BAB 5 KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang sudah dijelaskan sebelumnya maka diperoleh

kesimpulan sebagai berikut:

1. Metode penelitian ini menggunakan metode analisis jalur (path analysis) yang mana metode ini
masih sangat jarang digunakan oleh peneliti-peneliti sebelumnya. Dengan metode penelitian ini
didapatkan hasil yang lebih detail dan lebih komprehensif.

2. Pegawai PT. Pos Indonesia mengenai Penempatan Kerja termasuk kedalam kategori cukup baik.
Variabel penempatan kerja terdiri dari Dimensi Pendidikan, Pengetahuan Kerja, dan Pengalaman
Kerja termasuk kedalam kategori cukup baik sedangkan dimensi Keterampilan Kerja termasuk
kedalam kategori Baik. Variabel Kompensasi termasuk kedalam kategori cukup baik, variabel
tersebut terdiri dari Dimensi Gaji, Insentif, Tunjangan, dan Fasilitas termasuk kedalam kategori
cukup baik namun dimensi Upah termasuk kedalam kategori Baik. Sedangkan Budaya Organisasi
termasuk kedalam kategori baik variabel tersebut terdiri dari Dimensi Norma dengan kategori
Cukup sedangkan dimensi Nilai Dominan, Aturan dan Iklim Organisasi termasuk kedalam
kategori baik. Variabel Kinerja termasuk kedalam kategori baik, variabel tersebut terdiri dari
dimensi Kemampuan Teknik dan Kemampuan Konseptual dengan kategori cukup sedangkan
Kemampuan Hubungan Interpersonal menurut pegawai termasuk kedalam kategori cukup. Selain
itu untuk kepuasan kerja didapatkan hasil bahwa mayoritas pegawai cukup puas bekerja di PT.
Pos Indonesia. Variabel kepuasan kerja terdiri dari Dimensi Upah, Benefit, Contingent Reward,
Operating Procedures, Cowokers dan Communication dengan kategori cukup memuaskan
sedangkan dimensi Promosi, Supervisi, , dan Nature of Word termasuk dalam kategori Baik.
Berikut merupakan hasil Rekapitulasi Penempatan Kerja, Budaya Organisasi, Kompensasi,

Kepuasan Kerja dan Kinerja Berdasarkan Bidang Kerja di PT Pos Indonesia Cabang Bandung:
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a. Tanggapan pegawai PT. Pos Indonesia di bagian Sekretariat pada Variabel Penempatan Kerja
dimensi yang paling tinggi terdapat pada dimensi Keterampilan Kerja yaitu sebesar 70,43%
dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah dimensi
pengalaman kerja. Pada variabel Budaya Organisasi dimensi yang paling tinggi terdapat pada
dimensi nilai dominan yaitu sebesar 67,39% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang
paling rendah menurut bagian Sekretariat ialah dimensi norma dengan presentasi sebesar
62,17% dan termasuk pada kategori cukup. Variabel Kompensasi dimensi yang paling tinggi
menurut pegawai pada bagian Sekretariat terdapat pada dimensi Upah yaitu sebesar 68,70%
dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah dimensi gaji
dengan presentasi sebesar 60,87% dan termasuk pada kategori cukup. Variabel Kepuasan

Kerja dimensi yang paling tinggi menurut pegawai pada bagian Sekretariat terdapat pada

dimensi Benefit yaitu sebesar 71,3% dengan kategori memuaskan. Sedangkan dimensi yang
paling rendah presentasinya ialah dimensi Promosi dengan presentasi sebesar 62,61% dan
termasuk pada kategori cukup memuaskan. Variabel Kinerja dimensi Kemampuan Hubungan
Interpersonal yaitu sebesar 68,04% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling
rendah presentasinya ialah dimensi Kemampuan Konseptual dengan presentasi sebesar
67,25% dan termasuk pada kategori cukup.

b. Tanggapan pegawai PT. Pos Indonesia di bagian Sumber Daya Manusia pada variabel
Penempatan Kerja dimensi yang paling tinggi terdapat pada dimensi Pendidikan yaitu sebesar
70,42% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah
dimensi pengalaman kerja dengan presentase 65,83%. Variabel Budaya Organisasi dimensi
aturan yaitu sebesar 70,83% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah
menurut bagian Sumber Daya Manusia ialah dimensi nilai dominan dengan presentasi sebesar
67,50% dan termasuk pada kategori cukup. Variabel Kompensasi dimensi yang paling tinggi
menurut pegawai pada bagian Sumber Daya Manusia terdapat pada dimensi Tunjangan yaitu

