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ABSTRAK 

Sherly Yakob, Pengaruh Faktor Finansial Terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan pada PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda 

(SCCI). Dengan Dosen Pembimbing I Ibu Erni Setiawati, SE.,ME dan Dosen 

Pembimbing II, Bapak Syaparliddin Syachrani,SE.,MM,. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh faktor finansial—terdiri dari 

Gaji (X1), Bonus (X2), Jaminan Sosial (X3), dan Tunjangan (X4)—terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan (Y) pada PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia 

(SCCI) Cabang Samarinda. Latar belakang penelitian ini adalah adanya indikasi 

ketidakpuasan karyawan terhadap kompensasi finansial di perusahaan tersebut. 

Kajian teoretis yang digunakan berfokus pada teori Manajemen Sumber Daya 

Manusia, Kepuasan Kerja, dan komponen faktor finansial. Penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif. Pengumpulan data primer dilakukan melalui 

penyebaran kuesioner kepada 65 karyawan dengan teknik sampel jenuh (sensus). 

Data yang terkumpul dianalisis menggunakan uji validitas, reliabilitas, uji asumsi 

klasik, dan analisis regresi linear berganda. 

Hasil penelitian menemukan bahwa: (1) Secara simultan (Uji F), variabel Gaji, 

Bonus, Jaminan Sosial, dan Tunjangan berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja. (2) Secara parsial (Uji t), Gaji (X1) dan Tunjangan (X4) terbukti berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. (3) Variabel Bonus (X2) dan 

Jaminan Sosial (X3) ditemukan tidak memiliki pengaruh signifikan secara parsial 

terhadap Kepuasan Kerja. Koefisien determinasi (R²) menunjukkan bahwa 79,5% 

variabel Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh keempat faktor finansial tersebut. 

Disimpulkan bahwa Gaji dan Tunjangan merupakan faktor finansial yang dominan 

dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan di PT. SCCI Samarinda. 

Kata Kunci: gaji, bonus, jaminan sosial, tunjangan , kepuasan Kerja 



 

BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Perusahaan saat ini melihat sumber daya manusia merupakan hal 

yang sangat penting yang harus diperhatikan. Dalam organisasi atau perusahaan 

banyak hal yang dapat dilakukan, salah satunya dengan memperhatikan sikap kerja 

dari sumber daya manusia dalam hal ini kepada karyawan. Potensi yang dimiliki 

oleh setiap karyawan di dalam perusahaan harus dimanfaatkan sebaik-baiknya 

sehingga dapat memberikan output yang maksimal. Setiap perusahaan akan selalu 

berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan harapan tujuan perusahaan 

dapat tercapai. 

Karyawan bekerja saat ini untuk memenuhi kebetuhan, sehingga dengan 

bekerja mereka mengharapkan akan mendapatkan balas jasa yang sesuai hak 

mereka. Karyawan akan merasa dihargai apabila mereka mendapatkan kompensasi 

finansial yang sesuai dengan hasil kerja. Dengan memberikan kompensasi yang 

sesuai dengan jenis pekerjaan dan golongan kerja karyawan, maka karyawan akan 

mendapatkan suatu kepuasan sendiri dalam melakukan setiap pekerjaan. 

Finansial merupakan hal paling penting dalam hubungan antara perusahaan 

dan karyawan. Pengakuan atas segala upaya dari seseorang perlu mendapatkan 

perhatian dari pihak perusahaan sebab pengakuan penting sebagai tanda 

penghargaan atas kontribusi karyawan tersebut pada Perusahaan. 

Penelitian ini akan berfokus pada pengaruh faktor finansial terhadap 

kepuasan kerja karyawan di PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang 
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Samarinda, dengan tujuan untuk mengetahui sejauh mana aspek-aspek finansial 

berkontribusi dalam menciptakan lingkungan kerja yang memuaskan. Hasil dari 

penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan yang bermanfaat bagi 

perusahaan dalam merancang strategi kompensasi yang efektif, sehingga dapat 

meningkatkan kesejahteraan karyawan sekaligus mendukung pencapaian tujuan 

organisasi. 

Gaji adalah imbalan tetap yang diberikan perusahaan kepada karyawan atas 

pekerjaan atau jasa yang telah mereka lakukan. Biasanya dibayarkan secara berkala 

(bulanan atau mingguan) dengan jumlah yang sudah ditentukan dalam perjanjian 

kerja. Gaji bersifat tetap, artinya diterima karyawan meskipun kinerja mereka 

berbeda-beda, selama mereka tetap bekerja sesuai kontrak. 

Bonus adalah imbalan tambahan di luar gaji pokok yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan atau insentif atas kinerja, 

pencapaian target, atau keuntungan perusahaan. Bonus sifatnya tidak tetap, karena 

jumlah dan waktu pemberiannya tergantung pada kebijakan perusahaan, 

pencapaian individu, maupun kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Gaji dan bonus yang diterima oleh karyawan bervariasi berdasarkan 

jabatan, dengan kepala cabang PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang 

Samarinda (PT.SCCI) menerima gaji tertinggi dan staf keuangan, staf adum, 

sampler menerima gaji terendah. Di PT.Surveyor Carbon Consulting Indonesia 

Cabang Samarinda (PT.SCCI), Pada tanggal 09 juli 2025 di PT. Surveyor Carbon 

Consulting Indonesia Cabang Samarinda (PT. SCCI) Ikhbal nurul (Staf adum) 

menyampaikan bahwa kepuasan kerja  masih rendah karena gaji sering tidak 
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sesuai jadwal. Hal ini menyebabkan karyawan merasa tidak puas, yang dapat 

menurunkan komitmen dan memengaruhi kinerja karyawan serta loyalitas mereka. 

Jaminan sosial adalah jaminan terhadap kemungkinan hilangnya 

pendapatan bunga sebagian atau seluruhnya, bertambahnya pengeluaran karena 

sakit, kecelakaan, hari tua, meningal dunia atau resiko sosial lainnya. Jaminan sosial 

sebagai faktor penting bagi karyawan untuk membalas jasa yang dalam hal ini 

merupakan pemberian rasa tenang bagi pekerja dan anggota beserta keluarga yang 

berfungsi untuk meningkatkan kesejahteraan hidup. 

 

Tunjangan adalah segala sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas 

jasa atas kerja, dalam arti pembayaran insentif merupakan kontribusi yang diterima 

oleh aparat atas pekerjaan yang telah dikerjakannya. Program pemberian tunjangan 

bukan semata-mata didasarkan sebagai imbalan atas pengorbanan waktu, tenaga 

dan pikiran pegawai terhadap organisasi, melainkan juga merupakan cara untuk 

merangsang dan meningkatkan kegairahan kerja. Dengan tunjangan itu setiap 

pegawai akan sadar bahwa kegairahan kerja akan mendatangkan keuntungan bukan 

saja untuk organisasi, melainkan juga untuk dirinya sendiri. 

PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda (PT. SCCI), 

yang merupakan bagian dari PT Surveyor Carbon Consulting Indonesia (SCCI), 

bergerak di bidang konsultan jasa pertambangan. SCCI sendiri adalah anak 

perusahaan dari PT Surveyor Indonesia (Persero) dan berfokus pada jasa 

independen di bidang pertambangan. 

Dalam dunia kerja khususnya di PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia 

(PT.SCCI) , kesejahteraan finansial karyawan menjadi salah satu isu sentral yang 
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sering dibahas oleh praktisi dan akademisi, Hasil wawancara pada tanggal 04 Juni 

2025 di PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda (PT. SCCI) 

mendukung hal ini, Iwan Arfianto (Kepala Cabang) Menyampaikan bahwa secara 

umum, faktor finansial memang sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Kami menyadari bahwa gaji, tunjangan, dan bonus merupakan aspek 

penting yang memengaruhi bagaimana karyawan menilai kesejahteraan mereka di 

tempat kerja. Ketika karyawan merasa bahwa imbalan yang mereka terima 

sebanding dengan usaha dan kontribusinya, maka secara otomatis mereka akan 

lebih puas dan termotivasi dalam bekerja. Contohnya, di PT. Surveyor Carbon 

Consulting Indonesia Cabang Samarinda (PT. SCCI), yang disampaikan oleh 

Andres Sukma Ardiansah (Kepala Seksi Surveyor) pada tanggal 04 juni 2025 

bahwa karyawan seringkali menghadapi tekanan kerja tinggi dengan tenggat waktu 

yang ketat. Namun demikian, belum tentu kompensasi finansial yang diterima 

mencerminkan kontribusi dan tanggung jawab yang diemban. Hal ini berpotensi 

memunculkan ketidakpuasan kerja yang berdampak pada produktivitas, loyalitas, 

dan tingkat retensi karyawan. 

Untuk menyesuaikan dengan kondisi dan karakteristik karyawan di PT. 

Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda (PT. SCCI), pada 

tanggal 04 juni 2025 peneliti melakukan penyebaran kuisioner terdahulu yang 

berisikan puas tidak puasnya finansial yang diterima oleh karyawan yang bekerja 

di PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda (PT.SCCI) agar 

penelitian ini tetap menjaga dasar teoritis yang kuat sambil memastikan relevansi 

dan keterpakaian instrumen terhadap responden yang dituju. Hasil dari penyebaran 
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kuesioner kepada karyawan di PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang 

Samarinda (PT. SCCI) menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan 

ketidakpuasan terhadap kondisi finansial yang mereka terima. Dari seluruh 

responden yang mengisi kuesioner, sebanyak 65% menyatakan bahwa mereka 

belum merasa puas dengan aspek-aspek finansial seperti gaji pokok, tunjangan, 

maupun insentif yang diberikan perusahaan. 

Seperti yang kita lihat, PT.Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang 

Samarinda (PT. SCCI) menunjukkan bahwa faktor finansial menjadi salah satu 

aspek penting yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Beberapa faktor 

finansial seperti gaji, jaminan sosial, fasilitas kerja, dan promosi jabatan masih 

dirasakan belum optimal oleh 65% karyawan. ketidaksesuaian antara ekspektasi 

dan kenyataan dalam hal finansial kerja menimbulkan rasa kurang puas di kalangan 

karyawan. Hal ini berdampak pada penurunan produktivitas kerja, yang akhirnya 

dapat memengaruhi kinerja pada setiap karyawan yang bekerja di Perusahaan 

tersebut. Oleh karena itu, evaluasi terhadap kebijakan finansial perusahaan menjadi 

penting untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan dan mencapai target kinerja 

yang lebih baik. 

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian lebih jauh dengan judul “Pengaruh Faktor Finansial 

Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT.Surveyor Carbon Consulting 

Indonesia Cabang Samarinda” 
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1.2 Rumusan Masalah 

1. Apakah gaji, Bonus, jaminan sosial, dan Tunjangan berpengaruh secara 

simultan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT.Surveyor Carbon 

Consulting Indonesia Cabang Samarinda ? 

2. Apakah gaji berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan 

di PT.Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda ? 

3. Apakah Bonus berpengaruh parsial terhadap kepuasan kerja karyawan di 

PT.Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda ? 

4. Apakah Jaminan Sosial berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja 

karyawan di PT.Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda 

? 

 

5. Apakah Tunjangan berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja 

karyawan di PT.Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda 

? 

 

1.3 Batasan Masalah 

Penelitian ini difokuskan pada karyawan PT Surveyor Carbon Consulting 

Indonesia (SCCI) Cabang Samarinda. Populasi yang diteliti adalah seluruh 

karyawan tetap dan kontrak yang bekerja di cabang ini. 

1.4 Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui apakah gaji, Bonus, Jaminan Sosial, dan Tunjangan 

berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan di 

PT.Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda. 
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2. Untuk mengetahui apakah gaji berpengaruh secara parsial terhadap 

kepuasan kerja karyawan di PT.Surveyor Carbon Consulting Indonesia 

Cabang Samarinda. 

3. Untuk mengetahui apakah Bonus berpengaruh secara parsial terhadap 

kepuasan kerja karyawan di PT.Surveyor Carbon Consulting Indonesia 

Cabang Samarinda. 

4. Untuk mengetahui apakah Jaminan Sosial berpengaruh secara parsial 

terhadap kepuasan kerja karyawan di PT.Surveyor Carbon Consulting 

Indonesia Cabang Samarinda. 

5. Untuk mengetahui apakah Tunjangan berpengaruh secara parsial terhadap 

kepuasan kerja karyawan di PT.Surveyor Carbon Consulting Indonesia 

Cabang Samarinda. 

1.5 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoretis 

 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada 

pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya 

dalam memahami faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja 

karyawan, seperti gaji, Bonus, Jaminan Sosial, danTunjangan. 

Menambah referensi bagi penelitian selanjutnya yang ingin 

mendalami topik kepuasan kerja karyawan di sektor jasa atau industri 

serupa. 

2. Manfaat Praktis 

 

a. Bagi Perusahaan: 



8 
 

 

 

 

 

1. Memberikan masukan kepada manajemen SCCI Samarinda 

mengenai kondisi kepuasan kerja karyawan saat ini. 

2. Menjadi dasar untuk memperbaiki kebijakan internal terkait gaji, 

jaminan sosial, fasilitas kerja, dan promosi jabatan guna 

meningkatkan kepuasan dan produktivitas karyawan. 

b. Bagi Penulis 

 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan, menambah 

wawasan serta pengertahuan mengenai pengaruh faktor finansial 

terhdap kepuasan kerja karyawan, selain itu penelitian ini juga 

dapat menjadi sumbangan pemikiran yang bermanfaat sekaligus 

memenuhi salah satu syarat untuk memperoleh gelar sarjana . 

1.6 Sistematika Penelitian 

Berikut adalah gambaran sistematikan keseluruhan dari penulisan proposal 

penelitian ini, yaitu sebagai berikut : 

BAB I PENDAHULUAN 

 

Bab ini berisi latar belakang penelitian, rumusan masalah, tujuan penelitian, 

manfaat penelitian, serta batasan masalah. 

BAB II DASAR TEORI 

 

Bab ini membahas landasan teori yang relevan dengan penelitian, kerangka 

berpikir, dan hipotesis penelitian. 

BAB III METODE PENELITIAN 
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Bab ini menjelaskan metode yang digunakan dalam penelitian, termasuk 

desain penelitian, populasi dan sampel, variabel penelitian, serta teknik 

pengumpulan dan analisis data 



 

 

 

 

2.1 Penelitian Terdahulu 

BAB II 

DASAR TEORI 

Penelitian terdahulu di bawah ini akan digunakan sebagai acuan untuk 

penelitian ini, sehingga penulis dapat memperkaya teori saat mempelajari penelitian 

yang digunakan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menghindari pengulangan 

atau kesamaan dengan penelitian sebelumnya, serta untuk mempelajari dan 

membandingkan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya. 

Adapun penelitian yang menjadi referensi penulis adalah sebagai berikut: 

 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 
 

No Penulis & 

Judul Artikel 

Variabel yang 

diteliti 

Metode Analisis Hasil Penelitian 

1 (Tambunan, K. 

2023) 

Pengaruh 

Kompensasi 

Finansial Dan 

Motivasi 

Intrinsik 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja Auditor 

(Studi Kasus 

Kantor 

Inspektorat 

Daerah Kota 

Binjai) 

(X1)Kompensa 

si Finansial 

(X2)Motivasi 

Instrinsik 

(Y)Kepuasan 

Kerja 

menggunakan 

analisis regresi 

linear berganda 

(multiple linear 

regression) 

dengan alat 

analisis SPSS 

versi 25, 

berdasarkan data 

dari 51 auditor 

yang diambil 

melalui kuesioner 

kuantitatif 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

kompensasi 

finansial dan 

motivasi intrinsik 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

auditor pada 

Kantor 

Inspektorat 

Daerah Kota 

Binjai. 

