PENGARUH PELAKSANAAN FUNGSI PENGADAAN DAN
FUNGSI PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA
TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN
PADA KANTOR PUSAT PT POS INDONESIA

Oleh : Uep Tatang Sontani !

ABSTRAK

Fungsi pengadaan dan fungsi pengembangan SDM secara sistemik merupakan faktor-
faktor prediktor kepuasan kerja, hanva saja dalam implementasinva kebanyvakan
perusahaan kurang konsisten sehingga secara tidak sadar telah membawa kondisi
perusahaan kearah yang labil dengan terjadinva gejolak karvawan vang mengancam
kelangsungan hidup perusahaan. Apapun alasannva bahwa kepuasan kerja merupakan
aset yang sangat berharga bagi keberhasilan perusahaan, oleh karena itu sangat perlu
kepuasan kerja karyawan tersebut untuk diperhatikan secara sungguh-sungguh.

Pendahuluan

Pola pengelolaan perusahaan harus
memperhatikan aspek manusia, karena as-
pek manusia (karyawan) merupakan kunci
keberhasilan perusahaan. Perhatian terha-
dap aspek manusia tidak sekedar dalam hal
pemanfaatannya untuk menghasilkan pro-
duktivitas yang tinggi bagi perusahaan,
akan tetapi harus diperhatikan pula apa
yang menjadi kebutuhan mereka antara
lain seperti rasa puas dalam bekerja. Namun
demikian, kenyataan menunjukkan bahwa
kepuasan kerja karyawan kurang begitu
diperhatikan sebagaimana dikatakan Putri
Rita (1999).

“Jarang sekali perusahaan memper-
hatikan kepuasan karyawan. Padahal,
kepuasan karyawan sangat dekat kore-
lasinya dengan kepuasan pelanggan.
Bagaimana mungkin karyawan yang
tidak puas atau tidak merasa diperha-
tikan oleh perusahaan akan termoti-
vaasi untuk memberikan pelayanan
yang memuaskan”.

Demikian pula halnya dengan PT
Posindo (persero), dimana pada saat ini
kondisi ~kepuasan kerja karyawannya
kurang menggembirakan. Hal tersebut tidak
mustahil memberikan dampak terhadap
kinerja layanan yang kurang memuaskan
dari perusahaan jasa ini. Oleh karena itu
perbaikan peningkatan kinerja layanan
harus dilakukan melalui peningkatan kepu-
asan kerja karyawan. Peningkatan kinerja
layanan sebagai kontribusi karyawan ter-
hadap pencapaian tujuan perusahaan akan
berkaitan dengan aspek kemampuan dan
kemauan kerja karyawan. Kemampuan
kerja dapat dipantau sejak proses pengadaan
karyawan (procurement of personnel), yaitu
dari mulai rekrutmen / penarikan, seleksi,
penempatan sampai dengan orientasi dalam
rangka memperoleh calon karyawan yang
qualified. Dan juga pada proses pengem-
bangan (development of personnel) dalam
rangka meningkatkan kemampuan kerja
dan kepribadian karyawan yang dilakukan
dalam bentuk pendidikan dan latihan
karyawan. Sedangkan kemauan kerja terla-
hir karena adanya tindakan pemeliharaan
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yang dilakukan perusahaan (mainfenance
of personnel).

Fenomena permasalahan pengelolaan
sumber daya manusia yang muncul di
perusahaan antara lain dapat disebutkan
sebagai berikut:

1. Terjadinya unjuk rasa karyawan yang
merugikan bagi perusahaan maupun
bagi para langganan atau pengguna
jasa pos.

2. Secara umum karyawan PT Pos Indo-
nesia (persero) lebih didominasi oleh
karyawan lulusan SMTA ke bawah ya-
itu dari jumlah seluruh karyawan seba-
nyak 26.106 ternyata 16.019 adalah
lulusan SLTA, 5.052 lulusan SLTP, dan
3.186 lulusan SD.Sedangkan sisanya
tersebar pada lulusan Sarjana muda,
Sarjana S-1, S-2, dan S-3. Kondisi demi-
kian mencerminkan bahwa “kualitas
SDM PT Posindo belum menggembira-
kan, hal tersebut diakui bahwa kemam-
puan adaptasi SDM belum dapat meme-
nuhi tuntutan perubahan lingkungan
bisnis baik dari sisi skill knowledge

maupun attitude’. (Buku laporan PT
Posindo, Thn. 2000).