sebesar 69,17% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya
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lalah dimensi fasilitas dengan presentasi sebesar 65% dan termasuk pada kategori cukup.
Variabel Kepuasan Kerja dimensi yang paling tinggi menurut pegawai pada bagian Sumber
Daya Manusia terdapat pada dimensi supervisi yaitu sebesar 72,08% dengan kategori
memuaskan. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah dimensi Contingent
Reward dan Communication dengan presentasi sebesar 64,17% dan termasuk pada kategori
cukup memuaskan. Variabel Kinerja dimensi yang paling tinggi menurut pegawai pada bagian
Sumber Daya Manusia terdapat pada dimensi Kemampuan Teknik yaitu sebesar 67,92%
dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah dimensi
Kemampuan Konseptual dengan presentasi sebesar 68,89% dan termasuk pada kategori
cukup.

. Tanggapan Karyawan pada bagian keuangan pada variabel Penempatan Kerja dimensi yang
paling tinggi terdapat pada dimensi Pengalaman Kerja yaitu sebesar 72,38% dengan kategori
baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah dimensi pengetahuan kerja
dengan presentase 68,57%. Variabel Budaya Organisasi dimensi yang paling tinggi terdapat
pada dimensi Norma vyaitu sebesar 71,9% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang
paling rendah menurut bagian keuangan ialah dimensi aturan dengan presentasi sebesar
69,52% namun masih termasuk pada kategori baik. Variabel Kompensasi dimensi yang paling
tinggi menurut pegawai pada bagian Keuangan terdapat pada dimensi tunjangan yaitu sebesar
73,33% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah

dimensi upah dengan presentasi sebesar 64,76% dan termasuk pada kategori cukup. Variabel
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Kepuasan Kerja dimensi yang paling tinggi menurut pegawai pada bagian Keuangan terdapat
pada dimensi Promosi yaitu sebesar 74,29% dengan kategori memuaskan. Sedangkan dimensi
yang paling rendah presentasinya ialah dimensi Contingent Reward dengan presentasi sebesar
62,86% dan termasuk pada kategori cukup memuaskan. Variabel Kinerja dimensi yang paling
tinggi menurut pegawai pada bagian Keuangan terdapat pada dimensi Kemampuan Hubungan
Konseptual yaitu sebesar 70,79% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling
rendah presentasinya ialah dimensi Kemampuan Hubungan Interpersonal dengan presentasi
sebesar 68,57% dan termasuk pada kategori cukup.

. Tanggapan pegawai pada bagian Teknik diketahui bahwa pada variabel Penempatan Kerja
dimensi yang paling tinggi terdapat pada dimensi Keterampilan Kerja yaitu sebesar 64,2%
dengan kategori cukup. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah dimensi
pendidikan dengan presentase 60.8%. Variabel Budaya Organisasi dimensi yang paling tinggi
terdapat pada dimensi norma yaitu sebesar 65,6% dengan kategori cukup. Variabel
Kompensasi dimensi yang paling tinggi terdapat pada dimensi Upah yaitu sebesar 66,4%
dengan kategori cukup. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah dimensi
tunjangan dengan presentasi sebesar 60,8% dan termasuk pada kategori cukup. Variabel
Kepuasan Kerja dimensi yang paling tinggi terdapat pada dimensi Contingent Reward yaitu
sebesar 65,6% dengan kategori cukup memuaskan. Variabel Kinerja dimensi yang paling
tinggi menurut pegawai pada bagian Teknik terdapat pada dimensi Kemampuan Teknik yaitu
sebesar 68,4% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya
ialah dimensi Kemampuan Konseptual dengan presentasi sebesar 63,2% dan termasuk pada
kategori cukup.

. Tanggapan pegawai pada bagian sarana variabel Penempatan Kerja dimensi yang paling tinggi
terdapat pada dimensi Pendidikan yaitu sebesar 78% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi
yang paling rendah presentasinya ialah dimensi pengetahuan kerja. Variabel Budaya

Organisasi dimensi yang paling tinggi terdapat pada dimensi aturan yaitu sebesar 81% dengan
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kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah menurut bagian Sarana ialah dimensi
norma dengan presentasi sebesar 74% dan termasuk pada kategori baik. Variabel Kompensasi
dimensi yang paling tinggi menurut pegawai pada bagian Sarana terdapat pada dimensi
Insentif yaitu sebesar 78% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah
presentasinya ialah dimensi gaji dengan presentasi sebesar 75% dan termasuk pada kategori
baik. Variabel Kepuasan Kerja dimensi yang paling tinggi menurut pegawai pada bagian
sarana terdapat pada dimensi Supervisi yaitu sebesar 80% dengan kategori memuaskan.
Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah dimensi Communication dengan

presentasi sebesar 66% dan termasuk pada kategori cukup memuaskan. Variabel Kinerja

dimensi yang paling tinggi menurut pegawai pada bagian sarana terdapat pada dimensi
Kemampuan Konseptual yaitu sebesar 77,33% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang
paling rendah presentasinya ialah dimensi kemampuan teknik dengan presentasi sebesar
72,67% namun masih termasuk pada kategori Baik.