2 (Yuni, N 2018) 

Pengaruh 

produktivitas 

kerja dan gaji 

yang diterima 

terhadap 

kepuasan kerja 

auditor pada 

kantor akuntan 

(X1)Produktivi 

tas kerja 

(X2)Gaji 

(Y)Kepuasan 
Kerja 

menggunakan 

analisis regresi 

linier berganda 

dengan bantuan 

program statistic 

al package 

for social 

sciences (SPSS) f 

or windows versi 

16. 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

produktivitas 

kerja berpengaruh 

signifikan terhad 

ap kepuasan 

kerja ditunjukkan 

dari nilai thitung 

> ttabel (4.140 > 

 

9 
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 publik di 

denpasar 

  1.68), gaji yang 

diterima 

berpengaruh 

signifikan terhad 

ap kepuasan 

kerja ditunjukkan 

dari nilai thitun 

g > ttabel (4.117 

> 1.68), dan 

produktivitas 

kerja dan gaji 

yang diterima 

berpengaruh 

terhadap 

kepuasan kerja 

ditunjukkan dari 

nilai Fhitung > 

Ftabel (47.416 > 
3.22). 

3 (Zulmi & As 

Syafiq 2019) 

Pengaruh 

Insentif Kerja 

dan Asuransi 

Kerja terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Outsourcing 

PT. Persona 

Prima Utama 

Perwakilan 

Yogyakarta 

(X1)Insentif 

Kerja 

(X2)Asuransi 

Kerja 

(Y)Kinerja 

Karyawan 

Penelitian ini 

menggunakan 

metode Regresi 

Linear Berganda, 

uji t dan F. 

Insentif kerja dan 

asuransi kerja 

memiliki 

pengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, yang 

seringkali 

berkorelasi 

dengan kepuasan 

kerja 

4 (Ratnawita, R., 

& Azhari, M. 

2025) 

Pengaruh 

Jaminan Sosial 

Tenaga Kerja 

dan 

Lingkungan 

Kerja terhadap 

Produktivitas 

Karyawan 

Kantor Jasa 

Penilai Publik 

SPR Jakarta 

(X1)Jaminan 

Sosial Tenaga 

Kerja 

(X2)Lingkunga 

n Kerja 

(Y)Produktivit 

as Karyawan 

penelitian ini 

menggunakan 

Regresi Linear 

Berganda, F-test 

dan t-test 

Jaminan sosial 

berpengaruh 

positif signifikan 

terhadap 

produktivitas 

karyawan 



11 
 

 

 

 

 

Tabel 1.2 Menunjukan bahwa keempat penelitian terdahulu mempunyai 

kesamaan dalam penggunaan metode kuantitatif dengan pendekatan regresi, baik 

regresi linier berganda maupun analisis jalur (path analysis), serta sama-sama 

menggunakan bantuan software SPSS dalam pengolahannya. Persamaannya juga 

terlihat dari fokus pada variabel-variabel organisasi seperti kompensasi, kepuasan 

kerja, kompetensi, dan kinerja karyawan. Namun demikian, terdapat beberapa 

perbedaan penting. Penelitian Candra (2022) menitikberatkan pada hubungan 

kompensasi terhadap turnover intention melalui penempatan kerja. Sementara 

KumalaVera Dewi (2022) menggunakan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening dalam hubungan antara jaminan sosial dan kinerja. Penelitian Ridha 

(2023) berbeda paling mencolok karena tidak membahas aspek SDM, melainkan 

logistik pelabuhan, dan hanya menggunakan regresi linear sederhana. Sedangkan 

Khofiyya (2021) fokus pada promosi jabatan dengan variabel kompetensi dan 

penilaian prestasi kerja. Dengan demikian, meskipun pendekatan statistiknya 

serupa, fokus variabel dan konteks masing-masing penelitian menunjukkan 

perbedaan yang signifikan. 

2.2 Landasan Teori 

 

2.2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

Organisasi merniliki berbagai macam sumber daya sebagai ‘input’ untuk 

diubah menjadi ‘output’ berupa produk barang atau jasa. Sumber daya tersebut 

meliputi modal atau uang, teknologi untuk menunjang proses produksi, metode atau 

strategi yang digurunakan untuk beroperasi, manusia dan sebagainya. Diantara 
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berbagai macam sumber daya tersebut, manusia atau sumber daya manusia (SDM) 

merupakan elemen yang paling penting. Untuk merencanakan, mengelola dan 

mengendalikan sumber daya manusia dibutuhkan suatu alat manajerial yang disebut 

manajemen sumber daya manusia (MSDM). 

Menurut Garry Dessler (2020:3) ”menyatakan bahwa human resource 

management is the process of acquiring, training, appraising, and compensating 

employees, and of attending to their labor relations, health and safety, and fairness 

concerns. Definisi tersebut memiliki arti bahwa manajemen sumber daya manusia 

adalah proses memperoleh, melatih, menilai, dan memberi kompensasi kepada 

karyawan, dan memperhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan dan keselamatan, 

dan masalah keadilan.”Menurut Hasibuan (2020:10) menyatakan bahwa 

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan 

peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 

perusahaan, pegawai dan masyarakat. 

Menurut Gary Dessler yang diterjemahkan oleh Edy Sutrisno (2019:6) 

“Mengatakan “Human Resource Management (HRM) is the police and practices 

involved in carrying the “people” or human resource aspect of management 

position including recruiting, screening, training, rewarding and apprasising.” 

(Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu kebijakan dan praktik 

menentukan aspek “Manusia” atau Sumber Daya Manusia dalam posisi manajemen 

termasuk merekrut, melatih, memberikan penghargaan dan penilaian).” 
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2.2.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan ilmu yang mengatur 

hubungan dan peran tenaga kerja secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan 

perusahaan. 

Menurut Herman Sofyandi (2018:11) menjelaskan bahwa tujuan 

manajemen sumber daya manusia yaitu: 

1. Tujuan Organisasi 

 

Ditujukan untuk dapat mengenal keberadaan manajemen sumber daya 

manusia dalam memberikan kontribusi pada pencapaian efektivitas 

organisasi. 

2. Tujuan Fungsional 

 

Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi departemen pada tingkat yang 

sesuai dengan kebutahan organisasi. Sumber daya manusia memiliki 

kriteria yang lebih rendah dari tingkat kebutuhan organisasi. 

3. Tujuan Sosial 

 

Ditujukan untuk merespons kebutuhan-kebutuhan dan tantangan-tantangan 

masyarakat melalui Tindakan meminimalisir dampak negatif terhadap 

organisasi. 

4. Tujuan Personal 

Ditujukan untuk membantu karyawan dalam pencapaian tujuan, setidaknya 

tujuan-tujuan yang dapat meningkatkan kontribusi individual terhadap 

organisasi. 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa tujuan 
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manajemen sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan kontribusi produktif 

orang-orang yang ada dalam perusahaan melalui sejumlah cara yang bertanggung 

jawab secara strategis, etis dan sosial. 

2.2.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

Organisasi dalam menjalankan pekerjaan seharusnya memperhatikan fungsi-

fungsi manajemen dan fungus operasional seperti yang dikemukakan oleh Hasibuan 

(2020:21) menjelaskan secara singkat fungsi-fungsi manajemen sebagai berikut: 

1. Perencanaan “Planning” 

 

Merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien agar sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan dalam mewujudkan tujuan. 

2. Pengorganisasian “Organizing” 

 

Menyusun suatu organisasi dengan mendesain struktur dan hubungan antara 

tugas-tugas yang harus dikerjakan oleh tenaga kerja yang dipersiapkan. 

3. Pengarahan “Directing” 

 

Kegiatan mengarahkan semua karyawan agar amau bekerjasama dan bekerja 

secara efektif dan efisien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan, 

karyawan dan masyarakat. 

4. Pengendalian “Controlling” 

 

Kegiatan mengendalikan semua karyawan agar menaati peraturan-peraturan 

perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana 

5. Pengadaan Tenaga Kerja “Procurement” 

Proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan induksi untuk 

mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 



15 
 

 

 

 

 

6. Pengembangan “Development” 

 

Proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptual dan moral 

karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. 

7. Kompensasi “Compesation” 

 

Pemberian balas jasa langsung “direct” dan tidak langsung “indirect”, uang 

atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada 

perusahaan. 

8. Pengintegrasian “Integration” 

 

Kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dan kebutuhan 

karyawan, agar tercipta kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan. 

9. Pemeliharaan “Maintenance” 

 

Kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental dan 

loyalitas karyawan agar mereka mau bekerjasama sampai pensiun. 

Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program kesejahteraan yang 

berdasarkan sebagai besar kebutuhan karyawannya. 

10. Kedisiplinan “Discipline” 

 

Keinginan dan kesadaran untuk menaati peraturan-peraturan perusahaan dan 

norma-norma sosial. 

11. Pemutusan Hubungan Tenaga Kerja “Separation” 

 

Putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu perusahaan dapat disebabkan 

oleh keinginan karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, 

pensiun dan sebab-sebab lainnya. 

2.2.2 Faktor Finansial 
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Menurut sumber Simamora (1995) dalam buku Priyono Marnis (2008:237) 

yang menyatakan bahwa faktor finansial dapat dibedakan menjadi dua, yaitu 

kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung. Kompensasi langsung 

meliputi imbalan yang diterima karyawan secara langsung atas kontribusinya, 

seperti gaji dan komisi. Sementara itu, kompensasi tidak langsung berupa berbagai 

tunjangan tambahan yang tidak diberikan dalam bentuk uang secara langsung, 

seperti jaminan sosial dan asuransi. 

kompensasi dalam bentuk finansial tidak hanya terbatas pada gaji, tetapi 

juga mencakup manfaat tambahan yang diberikan oleh perusahaan kepada 

karyawannya. 

2.2.3 Gaji 

Pada umumnya manusia melakukan suatu pekerjaan, baik secara mandiri 

maupun dengan menjadi anggota atau karyawan suatu organisasi atau perusahaan 

adalah untuk memperoleh gaji. Dengan memperoleh gaji itu, manusia berharap 

dapat memenuhi segala kebutuhannya. Dengan begitu pemberian gaji yang 

dilakukan oleh organisasi atau perusahaan kepada karyawan atau anggotanya harus 

layak dan adil sesuai dengan yang dikerjakannya. 

Menurut (Dianto, 2023) Gaji merupakan bayaran tetap berupa uang yang 

diterima seorang karyawan dari perusahaan ataupun organisasi dalam kerja kita 

sekarang ini, gaji yang diberikan perusahaan cenderung untuk menentukan standar 

hidup serta kedudukan sosial dikerja. Gaji yang diterima oleh karyawan, sangat 

berpengaruh terhadap perilaku dan kinerjanya. 
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Suparyadi,(2015:272) mendefinisikan “gaji merupakan sejumlah uang yang 

diberikan kepada karyawan secara tetap sebagai balas jasa atas kontribusinya 

kepada organisasi atau perusahaan, yaitu dengan melakukan pekerjaan yang 

menjadi tanggung jawabnya”. 

Hasibuan (2019:118) mengemukakan “gaji adalah balas jasa yang dibayar 

secara periodik kepada karyawan tetap serta mempunyai jaminan yang pasti. 

Maksudnya, gaji akan tetap dibayarkan walaupun pekerja tersebut tidak masuk 

kerja”. 

Rivai (2018:360) mendefinisikan “gaji merupakan balas jasa yang 

berbentuk uang yang diterima oleh karyawan sebagai konsekuensi kedudukannya 

sebagai karyawan yang memberikan kontribusi dan pikiran untuk mencapai tujuan 

perusahaan”. 

Suparyadi (2015:439) mengemukakan “karyawan menginginkan 

memperoleh ganjaran yang pantas, yaitu gaji, upah, bonus dan promosi jabatan 

yang sesuai dengan upaya-upaya yang dilakukannya dalam mengerahkan pikiran, 

tenaga, waktu dan kemungkinan menghadapi resiko pekerjaan”. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan bahwa 

pengertian gaji dalam penelitian ini adalah balas jasa yang berbentuk uang yang 

diterima oleh karyawan sebagai konsekuensi kedudukannya sebagai karyawan yang 

memberikan kontribusi dan pikiran untuk mencapai tujuan perusahaan. 

2.2.3.1 Tujuan Gaji 

Gaji merupakan sebagian dari investasi, maka sangat wajar apabila 

perusahaan  mengharapkan  karyawan  berkinerja  tinggi  dan  produktif  agar 
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perusahaan memperoleh laba, tetapi karyawan juga memiliki hak untuk 

mendapatkan gaji yang layak dan adil atas pekerjaan yang mereka lakukan. 

Hasibuan (2019:121) menjelaskan tujuan dari pemberian gaji antara lain: 

1. Ikatan kerja sama. 

 

Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja sama formal antara 

majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya 

dengan baik, sedangkan pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi 

sesuai dengan perjanjian yang disepakati. 

2. Kepuasan kerja. 

 

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhankebutuhan 

fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja 

dari jabatannya. 

3. Pengadaan efektif 

 

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan 

yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. 

4. Motivasi. 

 

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan 

yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. 

5. Stabilitas karyawan. 

 

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 

konsistensi yang kompentitif maka stabilitas karyawan lebih terjamin 

karena turn-over relatif kecil. 

6. Disipin. 
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Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 

semakin baik. Mereka akan menyadari serta mentaati peraturan-peraturan 

yang berlaku. 

7. Pengaruh serikat buruh. 

 

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat 

dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya. 

8. Pengaruh Pemerintah. 

 

Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang yang berlaku 

(seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat 

dihindarkan. 

2.2.3.2 Faktor-Faktor Mempengaruhi Gaji 

 

Menurut Hasibuan (2019:127) mengemukakan faktor-faktor yang 

mempengaruhi besarnya gaji antara lain: 

1. Penawaran dan permintaan tenaga kerja. 

 

Jika pencari kerja penawar lebih banyak daripada lowongan pekerjaan 

permintaan maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika pencari kerja 

lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan, maka kompensasi relatif 

semakin besar. 

2. Kemampuan dan kesediaan perusahaan. 

 

Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar semakin 

baik maka tingkat kompensasi akan semakin besar, tetapi sebaliknya jika 

kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar kurang maka 

tingkat kompensasi relatif kecil. 
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3. Serikat buruh/organisasi karyawan. 

 

Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat kompensasi 

semakin besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat dan kurang 

berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil. 

4. Produktivitas kerja karyawan. 

 

Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak maka kompensasi 

semakin besar. Sebaliknya kalau produktivitas kerjanya buruk dan sedikit 

maka kompensasinya kecil. 

5. Pemerintah dengan Undang-undang dan Keppres. 

 

Pemerintah dengan Undang-undang dan Keppres menetapkan besarnya 

batas upah/gaji minimum. Peraturan pemerintah ini sangat penting supaya 

pengusaha tidak sewenang-wenang menetapkan besarnya balas jasa bagi 

karyawan. Pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat dari tindakan 

sewenang-wenang. 

6. Biaya hidup/cost of living. 

 

Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompensasi/gaji 

semakin besar. Sebaliknya jika tingkat biaya hidup di daerah itu rendah 

maka kompensasi/gaji relatif kecil. 

7. Posisi jabatan karyawan. 

 

Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima gaji lebih 

besar. Sebaliknya karyawan yang menduduki jabatan lebih rendah akan 

memperoleh gaji lebih sedikit. 

8. Pendidikan dan pengalaman kerja. 
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Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka gaji 

akan semakin besar, karena kecakapan dan keterampilannya lebih baik. 

Sebaliknya, karyawan yang berpendidikan rendah dan pengalaman kerja 

yang kurang maka tingkat gaji kecil. 