Persentase jumlah karyawan yang ter-
libat dalam pelaksanaan kursus/ pena-
taran yangdilakukan perusahaan sa-
ngat kecil dibandingkan dengan jumlah
seluruh karyawan yang ada. Sampai
bulan September 2002 persentasenya
sekitar 11,76%. Yaitu perbandingan
jumlah karyawan yang terlibat kursus/
penataran sebanyak 3070 dengan
jumlah seluruh karyawan sebanyak
26106 dikali 100%.

Mengacu kepada hasil penelitian Rofi
Rofaida (2001:7) pada PT Posindo wila-
yah usaha Jawa Barat, yang menemu-
kan adanya beberapa permasalahan
yaitu pertama bahwa jumlah karyawan
tingkat menengah lebih dari jumlah
yvang dibutuhkan, akibatnya banyak
karyawan tingkat tersebut bekerja tidak
sesuai dengan kemampuan yang
dimiliki. Kedua adalah berkaitan dengan
ketidakmerataan  alokasi . karyawan
yang mengakibatkan terjadinya kele-
bihan karyawan di kantor pusat.

* Planning
* Staffing
* Evaluating and
compensating
* Improving
* Maintaning
effective
relationship

* Internal

* External

* Satisfied
employees

* Low
absenteeism

* Selective
retention of
employees

* High
performance

* Additional

HRM goals

* Profits
* Survival
* Adaptability

Gambar 1 : Model of Human Resource Management
Sumber : Michael Harris, 2000 : 6
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Tabel 1. Matriks Fungsi-fungsi MSDM

1. Planning 1. Staffing

2. Organizing 2. Employee, Develop-ment
3. Directing and Training

4. Controlling 3. Labour Relation

5. Procurement 4, Wage and Salary

6. Development Administration

7. Compensation 5. Employee, Benefit and
8. Integration Service

9. Maintenance 6. Research including the
10. Separation meritment of Record

1. Human Resources Planning

2. Staffing and Appraisal (Re-
ruitment, Selection, Place-
ment, Indoctrination)

3. Training and Development

4. Compensation : Wage and
Salary

5. Compenstion ; Benefit and
Service

6. Health and Safety

7. Labour Relation (Colective
Bergaining

8. Personnel Research

. Perencanaan

. Pengorganisasian
. Pengarahan

. Pengendalian
Pengadaan

. Pengembangan
. Kompensasi

. Pengintegrasian
. Pemeliharaan
10. Kedisiplinan
11. Pemberhentian

OCOENOG B WN

1. Preparation and | 1. Planing 1. Pengadaan Sumber Daya 1. Recruitmen and
Selection 2, Staffing Manusia Placement

2. Development and | 3. Evaluating and Compen 2. Pengembangan Sumber 2. Training and
Evaluation sating Daya Manusia Development

3. Compensation 4. Improving the organization 3. Pemeliharaan Sumber Daya | 3. Compensation
and Protection 5. Maintaining effective Manusia 4. Labour Relation

4, Employee employer- employee and Employee
Relation and relationships Security
Assessment

Berbagai fenomena masalah di atas
perlu dipecahkan, dan tidak dapat dibiarkan
terus berlanjut. Sehubungan dengan pene-
litian dilakukan untuk mengungkap bebe-
rapa permasalahan sebagaimana terangkum
dalam pertanyaan:

1. Bagaimana pelaksanaan fungsi penga-
daan SDM, fungsi pengembangan SDM,
dan kepuasan kerja karyawan kantor
pusat PT Posindo (persero)

2. Seberapa besar pengaruh secara si-
multan pelaksanaan fungsi pengadaan
SDM dan fungsi pengembangan SDM
terhadap kepuasan kerja karyawan.
kantor pusat pusat PT Posindo(persero)

3. Seberapa besar pengaruh secara parsial
antara pelaksanaan fungsi pengadaan

dan fungsi pengembangan SDM terha-
dap kepuasan kerja karyawan, pada
kantor pusat PT Posindo (persero).

Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran dalam penelitian
ini mengacu kepada teori model MSDM
yang dikemukakan oleh Harris (2000:6)
yang tampak dalam gambar 1:

Berdasarkan gambar 1, variabel-varia-
bel yang diteliti berada pada area komponen
proses-proses MSDM dan komponen hasil-
hasil MSDM. Proses MSDM pada das
arnya merupakan pelaksanaan fungsi-fungsi
MSDM dalam rangka mencapai tujuan
MSDM itu sendiri, dan sekaligus memberi-
kan kontribusi dalam pencapaian tujuan
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organisasi/perusahaan secara totalitas. Beri-
kut ini dikemukakan pula fungsi-fungsi
MSDM:

Berdasarkan tabel 1 dapat disimpulkan
bahwa fungsi-fungsi MSDM dapat dike-
lompokan menjadi fungsi-fungsi manajerial
yang meliputi perencanaan, pengorgani-
sasian, pengarahan, pengendalian dan
fungsi-fungsi operasional yang terdiri dari
pengadaan (procurement stafling), pengem-
bangan = (development improving), kom-
pensasi (compensation/ wage and salary),
pemeliharaan (maintenance), pemberhen-
tian (separation).

kerja sangat bergantung kepada fungsi
pengadaan dan fungsi pengembangan SDM.
Tinggi rendahnya atau baik buruknya
kepuasan kerja mencerminkan baik buruk-
nya kinerja pelaksanaan fungsi pengadaan
dan fungsi pengembangan SDM

Dari keseluruhan paparan di atas ke-
rangka pemikiran penelitian dapat dirang-
kum dalam paradigma keterkaitan antara
variabel pengadaan dan pengembangan
SDM terhadap kepuasan kerja seperti
gambar 2 :

Gambar 2: Paradigma Penelitian: Keterkaitan Pelaksanaan Fungsi
Pengadaan dan Fungsi Pengembangan SDM terhadap Kepuasan Kerja

Dalam kajian ini, proses MSDM dibatasi
hanya pada fungsi pengadaan dan pengem-
bangan, yang dihubungkan dengan kepu-
asan kerja sebagai salah satu hasil proses
MSDM. Dengan mengacu kepada pende-
katan sistem dalam model MSDM yang
dikemukakan Harris, maka fungsi penga-
daan SDM, fungsi pengembangan SDM, dan
kepuasan kerja memiliki hubungan yang
saling ketergantungan (interdependensi).
Dalam hal ini fungsi pengadaan SDM dan
fungsi pengembangan SDM merupakan
prediktor bagi kepuasan kerja. Kepuasan

Hipotesis:

Dari paradigma di atas dapat diturun-
kan hipotesis penelitian sebagai berikut :

1. Pelaksanaan fungsi pengadaan SDM
yang meliputi rekrutmen, seleksi, pe-
nempatan, orientasi dan fungsi pe-
ngembangan SDM yang meliputi pen-
didikan dan latihan (diklat) dan
pengambangan Kkarir secara simultan
berpengaruh tehadap kepuasan kerja
karyawan.
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2. Pelaksanaan fungsi pengadaan SDM
yang meliputi rekrutmen, seleksi, pe-
nempatan., dan orientasi secara parsial
berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyvawan

3. Pelaksanaan fungsi pengembangan
SDM yang meliputi pendidikan pela-
tihan (diklat) dan pengembangan karir
berpengaruh terhadap kepuasan kerja

karyawan. Ketiga variabel tersebut masing-
masing dipecah menjadi variabel bebas yang
meliputi pengadaan SDM dan pengem-
bangan SDM. Sedangkan variabel terikatnya
adalah kepuasan kerja karyawan. Guna ke-
pentingan penyederhanaan dalam analisis,
maka masing-masing variabel dan sub
variabel diberikan simbol simbol sebagai
berikut:

karyawan.

