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ABSTRAK 

Sesuai dengan kajian IBIS World, industri pos untuk layanan surat di Indonesia mengalami 

pertumbuhan sejak tahun 2009 hingga 2013, Kontribusi dan pertumbuhan terbesar selama kurun waktu 

2009-2013 berasal dari surat korporat kepada individu (business to consumer-B2C). Saat ini, penyedia 

layanan pengiriman surat dan paket di Indonesia terdiri dari sekitar 3.400 perusahaan. PT Pos Indonesia 

(Persero) memiliki  pangsa pasar yang berada diurutan kedua dari penyedia layanan surat dan paket di 

Indonesia 

Salah satu bentuk perhatian suatu instansi terhadap para pegawai yaitu dengan menerapkan suatu 

strategi pemberian kompensasi dalam bentuk remunerasi,  hal  ini  dilakukan  guna  memacu  kinerja  dari  

para  pegawainya. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh sistem pemberian 

remunerasi, pengebangan karir, dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada. Pos Indonesia 

(Persero) Bandung. Manajemen sumber daya manusia merupakan aktifitas pengelolaan sumber daya 

manusia dalam organisasi yang memiliki peran penting dalam pencapaian tujuan perusahaan. Imbalan 

yang diberikan perusahaan berdampak langsung dengan kesejahteraan dan kinerja pegawai.  PT Pos 

Indonesia (Persero) Bandung senantiasa memberikan berbagai pelatihan kepada para pegawai untuk 

menjaga eksistensi perusahaan dan menerapkan budaya organisasi yang sesuai dengan visi misi 

perusahaan demi terciptanya kinerja organisasi yang terus meningkat. 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pemberian remunerasi, pengembangan karir, budaya 

organisasi, kinerja pegawai, mengetahui dan menganalisis pemberian remunerasi dengan pengembangan 

karir, mengetahui dan menganalisis pemberian remunerasi dengan budaya organisasi, mengetahui dan 

menganalisis pengembangan karir dengan budaya organisasi dan untuk mengetahui pengaruh pemberian 

remunerasi, perkembangan karir dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai baik secara simultan 

maupun parsial PT Pos Indonesia (Persero) Bandung.  

Pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada 277 

responden. Metode penelitian dalam penelitian ini termasuk dalam penelitian kuantitatif dengan tipe 

penelitian deskriptif dan kausal. Hasil analisis menggunakan Path Analysis memperlihatkan total 

pengaruh variabel Remunerasi, Pengembangan Karir dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja pegawai 

adalah sebesar 0,435 atau sekitar 43,5%, sedangkan pengaruh faktor lainnya terhadap Kinerja pegawai 

ditunjukkan dengan nilai 0,565 atau sekitar 56,5%.  

 

Kata Kunci:Remunerasi, Pengembangan Karir, Budaya Organisasi, Kinerja Pegawai 

 

 

https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwj4jIzu_o7KAhUMHY4KHbEuADkQFggeMAA&url=http%3A%2F%2Fwww.posindonesia.co.id%2F&usg=AFQjCNFuMQ_dbg5WsI37j8V2GNhKVANGKg
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ABSTRACT 

 

 

  According to IBIS World study, the postal industry for mail services in 

Indonesia experienced growth from 2009 to 2013, Contributions and the largest growth during 

the period from 2009 to 2013 came from corporate to individual letters (business to consumer-

B2C). Currently, service providers sending letters and packages in Indonesia consists of about 

3,400 companies. PT Pos Indonesia (Persero) has a market share came second from service 

providers letters and packages in Indonesia 

  One form of an agency's attention to the employees by implementing a strategy of 

providing compensation in the form of remuneration, this is done in order to boost the 

performance of their employees. This study aims to determine how much influence the system of 

remuneration, pengebangan career, and organizational culture on employee performance. Pos 

Indonesia (Persero) Bandung. Human resource management is human resource management 

activities in organizations that have an important role in achieving corporate goals. Rewards 

given the company a direct impact with well-being and performance of employees. PT Pos 

Indonesia (Persero) Bandung continues to provide training to employees to maintain the 

existence of the company and implement appropriate organizational culture with the vision of 

company for the creation of organizational performance continues to increase. 

  The purpose of this study to determine the remuneration, career development, 

organizational culture, employee performance, identify and analyze the remuneration to career 

development, identify and analyze the remuneration to the culture of the organization, identify 

and analyze the career development with organizational culture and to determine the influence 

of remuneration, career development and organizational culture on employee performance 

either simultaneously or partially PT Pos Indonesia (Persero) Bandung. 

Collecting data in this study conducted by distributing questionnaires to 277 

respondents. The research method in this study included in the quantitative research with 

descriptive type and causal. The results of the analysis using path analysis shows the total effect 

of variable remuneration, Career Development and Cultural Organization on the Performance 

of employees amounted to 0.435, or approximately 43.5%, while the influence of other factors 

on employee performance is indicated by the value of 0.565 or 56.5%. 