9. Kondisi perekonomian nasional. 

 

Jika kondisi perekonomian nasional sedang maju “boom” maka tingkat 

upah/kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati kondisi full 

employment. Sebaliknya jika kondisi perekonomian kurang maju “depresi” 

maka tingkat upah rendah, karena terdapat banyak penganggur “disqueshed 

unemployment” 

10. Jenis dan sifat pekerjaan. 

 

Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai risiko finansial 

dan keselamatan yang besar maka tingkat gaji semakin besar karena 

membutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk mengerjakannya. Tetapi jika 

jenis dan sifat pekerjaanya mudah dan resiko finansial dan kecelakaannya 

kecil, maka tingkat gajinya relatif rendah. 

2.2.3.3 Indikator Gaji 

 

Rivai (2018:375) membagi aspek kepuasan pada gaji terdiri atas empat 

subdimentasi: 

1. Tingkatan gaji “Pay Level”, yaitu seberapa besar keadilan dalam 

penerimaan gaji karyawan. 

2. Kompensasi “Benefit”, yaitu beberapa keuntungan atau manfaat yang 

diterima oleh karyawan. 
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3. Kenaikan Gaji “Pay Raise”, yaitu seberapa besar kenaikan gaji yang sesuai 

dengan kebutuhan. 

4. Struktur dan Administrasi penggajian “Pay structure and administration”, 

yaitu: bagaimana memberikan nilai besar kecilnya gaji berdasarkan tingkat 

atau kedudukannya dalam suatu perusahaan 

2.2.4 Bonus 

Menurut Sedarmayanti (2019:263) bonus merujuk pada segala jenis 

kompensasi yang diterima karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan mereka. 

Pengertian ini menekankan bahwa pentingnya pemberian hadiah kepada karyawan 

sebagai bentuk pengakuan atas kontribusi mereka kepada organisasi. 

Menurut Enny (2019:37) mendefinisikan bonus sebagai suatu balas jasa 

yang diberikan kepada karyawan sebagai bentuk pengakuan dan penghargaan atas 

kontribusi dan upaya mereka terhadap perusahaan. Bonus dapat berupa kompensasi 

finansial langsung maupun tidak langsung, sedangkan penghargaan juga dapat 

berupa penghargaan tidak langsung. Pernyataan ini menyoroti pentingnya Bonus 

sebagai imbalan atas kontribusi pegawai serta variasi bentuknya, baik finansial 

maupun non-finansial, dalam konteks penghargaan terhadap pekerjaan dan 

kontribusi mereka pada organisasi. Pengertian ini menjelaskan bahwa bonus 

merupakan balas jasa yang diberikan sebagai pengakuan dan penghargaan atas 

kontribusi karyawan, dapat berupa kompensasi finansial atau non-finansial. 

2.2.4.1 Jenis-Jenis Bonus 

Bonus dapat dibagi menjadi beberapa jenis, di antaranya: 

 

1. Bonus Retensi 
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Bonus retensi adalah insentif yang diberikan untuk mencegah 

karyawan meninggalkan perusahaan. Biasanya, karyawan diminta 

untuk menandatangani perjanjian yang menetapkan bahwa mereka 

akan tetap bekerja untuk jangka waktu tertentu atau sampai 

selesainya suatu tugas atau proyek tertentu agar memenuhi syarat 

untuk menerima bonus. 

2. Bonus Tahunan 

 

Bonus tahunan adalah bentuk bonus variabel yang diberikan kepada 

karyawan jika kinerja tahunan perusahaan melebihi target keuangan 

dan non-keuangan yang ditetapkan. Besarnya bonus umumnya 

dinyatakan sebagai persentase dari gaji pokok dan mungkin 

memiliki batas minimum dan maksimum tertentu. 

3. Bonus Akhir Tahun 

 

Bonus akhir tahun adalah pembayaran tambahan yang kadang-

kadang diberikan kepada karyawan pada akhir tahun Ketika kinerja 

karyawan dan/atau perusahaan secara keseluruhan sangat baik. 

4. Tantiem 

 

Tantiem adalah bagian dari keuntungan perusahaan yang diberikan 

kepada karyawan. Bonus ini hanya diberikan jika perusahaan 

mencapai laba bersih tertentu sesuai dengan yang diatur dalam pasal 

70  ayat (1) UU No. 40 Tahun 2007 tentang perseroan terbatas. 

Menurut Surat Edaran Direktur Jendral Pajak No. SE-16/PJ.44/1992 

Tentang Pembagian Bonus, Gratifikasi, Jasa Produksi, dan Tantiem, 
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Tantiem merupakan bagian dari keuntungan yang diberikan kepada 

direksi dan komisaris oleh pemegang saham, berdasarkan persentase 

tertentu dari laba perusahaan setelah pajak. 

2.2.4.2 Dimensi Dan Indikator Bonus 

 

Pemberian bonus dalam berbagai perusahaan dapat bervariasi dalam bentuk 

dan kriteria, yang ditentukan oleh situasi keuangan perusahaan serta serta visi dan 

misi pengusaha dalam mengelola perusahaan. Namun, terdapat kriteria umum yang 

menjadi dasar dalam pemberian bonus, yaitu sebagai berikut: 

1) Posisi atau Jabatan 

 

Besaran bonus biasanya ditentukan berdasarkan tingkat jabatan atau posisi 

seseorang karyawan dalam perusahaan. Hal ini mencerminkan tanggung 

jawab dan kontribusi yang diemban oleh karyawan tersebut. Urgensi atas 

kebutuhan karyawan dalam meningkatkan kualitas juga menjadi faktor 

penentu dalam penetapan besaran bonus. 

2) Masa Kerja 

 

Masa kerja mengacu pada jangka waktu yang telah seseorang bekerja dalam 

perusahaan. Semakin lama seorang karyawan bekerja pada perusahaan, 

semakin besar kemungkinan untuk mendapatkan bonus yang lebih besar 

dari perusahaan. Ini menggambarkan loyalitas dan kontribusi jangka 

panjang yang diberikan oleh karyawan terhadap perusahaan. 

3) Pencapaian Target 

Pencapaian target merujuk pada sasaran yang telah ditetapkan dan berhasil 

dicapai  oleh  perusahaan  atau  karyawan.  Bonus  diberikan  sebagai 
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penghargaan atas pencapaian target yang signifikan, yang dapat berupa 

peningkatan keuntungan perusahaan atau kinerja individu. Sasaran yang 

dicapai dapat melibatkan berbagai aspek, seperti penjualan, produktivitas, 

atau efisiensi operasional. 

Dengan mempertimbangkan ketiga kriteria tersebut, perusahaan dapat 

mengatur pemberian bonus secara adil dan berkelanjutan, yang sejalan dengan 

tujuan dan kebutuhan perusahaan serta mendorong motivasi dan kinerja karyawan. 

2.2.5 Jaminan Sosial 

Jaminan sosial merupakan jaminan perlindungan yang diberikan 

perusahaan terhadap hilangnya penghasilan karyawan seperti dalam pemberhentian 

kerja, karyawan sakit, mengalami kecelakaan, tunjangan kematian dan lain 

sebagainya. Program jaminan sosial mempunyai tujuan untuk menanggulangi 

berbagai peristiwa yang menimbulkan ketidakpastian sosial ekonomi secara 

universal dan meningkatkan taraf hidup pada umumnya. Program jaminan sosial 

juga memberikan berbagai pelayanan baik untuk pencegahan, penanggulangan 

maupun rehabilitasi akibat dari suatu peristiwa. 

Menurut Sulastomo (2008:4), jaminan sosial diartikan sebagai suatu 

kumpulan program yang saling terkait dengan satu dan yang lainnya, untuk 

memberikan perlindungan sosial atau rasa aman. Perlindungan, pemeliharaan dan 

peningkatan kesejahteraan sangatlah mendukung terhadap kinerja dan kepuasan 

kerja karyawan. 

Adanya jaminan sosial ini para karyawan tidak perlu merasa khawatir 

apabila ada suatu hal yang menimpanya. 
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2.2.5.1 Tujuan Jaminan Sosial 

 

Menurut Suharto (2009:58), Program jaminan sosial ini bertujuan untuk 

menanggulangi berbagai macam peristiwa yang menimbulkan ketidakpastian. 

Penanggulangan misalnya dengan memberikan penggantian untuk berkurangnya 

atau atau hilangnya penghasilan karena sakit, tunjangan kecelakaan kerja,tunjangan 

hari tua,tunjangan kematian dan lain-lain. Sudah menjadi kodrat, bahwa manusia 

itu berkeluarga dan berkewajiban menanggung kebutuhan keluraganya dan 

berkewajiban menanggung kebutuhan keluarganya, oleh karena itu kesejahteraan 

bukan hanya diberikan kepada karyawan sendiri tetapi juga diberikan bagi keluarga. 

2.2.5.2 Indikator Jaminan Sosial 

 

Indikator-indikator jaminan sosial menurut Suharto (2009:63) sebagai 

berikut : 

1. Tanggapan karyawan terhadap Jaminan Hari Tua 

 

2. Tanggapan karyawan terhadap Jaminan Kesehatan 

 

3. Rasa aman dan nyaman dalam bekerja 

 

2.2.6 Tunjangan 

Tunjangan adalah program peningkatan kesejahteraan masyarakat yang 

pemberianya tidak berdasarkan kinerja pegawai, akan tetapi berdasarkan 

keanggotannya sebagai bagian dari organisasi, serta pegawai yang memiliki 

banyak kebutuhan agar dapat menjalankan kehidupanya secara normal dan agar 

dapat bekerja dengan baik. Pemberian tunjangan pada umumnya terkait dengan 

upaya perusahaan untuk memenuhi kebutuhan 
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Menurut (Diah, 2022), Tunjangan adalah merujuk pada pembayaran dan 

pelayanan tambahan yang melengkapi gaji pokok, yang bisa disediakan oleh 

organisasi baik sebagianmaupun keseluruhan. 

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, tunjangan dalam konteks ini 

didefinisikan sebagai tambahan penghasilan di luar gaji yang berfungsi sebagai 

bantuan atau dukungan. 

2.2.6.1 Fungsi Tunjangan 

 

Menurut (Firdaus, 2022), Fungsinya adalah untuk membantu organisasi 

mencapai tujuannya.seperti: 

1) Meningkatkan kepuasan kerja 

 

2) Meningkatkan semangat kerja karyawan 

 

3) Menjaga agar serikat pekerja tidak turut campur 

 

4) Memiliki daya tarik bagi karyawan baru 

 

5) Menyebabkan peningkatan citra perusahaan di kalangan karyawan 

 

2.2.6.2 Indikator Tunjangan 

 

Menurut (Irmawati, 2023), beberapa indikator tunjangan antara lain 

Penerimaan tunjangan sesuai dengan aturan 

1) Tingkat kecukupan dalam memenuhi kebutuhan pegawai. 

 

2) Keteraturan waktu dalam menerima tunjangan kinerja. 

 

3) Tunjangan yang diterima menambah penghasilan. 

4) Penerimaan tunjangan yang sesuai dengan tingkat kedisiplinan pegawai. 
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2.2.7 Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja karyawan adalah keadaan emosional karyawan yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan terhadap pekerjaannya. Karyawan 

dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap 

pekerjaannya. Sebaliknya, karyawan yang tak puas dengan pekerjaannya 

menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya itu. 

Teori kepuasan kerja ini merupakan bagian dari teori motivasi. Teori ini 

mencoba menjawab pertanyaan, kebutuhan apa yang memuaskan dan mendorong 

semangat bekerjaseseorang, atau dengan kata lain hal-hal yang memotivasi 

semangat bekerja seseoranguntuk memenuhi kebutuhan dan kepuasan materiil 

maupun non materiil yang diperolehdari hasil pekerjaannya. Jika kebutuhan dan 

kepuasannya semakin terpenuhi makasemangat bekerjanya pun akan semakin baik 

dan sebaliknya bila kebutuhan seseorangbelum terpenuhi secara puas maka 

motivasi dalam dirinya bisa semakin berkurang.Pemahaman kepuasan kerja (job 

satisfaction) dapat dilihat dengan mengenal istilah dan pengertian kepuasan kerja 

tersebut. 

Robbins dan Judge (2015:46), Mengatakan bahwa Kepuasan kerja 

karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral kerja, dedikasi, kecintaan 

dan kediplinan karyawan meningkat. Saat orang-orang berbicara mengenai sikap 

pekerja, mereka biasanya merujuk pada kepuasan kerja, yeng menjelaskan suatu 

perasaan positif tentang pekerjaan yang dihasilkan dari suatu evaluasi pada 

karakterisitk-karakteristiknya. 
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2.2.6.1 Indikator Kepuasan Kerja 

 

Robbins (2015) menyatakan kepuasan kerja sebagai sikap karyawan pada 

pekerjaannya yang menunjukkan perbandingan balasan yang didapat dan 

yang selayaknya didapat karyawan. 

Kepuasan kerja dilihat dari indikator menurut (Robbins, 2015: 181-182): 

 

1) Pekerjaan yang secara mental menantang 

 

Tenaga kerja cendrung suka dengan bidang kerja yang menawarkan peluang 

dalam memanfaatkan keterampilan dan skill karyawan serta menyediakan 

tugas yang bervariasi, kebebasan, sertaevaluasi. 

2) Kondisi kerja yang mendukung 

 

Tenaga kerja memperhatikan lingkungan positif demi rasa nyaman mereka 

serta mudah untuk pengerjaan tugas. 

3) Gaji atau upah yang pantas 

 

Karyawan mengharapkan balas jasa serta promosi yang pantas dari 

perusahaan. Jika karyawan sudah merasakan keadilan dari balas jasa dan 

promosi untuk kemajuan karir mereka, karyawan akan mampu merasakan 

kepuasan tinggi. 

4) Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan 

 

Karyawan akan terpuaskan dengan baik jika mereka merasa kepribadiannya 

cocok dengan kerjaan yang sedang mereka jalani saat ini. 

5) Rekan sekerja yang mendukung 
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Kepuasan Kerja 
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H3 

H2 

 

 

 

 

Pekerjaan juga menyangkut perilaku atasan dan rekan sekerja. Jika kondisi 

pekerjaan dengan atasan dan rekan sekerja yang baik dan ramah serta 

mendukung dalam pekerjaan mereka maka kepuasan kerja menjadi tinggi. 

2.3 Model Konseptual 
 

 

 
Gaji (X1) 

 

 

 
Bonus (X2) 

 

 

 Jaminan 

Sosial (X3)  

 

 Tunjangan 

(X4)  

 

 

Gambar 2. 1 Model Konseptual 

2.4 Hipotesis Penelitian 

H1 Ho : Gaji, Bonus, Jaminan Sosial, dan Tunjangan tidak berpengaruh 

secara simultan terhadap Kepuasan kerja karyawan. 

Ha : Gaji, Bonus, Jaminan Sosial, dan Tunjangan berpengaruh 

secara simultan terhadap Kepuasan kerja karyawan. 
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H2  Ho : Gaji tidak berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

Ha : Gaji berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

H3  Ho : Bonus tidak berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan 

kerja karyawan. 

Ha : Bonus berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

H4 Ho : Jaminan Sosial tidak berpengaruh secara parsial terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

Ha : Jaminan Sosial berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan 

kerja karyawan. 

H5  Ho : Tunjangan tidak berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan 

kerja karyawan. 

Ha : Tunjangan berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, 

dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat 

pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan 

pada teori yang relavan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh 

melalui pengumpulan data. 

Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan 

masalah penelitian, belum jawaban yang empiris. 



 

 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan penyebaran kuesioner 

kepada karyawan PT Surveyor Consulting Carbon Indonesia Cabang Samarinda. 

Definisi dalam konsep penelitian ini yaitu terdiri dari variabel bebas dengan 

variabel terikat yang dikategori kan sebagai berikut: 

Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel 
 

Variabel Definisi Operasinal Indikator 

Gaji (X1) Sejumlah kompensasi 

finansial yang diberikan 

kepada karyawan sebagai 

imbalan atas pekerjaan 

yang dilakukan. 