Tabel 2. Operasionalisasi Variabel

Variabel

Sub variabel

Indikator

Fungsi
pengadaan SDM
(X1)

Rekrutmen

Seleksi

Penempatan

Orientasi

Dasar penarikan,
Sumber-sumber penarikan, Metode penarikan.

Pendekatan seleksi
Metode seleksi
Materi seleksi

Minat dan bakat

Kemampuan / keahlian

Kerampilan

Kebutuhan jabatan / kebutuhan perusahaan
Preferensi

Durasi pelaksanaan orientasi

Informasi tentang tugas-tugas jabatan
Informasi tentang seluk-beluk perusahaan
Informasi tentang hak-hak dan kewajiban
Sikap karyawan lama

Fungsi
Pengembangan
SDM (X2)

Pendidikan pelatihan

Pengembangan karir

Tujuan diklat

Bentuk / jenis diklat
Lamanya diklat
Materi diklat

Metode Pembelajaran
Kualifikasi Instruktur
Evaluasi diklat

Kejelasan karir

Keterbukaan peluang karir

Dorongan manajemen terhadap pengembangan karir

Pengakuan terhadap pengembangan diri secara pribadi di luar jalur kedinasan

Kepuasan kerja

{v)

Instrumen Minnesota
Satisfaction Questionare
(MSQ)

Activity, Independence, Variety, Social Status, Supervision-human relations,
Supervision-technical, Moral Values, Security, Social Service, Authority, Ability
utilization, Company Policies, Compensation, Advan cement, Responsibility,
Creativity, Working conditions, Co-worker, Recognation, Achievement

Objek Penelitian

Penelitian ini terdiri dari tiga variabel
yaitu fungsi pengadaan SDM, fungsi pe-
ngembangan SDM, dan kepuasan kerja

Fungsi pengadaan SDM dengan simbol
X, sub-sub variabel-nya yaitu rekrutmen
dengan simbol X,,. seleksi dengan simbol
X;, penempatan dengan simbol X5 dan
orientasi dengan simbol X,,. Fungsi
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pengembangan SDM dengan simbol X, sub-
sub variabelnya yaitu pendidikan dan
pelatihan (diklat) dengan simbol X,;; dan
pengembangan karir dengan simbol X,,.
Kepuasan kerja dengan simbol Y

Untuk mengungkap informasi tentang
bagaimana kondisi empirik dari masing-
masing variabel maupun sub variabel
penelitian tersebut, akan ditanyakan kepada
125 responden sebagai sampel yang dalam
bal ini adalah karyawan kantor Pusat PT
Posindo (persero) yang mewakili populasi
penelitian sebesar 1342 orang. Teknik
sampling yang digunakan adalah stratified
random sampling. Ukuran sampel yang
diambil dengan cara iterasi.

Metode Penelitian

Metode yang digunakan adalah
descriptive survey dan explanatory survey
methods. Menurut Singarimbun dan Effendi
Sofian (1989:5), metode ini bertujuan untuk
menjelaskan  hubungan kausal antara
variabel-variabel melalui pengujian hipo-
tesis. Menurut Kerlinger (1990) metode ini
telah dikembangkan oleh para sosiolog,
psikolog, ekonom, ilmuwan politik, mana-
jemen, maupun statistikawan. Konsekuensi
dari metode ini memerlukan operasionalisasi
variabel yang dapat diukur secara
kuantitatif sedemikian rupa sehingga dapat
diuji secara statistik serta perlu adanya
teknik penarikan sampel tertentu.