 

Keywords: Remuneration, Career Development, Organizational Culture, Employee 

Performance 
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PENDAHULUAN 

Latar Belakang Penelitian 

Perubahan zaman dan 

perkembangan teknologi tentu 

mempengaruhi jatuh bangunnya industri 

pos di tanah air. Jasa pos yang 

bercirikan pengantaran surat bagi 

komunikasi antar penduduk tersubstitusi 

secara  sempurna oleh layanan SMS dan 

e-mail.  

Demikian pula terjadi pada 

bisnis logistik modern dewasa ini yang 

semakin maju dengan dilengkapi 

teknologi informasi dan komunikasi. Di 

bawah ini merupakan potret pangsa 

pasar para penyedia layanan surat dan 

paket di Indonesia selama 2013. 

 

 

 
Sumber: Laporan Keuangan PT Pos Indonesia 

(2014:112). 

 

Berdasarkan gambar diatas, 

bahwa saat ini, penyedia layanan 

pengiriman surat dan paket di Indonesia 

terdiri dari sekitar 3.400 perusahaan 

dengan mayoritas pangsa pasar dikuasi 

oleh 3 pemain utama, yaitu Tiki, PT Pos 

Indonesia (Persero), dan JNE. Dalam 

hal ini, mayoritas kegiatan pengiriman 

surat dan paket berada di area Jawa dan 

area tersebut dikuasai oleh jasa titipan 

swasta.  

Pangsa pasar PT Pos Indonesia 

(Persero) menduduki peringkat kedua 

diantara beberapa perusahaan pesaing, 

namum berdasarkan laporan keuangan 

tersebut menyatakan bahwa perusahaan 

mengalami penururnan volume produksi  

yang tajam. Perusahaan terus menerus 

mengalami kerugian dalam capaian 

kinerja keuangannya sejak tahun 2003 

dan nyaris bangkrut di periode antara 

tahun 2004 hingga 2008. Dapat dilihat 

dalam gambar 1.2. 

 

Sumber: Laporan Keuangan PT Pos Indonesia (2014:107) 

Gambar 1.2 

Ikhtisar Laporan Keuangan   

PT Pos Indonesia (Persero) 

Gambar 1.1 

Pangsa Pasar Surat dan Paket 

 

 

Kinerja pegawai yang rendah 

merupakan permasalahan besar bagi 

perusahaan, karena dapat 

mengakibatkan kerugian apabila tidak 

di atasi dengan tepat. 
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Grafik 1.1 

Tingkat Absensi Pada Bagian 

Pengembangan Sistem MSDM 

PT Pos Indonesia (Persero) Bandung 

Oktober-Desember 2015 

 
 

Sumber: SDM PT Pos Indonesia (Persero) 

Bandung 2015 

Tingkat ketidak hadiran pegawai pada 

bagian pengembangan MSDM PT Pos 

Indonesia (Persero) Bandung 

mengindikasikan bahwa kinerja 

pegawai belum optimal. 

 
Remunerasi memiliki pengaruh 

signifikan pada tingkat kesejahteraan 

karyawan sehingga dapat dikatakan 

bahwa karyawan yang sejahtera maka 

akan dapat menjalankan perannya 

dengan sebaik-baiknya yang berarti 

dapat meningkatkan kinerja pegawai 

(Yunita dan Rini :2014:12). PT Pos 

Indonesi (Persero) Bandung memiliki 

sistem remunerasi berupa gaji, 

tunjangan, insentif, bonus, tunjangan 

kesehatan dan dana pensiun. 

 
Pengembangan karir pada PT 

Pos Indonesia (Persero) salah satunya 

adalah melakukan penilaian prestasi 

kerja yang dilakukan setiap setahun 

sekali. Untuk mengetahui kesesuaian 

pengembangan karir yang terjadi pada 

PT Pos Indonesia (Persero) tersebut 

dengan kebutuhan untuk meningkatkan 

kemampuan dan kualitas pegawai, 

 
Selain pengembangan karir, 

budaya organisasi merupakan 

mekanisme pembuat makna dan kendali 

pembentuk sikap serta perilaku 

karyawan, terutama karena menyangkut 

aspek kinerja pegawai, maka sangat 

diperlukan adanya untuk membuktikan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. 

 

32

34

36

38

Oktober November Desember
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Identifikasi dan Rumusan Masalah 

Identifikasi Masalah 

1. Kinerja pegawai PT Pos 

Indonesia (Persero) Bandung 

memiliki indikasi bahwa kinerja 

yang dihasilkan belum sesuai 

dengan yang diharapkan oleh 

para pegawainya,  

2. Pemberian remunerasi untuk 

para pegawai PT Pos Indonesia 

(Persero) Bandung,  memiliki 

indikasi adanya ketidakpuasan 

pegawai terhadap gaji dasar 

yang diberikan perusahaan. 