1. Kelayakan gaji 

sesuai standar 

perusahaan 

2. Kesesuaian gaji 

dengan beban 

kerja 

3. Ketepatan waktu 
pembayaran gaji 

Bonus (X2) Bonus adalah imbalan 

finansial di luar gaji 

pokok yang diberikan 

perusahaan atas kinerja 

atau pencapaian 

karyawan, yang dapat 

memengaruhi tingkat 

kepuasan kerja. 

1. Kesesuaian 

jumlah bonus 

dengan kinerja. 

2. Keteraturan 

pemberian bonus. 

3. Bonus 

meningkatkan 

motivasi kerja. 

Jaminan Sosial (X3) Program perlindungan 

yang diberikan 

perusahaan untuk 

menjamin kesejahteraan 

karyawan dalam aspek 

kesehatan dan 

ketenagakerjaan. 

1. Kepesertaan 

dalam 

jaminan 

kesehatan dan 

ketenagakerjaan 

2. Manfaat jaminan 

sosial yang 

diterima 

3. Kemudahan 

akses terhadap 

jaminan sosial 
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Tunjangan (X4) Tunjangan adalah fasilitas 

atau manfaat tambahan di 

luar gaji pokok yang 

diberikan perusahaan 

untuk mendukung 

kesejahteraan karyawan 

dan dapat memengaruhi 

tingkat kepuasan kerja. 

1. Kesesuaian 

tunjangan 

dengan 

kebutuhan 

karyawan. 

2. Keadilan dalam 

pemberian 

tunjangan antar 

karyawan. 

3. Tunjangan 

meningkatkan 

rasa aman dan 

kesejahteraan 

kerja. 

Kepuasan Kerja (Y) Tingkat kepuasan 

karyawan terhadap 

kondisi kerja, 

kompensasi, dan 

lingkungan kerja yang 

diberikan oleh 

perusahaan. 

1. Kepuasan 

terhadap 

kompensasi yang 

diberikan 

2. Kepuasan 

terhadap 

lingkungan kerja 

3. Kepuasan 

terhadap 

hubungan dengan 

rekan kerja 

 

 

3.2 Populasi 

Menurut Sugiyono (2016:80) populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas objek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Jadi, populasi bukan hanya orang, tetapi objek dan benda-benda alam yang lain. 

Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada objek atau subyek yang 

dipelajari, tetapi meliputi karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh subyek atau 

obyek itu, dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh pegawai PT 
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Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda yang berjumlah 65 

orang. 

3.3 Sampel 

Menurut Sugiyono (2015:85) mendefinisi-kan sampling jenuh yaitu, 

“teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. 

Hal ini sering digunakan bila jumlah populasi relative kecil, kurang dari 30 

orang atau peneliti yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang 

sangat kecil. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota 

populasi dijadikan sampel”. dari penjelasan teknik sampel diatas penulis tidak 

menentukan sampel, karena seluruh anggota populasi akan diteliti yaitu sebanyak 

65 orang. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

3.4.1 Data Primer 

 

Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari objek penelitian. 

Pada penelitian ini data primer diperoleh langsung dari perusahaan PT. Surveyor 

Carbon Consulting Cabang Samarinda. 

Data primer ini dikumpulkan melalui: 

 

a. Wawancara 

 

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti 

ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang 

harus diteliti. 

b. Kuisioner 
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Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberikan pernyataan tertulis kepada responden dan setiap jawaban 

responden akan diberi nilai/skor dengan skala likert (tabel skala likert skor 

jawaban). 

3.4.2 Data Sekunder 

 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari pihak lain berupa data 

olahan. Data sekunder ini berupa jurnal atau buku baik dari perpustakaan ataupun 

dari internet. Data sekunder juga bisa didapat dari data administrasi kantor yang 

tersedia pada PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang yang digunakan 

untuk memperkuat penelitian. 

3.5 Alat Analisis Data 

3.5.1 Uji Instrumen 

1. Uji Validitas 

 

Uji validitas dilakukan untuk mengukur keakuratan setiap item dalam 

kuesioner terhadap konstruk variabel yang diwakilinya. Metode yang 

digunakan adalah korelasi Pearson Product Moment dengan bantuan SPSS. 

Kriteria Validitas : 

Jika r hitung > r tabel, maka item dinyatakan valid 

 

2. Uji Reliabilitas 

 

(Rosita, 2021)Dewi & Sudaryanto, (2020) Uji reliabilitas pada suatu 

instrument penelitian adalah sebuah uji yang digunakan untuk mengetahui 

apakah kusioner yang digunakan dalam pengambilan data penelitian sudah 
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dapat dikatakan reliabel atau tidak. Teknik yang digunakan adalah 

Cronbach’s Alpha. Kriteria interpretasi α < 0.60 → Kurang Reliabel 

3.5.2 Uji Asumsi Klasik 

 

1. Uji Normalitas 

 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data berdistribusi 

normal. Metode yang digunakan adalah Kolmogorov-Smirnov dengan 

bantuan SPSS. 

Kriteria : 

 

1. Sig > 0.05 → data berdistribusi normal 

 

2. Sig < 0.05 → data tidak normal 

 

2. Uji Multikolinearitas 

 

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah terdapat korelasi tinggi antar 

variabel independen (X1–X4). Metode yang digunakan adalah analisis 

Variance Inflation Factor (VIF) dan Tolerance. 

Kriteria : 

 

Tolerance > 0.10 dan VIF < 10 → tidak terjadi multikolinearitas 

 

3. Uji Heteroskedastisitas 

 

Uji ini bertujuan untuk melihat apakah terjadi ketidaksamaan varians dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Uji dilakukan 

menggunakan Uji Glejser (juga bisa dengan scatterplot). 

Kriteria : 

 

Sig > 0.05 → tidak terjadi heteroskedastisitas 

 

4. Uji Linearitas 
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Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah hubungan antara variabel 

independen (X) dan dependen (Y) bersifat linier. Uji dilakukan dengan Test 

for Linearity di SPSS. 

Kriteria : 

 

1. Sig. deviation from linearity < 0.05 → menyimpang dari linearitas 

 

2. Sig. deviation from linearity > 0.05 → tidak menyimpang dari 

linearitas 

3.5.3 Analisis Linear Berganda 

 

1. Persamaan Regresi 

 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui 

pengaruh Gaji (X1), Jaminan Sosial (X2), Fasilitas (X3), dan Promosi 

Jabatan (X4) terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y). Model regresi linear 

berganda dapat dirumuskan sebagai berikut: 

 

𝐘 = 𝛃𝟎 + 𝛃𝟏𝐗𝟏 + 𝛃𝟐𝐗𝟐 + 𝛃𝟑𝛃𝟑 + 𝛃𝟒𝛃𝟒 + 𝐞 

 
Keterangan: 

 

𝑌 = Kepuasan Kerja Karyawan 

𝑋1 = Gaji 

𝑋2 = Jaminan Sosial 

𝑋3 = Fasilitas 

𝑋4 = Promosi Jabatan 

𝛽0 = Konstanta 

𝛽1, 𝛽2, 𝛽3, 𝛽4 = Koefesien regresi masing – masing variabel 

𝑒 = Error atau kesalahan residual 

2. Koefesien Korelasi (R) 
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Koefisien korelasi (R) digunakan untuk mengukur derajat hubungan 

antara variabel independen (X1: Gaji, X2: Jaminan Sosial, X3: Fasilitas, X4: 

Promosi Jabatan) secara bersama-sama dengan variabel dependen (Y: 

Kepuasan Kerja). 

Kriteria Pengujian : 

 

Tabel 3. 2 Interval Uji Koefisien Korelasi 
 

Interval Korelasi Keterangan Tingkat Hubungan 

0,000-0,199 Sangat Rendah 

0,200-0.399 Rendah 

0,400-0,599 Sedang 

0.600-0,799 Tinggi 

0,800-1,000 Sangat Tinggi 

Sumber : Sugiyono, 2023:248 

 

3. Uji Koefesien Determinasi (𝑅2) 

 

Uji koefesien determinasi (𝑅2) digunakan untuk mengetahui seberapa 

besar variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen. Nilai (𝑅2) 

berkisar antara 0 hingga 1, dengan interpretasi : 

1. 𝑅2 mendekati 1 → Variabel independen dapat menjelaskan variabel 

dependen dengan baik. 

2. 𝑅2 mendekati 0 → Variabel independen kurang mampu menjelaskan 

variabel dependen. 

3.6 Uji Hipotesis 

1. Uji Simultan (Uji F) 
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Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 

Hipotesis yang diuji adalah: 

H₀ : Tidak ada pengaruh signifikan antara Gaji, Jaminan Sosial, Fasilitas, 

dan Promosi Jabatan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. 

H₁ : Ada pengaruh signifikan antara Gaji, Jaminan Sosial, Fasilitas, dan 

Promosi Jabatan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. 

1. Jika Fhitung > Ftabel dan nilai signifikan < 0.05, maka H₀ ditolak 

(artinya model regresi signifikan). 

2. Jika Fhitung ≤ Ftabel dan nilai signifikan > 0.05, maka H₀ diterima 

(model regresi tidak signifikan). 

2. Uji Parsial (Uji T) 

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen secara individual. Hipotesis yang 

diuji untuk masing-masing variabel adalah: 

H₀ : Variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan. 

H₁ : Variabel independen berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan. 

Kriteria pengujian: 

 

1. Jika thitung > ttabel dan nilai signifikan < 0.05, maka H₀ ditolak 

(artinya variabel independen memiliki pengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen). 
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2. Jika thitung ≤ ttabel dan nilai signifikan > 0.05, maka H₀ diterima 

(artinya variabel independen tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen). 
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BAB IV 

 

GAMBARAN OBJEK PENELITIAN 

 

4.1 Gambaran Umum Penelitian 

4.1.1 Sejarah Singkat 

 

PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia adalah perusahaan jasa survey 

dan analisis mineral dan batubara (Superintending Company) yang berkantor pusat 

(Head Office) di Jakarta. PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia merupakan 

anak perusahaan dari PT. Surveyor Indonesia yaitu salah satu BUMN yang 

bergerak di bidang Industri Independen survey. 

PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia didirikan pada Tahun 2002 yang 

merupakan patungan usaha antara PT. Surveyor Indonesia dan CCI Holding 

Limited Australia dengan perbandingan pembagian saham 50:50 %. Pada Tahun 

2007 saham CCI Holding Limited diakuisisi oleh Bureau Veritas (BV), perusahaan 

sejenis dari Perancis. Selanjutnya pada tahun 2011 saham Bureau Veritas diambil 

alih oleh PT. Surveyor Indonesia hingga saat ini seluruh saham PT. Surveyor 

Carbon Consulting Indonesia dimiliki oleh PT. Surveyor Indonesia. PT. Surveyor 

Carbon Consulting Indonesia merupakan salah satu dari 6 surveyor yang ditunjuk 

Kementrian ESDM/ Minerba yang berhak menerbitkan LS ( Laporan Surveyor) 

sebagai salah satu syarat penerbitan document ekspor dan LHV ( Laporan Hasil 

Verifikasi) sebagai salah satu syarat kapal atau tongkang melakukan pemuatan dan 

pelayaran tujuan domestik maupun internasional. 



42 
 

 

 

 

 

Guna menunjang operasionalnya PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia 

mempunyai beberapa cabang yaitu : 

1. Cabang Di Kalimantan Timur, Kalimantan Timur yang meliputi wilayah 

kerja Kota Di Kalimantan Timur, Kabupaten Kutai Kartanegara, kabupaten 

Kutai Barat, Kabupaten Kutai Timur, Kota Balikpapan, Kabupaten 

Penajam Paser Utara, dan Kabupaten Paser. 

2. Cabang Berau, Kalimantan Timur, mencakup wilayah kerja Kabupaten 

Berau dan Propinsi Kalimantan Utara. 

3. Cabang Banjarbaru, Kalimantan Selatan, mencakup wilayah kerja di 

Propinsi Kalimantan Selatan dan Kalimantan Tengah 

4. Cabang Palembang, Sumatera Selatan, meliputi wilayah kerja seluruh 

Propinsi di Pulau Sumatera. 

4.1.2 Visi & Misi 

Visi / Vision: 

Menjadi Perusahaan Kelas Dunia Yang Terpercaya Dalam Bisnis Industri 

Jasa Batubara dan Mineral (To Being Reliable Word Class Compony in Services 

Business for Coal and Mineral Industry) 

Misi / Mision : 

 

1. Memiliki reputasi dan jaringan internasional yang efektif (Having an 

effective International network) 

2. Menjadi mitra kerja terpercaya untuk pelanggan (Being a trusted partner 

for our customer) 

3. Meningkatkan customer value (Increasing customer value) 
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4.1.3 Moto/Moto 

Kami mempertahankan sebuah pendekatan inovatif dan mengembangkan 

hubungan jangka panjang yang efektif dengan pelanggan melalui pelayanan terbaik 

dengan mempertimbangkan kefektifan terhadap biaya, waktu dan resiko. Kami 

dapat membantu melindungi kepentingan pelanggan dan meminimalkan resiko 

yang ditimbulkan. 

4.1.4 Lokasi 

 

PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia (SCCI). Jl. PM. Noor, 

Kalimantan Timur,(0541) 734000, Indonesia. 

4.1.5 Struktur Organisasi 

 

Struktur organisasi PT. Surveyor Carbon Consulting Di Kalimantan Timur 

adalah seperti yang tercantum dalam diagram berikut : 
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Gambar 4. 1 Struktur Organisasi PT. Surveyor Carbon Consulting 

Indonesia Di Kalimantan Timur 
 

 

Sumber: PT. Surveyor Carbon Consulting (2022) 

 

Berikut penjelasan tugas serta tanggung jawab dari divisi-divisi yang 

terlibat dalam gambar 4.1 pada struktur PT.Surveyor Carbon Consulting Indonesia 

Cabang Samarinda : 

1. Kepala Cabang 

 

Kepala cabang bertanggung jawab mengkoordinasikan seluruh 

kegiatan operasional di cabang, mulai dari bidang inspeksi, laboratorium, 

hingga keuangan dan administrasi. Kepala cabang memastikan seluruh 

proses berjalan sesuai dengan kebijakan perusahaan, mencapai target kerja, 
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serta menjaga kualitas pelayanan dan hubungan dengan klien maupun 

kantor pusat. 

2. Manager Inspeksi 

 

Manager inspeksi bertugas mengatur dan mengawasi seluruh 

kegiatan inspeksi di lapangan, termasuk pengambilan sampel dan pengujian 

awal. Divisi ini juga berperan dalam menjaga hubungan dengan klien 

melalui bagian pemasaran serta memastikan setiap laporan hasil inspeksi 

sesuai dengan standar perusahaan dan kebutuhan pelanggan. 

3. Manager Laboratorium 

 

Manager laboratorium bertanggung jawab terhadap seluruh aktivitas 

pengujian dan analisis di laboratorium. Divisi ini memastikan bahwa setiap 

sampel yang diterima diproses dengan benar oleh bagian preparasi dan 

dianalisis secara akurat oleh tim analis, sehingga menghasilkan data yang 

valid dan dapat dipertanggungjawabkan. 

4. Manager Keuangan dan Administrasi 

 

Manager keuangan dan administrasi mengelola seluruh aspek 

keuangan, sumber daya manusia, dan administrasi perusahaan. Divisi ini 

bertugas menyusun laporan keuangan, mengatur pembukuan, menangani 

kebutuhan administrasi umum, serta memastikan pengelolaan SDM 

berjalan sesuai ketentuan dan kebijakan perusahaan. 

5. QSHE (Quality, Safety, Health, and Environment) / Mutu 

 

Bagian QSHE bertugas memastikan penerapan sistem manajemen 

mutu, keselamatan, kesehatan kerja, dan lingkungan di seluruh kegiatan 
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operasional perusahaan. Divisi ini melakukan audit internal, pelatihan 

keselamatan, serta memantau kepatuhan terhadap standar mutu agar 

kegiatan perusahaan berjalan aman dan berkualitas. 