Operasionalisasi Variabel Penelitian

Untuk memudahkan dalam pengum-
pulan data dan pengukurannya, maka
variabel variabel dalam penelitian ini dapat
dioperasionalkan sebagaimana terangkum
dalam tabel 2:

Analisis Data

Prosedur analisis data meliputi langkah-
langkah editing, skoring, tabulating, dan
analisis. Oleh karena pegukuran variabel
‘'menggunakan skala ordinal, maka data
ordinal terlebih dahulu dinaikan menjadi

data interval melalui metode successive
interval. Teknik analisis data menggunakan
analisis jalur.

Hasil Penelitian
Deskripsi kondisi empiris variable-
variabel penelitian

Tabel 3
Gambaran Pelaksanaan Fungsi
Pengadaan SDM

Sangat Tidak Bak | 28 -554 0 0

Tidak Baik 55,5-834 6 48
Cukup Baik 835-844 4 32
Baik 845-1114 105 84
Sangat Baik 111,5- 140 10 8
Total 125 100

Berdasarkan data frekuensi pada tabel 3
di atas dapat disimpulkan bahwa pelaksa-
naan fungsi pengadaan SDM di kantor pusat
PT Posindo telah berjalan dengan baik,
terbukti dari 125 responden ternyata 105
responden (84%) skornya masing-masing
mengelompok pada skor antara 84,5 -
111,4, yang pada tingkatan kategori terma-
suk baik.

Pelaksanaan fungsi pengembangan
SDM di PT Posindo berdasarkan hasil ana-
lisis data diperoleh gambaran sebagai
berikut :

Tabel 4
Gambaran Pelaksanaan Fungsi
Pengembangan SDM

Sangat Tidak Baik 18 - 354 0 0
Tidak Baik 355 - 534 3 24
Cukup Baik 535-544 2 1,6
Baik 54,5 -664 73 58,4
Sangat Baik 66,5- 90 47 376

Total 125 100

Berdasarkan data pada tabel 4 di atas
dapat disimpulkan bahwa pelaksanaan

fungsi pengembangan SDM di kantor pusat
PT Posindo telah berjalan dengan baik,
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terbukti respon mereka terhadap pernyataan
angket skornya mengelompok pada ting-
katan kategori baik dan sangat baik.

Kepuasan kerja karyawan PT Posindo
berdasarkan hasil pengolahan data gambar-
annya dapat dilihat sebagaimana tabel 4
berikut ini :

Tabel 5
Gambaran Kepuasan Kerja Ka!' awan

Sangat Tidak Puas

(48.,8%) memperlihatkan skor kepuasannya
berada pada tingkatan kategori tidak puas.
Sementara sebanyak 64 (51,2%) responden
menunjukkan sebaran skor kepuasannya

mengumpul pada kategori puas dan cukup
puas.

Pengujian Hipotesis

Hasil pengujian hipotesis terangkum
dalam diagram jalur berikut ini :

Tudak Puas 329())5 _323" 7 601 43 3 Pplaksanaan fungsi pengadae.ln dan
Cukup Puas 59,5 - 60,4 12 96 fungsi pengembangan SDM secara simultan,
Puas 60,5-79.4 52 416 | berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
Sangat Puas 79,5-100 0 0 kerja. hal tersebut dapat dibuktikan oleh

Total 125 100 | hasil perhitungan statistik dimana F hitung =

Diagram Jalur

| REKRUTMEN
(Xll )

SELEKSI
(X12)

PENEMPATN
(X13)

ORIENTASI
(X14)

DIKLAT
(X21)

KEPUASAN
(Y)

Berdasarkan data pada tabel 5 di atas
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
karyawan di kantor pusat PT Posindo belum
begitu menggembirakan, karena ternyata
dari 125 responden sebanyak 61 responden

169 > F 4 = 3,27 Oleh karena secara

simultan kedua-duanya berpengaruh
terhadap kepuasan kerja, maka dapat
dilanjutkan  dengan pengujian  secara
parsial.
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Tabel 6

Hasil uji statistik analisis jalur pengaruh Xu1 Xi2 X3 Xis dan X21 X22

terhadap Y pada kantor pusat PT Posindo (persero)