3. Banyaknya pernyataan pegawai 

yang menilai cukup setuju 

dengan penyembangan karir 

yang diterapkan diperusahaan, 

mengindikasikan bahwa kurang 

optimalnya pemerataan 

pengembangan karir pada 

perusahaan. 

4. Banyaknya pernyataan pegawai 

yang memberikan penilaian 

cukup setuju dengan budaya 

organisasi yang diterapkan 

diperusahaan, mengindikasikan 

bahwa PT Pos Indonesia perlu 

menerapkan kembali nilai-nilai 

serta peraturan- peraturan yang 

akan mempengaruhi perilaku 

pegawai yang mengarah pada 

terciptanya budaya organisasi 

yang kuat. 

1.2.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan batasan masalah diatas, 

maka perumusan masalah 

pada penelitian ini adalah: 

1. Bagaimana pemberian 

remunerasi, pengembangan 

karir, budaya organisasi, kinerja 

pegawai pada PT Pos Indonesia 

(Persero) Bandung. 
2. Apakah ada pengaruh antara 

pemberian remunerasi dengan 

pengembangan karir pada PT 

Pos Indonesia (Persero) 

Bandung. 
3. Apakah ada pengaruh antara 

pemberian remunerasi dengan 

budaya organisasi pada PT Pos 

Indonesia (Persero) Bandung. 
4. Apakah ada pengaruh antara 

pengembangan karir dengan 

budaya organisasi pada PT Pos 

Indonesia (Persero) Bandung. 
5. Apakah terdapat pengaruh 

pemberian remunerasi, 

perkembangan karir dan budaya 

organisasi terhadap kinerja 

pegawai baik secara simultan 

maupun parsial pada PT Pos 

Indonesia (Persero) Bandung. 
1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini dilakukan adalah: 

1. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pemberian 

remunerasi, pengembangan 

karir, budaya organisasi, kinerja 

pegawai pada PT Pos Indonesia 

(Persero) Bandung. 
2. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh 

pemberian remunerasi dengan 

pengembangan karir pada PT 

Pos Indonesia (Persero) 

Bandung. 
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3. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh 

pemberian remunerasi dengan 

budaya organisasi pada PT Pos 

Indonesia (Persero) Bandung. 
4. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh 

pengembangan karir dengan 

budaya organisasi pada PT Pos 

Indonesia (Persero) Bandung. 
5. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh 

pemberian remunerasi, 

perkembangan karir dan budaya 

organisasi terhadap kinerja 

pegawai pada PT Pos Indonesia 

(Persero) Bandung baik secara 

simultan maupun parsial. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

1. Remunerasi 

a. Pengertian Remunerasi 

Remunerasi merupakan suatu 

penghargaan atau balas jasa untuk jasa 

yang diberikan kepada pegawai atau 

karyawan (Byars dan Rue dalam 

Iswanto, 2007:31).  

Notoatmodjo (2003), berpendapat 

bahwa manusia sebagai makhluk 

individu dan makhluk sosial 

mempunyai berbagai macam kebutuhan 

material maupun non material.  

Secara harfiah remunerasi diartikan 

sebagai payment atau  penggajian, bisa 

juga uang ataupun substitusi dari uang 

yang ditetapkan dengan peraturan 

tertentu sebagai imbal balik suatu 

pekerjaan dan bersifat rutin. Dalam 

konteks perusahaan, remunerasi 

diartikan sebagai suatu tindakan balas 

jasa atau imbalan yang diterima 

karyawan/pekerja dari pengusaha atas 

prestasi yang diberikan pekerja dalam 

rangka mewujudkan tujuan perusahaan 

(Pora, 2011:3). 

Indikator Remunerasi  

 Gaji 

 Tunjangan 

 Insentif 

 Bonus dan Komisi 

 Benefit 

 

2. Pengembangan karir 

a. Pengertian Pengembangan Karir 

Sondang P. Siagiaan (2006:215) 

mengemukakan bahwa ”Pengembangan 

karir yaitu setiap karyawan harus 

mempunyai gambaran yang jelas 

tentang anak tangga tertinggi apa yang 

bisa dicapainya selama dia 

menampilkan kinerja yang 

memuaskan”. 

Henry Simamora, (2011:392), 

mengatakan “pengembangan karir 

(career development) adalah pendekatan 

formal yang diambil organisasi untuk  

memastikan bahwa orang-orang dengan 

kualifikasi dan pengalaman yang tepat  

tersedia pada saat yang dibutuhkan”. 