. Tanggapan pegawai pada bagian peralatan diketahui bahwa Penempatan Kerja dimensi yang
paling tinggi terdapat pada dimensi Keterampilan Kerja yaitu sebesar 69,17% dengan kategori
baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah dimensi pengalaman kerja.
Variabel Budaya Organisasi dimensi yang paling tinggi terdapat pada dimensi iklim organisasi
yaitu sebesar 67,5% dengan kategori cukup. Variabel Kompensasi dimensi yang paling tinggi
menurut pegawai pada bagian Peralatan terdapat pada dimensi Upah yaitu sebesar 72,5%
dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah dimensi
tunjangan dengan presentasi sebesar 60% dan termasuk pada kategori cukup. Variabel
Kepuasan Kerja dimensi yang paling tinggi menurut pegawai pada bagian Peralatan terdapat
pada dimensi Upah yaitu sebesar 72,5% dengan kategori memuaskan. Sedangkan dimensi
yang paling rendah presentasinya ialah dimensi Benefit dengan presentasi sebesar 57,5% dan
termasuk pada kategori cukup memuaskan. Variabel Kinerja dimensi yang paling tinggi

menurut pegawai pada bagian Peralatan terdapat pada dimensi Kemampuan Konseptual yaitu
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sebesar 66,67% dengan kategori cukup.

. Tanggapan pegawai bagian promosi didapatkan bahwa Variabel Penempatan Kerja dimensi
yang paling tinggi terdapat pada dimensi Keterampilan Kerja yaitu sebesar 71,25% dengan
kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah dimensi pengalaman
kerja. Variabel Budaya Organisasi dimensi yang paling tinggi terdapat pada dimensi nilai
dominan yaitu sebesar 71.25% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah
menurut bagian Promosi ialah dimensi norma dengan presentasi sebesar 64,38% dan termasuk
pada kategori cukup. Variabel Kompensasi dimensi yang paling tinggi menurut pegawai pada
bagian Promosi terdapat pada dimensi Upah yaitu sebesar 73,75% dengan kategori baik.
Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah dimensi gaji dengan presentasi
sebesar 65% dan termasuk pada kategori cukup. Variabel Kepuasan Kerja dimensi yang paling
tinggi menurut pegawai pada bagian Promosi terdapat pada dimensi Nature of Word yaitu
sebesar 71,25% dengan kategori memuaskan. Sedangkan dimensi yang paling rendah
presentasinya ialah dimensi Contingengt Reward dengan presentasi sebesar 67,81% dan
termasuk pada kategori cukup memuaskan. Variabel Kinerja dimensi yang paling tinggi
menurut pegawai pada bagian promosi terdapat pada dimensi Kemampuan teknik yaitu
sebesar 70,83% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya

ialah dimensi Kemampuan Hubungan Interpersonal dengan presentasi sebesar 66,56% dan

termasuk pada kategori cukup.

. Tanggapan pegawai pada bagian Jaringan diketahui bahwa Variabel Penempatan Kerja
dimensi yang paling tinggi terdapat pada dimensi Keterampilan Kerja yaitu sebesar 79,67%
dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah dimensi
pengalaman kerja. Variabel Budaya Organisasi dimensi yang paling tinggi terdapat pada
dimensi iklim organisasi yaitu sebesar 74,5% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang

paling rendah menurut bagian jaringan ialah dimensi norma dengan presentasi sebesar 69%
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dan termasuk pada kategori baik. Variabel Kompensasi dimensi yang paling tinggi menurut
pegawai pada bagian Jaringan terdapat pada dimensi Tunjangan yaitu sebesar 72% dengan
kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah dimensi insentif
dengan presentasi sebesar 66% dan termasuk pada kategori cukup. Variabel Kepuasan Kerja
dimensi yang paling tinggi menurut pegawai pada bagian jaringan terdapat pada dimensi
Communication yaitu sebesar 77% dengan kategori memuaskan. Sedangkan dimensi yang
paling rendah presentasinya ialah dimensi Benefit dengan presentasi sebesar 67% dan
termasuk pada kategori cukup memuaskan. Variabel Kinerja dimensi yang paling tinggi
menurut pegawai pada bagian jaringan terdapat pada dimensi Kemampuan konseptual yaitu
sebesar 70% dengan kategori baik. Sedangkan dimensi yang paling rendah presentasinya ialah
dimensi Kemampuan hubungan interpersonal dengan presentasi sebesar 67,5% dan termasuk
pada kategori cukup.