4.2 Gambaran Obyek yang Diteliti 

Penelitian ini mengklasifikasi karakteristik responden penelitian 

berdasarkan variabel demografis utama, yaitu jenis kelamin, dan Departemen 

karyawan yang diterapkan pada karyawan PT. Surveyor Carbon Consulting 

Indonesia Cabang Samarinda (SCCI). Data penelitian diperoleh melalui kuesioner 

yang merupakan jawaban dari responden berjumlah 65 orang karyawan. Berikut 

merupakan gambaran profil responden yang terlibat dalam penelitian ini: 

4.2.1 Gambaran Umum Karakteristik Responden 

 

Penelitian ini melibatkan seluruh karyawan PT.Surveyor Carbon Consulting 

Indonesia Cabang Samarinda (SCCI) sebagai partisipan dengan total responden 

sebanyak 65 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode sampling 

jenuh karena jumlah populasi karyawan yang relative kecil dan memungkinkan 

untuk mencakup seluruh anggota populasi. Responden berasal dari berbagai divisi 

yang mencakup divisi Manager Inspeksi (Pemasaran, Supervisor 

Surveyor&Sampler, Supervisor Administrasi Operasi, Surveyor, Staff Adop), 

Divisi Manajer Laboratorium (Supervisor Preparasi, Supervisor Analisa, 

Preparator, Analisis) Manajer Keuangan dan Administrasi (Supervisor 

SDM&UMUM, Supervisor Keuangan dan Akuntansi, Staf HRD, Staf Akunting) 

serta Divisi Oche (Mutu). 
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Berdasarkan analisis terhadap kuesioner yang telah disebarkan, peneliti 

memperoleh gambaran umum mengenai profil responden dari hasil pengisian 

kuesioner. Responden dikategorikan berdasarkan jenis kelamin dan Departemen. 

Informasi karakteristik ni digunakan untuk mendukung interprestasi hasil 

penelitian, terutama untuk mengkonfirmasi pengaruh faktor finansial terhadap 

kepuasan kerja karyawan dalam konteks perusahaan jasa survei, inspeksi, dan 

konsultasi di bidang pertambangan dan energi. Hasil dari pengolahan data dapat 

diuraikan sebagai berikut : 

4.2.1.1 Jenis Kelamin 

 

Tabel 4. 1 Pengolahan Data Primer Berdasarkan Jenis Kelamin 
 

No Jenis Kelamin N Frekuensi (%) 

1 Laki-Laki 29 44,6% 

2 Perempuan 36 55,4% 

 Total 65 100% 

Sumber : Pengolahan Data Primer, 2025 

Data yang tercantum dalam tabel 4.1 di atas mengindikasikan bahwa dari 

total 65 responden, terdapat 29 karyawan berjenis kelamin laki-laki mencakup 

(44,6%) dari keseluruhan dan karyawan berjenis kelamin perempuan berjumlahh 

36 orang dengan presentase (55,4%). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

responden dengan jenis kelamin perempuan mendominasi pada penelitian ini. 
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4.2.1.2 Departement 

Hasil yang diperoleh melalui jawaban responden menunjukkan data 

karyawan berhubungan dengan Departement di PT. Surveyor Carbon Consulting 

Indonesia Cabang Samarinda (SCCI) dengan uraian sebagai berikut: 

Tabel 4. 2 Pengolahan Data Primer Berdasarkan Departement 
 

Karakteristik Jumlah Departement Persentase 

Kepala Cabang 1 1.5% 

Inspeksi 26 40.0% 

Laboratorium 14 21.5% 

Keuangan&Administrasi 16 24.6% 

Qshe (MUTU) 8 12.3% 

Total 65 100% 

Sumber : Pengolahan Data Primer, 2025 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat dijelaskan bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 orang yang berasal dari berbagai departemen di PT. 

Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda. Mayoritas responden 

berasal dari Inspeksi sebanyak 26 orang (40,0%), Keuangan & Administrasi 

menempati urutan kedua dengan jumlah 16 orang (24,6%), Laboratorium berjumlah 

14 orang (21,5%),Qshe (Mutu) terdiri dari 8 orang (12,3%), Sementara itu, Kepala 

Cabang hanya berjumlah 1 orang (1,5%), Hal ini menunjukkan bahwa distribusi 

karyawan di perusahaan lebih banyak terfokus pada bagian operasional, khususnya 

di departemen Inspeksi. 
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BAB V 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

5.1 Analisis Data Penilitian 

Analisis data penelitian merupakan suatu proses yang dilakukan peneliti untuk 

mengolah, menafsirkan, dan menarik kesimpulan dari data yang telah diperoleh 

selama proses penelitian. Dalam penelitian kuantitatif, analisis data biasanya 

diawali dengan proses pengumpulan data yang diperoleh melalui instrumen 

penelitian, seperti kuesioner atau lembar observasi, kemudian data tersebut diolah 

menggunakan teknik statistik untuk mengetahui hubungan, pengaruh, atau 

perbedaan antarvariabel yang diteliti. 

5.1.1 Rekapitulasi Kuesioner 

 

Pada Penelitian ini, hasil rekapitulasi dari kuesioner yang di dapatkan dari 

karyawan PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia cabang Samarinda (SCCI) 

terkait variabel bebas dan terikat akan di persentasikan oleh peneliti sebagai berikut. 

Tabel 5. 1 Hasil Rekapitulasi Jawaban Kepada Varibael Gaji (X1) 
 

No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 

Frekuensi 

Responden 
SS S TS STS 

Gaji (X1) 

 

 

1. 

Gaji yang saya 

terima di Perusahaan 

PT. SCCI Cabang 

Samarinda sesuai 

dengan beban kerja 
saya. 

 

32 
 

24 
 

7 
 

2 
 

65 

49,2% 36,9% 10,8% 3,1% 100% 

 

 

2. 

Saya merasa gaji yang 

saya terima di 

Perusahaan PT. SCCI 

Cabang Samarinda 

memberikan rasa 
aman secara finansial. 

34 24 4 3 65 

52,3% 36,9% 6,2% 4,6% 100% 
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3. 

Gaji yang saya peroleh 

di Perusahaan PT. 

SCCI Cabang 

Samarinda mampu 

meningkatkan 

motivasi saya untuk 
bekerja lebih baik. 

 

30 

 

26 

 

5 

 

4 

 

65 

 

46,2% 

 

40,0% 

 

7,7% 

 

6,2% 

 

100% 

 

 

4. 

Gaji yang saya terima 

pada Perusahaan PT. 

SCCI Cabang 

Samarinda 

mencerminkan 

kontribusi saya 

terhadap perusahaan. 

 

32 

 

25 

 

6 

 

2 

 

65 

 

49,2% 

 

38,5% 

 

9,2% 

 

3,1% 

 

100% 

Sumber: Pengolahan Data Primer, 2025 

Pada pernyataan X1.1 terdapat (10,8%) responden yang tidak setuju 

responden menyampaikan bahwa beban kerja yang mereka jalani cukup berat, 

mulai dari pekerjaan lapangan, tuntutan ketepatan waktu, hingga tanggung jawab 

tambahan yang tidak selalu tercermin dalam jumlah gaji yang diterima. Mereka 

merasa bahwa gaji saat ini belum benar-benar mencerminkan volume pekerjaan 

yang harus diselesaikan setiap hari. Sementara itu, (3,1%) responden yang sangat 

tidak setuju menegaskan bahwa beban kerja mereka seringkali melebihi standar, 

tetapi kompensasi yang diberikan masih dianggap kurang dan tidak ada 

penyesuaian signifikan terhadap peningkatan pekerjaan. 

Pada pernyataan X1.2 terdapat (6,2%) responden yang tidak setuju 

responden menyampaikan bahwa gaji yang diterima saat ini belum cukup 

membantu memenuhi kebutuhan finansial mereka, terutama dengan meningkatnya 

kebutuhan hidup sehari-hari. Sementara itu (4,6%) responden yang sangat tidak 

setuju bahkan mengungkapkan bahwa mereka masih perlu mencari sumber 
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pendapatan tambahan atau melakukan penghematan ketat karena gaji yang diterima 

belum memberikan rasa aman atau stabilitas keuangan. 

Pada pernyataan X1.3 terdapat (7,7%) responden yang tidak setuju, 

responden menyampaikan bahwa gaji yang diberikan perusahaan dirasa kurang 

mampu menjadi pendorong tambahan untuk meningkatkan kinerja. Mereka merasa 

bahwa motivasi kerja mereka lebih banyak dipengaruhi oleh faktor lain, seperti 

rekan kerja, lingkungan, atau kebutuhan pekerjaan, bukan dari gaji. Sementara itu 

(6,2%) responden yang sangat tidak setuju menyampaikan bahwa gaji yang kurang 

memadai membuat mereka bekerja hanya untuk memenuhi kewajiban, bukan 

karena termotivasi untuk memberikan yang terbaik. Mereka menyampaikan bahwa 

peningkatan gaji atau insentif akan berdampak langsung pada motivasi mereka. 

Pada pernyataan X1.4 terdapat (9,2%) responden yang tidak setuju mereka 

merasa bahwa kontribusi yang diberikan baik berupa pencapaian, jumlah tugas, 

maupun tanggung jawab tambahan belum seba`nding dengan kompensasi yang 

diberikan. Mereka mengharapkan adanya penyesuaian gaji yang lebih adil sesuai 

kinerja. Sementara (3,1%) responden yang sangat tidak setuju menyampaikan 

bahwa kerja keras yang mereka lakukan tidak sepenuhnya dihargai oleh 

perusahaan, karena gaji yang diterima masih jauh dari apa yang menurut mereka 

seharusnya sepadan dengan kontribusi yang telah diberikan. 

Tabel 5. 2 Hasil Rekapitulasi Jawaban Kepada Varibael Gaji Bonus (X2) 
 

No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 

Frekuensi 

Responden 
SS S TS STS 

Bonus (X2) 

 

1. 
Saya merasa jumlah 

bonus yang saya 

terima di Perusahaan 

 

29 
 

23 
 

9 
 

4 
 

65 



52 
 

 

 

 

 

 

 PT.SCCI Cabang 

Samarinda sesuai 

dengan usaha dan 

kinerja saya. 

 

44,6% 

 

35,4% 

 

13,8% 

 

6,2% 

 

100% 

 

 

2. 

Jumlah bonus yang 

diberikan perusahaan 

PT.SCCI Cabang 

Samarinda sudah 

sebanding dengan 

beban kerja saya. 

31 25 6 3 65 

47,7% 38,5% 9,2% 4,6% 100% 

 

 

3. 

Bonus yang saya 

peroleh 

mencerminkan 

kontribusi saya 

terhadap perusahaan 

PT.SCCI Cabang 
Samarinda 

 

29 

 

24 

 

9 

 

3 

 

65 

 

44,6% 

 

36,9% 

 

13,8% 

 

4,6% 

 

100% 

 

4. 

Saya puas dengan 

jumlah bonus yang 

saya terima dari 

perusahaan PT.SCCI 

Cabang Samarinda 

26 29 8 2 65 

40,0% 44,6% 12,3% 3,1% 100% 

Sumber: Pengolahan Data Primer, 2025 

Pada pernyataan X2.1 terdapat (13,8%) responden yang tidak setuju 

responden menyampaikan bahwa bonus yang mereka terima belum sepenuhnya 

sebanding dengan usaha dan kinerja yang mereka keluarkan. Mereka mengatakan 

bahwa terkadang target yang dicapai sudah tinggi, namun bonus yang diterima tidak 

menunjukkan peningkatan yang berarti. Ada juga yang menyampaikan bahwa kerja 

lembur, tanggung jawab tambahan, dan tekanan kerja tidak tercermin pada jumlah 

bonus yang diterima. Sementara itu, (6,2%) responden yang sangat tidak setuju 

menyampaikan pendapat yang lebih tegas mereka merasa bonus justru jauh di 

bawah harapan meskipun kinerja mereka dianggap baik. Beberapa menyatakan 

bahwa mereka tidak melihat hubungan langsung antara peningkatan kinerja dan 
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jumlah bonus, sehingga merasa bahwa usaha yang dikeluarkan tidak dihargai secara 

layak. 

Pada pernyataan X2.2 terdapat (9,2%) responden yang tidak setuju, 

responden menyampaikan bahwa beban kerja yang cukup berat, terutama pada 

masa-masa tertentu seperti proyek besar atau deadline ketat, tidak diimbangi 

dengan bonus yang memadai. Mereka merasa bahwa bonus yang diberikan masih 

belum mencerminkan volume tugas yang harus diselesaikan. Sementara itu, (4,6%) 

responden sangat tidak setuju menyampaikan bahwa bonus yang diterima sangat 

tidak sebanding dengan beban kerja yang mereka jalani. Beberapa menyebutkan 

bahwa pekerjaan lapangan, risiko kerja, dan tanggung jawab tambahan tidak 

memberikan pengaruh signifikan pada bonus, sehingga mereka merasa sangat 

dirugikan. 

Pada pernyataan X2.3 terdapat (13,8%) responden yang tidak setuju, 

responden menyampaikan bahwa kontribusi mereka dalam menyelesaikan 

pekerjaan atau proyek tertentu belum diapresiasi sepenuhnya melalui bonus. 

Mereka merasa bahwa bonus tidak berbeda antara yang kontribusinya besar dan 

yang kontribusinya lebih kecil, sehingga menimbulkan rasa ketidakadilan. 

Sementara itu, (4,6%) responden sangat tidak setuju menyampaikan bahwa mereka 

tidak merasa dihargai sama sekali melalui pemberian bonus. Ada yang mengatakan 

bahwa meskipun mereka sering membantu menyelesaikan pekerjaan tambahan atau 

mengambil peran lebih besar, bonus yang diberikan tidak menunjukkan 

penghargaan terhadap kontribusi tersebut. 
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Pada pernyataan X2.4 terdapat (12,3%) Responden yang tidak setuju, 

responden menyampaikan bahwa mereka belum merasa puas karena bonus yang 

diterima dirasa belum memadai dibandingkan harapan maupun kebutuhan mereka. 

Sebagian menyampaikan bahwa bonus seringkali tidak konsisten, jumlahnya tidak 

meningkat meski beban kerja meningkat, dan kadang tidak transparan dalam 

penentuannya. Sementara itu, (3,1%) responden yang sangat tidak setuju secara 

tegas menyatakan bahwa mereka sangat tidak puas dengan bonus yang diterima. 

Mereka merasa bahwa bonus tersebut terlalu kecil dan tidak memberikan dampak 

apa pun terhadap kesejahteraan mereka, sehingga muncul perasaan bahwa 

perusahaan kurang menghargai kinerja mereka. 

Tabel 5. 3 Hasil Rekapitulasi Jawaban Kepada Varibael Gaji Jaminan 

Sosial (X3) 
 

No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 

Frekuensi 

Responden 
SS S TS STS 

Jaminan Sosial (X3) 

 

1. 

Saya mendapatkan 

jaminan kesehatan dari 

Perusahaan PT.SCCI 

Cabang Samarinda. 

36 23 6 0 65 

55,4% 35,4% 9,2% 0% 100% 

 

 

2. 

Saya mendapatkan 

jaminan 

ketenagakerjaan seperti 

BPJS dari Perusahaan 

PT.SCCI Cabang 

Samarinda. 

34 24 8 0 65 

52,3% 36,9% 12,3% 0% 100% 

 

 

3. 

Saya merasa lebih 

aman bekerja karena 

adanya jaminan sosial 

dari Perusahaan PT. 

SCCI Cabang 

Samarinda. 

 

29 

 

26 

 

8 

 

2 

 

65 

44,6% 40,0% 12,3% 3,1% 100% 

 

4. 