Malayu S.P. Hasibuan, (2012;69) 

mendefinisikan pengembangan karir  

sebagai berikut:“pengembangan karir 

adalah suatu usaha untuk meningkatkan 

kemampuan teknis, teoritis dan moral 

pegawai sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan/jabatan melalui pendidikan 

dan pelatihan”. 

 

Indikator Pengembangan Karir: 

 Prestasi Kerja 

 Pengenalan oleh pihak lain 

 Kesetiaan pada organisasi 

 Pembimbing dan sponsor 

 Dukungan para bawahan 

 Kesempatan untuk 

bertumbuh 

 Pengunduran diri 

 

3. Budaya organisasi 

a. Pengertian Budaya Organisasi 
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Phiti Shiti Amunai dikutip oleh 

Moh. Pabundu Tika  (2006:4) 

mendefinisikan bahwa budaya 

organisasi adalah seperangkat asumsi 

dasar dan keyakinan yang dianut oleh 

anggota-anggota organisasi, kemudian 

dikembangkan dan diwariskan guna 

mengatasi masalah-masalah adaptasi 

eksternal dan masalah integrasi internal. 

Wirawan (2005:52) menjelaskan: 

Budaya organisasi merupakan 

serangkaian sistem nilai yang dipegang 

dan dilaksanakan oleh seluruh anggota 

organisasi dari level bawah sampai level 

atas, yang menjadi satu hal yang 

berbeda dengan organisasi lain. 

Menurut Stephen P. Robbins dan 

Timothy A. Judge (2015:355) 

menyatakan bahwa budaya organisasi 

merupakan suatu sistem bersama yang 

dianut oleh anggota-anggota yang 

membedakan organisasi itu dari 

organisasi lainnya. 

Indikator Budaya Organisasi 

 Inovasi dan Pengambilan Risiko 

 Perhatian Terhadap Detail 

 Orientasi Pada Hasil 

 Orientasi Pada Orang 

 Orientasi Pada Tim 

 Keagresifan 

 Kemantapan (Stabilitas) 
 

4. Kinerja Pegawai 

a. Pengertian Kinerja Pegawai 

Menurut Wilson Bangun dalam 

bukunya yang berjudul Manajemen 

Sumber Daya Manusia (2012:231) 

menyatakan bahwa kinerja 

(performance) adalah hasil pekerjaan 

yang dicapai seseorang berdasarkan 

persyaratan-persyaratan pekerjaan (job 

requirement). 

Sedangkan menurut Mangkunegara 

(2012:9) Kinerja karyawan (prestasi 

kerja) adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 

Benardin dan Russel menyatakan 

(1999:379) bahwa kinerja adalah 

sebagia catatan hasil (outcome) yang 

dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan 

atau suatu kegiatan tertentu selama 

periode waktu tertentu.  

Indikator Kinerja Pegawai: 

 Kualitas Pekerjaan 

 Kuantitas Kerja 

 Keandalan atau dapat tidaknya 

diandalkan 

 Sikap 

 

Metode (Methods) 

Ditinjau dari adanya variabel yang 

akan ditelaah pengaruhnya, maka 

penelitian ini menggunakan motode 

deskriptif-verifikatif. 

Metode penelitian secara deskriptif 

digunakan untuk menggambakan hasil 

survey dan tanggapan yang diberikan 

oleh para responden terhadap variabel 

yang dteliti, yaitu remunerasi, 

pengembangan karir dan budaya 

organisasi terhadap kinerja pegawai 

pada PT.Pos Indonesia (persero) 

Bandung. 

Pengujian hipotesis penelitian 

ini bersifat verifikatif yang diukur 

dengan pengujian statistik untuk 

menguji pengaruh remunerasi, 

pengembangan karir, dan budaya 

organisasi terhadap kinerja pegawai 

pada PT.Pos Indonesia (Persero) Kota 

Bandung. 

 

Hipotesis 

Hipotesis penelitian akan diuji dengan 

mendeskripsikan hasil analisis jalur 

(Path analysis) yang diperoleh. 

penelitian menggunakan pengujian 
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hipotesis statistik, taraf signifikan dan 

uji statistik. Pengujian hipotesis 

menggunakan analisis jalur dilakukan 

dua tahap yaitu pengujian secara parsial 

(pengujian pengaruh variabel secara 

parsial) dan pengujian secara simultan 

(pengujian model pengaruh variabel 

secara bersama-sama). Adapun  uji 

statistik yang digunakan adalah sebagai 

berikut: 

1. Hipotesis Parsial 

Uji statistik t dilakukan untuk 

menunjukan signifikan atau tidaknya 

pengaruh satu variable eksogen secara 

parsial terhadap variasi variable 

endogen.Langkah pengujian  

hipotesis menggunakan uji statistik t 

adalah sebagai berikut : 

a. Penetapan hipotesis 

 H0:PYXi = 0, artinya tidak ada 

pengaruh variabel eksogen 

terhadap endogen. 