PSat{Slr(rt]L?rt:Ir Koefisien Jalur F/t nitung F/t table Keputusan Pengaruh
Pyx1 0.380 5.484 1.658 Ho ditolak Signifikan *
Pyx12 0.105 2.549 1.658 Ho ditolak Signifikan *
Pyx13 0.270 0.506 1.658 Ho ditolak Signifikan *
Pyxi14 0.073 1.682 1.658 Ho ditolak Signifikan *
Pyx21 0.075 2.118 1.658 Ho ditolak Signifikan *
Pyx22 0.097 1.716 1.658 Ho ditolak Signifikan *
R2yx11..x22 0.905 169 3.27 Ho ditolak Signifikan *
Pye 0.308

Tabel 7

Sumbangan pengaruh variabel Xi1 ..... X2z terhadap Y
pada kantor pusat PT Posindo (persero)

X11 secara total terhadap Y 35.77%
X2 secara total terhadapY 9.22%
Xi3 secara total terhadapY 24.49%
X14 secara fotal terhadap Y 4.32%
X21 secara total terhadap Y 5.96 %
X2 secara total terhadap Y 7%
Total keseluruhan Xi1..... X22 terhadap Y 86.76%
Variabel lain terhadap Y 13.24%
100 %

Secara parsial variabel pelaksanaan
fungsi pengadaan SDM dan fungsi
pengembangan SDM berpengaruh terhadap
kepuasan kerja, hal tersebut dapat dilihat
dari tabel 6 di atas.

Analisis jalur ‘sub variabel fungsi
pengadaan SDM yang meliputi rekrutmen,
seleksi, penempatan dan orientasi, ternyata
sub variabel yang disebut kemudian yaitu
orientasi memiliki koefisien jalur yang
sangat kecil sebesar 0.073 tetapi signifikan
karena t ., vang diperoleh yaitu 1,682
lebih kecil dari t ., pada taraf nyata 5%
sebesar 1,658. Besarnya kontribusi sub
variabel orientasi secara total sebesar 4.32%
suatu kontribusi yang sangat kecil.

Lemahnya pengaruh sub variabel orien-
tasi terhadap kepuasan kerja dalam kasus di

kantor pusat PT Posindo, mengindikasikan
bahwa orientasi tidak cukup berarti sebagai
variabel yang dapat mendorong kepuasan
kerja karyawan.

Analisis jalur variabel pelaksanaan
fungsi pengembangan SDM yang meliputi
diklat dan pengembangan karir ternyata
pengaruhnya yang paling besar adalah
pengembangan karir yaitu sebesar 7%. Atas
dasar itu dapatlah dikatakan fungsi pengem-
bangan SDM memiliki peranan yang berarti
terhadap peningkatan kepuasan kerja
karyawan di kantor pusat PT Posindo.

Pengembangan karir karyawan memi-
liki peranan yang berarti terhadap kepuasan
kerja. Pengembangan karir merupakan mo-
tivator kepuasan kerja, karema pengem-
bangan karir  berhubungan dengan
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pekerjaan, dan pekerjaan merupakan salah
satu sumber kepu-asan. Hal tersebut sejalan
dengan pandangan teori dua factor
Herzberg yvang menyatakan bahwa peker-
jaan merupakan salah satu faktor yang
termasuk kedalam kelompok faktor satisfier
atau faktor motivator kepuasan. Di lain
pihak bahwa pada dasarnva karyawan
sebagaimana layaknya manusia memiliki
keinginan untuk hidup lebih sejahtera, lebih
maju, maka salah hal yang dapat dilakukan
dalam bekerja adalah meraih karir yang
seting-gi-tingginya. Dengan demikian karir
dapat dipandang sebagai kebutuhan yang
memotivasi karyawan untuk dicapai. Hal
tersebut sejalan dengan teori pemenuhan
kebutubhan (Need fulfillment Theory), yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja pegawai
bergantung pada terpenuhi atau tidaknya
kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa
puas apabila ia mendapatkan apa yang
dibutuhkannya (AA Anwar Prabu M,
2000:121).