Saya puas terhadap 

manfaat jaminan sosial 

yang diberikan 

 

39 

 

17 

 

7 

 

2 

 

65 
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 olehPerusahaan PT. 

SCCI Cabang 

Samarinda 

60,0% 26,2% 10,8% 3,1% 100% 

Sumber: Pengolahan Data Primer, 2025 

Pada pernyataan X3.1 terdapat (9,2%) responden yang tidak setuju, 

responden menyampaikan bahwa meskipun perusahaan menyediakan jaminan 

kesehatan, tidak semua kebutuhan kesehatan mereka tercakup. Ada yang 

menyampaikan bahwa proses klaim kurang jelas, atau fasilitas yang ditanggung 

terbatas, sehingga mereka merasa kurang terbantu. Mereka juga menambahkan 

bahwa beberapa jenis layanan medis harus mereka bayar sendiri, sehingga manfaat 

jaminan kesehatan dianggap belum sepenuhnya memadai. Sementara itu tidak ada 

responden yang merasa sangat tidak setuju, menandakan bahwa secara umum 

jaminan kesehatan dianggap sudah berjalan dengan baik, meski masih ada sebagian 

kecil yang berharap perbaikan. 

Pada pernyataan X3.2 terdapat (12,3%) responden yang tidak setuju, 

responden menyampaikan bahwa mereka belum merasakan langsung manfaat BPJS 

ketenagakerjaan, baik dalam bentuk perlindungan kerja maupun program lainnya. 

Ada juga yang mengatakan bahwa mereka kurang memahami mekanisme dan 

manfaat BPJS karena kurangnya sosialisasi dari perusahaan, sehingga merasa tidak 

sepenuhnya terlindungi. Sementara itu tidak ada responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju. Artinya sebagian besar karyawan mengetahui dan menerima 

keberadaan jaminan tersebut, meski belum semuanya merasakan manfaatnya secara 

optimal. 
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Pada pernyataan X3.3 terdapat (12,3%) responden tidak setuju,responden 

menyampaikan bahwa meskipun jaminan sosial tersedia, mereka belum merasa 

sepenuhnya terlindungi. 

Mereka menyampaikan bahwa perlindungan yang diberikan belum mencakup 

seluruh risiko kerja, terutama pada pekerjaan lapangan yang memiliki risiko lebih 

besar. Ada juga yang merasa jaminan sosial kurang membantu secara nyata saat 

dibutuhkan. Sementara itu, (3,1%) Responden yang sangat tidak setuju menyatakan 

bahwa keberadaan jaminan sosial tidak membuat mereka merasa aman sama sekali. 

Mereka berpendapat bahwa manfaat jaminan sosial tidak sesuai kebutuhan, serta 

proses pemanfaatannya dianggap rumit atau kurang jelas, sehingga tidak 

memberikan rasa aman dalam bekerja. 

Pada pernyataan X3.4 terdapat (10,8%) responden yang tidak setuju, 

responden menyampaikan bahwa mereka belum merasa puas karena manfaat 

jaminan sosial yang diberikan perusahaan dirasa belum maksimal. Beberapa 

menyebutkan bahwa klaim kesehatan lambat, ada pembatasan layanan, dan manfaat 

BPJS sering dianggap tidak sesuai ekspektasi. Mereka berharap adanya 

penambahan manfaat atau peningkatan fasilitas yang lebih memadai. Sementara itu, 

(3,1%) responden yang sangat tidak setuju mengungkapkan ketidakpuasan yang 

lebih kuat. Mereka merasa jaminan sosial yang diberikan kurang membantu, tidak 

mempermudah kebutuhan kesehatan atau perlindungan kerja, serta tidak 

memberikan dampak signifikan terhadap kesejahteraan mereka. 
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Tabel 5. 4 Hasil Rekapitulasi Jawaban Kepada Varibael Gaji Tunjangan 

(X4) 
 

No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 

Frekuensi 

Responden 
SS S TS STS 

Tunjangan (X4) 

 

 

1. 

Saya merasa jumlah 

tunjangan yang saya 

terima di Perusahaan 

PT.SCCI Cabang 

Samarinda sesuai 

dengan kebutuhan saya. 

32 23 9 1 65 

49,2% 35,4% 13,8% 1,5% 100% 

 

 

2. 

Tunjangan yang 

diberikan perusahaan 

PT.SCCCI Cabang 

Samarinda sebanding 

dengan tanggung jawab 

pekerjaan saya. 

 

31 

 

24 

 

6 

 

4 

 

65 

47,7% 36,9% 9,2% 6,2% 100% 

 

 

3. 

Jumlah tunjangan yang 

saya terima di 

Perusahaan PT.SCCI 

Cabang Samrinda 

sudah mencukupi untuk 

menunjang 

kesejahteraan saya. 

 

28 

 

23 

 

9 

 

5 

 

65 

 

43,1% 
 

35,4% 
 

13,8% 
 

7,7% 
 

100% 

 

4. 

Saya puas dengan 

jumlah tunjangan yang 

diberikan perusahaan 

PT.SCCI Cabang 

Samarinda. 

28 24 10 3 65 

43,1% 36,9% 15,4% 4,6% 100% 

Sumber: Pengolahan Data Primer, 2025 

Pada pernyataan X4.1 terdapat (13,85%) responden yang tidak setuju, 

responden menyampaikan bahwa tunjangan yang diterima belum cukup memenuhi 

berbagai kebutuhan mereka, terutama kebutuhan penting seperti biaya transportasi, 

makan, atau kebutuhan keluarga. Beberapa menyampaikan bahwa nilai tunjangan 

cenderung tetap, padahal kebutuhan hidup meningkat, sehingga tunjangan dirasa 

tidak lagi memadai. Sementara itu, (1,5%) Responden yang sangat tidak setuju 

menyampaikan bahwa tunjangan yang diterima sangat tidak mencukupi. Mereka 
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merasa perusahaan seharusnya memberikan peningkatan karena tanggung jawab 

kerja cukup besar, tetapi tunjangan tidak mengikuti perubahan kebutuhan. 

Pada penyataan X4.2 terdapat (9,2%) responden yang tidak setuju, 

responden menyampaikan bahwa tanggung jawab pekerjaan mereka lumayan berat, 

namun tunjangan yang diberikan tidak mencerminkan besarnya tanggung jawab 

tersebut. beberapa mengungkapkan bahwa mereka sering menerima tugas 

tambahan atau memiliki beban kerja lebih tinggi, tetapi tidak ada peningkatan 

tunjangan yang mengikuti. Sementara itu (6,2%) Responden sangat tidak setuju 

memberikan tanggapan lebih tegas. Mereka merasa bahwa tunjangan yang 

diberikan jauh dari sebanding dengan pekerjaan yang mereka lakukan. Ada yang 

menyampaikan bahwa pekerjaan lapangan, risiko kerja, dan tugas mendadak tidak 

pernah berpengaruh terhadap jumlah tunjangan, sehingga mereka merasa kurang 

dihargai. 

Pada pernyataan X4.3 terdapat (13,8%) responden tidak setuju, responden 

menyampaikan bahwa tunjangan yang diberikan belum mampu meningkatkan 

kesejahteraan mereka secara nyata. Mereka menyebutkan bahwa biaya hidup 

meningkat, namun nilai tunjangan tidak berubah, sehingga tidak banyak membantu 

memenuhi kebutuhan tambahan seperti biaya keluarga, transportasi, atau kebutuhan 

pribadi lainnya. Sementara itu, (7,7%) responden yang sangat tidak setuju 

menyampaikan bahwa tunjangan yang diberikan sangat jauh dari cukup untuk 

menunjang kesejahteraan hidup. Beberapa merasa bahwa tunjangan yang diterima 

tidak memberikan dampak signifikan, baik secara ekonomi maupun kesejahteraan, 

sehingga mereka benar-benar merasa terbebani secara finansial. 



59 
 

 

 

 

 

Pada peryataan X4.4 terdapat (15,6%) responden tidak setuju, responden 

menyampaikan bahwa mereka belum merasa puas karena nilai tunjangan dirasa 

terlalu kecil dibandingkan kebutuhan harian dan tanggung jawab kerja. Beberapa 

mengatakan bahwa tunjangan tidak mengalami peningkatan dalam waktu lama, 

sehingga kepuasan terhadap tunjangan semakin turun. Sementara itu, (4,6%) 

responden sangat tidak setuju menyampaikan bahwa mereka sangat tidak puas 

dengan jumlah tunjangan yang diterima. Mereka merasa perusahaan seharusnya 

memberikan tunjangan yang lebih besar mengingat beban kerja cukup berat dan 

tuntutan pekerjaan tinggi. Menurut mereka, tunjangan saat ini tidak memberikan 

kontribusi besar terhadap kondisi ekonomi mereka. 

Tabel 5. 5 Hasil Rekapitulasi Jawaban Kepada Varibael Gaji Kepuasan 

Kerja (Y) 
 

No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 

Frekuensi 

Responden 
SS S TS STS 

Kepuasan Kerja (Y) 

 

 

1. 

Di Perusahaan PT. 

SCCI Cabang Cabang 

Samarinda Saya 

merasa puas dengan 

pekerjaan saya saat 

ini. 

32 26 5 2 65 

49,2% 40,2% 7,7% 3,1% 100% 

 

 

2. 

Saya merasa dihargai 

atas kontribusi saya di 

perusahaan Di PT. 

SCCI Cabang Sabang 

Samarinda. 

27 25 12 1 65 

41,5% 38,5% 18,5% 1,5% 100% 

 

 

3. 

Di Perusahaan PT. 

SCCI Cabang 

Samarinda Saya 

merasa pekerjaan saya 

sesuai dengan 

kemampuan dan 

minat saya. 

 

29 
 

29 
 

6 
 

1 
 

65 

 

44,6% 
 

44,6% 
 

9,2% 
 

1,5% 
 

100% 
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4. 

Saya berniat untuk 

terus bekerja di 

perusahaan Di PT. 

SCCI Cabang Sabang 

Samarinda ini dalam 

jangka waktu yang 
lama. 

 

31 

 

18 

 

12 

 

4 

 

65 

 

47,7% 
 

27,7% 
 

18,5% 
 

6,2% 
 

100% 

Sumber: Pengolahan Data Primer, 2025 

Pada pernyataan Y1 (7,7%) responden yang tidak setuju, responden 

menyampaikan bahwa mereka belum merasakan kepuasan penuh terhadap 

pekerjaan yang mereka jalankan. Beberapa menyampaikan bahwa beban kerja 

cukup tinggi, jam kerja kadang tidak stabil, dan masih ada pekerjaan yang dianggap 

kurang sesuai dengan ekspektasi mereka. Ada juga yang merasa bahwa 

pengembangan karier dan kesempatan promosi kurang jelas, sehingga mengurangi 

rasa puas mereka. Sementara itu, (3,1%) Responden yang sangat tidak setuju 

mengungkapkan bahwa mereka tidak menikmati pekerjaan yang mereka jalankan 

saat ini. Mereka mengatakan bahwa pekerjaan sering kali membosankan, penuh 

tekanan, atau tidak sesuai dengan keahlian yang mereka miliki, sehingga membuat 

mereka tidak merasa puas sama sekali. 

Pada pernyataan Y2 terdapat (18,5%) Responden yang tidak setuju, 

responden menympaikan bahwa mereka kurang merasakan apresiasi atas usaha dan 

kontribusi yang diberikan. Mereka mengatakan bahwa kinerja yang baik jarang 

mendapat pengakuan, baik berupa ucapan, penghargaan, maupun insentif. Sebagian 

merasa bahwa pemimpin kurang memberikan feedback positif, sehingga 

menurunkan rasa dihargai. Sementara itu, (1,5%) Responden yang sangat tidak 

setuju menjelaskan dengan tegas bahwa mereka merasa kontribusi mereka sering 

diabaikan. Mereka mengungkapkan bahwa meskipun mereka bekerja keras, hasil 
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kerja tersebut tidak pernah dihargai atau diperhatikan oleh atasan maupun 

perusahaan. 

Pada pernyataan Y3 terdapat (9,2%) responden tidak setuju, responden 

menyampaikan bahwa pekerjaan yang diberikan tidak sepenuhnya sesuai dengan 

kemampuan atau minat pribadi mereka. Beberapa mengatakan bahwa mereka 

sering diberikan tugas di luar bidang yang dikuasai, sehingga membuat mereka 

kurang nyaman atau kurang menikmati pekerjaan. Sementara itu, (1,5%) 

Responden yang sangat tidak setuju menyampaikan bahwa pekerjaan mereka 

benar-benar tidak sesuai dengan minat atau keahlian mereka. Menurut mereka, 

pekerjaan terasa tidak menarik, dan hal ini mengurangi motivasi serta kepuasan 

kerja mereka. 

Pada pernyataan Y4 terdapat (18,5%) Responden yang tidak setuju, 

responden menyapaikan bahwa mereka belum memiliki komitmen jangka panjang 

untuk tetap bekerja di perusahaan. Mereka mengatakan ada beberapa faktor yang 

membuat mereka ragu bertahan, seperti peluang karier yang kurang jelas, sistem 

kompensasi, atau lingkungan kerja yang kurang stabil. Sementara itu, (6,2%) 

Responden yang sangat tidak setuju menyampaikan bahwa mereka tidak berniat 

bertahan lama di perusahaan. Mereka bahkan menyebutkan bahwa jika ada 

kesempatan lebih baik, mereka bersedia pindah, karena mereka merasa tidak 

mendapatkan kepuasan kerja yang cukup, baik dari segi penghargaan, kompensasi, 

maupun kenyamanan kerja. 
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5.1.2 Uji Validitas 

Manfaat dari pengujian validitas adalah menggunakan korelasi product 

moment pearson untuk menentukan keaslian dan keakuratan data yang 

dikumpulkan dari pengguna instrumen. 

Tabel 5. 6 Hasil Uji Validitas 
 

No Variabel 
Pernyataa 

n 
rhitun 

g 
rtabel 

Hasi Uji 
Validitas 

 

 

1 

 

 

Gaji (X1) 

P1 0,892 0.244 Valid 

P2 0,861 0.244 Valid 

P3 0,836 0.244 Valid 

P4 0,865 0.244 Valid 

 

 

2 

 

Bonus (X2) 

P1 0,860 0.244 Valid 

P2 0,806 0.244 Valid 

P3 0,798 0.244 Valid 

P4 0,803 0.244 Valid 

 

 

3 

 

 

Jaminan Sosial (X3) 

P1 0,817 0.244 Valid 

P2 0,809 0.244 Valid 

P3 0,810 0.244 Valid 

P4 0,874 0.244 Valid 

 
4 

 

 

Tunjangan (X4) 

P1 0,803 0.244 Valid 

P2 0,830 0.244 Valid 

P3 0,811 0.244 Valid 

P4 0,859 0.244 Valid 

 

 

5 

 

 

Kepuasan Kerja (Y) 

P1 0,736 0.244 Valid 

P2 0,777 0.244 Valid 

P3 0,823 0.244 Valid 

P4 0,799 0.244 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 29, 2025 

Hasil Uji Validitas yang telah dilakukan pada masing-masing variabel 

penelitian, menunjukan bahwa seluruh pernyataan memiliki r hitung lebih besar 

dari r tabel, maka seluruh pertanyaan dinyatakan valid. 
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5.1.3 Uji Reliabilitas 

Kuisioner yang apabila memberikan jawaban yang berubah-ubah dengan 

sampel yang sama maka dianggap tidak dapat diandalkan. Dengan mengetahui 

tingkat reliabilitas item digunakan rumus Alpha Cronbach’s. Suatu instrument 

dinyatakan valid jika nilai Cronbach’s Alpha (a) > 0,60. 