 

 H1:PYXi ≠ 0, artinya ada 

pengaruh variabel eksogen 

terhadap endogen. 

 

b. Menentukan tingkat signifikan α 

= 0,05 dan derajat bebas (db) = (n-

k-1) untuk menentukan nilai t tabel 

yang merupakan patokan daerah 

penerimaan dan penolakan 

hipotesis. 

c. Menghitung statistik uji untuk 

pengujian t hitung dengan 

rumus: 

 

  
Keterangan : 

ρyxi = Koefisien jalur 

R2y(x1,x2, x3) = Koefisien  

Determinasi  

CRn= nilai diagonal invers matrik 

korelasi 

 

d.Hasil thitung dibandingkan dengan 

ttabel dengan kriteria: 

H0diterima jika ttabel ≤ thitung ≤ ttabel 

H0ditolak jika thitung > ttabel 

atau thitung < -ttabel 

1.Hipotesis Simultan 

a. Hipotesis statistik yang diuji 

H0:PYX1= PYX2= PYX3= 0, berarti tidak 

ada pengaruh secara simultan 
H1:PYXi≠ 0, berarti ada pengaruh 

secara simultan. 

 

b.Menentukan tingkat signifikan α = 

0,05 dan derajat bebas (db1) = (k-1) dan 

(db2) = (n-k-1) untuk menentukan nilai 

Ftabel yang merupakan patokan daerah  

penerimaan dan penolakan hipotesis. 

 

c.Menghitung Fhitung dengan rumus: 

 
Dimana: 

R2= Koefisien Determinasi X1,X2 

n = Jumlah observasi 

k = Banyaknya variabel 

 

d.Hasil Fhitung dibandingkan dengan 

Ftabel dengan kriteria: 

 H0 diterima bila Fhitung≤ Ftabel 

 H0 ditolak Fhitung> Ftabel 

 

 

Hasil Penelitian 

Analisis Deskriptif 

1.Karakteristik Responden 
Karakteristik responden dapat 

membantu memperoleh gambaran 

mengenai kecenderungan perilaku 

responden yang terpilih dalam 

penelitian. Responden dalam penelitian 

ini adalah para pegawai PT Pos 
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Indonesia (Persero) Bandung dan 

penulis mengambil sampel sebanyak 

277 pegawai. Karakteristik dari 

responden dikelompokan berdasarkan 

pada jenis kelamin, usia, masa kerja, 

tingkat pendidikan. 

 
Sumber: Data Diolah (2016) Gambar 4.3  

Gambar 4.1 

Data Responden berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Berdasarkan hasil survey di 

lapangan menjelaskan bahwa responden 

dari segi jenis kelamin menunjukkan 

bahwa dari 277 responden yang diteliti, 

157 responden (56,7%) adalah pria dan 

120 responden (43,3%) adalah wanita. 

Dengan demikian jumlah responden 

laki-laki lebih banyak dibandingkan 

dengan jumlah responden wanita. 

Pegawai PT Pos Indonesia (Persero) 

didominasi oleh pria, yang mana para 

berperan diberbagai tingkat jabatan 

sktuktural perusahaan. 

 
Sumber: Data Diolah (2016) Gambar 4.3  

Gambar 4.2 

Data Responden berdasarkan Usia 

 

Proporsi pegawai tetap di PT Pos 

Indonesia (Persero) adalah pegawai 

dalam rentang usia 49- 54 tahun yang 

secara umum sudah menduduki posisi-

posisi struktural ataupun fungsional 

yang tinggi dan strategis di dalam 

struktur organisasi perusahaan. 

Tingginya proporsi pegawai dalam 

rentang usia ini menyebabkan potensi 

terjadinya generation gap pada posisi-

posisi tersebut sehingga regenerasi 

jabatan tidak berjalan sesuai dengan 

yang diharapkan 

 

 

 
Sumber: Data Diolah (2016)  

Gambar 4.3 

Data Responden berdasarkan Masa Kerja 

 

Berdasarkan gambar tersebut 

mengindikasikan bahwa sebagian besar 

responden telah bekerja 21-30 tahun, 

berarti para pegawai PT Pos Indonesia 

(Persero) Bandung telah mengabdikan 

diri cukup lama diperusahaan tersebut. 

 

 



 

10 | H a l a m a n  
 

BIDANG MANAJEMEN 
 
 

 

Sumber: Data Diolah (2016) 

Gambar 4.4 

Data Responden berdasarkan Usia 

 

Berdasarkan gambar 

tersebutmenggambarkan data responden 

berdasarkan pendidikan 

mengindikasikan bahwa sebagian besar 

responden berpendidikan S1. 

