 9 ,
i ses 3 % | 7
uai % 1 %
pres 3 1 2
L tasi 0 |6 1
2 Gaj 1 3 1 42
i 0 1 2 100%
me 2 7 , 177
nim 3 3 3
bul , , %
kan 9 8 3
sem % | %
ang 5 1
at 0 2
L 4
3 Gaj 3 2 8 7 - | 42
i 7 4 1 1 100%
me , 5 9 6 149
nin 1 7 s ,
gka % s 1 7
tka 1 1 % %
n 5 % 2 1
stat 9 4 4
us 6
soci
al
4 Ada 5 2 9 1 - | 42
nya 1 7 2 2 - | 100%
tunj 1 (6 |1 ) 162
Tun ang s 4 s 3
jan an 9 , 5 %
gan unt % | 3 % | 2
uk 2 % 2
kar 5 1 7
yaw 0
L an 8
5 Jam 6 3 1 - - | 42
ina 1 5 2 - - | 100%
n 4 8 s - - | 173
kes , 3 3
ehat 3 s %
an % 4 3
me 3 %
nim 0 1
bul 4
kan 0
sem
ang
at
kerj
a

6 Jam 7 3 2 1 - | 42
ina 1 2 4 2 - | 100%
n 6 7 171
hari , 6 8 3
tua 7 , % %
me % 2 6 2
mp 3 %
eng 5 1
aru 2
hi 8
sea
nga
t
kerj
a
7 Pe 8 2 1 42
mb 1 2 2 100%
eria 9 5 2 164
n , 2 8
inse 1 , ,
Inse ntif 4 5
ntif ses % | % | %
uai 4 8 3
stan 0 8 6
dar
kerj
| a
8 Pro 6 2 8 - - | 42
mos 1 8 1 100%
i 4 6 9 166
jaba , 6 ,
tan 3 , 1
bag % | 6 %
i 3 % 2
kar 0 1 4
yaw 1
an 2
ber
pres
| tasi
9 Kes 1 2 3 - - | 42
em 0 9 7 100%
pata 2 6 , 175
n 3 9 1
me % %
nge 9 |1 |9
mb % 1
ang 5 6
kan 0
pot
ensi
bag
i
kar
yaw
an
ber
pres
tasi
1504
Darta olahan 2014
Berdasarkan tabel rekapitulasi
diatas maka dapat dilihat bahwa
tanggapan responden mengenai

kompensasi pada PT. Lote Shopping
Indonesia Cabang Pekanbaru tergolong
kategori setuju, hal ini dapat dilihat dari
keseluruhan jumlah skor sebesar 1504
berada diantara rentang skor (1287-
1589).
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PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan jawaban responden
untuk pelaksanaan kompensasi yang ada
pada PT. Lotte Shopping Indonesia
Cabang Pekanbaru, dilihat dari dimensi
pemberian gaji, tunjangna da insentif
telah baik dan dapat dapat menimbulkan
semangat dan Kkegairahan karyawan
dalam bekerja.

Saran

Agar semangat kerja karyawan
semangkin meningkat maka perusahaan
perlu  memberikan perhatian khusus
kepada karyawan. Perhatian khusus
seperti dalam hal gaji, tunjangan dan
insentif.
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