Variabel fungsi pengadaan SDM dan
pengembangan SDM satu sama lainnya
saling berhubungan sebagai bagian dari sub
sistem MSDM. Korelasi antara kedua varia-
bel tesebut adalah r = 0,83. harga r sebesar
itu ternyata berada pada tingkat hubungan
sangat kuat. yang berarti apabila pelak-
sanaan fungsi pengadaan dilakukan secara
efektif, maka pelaksanaan fungsi pengem-
bangan pun akan efektif pula.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan
pembahasan pada bab-bab sebelumnya,
maka dapat ditarik beberapa kesimpulan
sebagai berikut :

1. Temuan hasil analisis deskriptif me-
nunjukkan bahwa pelaksanaan fungsi
pengadaan dan fungsi pengembangan
SDM di kantor pusat PT Posindo
(persero), secara umum telah berjalan
dengan baik. Namun demikian, masih
terdapat beberapa kelemahan tertentu
vang harus diperbaiki. Tingkat kepu-

asan kerja karyawan belum begitu
menggembirakan dimana antara jum-
lah karyawan yang merasa puas
dengan jumlah karyawan yang merasa
tidak puas sangat kecil pebedaannya.

2. Secara simultan pelaksanaan fungsi
pengadaan SDM yang mencakup rek-
rutmen, seleksi, penempatan, orientasi,
dan fungsi pengembangan SDM yang
mencakup diklat dan pengembangan
karir berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan
pada kantor pusat PT Posinso (persero).

3. Secara parsial pelaksanaan fungsi
pengadaan SDM yang mencakup rek-
rutmen, seleksi, penempatan, orientasi,
dan fungsi pengembangan SDM yang
mencakup diklat dan pengembangan
karir berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja kepuasan kerja
karyawan pada kantor pusat PT
Posindo (persero).

4. Dalam pelaksanaan fungsi pengadaan
SDM di kantor pusat PT Posindo, sub
variable rekrutmen merupakan predic-
tor paling dominant terhadap kepuasan
kerja, sementara sub variable orientasi
sebaliknya merupakan predictor peling
lemah terhadap kepuasan keja. Pelak-
sanaan fungsi pengembangan SDM, sub
variabel pengembangan karir tampil
sebagai predictor paling dominan
terhadap kepuasan kerja dari pada sub
variable diklat.

Rekomendasi

Adapun rekomendasi yang dapat dibe-
rikan adalah:

1. Perlu peninjauan kembali pelaksanaan
orientasi menyangkut lamanya masa
orientasi dan pembekalan informasi
yang lebih memadai mengenai tugas-
tugas, hak-hak maupun kewajiban
karyawan.

2. Perlu peningkatan diklat baik sistem
maupun proses yang antara lain
menyangkut kejelasaan tujuan diklat,
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metode pembelajaran yang berorientasi
pada partisipasi peserta, penciptaan
suasana belajar yang dapat memotivasi
belajar peserta, dan meningkatkan
intensitas evaluasi pembelajaran.

3. Perlu menciptakan suasana lingkungan
yang lebih kondusif dan kebijakan yang
mendorong  terwujudnya  kepuasan
kerja karyawan dengan memberikan
kebebasan kepada karyawan untuk
meningkatkan kreativitasnya secara
bertangung jawab dalam pelaksanaan
pekerjaan dan pemberiaan penghargaan
yang layak kepada mereka yang
memiliki inisiatif dalam melakukan
pengembangan dirinya berupa penga-
kuan secara nyata atas kualifikasi
karyawan tersebut yang diperoleh di
luar jalur pendidikan kedinasan.

4, Bagi pengembangan ilmu disarankan
untuk melakukan penelitian dengan
menggunakan instrumen yang lebih
komprehensif, pertanyaan terbuka dan
wawancara yang mendalam, disamping
mengunakan populasi sasaran yang
lebih luas dan variable penyebab
kepuasan yang lebih banyak.
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