 

1.Tanggapan Responden Mengenai 

Pemberian Remunerasi. 

 
Tabel 4.1 Remunerasi 

 

Sumber: Data Diolah (2016) 

Tabel di atas menunjukan bahwa 

pemberian remunerasi pada PT Pos 

Indonesia (Persero) Bandung berada 

dalam kategori cukup sesuai. 

Tanggapan yang paling tinggi, berasal 

dari tunjangan yang diberikan 

perusahaan yakni sebesar 60.1%, bonus 

59.6%, benefit 58.2%, insentif 56.4% 

dan yang terakhir dan paling rendah 

yaitu gaji sebesar 52.4%. 

Slamet Riyanto (2014:72) 

menyatakan bahwa remunerasi yang 

diterima oleh pegawai sebagai balas jasa 

untuk kerja mereka. Apabila remunerasi 

yang diberikan secara benar dan teratur 

maka pegawai memiliki komitmen 

untuk bekerja secara lebih baik agar 

tercapai sasaran atau tujuan organisasi. 

 

2.Tanggapan Responden Mengenai 

Pengembangan Karir 

 
Tabel 4.1 Pengembangan Karir 

 

Sumber: Data Diolah (2016) 

Dari tabel diatas menunjukan 

bahwa pengembangan karir pada PT 

Pos Indonesia (Persero) Bandung 

berada dalam kategori cukup terarah. 

Tanggapan yang paling tinggi, berasal 

dari kesetiaan pegawai kepada 

perusahaan yakni sebesar 76.1%, 

kemudian dukungan bawahan 70%, 

pengenalan pihak lain  67.4%, prestasi 

kerja 66.9%,  kesempatan tumbuh 

59.2%, pembimbing 57%, dan yang 

terakhir dan memiliki skor paling 

rendah yaitu pengunduran diri sebesar 

50.6%.  

 

3.Tanggapan Responden Mengenai 

Budaya Organisasi. 

 
Tabel 4.3 Budaya Organisasi 

 

Sumber: Data Diolah (2016) 



 

11 | H a l a m a n  
 

BIDANG MANAJEMEN 
 
 

 

 

Dari tabel diatas menunjukan 

budaya organisasi pada PT Pos 

Indonesia (Persero) Bandung berada 

dalam kategori cukup kuatTanggapan 

yang paling tinggi, berasal dari stabilitas 

pegawai yakni sebesar 69.1%, 

kemudian perhatian terhadap detail 

66.3%, orientasi pada tim 64.8%, 

orientasi pada orang 63.3%, inovasi dan 

risiko 62.1%, orientasi pada hasil 

62.1%, kemudian paling rendah yaitu 

keagresifan dengan perolehan skor 

sebesar 61.3%. 

 

4.Tanggapan Responden Mengenai 

Kinerja Pegawai 
 

Tabel 4.4 Kinerja Pegawai 

 

 

Sumber: Data Diolah (2016) 

Dari tabel diatas menunjukan 

bahwa kinerja pegawai pada PT Pos 

Indonesia (Persero) Bandung berada 

dalam kategori cukup tinggi. Tanggapan 

yang paling tinggi, berasal dari 

kuantitas kerja pegawai yakni sebesar 

69%, kendalan 69%, kualitas kerja 66%, 

serta sikap kerja berkontribusi sebesar 

64.9%. Rata-rata skor variabel kinerja 

pegawai yaitu sebesar 67 % dan berada 

dalam kategori cukup tinggi.  

 

Pengaruh Remunerasi, Pengembangan 

Karir, dan Budaya Organisasi Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada PT Pos Indonesia 

(Persero) Bandung. 

 

Sumber: Data Diolah (2016) 

Dengan memperhatikan tabel di atas, 

maka diperoleh persamaan jalur sebagai 

berikut : 

Y = 0,352 X1 + 0,179 X2 + 0,244 X3 + 

ε1 
Dari persamaan di atas dapat diartikan 

bahwa nilai koefisien jalur variabel 

Remunerasi lebih besar dibandingkan 

koefisien jalur variabel Pengembangan 

Karir dan Budaya Organisasi artinya 

Remunerasi lebih menentukan 

(berpengaruh lebih besar) terhadap 

Kinerja pegawai dibandingkan 

Pengembangan Karir dan Budaya 

Organisasi baik secara langsung 

maupun tak langsung. 
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Pengujian Secara  Simultan 

(Keseluruhan) 

 
Pada tabel tersebutdapat diketahui 

bahwa hasil pengujian signifikan yang 

berarti Remunerasi (X1), pengembangan 

Karir (X2) dan Budaya Organisasi (X3) 

secara simultan memiliki pengaruh 

signifikan terhadap Kinerja pegawai  

(Y). 