3. Pada pengujian hipotesis substruktur pertama diketahui bahwa Penempatan Kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dengan nilai koefisien jalur positif
menunjukkan bahwa semakin tinggi Penempatan Kerja yang diberikan PT Pos Indonesia
(Persero) kepada para Pegawaimaka akan berdampak pada peningkatan Kepuasan Kerja yang
semakin tinggi, dimana Penempatan Kerja memberikan total efek terhadap Kepuasan Kerja
sebesar 27,83%.

4. Pada pengujian hipotesis substruktur pertama diketahui bahwa Budaya Organisasi
memilikikpengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dengan nilai koefisien jalur
positif menunjukkan bahwa semakin baik Budaya Organisasi yang berada pada lingkungan
PT Pos Indonesia (Persero) maka akan berdampak pada peningkatan Kepuasan Kerja yang
semakin tinggi, dimana Budaya Organisasi memberikan total efek terhadap Kepuasan Kerja
sebesar 40,56%

5. Pada pengujian hipotesis substruktur pertama diketahui bahwa Kompensasi memiliki pengaruh

yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dengan nilai koefisien jalur positif menunjukkan
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10.

bahwa semakin baik Kompensasi yang ada PT Pos Indonesia (Persero)

maka akan berdampak pada peningkatan Kepuasan Kerja para Pegawai yang semakin tinggi,
dimana Kompensasi memberikan total efek terhadap Kepuasan Kerja sebesar 28%.

Pada pengujian hipotesis substruktur pertama secara simultan diperoleh bahwa Penempatan
Kerja, Budaya Organisasi dan Kompensasi memiliki pengaruhyang signifikan terhadap
Kepuasan Kerja, dengan nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,836 menunjukkan besar
presentase variasi Kepuasan Kerja yang bisa dijelaskan oleh variasi dari ketiga variabel bebas
yaitu Penempatan Kerja, Budaya Organisasi dan Kompensasi ialah sebesar 83,6% sedangkan sisa
n sebesar 16,4% dijelaskan oleh sebab-sebab lain diluar model.

Berdasarkan pengujian hipotesis substruktur kedua diperoleh bahwa kepuasan kerja memberikan
pengaruh yang signifikan terhadapskinerja Pegawai di PT. Pos Indonesia Cabang Bandung
yang menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja para Pegawai yang ada di PT. Pos
Indonesia Cabang Bandung maka akan berdampak pada kinerjanya yang semakin baik, dimana
kepuasan kerja memberikan total efek terhadap kinerja Pegawai sebesar 82,6%.

Pada pengujian hipotesis substruktur ketiga Penempatan Kerja memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja Pegawai di PT. Pos Indonesia (Persero). Dengan koefisien jalur
bernilai positif menunjukkan bahwa semakin baik Penempatan Kerja maka akan berdampak
semakin baiknya Kinerja Pegawai. Penempatan kerjamemberikan pengaruh total terhadap Kinerja
pegawai sebesar 53,27%.

Pada pengujian hipotesis substruktur ketiga Budaya Organisasi memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja Pegawai di PT Pos Indonesial(Persero).Dengan koefisien jalur
bernilai positif menunjukkan bahwa semakin tinggi Budaya Organisasi maka cenderung
akan berdampak semakin tingginya Kinerja Pegawai. Budaya Organisasi memberikan pengaruh
total terhadap kinerja pegawai sebesar 51,56%.

Pada pengujian hipotesis substruktur ketiga Kompensasi memberikan pengaruhyang signifikan

terhadap Kinerja Pegawai di PT. Pos Indonesia (Persero). Dengan koefisien jalur bernilai
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11.

positif menunjukkan bahwa semakin tinggi Kompensasi makacenderungakanberdampak semakin
baiknya Kinerja Pegawai. Kompensasi memberikan pengaruh total terhadap kinerja pegawali
sebesar 19,86%.