Tabel 5. 7 Hasil Uji Reliabilitas 
 

No Variabel Cronbach’s 
Alpha 

Nilai Batas Hasil Uji 
Reliabilitas 

1 
Gaji (X1) 0,833 0,6 Reliabel 

2 
Bonus (X2) 0,820 

0,6 
Reliabel 

3 
Jaminan Sosial (X3) 0,823 

0,6 
Reliabel 

4 
Tunjangan (X4) 0,823 

0,6 Reliabel 

5 
Kepuasan Kerja (Y) 0,809 

0,6 Reliabel 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 29, 2025 

Berdasarkan Tabel di atas hasil pengelolaan data realibilitas instrument 

untuk variabel Gaji adalah 0,833 , Bonus 0,820, Jaminan Sosial 0,823, Tunjangan 

0,823 dan variabel Kepuasan Kerja 0,809. Kelima variabel tersebut memiliki nilai 

“Alpha Cronbach’s” yang lebih dari 0,6 setelah di uji realibilitasnya, yang 

menandakan bahwa instrument yang digunakan dalam penelitian ini dapat dianggap 

andal atau reliabel. 

5.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik adalah serangkaian pengujian yang dilakukan dalam 

penelitian kuantitatif, khususnya pada analisis regresi linear, untuk memastikan 

bahwa model regresi yang digunakan memenuhi kriteria statistik agar hasil analisis 
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dapat dipercaya dan tidak bias. Uji ini terdiri dari uji normalitas, uji 

multikolinearitas, uji heteroskedastistas dan uji linieritas. 

5.2.1 Uji Normalitas 

 

Uji normalitas bertujuan melihat kontribusi yang ada di model regresi antara 

variabel terikat dengan variabel dependen, di mana model regresi dapat dikatakan 

baik jika mempunyai data yang berdistribusi normal. 

Tabel 5. 8 Hasil Uji Normalitas 
 

Uraian Nilai 

Asymp. Sig. (2-tailed)c 0.200d 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 29, 2025 

Berdasarkan hasil uji normalitas Kolmogrov Smirnov, nilai Asymp. Sig. (2-

tailed) dihasilkan lah sebesar 0,200. Karena nilai ini > 0.05, maka hipotesis nol (data 

berdistribusi normal). Dengan demikian, data penelitian tersebut valid untuk asumsi 

normalitas. 

5.2.2 Uji Multikolonieritas 

Uji multikolonearitas bertujuan untuk menganalisis model regrensi guna 

mengidentifikasi adanya hubungan atau korelasi signifikan antara variabel 

independent. 

Tabel 5. 9 Hasil Uji Multikolonieritas 
 

Variabel 
Nilai 

Tolerance VIF 

X1 0.203 9.934 

X2 0.347 2.878 

X3 0.257 3.892 

X4 0.360 2.778 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 29, 2025 

 

Dari tabel tersebut diketahui bahwa nilai Tolerance dari variabel 

Manajemen Konflik dan Kesejahteraan Karyawan > 0,10 dan nilai VIF < 10,00 Hal 
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tersebut menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah multikolinearitas antar 

variabel bebas dalam model regresi. 

5.2.3 Uji Heteroskedastisitas 

 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menganalisis konsistensi sebaran 

residual selama proses pemodelan. Heteroskedastisitas menunjukkan bahwa 

penyebaran tidak konsisten di seluruh rentang variabel independen, yang dapat 

memengaruhi validitas hasil analisis regresi. 

Tabel 5. 10 Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 

Variabel Nilai Sig. 

X1 0.164 

X2 0.310 

X3 0.951 

X4 0.069 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 29, 2025 

 

Dapat dilihat dari tabel tersebut hasil dari output SPSS bahwa nilai 

signifikansi Variabel X1,X2,X3 dan X4, semuanya > 0,05 yang artinya tidak 

terdapat gejala heteroskedasitas. 

5.2.4 Uji Linieritas 

Tujuan dari uji ini adalah untuk memverifikasi apakah hubungan antara 

kedua variabel bersifat linear atau mengikuti pola garis lurus. 

Tabel 5. 11 Hasil Uji Linieritas X1 
 

Hubungan Variabel 
Nilai Sig. Deviation 

from Linearity 
Keterangan 

Y* X1 0.269 Linier 

Y* X2 0.132 Linier 

Y* X3 0.837 Linier 

Y* X4 0.286 Linier 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 29, 2025 
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Berdasarkan tabel hasil uji linearitas nilai signifikan (sig) Deviation from 

Linearity semuanya >0,05 , Artinya hubungan antar variabel X terhadap Y adalah 

Linier. 

5.3 Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regrensi linier berganda bertujuan untuk menganalisis dan 

mengukur pengaruh antara variabel indipenden terhadap variabel dependen secara 

simultan dan parsial. 

Tabel 5. 12 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
 

Variabel 
Koefisien 

β 

(Constant) 1.308 

X1 0.363 

X2 -0.006 

X3 0.219 

X4 0.312 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 29, 2025 

𝑌 = 1.308 + 0,363𝑋1 − 0,006 𝑋2 + 0,219𝑋3 + 0,312𝑋4 + 𝑒 

Berdasarkan model persamaan regrease di atas, dapat di jelaskan yaitu 

sebagai berikut: 

1. Nilai Konstanta sebesar 1,308 hal ini menunjukan bahwa jika nilai variabel 

Gaji (X1), Bonus (X2), Jaminan Sosial (X3), dan Tunjangan (X4) sama 

dengan 0 (nol), maka nilai variabel Kepuasan Kerja sebesar 1,308. 

2. Koefisien X1= 0,363 (Gaji). Koefisien Regresi bernilai positif, hal ini 

menunjukkan bahwa variabel Gaji memiliki hubungan searah terhadap 

Kepuasan Kerja. artinya apabila Gaji bertambah 1 satuan maka Kepuasan 

Kerja akan bertambah sebesar 0,363 satuan, atau sebaliknya. 
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3. Koefisien X2=-0,006 (Bonus). Koefisien Regresi bernilai negatif, hal ini 

menunjukkan bahwa variabel Bonus memiliki hubungan berlawanan arah 

terhadap Kepuasan Kerja, artinya apabila Bonus bertambah 1 satuan maka 

Kepuasan Kerja akan berkurang sebesar -0,006 satuan, atau sebaliknya. 

4. Koefisien X3= 0,219 (Jaminan Sosial). Koefisien Regresi bernilai positif, 

hal ini menunjukkan bahwa variabel Jaminan Sosial memiliki huubungan 

searah terhadap Kepuasan Kerja. artinya apabila Jaminan Sosial bertambah 

1 satuan maka Kepuasan Kerja akan bertambah sebesar 0,219 satuan, atau 

sebaliknya. 

5. Koefisien X4= 0,312 (Tunjangan). Koefisien Regresi bernilai positif, hal ini 

menunjukkan bahwa variabel Tunjangan memiliki hubungan searah 

terhadap Kepuasan Kerja. artinya apabila Tunjangan bertambah 1 satuan 

maka Kepuasan Kerja akan bertambah sebesar 0,312 satuan, atau 

sebaliknya. 

5.4 Koefisien Korelasi 𝑹 
 

Koefisien Korelasi adalah suatu ukuran statistik yang menggambarkan 

kekuatan dan arah hubungan linear antara dua variabel. 

Tabel 5. 13 Hasil Koefisien Korelasi 
 

Nilai R Nilai R Square 
Nilai Adjusted R 

Square 

0.892a 0.795 0.781 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 29, 2025 

Hasil analisis korelasi menunjukkan adanya hubungan yang signifikan 

secara statistik. Nilai R sebesar 0.892 termasuk dalam kategori sangat tinggi 

berdasarkan kriteria yang diberikan (0.80-1.000). Hal ini menunjukkan hubungan 
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yang sangat kuat antara variabel prediktor (X1,X2,X3,X4) dan variabel dependen 

(Y) dalam model. 

 

5.5 Koefisien Determinasi 𝑹𝟐 
 

Koefesien Determinasi 𝑅2 bertujuan untuk menganalisis dan menghitung 

besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilai R square pada 

tabel tersebut menunjukkan kontribusi pengaruh variabel X terhadap Y sebesar 

79,5% dan sisanya 20,5% pengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

5.6 Pengujian Hipotesis 

5.6.1 Uji Simultan (Uji F) 

Uji Simultan (Uji F) dilakukan dengan tujuan untuk menguji pengaruh 

variabel Gaji (X1), Bonus (X2), Jaminan Sosial (X3) dan Tunjangan (X4) 

berpengaruh secara simultan terhadap Kepuasan Kerja (Y). 

Tabel 5. 14 Hasil Uji F 
 

F Tabel F hitung Sig 

2,53 58.203 0.001 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 29, 2025 

 

Dari perhitungan tabel diatas didapat nilai F hitung sebesar 58.203 dengan 

signifikan < 0,001. Dimana F-tabel diketahui sebesar 2.53 sehingga (F-hitung > F 

tabel) yaitu 58.203 > 2.53 dinyatakan positif dan dengan nilai signifikan 0,001< 

0,05 dinyatakan signifikan. 
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5.6.2 Uji Parsial (Uji T) 

Uji parsial dilakukan untuk menguji variabel Gaji (X1), Bonus (X2), 

Jaminan Sosial (X3) dan Tunjangan (X4) berpengaruh secara parsial terhadap 

Kepuasan Kerja. 

Tabel 5. 15 Hasil Uji T 
 

Variabel t hitung Sig. 

X1 3.083 0.003 

X2 0-.006 0.951 

X3 1.860 0.068 

X4 3.617 0.001 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 29, 2025 

 

1. Gaji (X1) 

 

Nilai T hitung pada variabel Gaji sebesar 3.089. Sementara itu nilai pada 

tabel distribusi 5% sebesar 2,000. Maka T hitung (3.089) > T tabel (2,000). Hal ini 

membuktikan bahwa Gaji X1 pengaruh positif terhadap variabel terikat karena T 

hitung > T tabel dan kemudian dengan tingkat signifikasi 0,003 < 0,05 yang berarti 

signifikan. Artinya variabel Gaji X1 berpengaruh positif signifikan terhadap 

variabel terikat (Y). 

2. Bonus (X2) 

Nilai T hitung pada variabel Bonus sebesar -0,061. Sementara itu nilai pada 

tabel distribusi 5% sebesar 2,000. Maka Thitung (-0,061) < T tabel (2,000). Hal ini 

membuktikan bahwa variabel Bonus X2 memiliki pengaruh negatif terhadap 

variabel terikat karena T hitung < T tabel. Dan kemudian dengan tingkat signifikasi 

(0,951 > 0,05) artinya variabel Bonus X2 memiliki pengaruh negatif tidak 

signifikan terhadap variabel terikat. 

3. Jaminan Sosial (X3) 
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Nilai T hitung pada variabel Jaminan Sosial sebesar 1.860. Sementara itu 

nilai pada tabel distribusi 5% sebesar 2,000. Maka T hitung (1.860) < T tabel 

(2,000). Hal ini membuktikan bahwa Gaji X1 pengaruh positif terhadap variabel 

terikat karena T hitung < T tabel dan kemudian dengan tingkat signifikasi 0,068 > 

0,05 yang berarti tidak signifikan. Artinya variabel Gaji X1 berpengaruh positif 

tidak signifikan terhadap variabel terikat (Y). 

4. Tunjangan (X4) 

 

Nilai T hitung pada variabel Tunjangan sebesar 3.617. Sementara itu nilai 

pada tabel distribusi 5% sebesar 2,000. Maka T hitung (3.617) > T tabel (2,000). 

Hal ini membuktikan bahwa Gaji X1 pengaruh positif terhadap variabel terikat 

karena T hitung > T tabel dan kemudian dengan tingkat signifikasi 0,001 < 0,05 

yang berarti signifikan. Artinya variabel Tunjangan X4 berpengaruh positif 

signifikan terhadap variabel terikat (Y). 

5.7 Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh faktor finansial yang 

terdiri dari gaji, bonus, jaminan sosial, dan tunjangan terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda. 

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan menggunakan program SPSS 

29, diperoleh hasil yang menunjukkan bahwa variabel gaji (X1), bonus (X2), 

jaminan sosial (X3), dan tunjangan (X4) memiliki pengaruh yang berbeda-beda 

terhadap kepuasan kerja (Y). Berikut ini merupakan pembahasan hasil penelitian 

secara rinci. 
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Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Gaji (X1) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, dengan nilai t-hitung sebesar 

3.089 lebih besar dari t-tabel 2.000 dan tingkat signifikansi sebesar 0.003 < 0.05. 

 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi gaji yang diterima karyawan dan 

semakin sesuai dengan beban kerja serta tanggung jawabnya, maka kepuasan kerja 

juga akan meningkat. Karyawan merasa dihargai atas kontribusinya ketika 

kompensasi finansial yang diterima dianggap layak dan adil. Hasil ini sejalan 

dengan pendapat Hasibuan (2017) yang menyatakan bahwa gaji merupakan salah 

satu faktor utama yang memengaruhi tingkat kepuasan kerja karena gaji merupakan 

bentuk penghargaan atas hasil kerja yang diberikan kepada karyawan. Selain itu, 

temuan ini juga mendukung penelitian yang dilakukan oleh Nurhikma (2022) yang 

menyatakan bahwa kompensasi finansial berupa gaji memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Selanjutnya, hasil pengujian terhadap variabel Bonus (X2) menunjukkan 

nilai t-hitung sebesar -0.061 yang lebih kecil dari t-tabel 2.000 dan nilai signifikansi 

sebesar 0.951 > 0.05. Hasil ini berarti bonus berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Artinya, pemberian bonus di PT. 

SCCI Cabang Samarinda belum mampu meningkatkan kepuasan kerja secara 

signifikan. Kondisi ini dapat terjadi karena sistem pemberian bonus yang belum 

optimal, tidak rutin, atau tidak sesuai dengan kinerja karyawan, sehingga karyawan 

tidak menganggap bonus sebagai faktor utama yang memengaruhi kepuasan kerja. 

Hasil ini tidak sejalan dengan teori Simamora (2004) yang menyatakan bahwa 

bonus dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja karena dianggap sebagai 



72 
 

 

 

 

 

penghargaan tambahan atas kinerja. Namun dalam konteks penelitian ini, 

pemberian bonus kemungkinan belum berjalan secara konsisten, sehingga 

pengaruhnya terhadap kepuasan kerja tidak terlihat signifikan. 

Sementara itu, variabel Jaminan Sosial (X3) memiliki nilai t-hitung sebesar 

1.860 yang lebih kecil dari t-tabel 2.000 dengan nilai signifikansi 0.068 > 0.05. 

Hasil ini menunjukkan bahwa jaminan sosial berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Artinya, meskipun keberadaan 

jaminan sosial seperti BPJS Kesehatan, BPJS Ketenagakerjaan, dan asuransi kerja 

dapat memberikan rasa aman bagi karyawan, namun hal tersebut belum menjadi 

faktor utama dalam meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan mungkin sudah 

menganggap jaminan sosial sebagai kewajiban perusahaan, bukan sebagai bentuk 

penghargaan tambahan. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Sari (2021) yang menyatakan bahwa jaminan sosial memiliki pengaruh positif 

namun tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karena dianggap sebagai kebutuhan 

dasar, bukan faktor motivasional utama. 

Untuk variabel Tunjangan (X4), hasil pengujian menunjukkan bahwa 

tunjangan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dengan nilai 

t-hitung sebesar 3.617 yang lebih besar dari t-tabel 2.000 dan nilai signifikansi 

sebesar 0.001 < 0.05. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tunjangan yang diberikan 

oleh perusahaan, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja karyawan. 