Pengujian Secara Parsial  

 
 

Dari tabel tersebut ketahui bahwa nilai t 

hitung untuk masing-masing variabel 

Remunerasi (X1), Pengembangan Karir 

(X2) dan Budaya Organisasi (X3) lebih 

besar dari nilai t tabel. Ini berarti 

variabel Remunerasi (X1), 

Pengembangan Karir (X2) dan Budaya 

Organisasi (X3) secara parsial 

memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap Kinerja pegawai (Y).  

Pengaruh Langsung Maupun Tidak 

Langsung 

 
 

Berdasarkan tabel di atas: 

1. Pengaruh langsung X1 terhadap 

Y adalah sebesar 0,0124; 

pengaruh tidak langsung X1 

terhadap Y melalui X2 adalah 

sebesar 0,038; sehingga 

pengaruh total X1 terhadap Y 

melalui X2 adalah sebesar 

0,203. 

2. Pengaruh langsung X2 terhadap 

Y adalah sebesar 0,032; 

pengaruh tidak langsung X2 

terhadap Y melalui X1 adalah 

sebesar 0,038; sehingga 

pengaruh total X2 terhadap Y 

melalui X1 adalah sebesar 

0,100. 

3. Pengaruh langsung X3 terhadap 

Y adalah sebesar 0,060; 

pengaruh tidak langsung X3 

terhadap Y melalui X2 adalah 

sebesar 0,030; sehingga 

pengaruh total X2 terhadap Y 

melalui X1 adalah sebesar 

0,132. 
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KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Setelah diuraikan tentang 

Pengaruh Remunerasi, Pengembangan 

Karir dan Budaya Organisasi Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada PT Pos Indonesia 

(Persero), maka dari hasil analisis dan 

pembahasan pada bagian terdahulu, 

penulis akan mengambil suatu 

kesimpulan dari hasil pembahasan tesis 

ini sebagai berikut: 

1. Berdasarkan pada remunerasi, 

pengembangan karir, budaya 

organisasi dan kinerja pegawai. 

a) Pemberian remunerasi pada 

PT Pos Indonesia (Persero) 

Bandung berada dalam 

kategori cukup sesuai 

dengan perolehan skor 

sebesar 10236 (57%). 

Tanggapan yang paling 

tinggi, berasal dari 

tunjangan yang diberikan 

perusahaan dengan skor 

sebesar 1667 (60.1%), dan 

paling rendah yaitu gaji 

skor sebesar 2917 (52.4%).  

b) Pengembangan karir  PT 

Pos Indonesia (Persero) 

Bandung dan berada dalam 

kategori cukup terarah yaitu 

sebesar 16500 (63%). 

Tanggapan yang paling 

tinggi, berasal dari 

kesetiaan pegawai kepada 

perusahaan yakni dengan 

skor sebesar 2107 (76.1%), 

dan tanggapan terendah 

berasal dari pengunduran 

diri skor sebesar 2102 

(50.6%).  

c) Budaya organisasi pada PT 

Pos Indonesia (Persero) 

Bandung berada dalam 

kategori cukup kuat, skor 

yang diperoleh sebanyak 

20452 (64.1%). Tanggapan 

yang paling tinggi, berasal 

dari kemantapan pegawai 

memperoleh skor sebesar 

2872 (69.1%), kemudian 

skor paling rendah yaitu 

berasal dari keagresifan 

dengan perolehan skor 

sebesar 1698 (61.3%). 

d) Kinerja pegawai pada PT 

Pos Indonesia (Persero) 

Bandung berada dalam 

kategori cukup tinggi 

dengan skor keseluruhan 

sebanyak 12030 (66.9). 

Tanggapan yang paling 

tinggi berasal dari kuantitas 

kerja pegawai yakni skor 

sebesar 2865 (69%), serta 

variable yang berkontribusi 

paling rendah yaitu sikap 

kerja berkontribusi dengan 

skor sebesar 3594 (64.9%).  

2. Terdapat pengaruh antara 

pemberian remunerasi dengan 

pengembangan karir pada PT 

Pos Indonesia (Persero) 

Bandung 

3. Terdapat pengaruh antara 

pemberian remunerasi dengan 

budaya organisasi pada PT Pos 

Indonesia (Persero) Bandung 

4. Terdapat pengaruh antara 

pengembangan karir dan budaya 

organisasi pada PT Pos 

Indonesia (Persero) Bandung 

5. Remunerasi, Pengembangan 

Karir, Budaya Organisasi dan 

Kinerja Pegawai berpengaruh 

secara simultan dan parsial. 

a) Hasil pengujian  variabel 

remunerasi, pengembangan 

karir, dan budaya organisasi  

secara simultan memiliki 

pengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai, karena nilai 



 

14 | H a l a m a n  
 

BIDANG MANAJEMEN 
 
 

 

F hitung =70.155 > F tabel 

2.638 . 

b) Hasil pengujian variabel 

remunerasi pengembangan 

karir dan budaya organisasi 

secara parsial memberikan 

pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja pegawai, 

karena nilai t hitung tabel X1 

sebesar 6.151 , X3 sebesar 

2.588, sedangkan X3 sebesar 

3.841 > dari t tabel 1969. 