Pada pengujian hipotesis substruktur ketiga secara simultan diperoleh bahwa Penempatan
Kerja, Budaya Organisasi dan Kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja
Pegawai, dengan nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,846 menunjukkan besar presentase
variasi Kinerja yang bisa djelaskan oleh variasi dari ketiga variabel bebas Penempatan Kerja,
Budaya Organisasi dan Kompensasi ialah sebesar 84,6% sedangkan sisanya sebesar 15,4%

dijelaskan oleh sebab-sebab lain diluar model.
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5.2

5.2.

Saran
1 Saran untuk Perusahaan yang diteliti

Melihat keseluruhan hasil penelitian ini, maka terdapat beberapa saran yangdapat diberikan untuk

meningkatkan kinerja pegawai PT. Pos Indonesia Cabang Bandung yaitu:

1.

Bagi Pihak PT. Pos Indonesia Cabang Bandung sebaiknya dapat menetapkan penempatan kerja
sesuai dengan pendidikan, pengetahuan kerja dan pengalaman kerja pegawai agar kepuasan kerja
dan kinerja pegawai dapat lebih meningkat lagi.

Bagi pihak PT. Pos Indonesia Cabang Bandung sebaiknya dapat mengevaluasi gaji, insentif,
tunjangan dan fasilitas untuk pegawai agar kepuasan kerja dan Kkinerja pegawai dapat lebih
meningkat lagi.

Bagi pihak PT. Pos Indonesia Cabang Bandung sebaiknya dapat memperhatikan norma di PT. Pos
Indonesia agar kepuasan kerja dan kinerja pegawai dapat lebih meningkat lagi.

Bagi Pihak PT. Pos Indonesia Cabang Bandung lebih sering untuk memberikan penghargaan atau
reward kepada seluruh karyawannya yang berprestasi

Sebagai representasi perusahaan yang memiliki intensitas tinggi dalam berinteraksi langsung
dengan pelanggan, penampilan karyawan lini depan juga menjadi hal yang perlu ditingkatkan,
dalam aspek kebersihan, dan kerapian karyawannya.

Manajemen PT. Pos Indonesia Cabang Bandung perlu memperbaiki serta menginovasi pada kualitas
lingkungan fisik. Kualitas lingkungan fisik di kantor berkaitan dengan kenyamanan (didalamnya
termasuk kebersihan, kenyamanan suhu, dan kecukupan pencahayaan)

Perlunya ada peningkatan kualitas program pada PT. Pos Indonesia Cabang Bandung, keberagaman
program, kualitas program, ketepatan waktu program promo, dalam mengumumkan dan memulai
program training karyawan.

Manajemen PT. Pos Indonesia Cabang Bandung perlu mempertahankan dan meningkatkan
kepuasan pelanggannya. Manajemen perlu memberikan kualitas layanan prima terutama pada
kualitas karyawan, kualitas kurir, kualitas lingkungan fisik, dan kualitas program, agar pelanggan
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memiliki keterikatan emosional dengan perusahaan, sehingga pelanggan akan datang kembali dan
setia menggunakan layanan PT. Pos Indonesia

9. Manajemen PT. Pos Indonesia Cabang Bandung perlu mempertahankan dan meningkatkan loyalitas
pelanggan. Manajemen perlu meningkatkan kualitas layanan terutama kualitas kenyamanan,
kebersihan, keamanan, kesesuaian tarif dengan fasilitas yang tersedia, dan meningkatkan kepuasan
pelanggan, agar pelanggan bukan hanya terus menggunakan layanan Pos Indonesia tetapi juga

bersedia merekomendasikan dan membagikan pengalaman positifnya kepada orang lain.

5.2.2 Saran untuk Peneliti Selanjutnya
Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa masih
diperlukan penelitian lanjutan. Oleh karena itu, bagi peneliti selanjutnya disarankan:

1. Bagi peneliti berikutnya diharapkan mampu menambahkan sampel serta variabel independen
penelitian guna memperoleh bukti dari variabel dalam penelitian ini dan diharapkan juga dapat
menambah obyek penelitian lain yang lebih luas agar memperkuat hasil penelitian. Selain itu
disarankan untuk penelitian yang akan datang pengumpulan data tidak hanya menggunakan metode
survei berupa angket akan tetapi juga menggunakan metode wawancara agar memperoleh hasil
yang lebih bak dan bahasan lebih banyak lagi.

2. Bagi peneliti berikutnya diharapkan mampu melakukan evaluasi secara menyeluruh, tidak hanya
berfokus kepada hanya beberapa divisi saja melainkan seluruh divisi dalam perusahaan.

3. Bagi peneliti berikutnya diharapkan mampu menambah pertanyaan yang mendukung kepada

responden.
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