Tunjangan seperti tunjangan makan, transportasi, kesehatan, dan keluarga 

memberikan rasa aman dan kenyamanan bagi karyawan dalam bekerja, sehingga 

dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas terhadap perusahaan. Hasil ini 
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mendukung teori yang dikemukakan oleh Rivai dan Sagala (2013) yang 

menjelaskan bahwa tunjangan merupakan bentuk kompensasi tidak langsung yang 

dapat memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik. Temuan ini juga sesuai 

dengan penelitian Wulandari (2020) yang menemukan bahwa tunjangan memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Secara simultan, hasil uji F menunjukkan bahwa variabel gaji, bonus, 

jaminan sosial, dan tunjangan secara bersama-sama berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan, dengan nilai F-hitung sebesar 58.203 lebih 

besar dari F-tabel sebesar 2.53 dan nilai signifikansi < 0.001. Hal ini menandakan 

bahwa seluruh variabel finansial yang diteliti memiliki kontribusi yang signifikan 

secara bersama-sama terhadap peningkatan kepuasan kerja. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa semakin baik pengelolaan faktor-faktor finansial oleh 

perusahaan, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan. 

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi, diketahui bahwa nilai R Square 

sebesar 0.795 atau 79,5%. Hal ini menunjukkan bahwa sebesar 79,5% variasi 

perubahan kepuasan kerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel gaji, bonus, 

jaminan sosial, dan tunjangan. Sedangkan sisanya sebesar 20,5% dipengaruhi oleh 

faktor lain di luar penelitian ini, seperti lingkungan kerja, hubungan antar rekan 

kerja, gaya kepemimpinan, dan peluang pengembangan karier. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa faktor finansial 

langsung, yaitu gaji dan tunjangan, memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap 

kepuasan kerja dibandingkan dengan faktor finansial tidak langsung seperti bonus 
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dan jaminan sosial. Hal ini membuktikan bahwa karyawan lebih memperhatikan 

aspek kompensasi yang langsung mereka rasakan secara ekonomi dibandingkan 

dengan kompensasi tambahan yang bersifat tidak langsung. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu memperhatikan kebijakan pemberian gaji dan tunjangan secara 

adil, transparan, dan konsisten untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

secara menyeluruh. 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1 Kesimpulan 

Dari hasil analisis data yang telah disampaikan, pelitian ini mengenai 

pengaruh faktor finansial terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Surveyor 

Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda, maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut : 

1. Terdapat pengaruh secara simultan antara variabel Gaji (X1), Bonus (X2), 

Jaminan Sosial (X3), dan Tunjangan (X4) terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa secara bersama-sama faktor-faktor 

finansial tersebut berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja di 

lingkungan perusahaan. 

2. Diketahui secara parsial bahwa variabel Gaji (X1) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y). Artinya, semakin besar 

dan sesuai gaji yang diterima karyawan dengan tanggung jawab serta beban 

kerjanya, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan 

oleh karyawan. 

3. Diketahui secara parsial bahwa variabel Bonus (X2) berpengaruh negatif 

dan tidak signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y). Hal ini 

menunjukkan bahwa sistem pemberian bonus di perusahaan belum berjalan 

optimal, sehingga belum mampu memberikan dampak yang nyata terhadap 

peningkatan kepuasan kerja karyawan. 
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4. Diketahui secara parsial bahwa variabel Jaminan Sosial (X3) berpengaruh 

positif namun tidak signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y). 

Artinya, meskipun jaminan sosial seperti BPJS dan asuransi kerja dapat 

memberikan rasa aman bagi karyawan, namun belum menjadi faktor utama 

yang memengaruhi kepuasan kerja mereka. 

5. Diketahui secara parsial bahwa variabel Tunjangan (X4) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y). Hal ini berarti 

bahwa semakin baik dan memadai tunjangan yang diberikan perusahaan, 

seperti tunjangan makan, transportasi, dan kesehatan, maka kepuasan kerja 

karyawan juga akan meningkat. 

6.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dipaparkan serta hasil pengujian 

hipotesis dalam penelitian mengenai “Pengaruh Faktor Finansial terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. Surveyor Carbon Consulting Indonesia 

Cabang Samarinda”, Maka saran yang dapat saya berikan kepada peneliti 

berikutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain di luar faktor finansial, 

seperti lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi kerja, 

serta peluang pengembangan karier. Dengan menambahkan variabel tersebut, 

penelitian selanjutnya akan memberikan gambaran yang lebih menyeluruh 

mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Selain itu, 

peneliti di masa mendatang dapat memperluas objek penelitian pada perusahaan 

lain atau cabang PT. SCCI di wilayah berbeda, agar hasil penelitian menjadi lebih 

representatif dan dapat dibandingkan antarunit kerja. 
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Penelitian selanjutnya juga disarankan menggunakan metode campuran (mixed 

methods), yaitu dengan menggabungkan pendekatan kuantitatif dan kualitatif. 

Pendekatan ini memungkinkan peneliti menggali lebih dalam tentang pengalaman, 

persepsi, dan kendala nyata yang dirasakan karyawan terkait faktor finansial dan 

kepuasan kerja, sehingga hasil penelitian akan lebih komprehensif dan bermakna. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 Kuisioner 

Dengan hormat, 

 

Dalam rangka penyusunan skripsi yang berjudul "Pengaruh Faktor 

Finansial terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. Surveyor Carbon 

Consulting Indonesia Cabang Samarinda", saya menyusun kuisioner ini sebagai 

bagian dari pengumpulan data. 

Kuisioner ini ditujukan kepada Bapak/Ibu/Saudara(i) karyawan PT. 

Surveyor Carbon Consulting Indonesia Cabang Samarinda (PT, SCCI) dan bersifat 

rahasia serta hanya digunakan untuk kepentingan akademik. 

Saya mohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara(i) untuk meluangkan waktu 

mengisi kuesioner ini dengan jujur dan sesuai kondisi sebenarnya. 

Atas partisipasi dan kerja samanya, saya ucapkan terima kasih. 

Petunjuk Pengisian : 

1. Kuisioner ini hanya untuk keperluan, Sehingga diharapkan jawaban sejujur-

jujurnya. 

2. Jawablah pertanyaan-pertanyaan dalam kuisioner ini dengan cara memberikan 

tanda centang ( √ ) pada salah satu jawaban yang sesuai dengan pendapat 

bapak/ibu. 

1. ( √ ) Centang dikotak STS jika Sangat Tidak Seuju 

 

2. ( √ ) Centang dikotak TS jika Tidak Setuju 

 

3. ( √ ) Centang dikotak S jika Setuju 

 

4. ( √ ) Centang dikotak SS jika Sangat Setuju 
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Skala Penilaian : 

 

STS : Sangat Tidak Setuju Nilai 1 

TS : Tidak Setuju Nilai 2 

S : Setuju Nilai 3 

SS : Sangat Setuju Nilai 4 
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Variabel Indikator Daftar Pernyataan STS TS S SS 

(X1) Gaji Kesesuaian gaji 

dengan 

kontribusi kerja 

karyawan di 

Perusahaan 

PT.SCCI 

Cabang 

Samarinda 

1. Gaji yang saya 

terima di 

Perusahaan PT. 

SCCI Cabang 

Samarinda 

sesuai dengan 

beban kerja 

saya. 

    

  2. Saya merasa 

gaji yang saya 

terima di 

Perusahaan PT. 

SCCI Cabang 

Samarinda 

memberikan 

rasa aman 

secara finansial. 

    

  3. Gaji yang saya 

peroleh di 

Perusahaan PT. 

SCCI Cabang 

Samarinda 

mampu 

meningkatkan 

motivasi saya 

untuk bekerja 
lebih baik. 

    

  4. Gaji yang saya 

terima pada 

Perusahaan PT. 

SCCI Cabang 

Samarinda 

mencerminkan 

kontribusi saya 

terhadap 

perusahaan. 

    

Varibabel Indikator Daftar Pernyataan STS TS S SS 

(X2) 

Bonus 

kecocokan 

jumlah bonus 

dengan 

kontribusi dan 

beban kerja 

1. Saya merasa 

jumlah bonus 

yang saya 

terima di 

Perusahaan 
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 pada 

Perusahaan 

PT.SCCI 

Cabang 

Samarinda. 

PT.SCCI 
Cabang 

Samarinda 

sesuai dengan 

usaha dan 

kinerja saya. 

    

  2. Jumlah bonus 

yang diberikan 

perusahaan 

PT.SCCI 

Cabang 

Samarinda 

sudah 

sebanding 

dengan beban 
kerja saya. 

    

  3. Bonus yang 

saya peroleh 

mencerminkan 

kontribusi saya 

terhadap 

perusahaan 

PT.SCCI 

Cabang 
Samarinda 

    

  4. Saya puas 

dengan jumlah 

bonus yang 

saya terima 

dari 

perusahaan 

PT.SCCI 

Cabang 

Samarinda 

    

Variabel Indikator Daftar Pernyataan STS TS S SS 

(X3) 

Jaminan 

Sosial 

Persepsi 

karyawan 

terhadap 

keamanan dari 

jaminan sosial 

yang diberikan 

Perusahaan 

PT.SCCI 

Cabang 

Samarinda. 

1. Saya 

mendapatkan 

jaminan 

kesehatan dari 

Perusahaan 

PT.SCCI 

Cabang 

Samarinda. 
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  2. Saya 

mendapatkan 

jaminan 

ketenagakerjaan 

seperti BPJS 

dari Perusahaan 

PT.SCCI 

Cabang 
Samarinda. 

    

  3. Saya merasa 

lebih aman 

bekerja karena 

adanya jaminan 

sosial dari 

Perusahaan PT. 

SCCI Cabang 
Samarinda. 

    

  4. Saya puas 

terhadap 

manfaat 

jaminan sosial 

yang diberikan 

olehPerusahaan 

PT. SCCI 

Cabang 

Samarinda 

    

Variabel Indikator Daftar Pernyataan STS TS S SS 

(X4) 

Tunjangan 

Kesesuaian 

jumlah 

tunjangan di 

Perusahaan 

PT.SCCI 

Cabang 

Samarinda. 

1. Saya merasa 

jumlah 

tunjangan yang 

saya terima di 

Perusahaan 

PT.SCCI 

Cabang 

Samarinda 

sesuai dengan 
kebutuhan saya. 

    

  2. Tunjangan yang 

diberikan 

perusahaan 

PT.SCCCI 

Cabang 

Samarinda 

sebanding 

dengan 
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  tanggung jawab 

pekerjaan saya. 

    

  3.  Jumlah 
tunjangan yang 

saya terima di 

Perusahaan 

PT.SCCI 

Cabang 

Samrinda sudah 

mencukupi 

untuk 

menunjang 

kesejahteraan 

saya. 

    

  4. Saya puas 

dengan jumlah 

tunjangan yang 

diberikan 

perusahaan 

PT.SCCI 

Cabang 

Samarinda. 

    

Variabel Indikator Daftar Pernyataan STS TS S SS 

(Y) 

Kepuasan 

Kinerja 

Karyawan 

Tingkat 

kepuasan 

karyawan pada 

Perusahaan PT. 

SCCI Cabang 

Samarinda 

terhadap 

pekerjaannya 

secara 
keseluruhan 

1. Di Perusahaan 

PT. SCCI 

Cabang Cabang 

Samarinda Saya 

merasa puas 

dengan 

pekerjaan saya 

saat ini. 

    

  2. Saya merasa 

dihargai atas 

kontribusi saya 

di perusahaan 

Di PT. SCCI 

Cabang Sabang 

Samarinda. 

    

  3. Di Perusahaan 

PT. SCCI 

Cabang Sabang 

Samarinda Saya 

merasa 

pekerjaan saya 
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  sesuai dengan 

kemampuan 

dan minat saya. 

    

  4. Saya berniat 

untuk terus 

bekerja di 

perusahaan Di 

PT. SCCI 

Cabang Sabang 

Samarinda ini 

dalam jangka 

waktu yang 
lama. 
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Lampiran 2 Surat Izin Penelitian 
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Lampiran 3 Tabulasi data kuisioner 
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90 
 

 

Lampiran 4 Data Uji Hasil Validitas 

Correlations 

VAR000 

01 

VAR000 

02 

VAR000 

03 

VAR000 

04 
 

x1 

VAR000 

01 

Pearson 

Correlation 

1 .694** .659** .734** .892** 

Sig. (2-tailed)  <.001 <.001 <.001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

02 

Pearson 

Correlation 

.694** 1 .611** .675** .861** 

Sig. (2-tailed) <.001  <.001 <.001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

03 

Pearson 

Correlation 

.659** .611** 1 .596** .836** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001  <.001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

04 

Pearson 

Correlation 

.734** .675** .596** 1 .865** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001  <.001 

N 65 65 65 65 65 

x1 Pearson 

Correlation 

.892** .861** .836** .865** 1 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001  

N 65 65 65 65 65 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

VAR000 

06 

VAR000 

07 

VAR000 

08 

VAR000 

09 

 

x2 

VAR000 

06 

Pearson 

Correlation 

1 .537** .637** .610** .860** 

Sig. (2-tailed)  <.001 <.001 <.001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

07 

Pearson 

Correlation 

.537** 1 .507** .605** .806** 

Sig. (2-tailed) <.001  <.001 <.001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

08 

Pearson 

Correlation 

.637** .507** 1 .444** .798** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001  <.001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

09 

Pearson 

Correlation 

.610** .605** .444** 1 .803** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001  <.001 

N 65 65 65 65 65 

x2 Pearson 

Correlation 

.860** .806** .798** .803** 1 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001  

N 65 65 65 65 65 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

VAR000 

11 

VAR000 

12 

VAR000 

13 

VAR000 

14 

 

x3 

VAR000 

11 

Pearson 

Correlation 

1 .469** .537** .730** .817** 

Sig. (2-tailed)  <.001 <.001 <.001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

12 

Pearson 

Correlation 

.469** 1 .592** .626** .809** 

Sig. (2-tailed) <.001  <.001 <.001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

13 

Pearson 

Correlation 

.537** .592** 1 .526** .810** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001  <.001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

14 

Pearson 

Correlation 

.730** .626** .526** 1 .874** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001  <.001 

N 65 65 65 65 65 

x3 Pearson 

Correlation 

.817** .809** .810** .874** 1 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001  

N 65 65 65 65 65 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

VAR000 

16 

VAR000 

17 

VAR000 

18 

VAR000 

19 

 

x4 

VAR000 

16 

Pearson 

Correlation 

1 .523** .587** .588** .803** 

Sig. (2-tailed)  <.001 <.001 <.001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

17 

Pearson 

Correlation 

.523** 1 .512** .703** .830** 

Sig. (2-tailed) <.001  <.001 <.001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

18 

Pearson 

Correlation 

.587** .512** 1 .549** .811** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001  <.001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

19 

Pearson 

Correlation 

.588** .703** .549** 1 .859** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001  <.001 

N 65 65 65 65 65 

x4 Pearson 

Correlation 

.803** .830** .811** .859** 1 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001  

N 65 65 65 65 65 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

VAR000 

21 

VAR000 

22 

VAR000 

23 

VAR000 

24 

 

y 

VAR000 

21 

Pearson 

Correlation 

1 .399** .568** .395** .736** 

Sig. (2-tailed)  <.001 <.001 .001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

22 

Pearson 

Correlation 

.399** 1 .549** .495** .777** 

Sig. (2-tailed) <.001  <.001 <.001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

23 

Pearson 

Correlation 

.568** .549** 1 .523** .823** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001  <.001 <.001 

N 65 65 65 65 65 

VAR000 

24 

Pearson 

Correlation 

.395** .495** .523** 1 .799** 

Sig. (2-tailed) .001 <.001 <.001  <.001 

N 65 65 65 65 65 

y Pearson 

Correlation 

.736** .777** .823** .799** 1 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001  

N 65 65 65 65 65 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 5 Tabel r Korelasi Pearson 
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Lampiran 6 Data Uji Hasil Reliabilitas 
 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
 
N of Items 

.833 5 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
 
N of Items 

.820 5 
 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
 
N of Items 

.823 5 
 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
 

N of Items 

.823 5 
 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
 

N of Items 

.809 5 
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Lampiran 7 Tabel f 0,05 2 
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Lampiran 8 Tabel t 0,05 
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