 

Saran  
Hasil penelitian ini disadari 

belum mampu menjawab dengan tuntas 

semua permasalahan mengenai kinerja 

pegawai, karena adanya keterbatasan 

yang dimiliki oleh peneliti. Adapun 

saran bagi penelitian selanjutnya adalah 

sebagai berikut : 

1. Remunerasi memiliki 

pengaruh yang positif terhadap 

kinerja pegawai Pada PT PT. 

Pos Indonesia (Persero) 

Bandung, organisasi perlu 

memperhatikan kembali 

penggajian para pegawai 

sesuai dengan kinerja serta 

beban kerja yang 

ditangunggunya. PT. Pos 

Indonesia (Persero) Bandung 

perlu mempertimbangkan 

untuk menyesuaikan gaji dasar 

yang diberikan kepada 

pegawai dengan kenaikan 

kebutuhan ekonomi regional 

agar pegawai lebih termotivasi 

untuk meningkatkan 

kinerjanya. Selain itu, 

perusahaan dapat memberikan 

gaji dasar kepada karyawan 

berdasarkan hasil penilaian 

kinerja yang dilakukan. 

2. Pengembangan karir bagi 

pegawai PT Pos Indonesia 

(Persero) Bandung juga perlu 

mendapatkan perhatian dari 

pimpinan, hal tersebut untuk 

menjaga kualitas dan 

kemapuan para pegawai 

perusahaan. Memperbanyak 

penyelenggaraan pelatihan dan 

seminar yang diadakan oleh 

perusahaan untuk 

memudahkan pegawai dalam 

pengembangan karirnya dan 

meningkatkan kemampuan 

serta potensi yang ada pada 

setiap individu dan 

memberikan pendidikan bagi 

pegawai yang berprestasi agar 

tidak terjadi kesenjangan 

pendidikan antar posisi 

jabatan. PT Pos Indonesia 

(Persero) Bandung juga perlu 

memperhatikan masa depan 

para pegawainya untuk 

meminimalisir terjadinya 

pengunduran diri pegawai 

yang disebabkan oleh 

penawaran yang menggiurkan 

dari perusahaan lain yang 

menawarkan berbagai fasilitas, 

pendapatan dan keuntungan. 

Dan mengarahkan karir 

pegawai tersebut agar tidak 

terjadi demotivasi dan 

kesulitan mengembangkan 

karirnya diperusahaan. 

3. Pimpinan harus memberikan 

semangat dan dorongan penuh 

kepada para pegawainya untuk 

menciptakan berbagai inovasi 

baru yang akan memberikan 

keuntungan bagi perusahaan, 

berupa gagasan-gagasan baru 

agar ia dan juga perusahaan 

dapat melaksanakan 

aktivitasnya dengan lebih 

efektif dan efisien. Dorongan 

tersebut dapat berupa 
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pemberian pujian ataupun 

reward bagi pegawai yang 

menciptakan suatu terobosan 

atau inovasi baru yang 

bermanfaat bagi perusahaan. 

4. Perlunya menciptakan 

komunikasi dua arah antara 

atasan dan bawahan akan 

ditentukan oleh kesamaan 

pemahaman antara-orang yang 

terlibat dalam kegiatan 

komunikasi. Kesamaan 

pemahaman ini dipengaruhi 

oleh kejelasan pesan, cara 

penyampaian pesan, perilaku 

komunikasi, dan  situasi 

(tempat dan waktu) 

komunikasi. Hal tersebut yang  

bertujuan agar pegawai saling 

bertukar informasi yang dapat 

bermanfaat  bagi 

pekerjaannya serta 

mengoptimalkan hasil 

kerjanya. 

5. Untuk meningkatkan kinerja  

pegawai pimpinan perusahaan 

harus meningkatkan 

kemampuan teknis, teoritis, 

konseptual, dan moral para 

pegawainya sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan/jabatan 

melalui pendidikan dan latihan 

disesuaikan dengan kebutuhan 

perusahaan. Pimpinan juga 

harus memperbaiki sikap 

pekerjanya karena sikap 

memberikan peringatan 

mengenai masalah potensial 

dan memengaruhi perilaku dan 

tetap menjaga komunikasi dua 

arah antara pimpinan dan 

bawahan agar terciptanya 

efisiensi dan hasil pekerjaan 

yang optimal. 
 

.  
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