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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan pada KSP Kopdit Swasti Sari Kupang. Metode 

penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Penelitian ini 

dilakukan pada KSP Kopdit Swasti Sari Kantor Pusat Kupang, dengan jumlah sampel 

sebanyak 30 orang karyawan dengan menggunakan teknik sampel jenuh dan untuk 

mengumpulkan data dilapangan menggunakan kuesioner. Teknik analisis yang 

digunakan adalah analisis statistik deskriptif, analisis linear berganda, koefisien 

determinasi, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis melalui uji t dan uji F. Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa, secara simultan budaya organisasi dan kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada KSP Kopdit Swasti 

Sari Kupang. Sedangkan secara parsial budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada KSP Kopdit Swasti Sari Kupang dan kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada KSP Kopdit Swasti Sari 

Kupang. 

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan 

PENDAHULUAN 

Dalam era globalisasi dan kemajuan teknologi yang pesat, persaingan antar lembaga 

keuangan semakin ketat, baik dari sisi produk, pelayanan, maupun pengelolaan sumber daya 

manusia. Keberhasilan sebuah organisasi tidak lagi hanya ditentukan oleh besarnya modal 

atau kecanggihan teknologi, tetapi juga oleh kemampuan dalam mengelola kinerja karyawan 

sebagai penggerak utama operasional. Lembaga keuangan yang efektif dalam mengelola 

sumber daya manusianya akan lebih adaptif terhadap perubahan lingkungan bisnis dan 

mampu mempertahankan daya saing. 

Oleh karena itu, fokus terhadap faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan menjadi 

hal yang sangat penting dalam pengelolaan organisasi. Perencanaan sumber daya manusia 

menjadi langkah penting untuk menyesuaikan jumlah dan kompetensi tenaga kerja dengan 

kebutuhan organisasi. Tanpa perencanaan yang matang, koperasi berisiko mengalami 

ketidakseimbangan antara kebutuhan dan ketersediaan tenaga kerja, yang dapat menghambat 

efektivitas dan efisiensi kerja. Perencanaan SDM yang baik memungkinkan organisasi 
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beroperasi secara optimal dengan dukungan tenaga kerja yang tepat dari segi jumlah maupun 

kompetensi (Mathis, 2006). Setelah perencanaan dilakukan dengan baik, perhatian berikutnya 

tertuju pada pencapaian kinerja karyawan. 

Kinerja karyawan mencerminkan hasil kerja yang dicapai, baik dari segi kualitas maupun 

kuantitas, sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh koperasi (Mangkunegara, 2009). 

Kinerja karyawan menjadi jantung organisasi, karena keberhasilan organisasi bergantung 

pada kontribusi individu di dalamnya. Pengelolaan kinerja yang baik tidak hanya bersifat 

administratif, tetapi juga strategis, karena menyelaraskan sumber daya manusia dengan tujuan 

organisasi serta memperkuat daya saing (Rivai, 2005). 

Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja karyawan adalah budaya organisasi. Budaya 

organisasi mencakup nilai-nilai, norma, dan keyakinan bersama yang membentuk pola pikir 

serta perilaku kerja anggota organisasi. Budaya yang kuat dan positif akan menumbuhkan 

loyalitas, meningkatkan motivasi, serta menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan 

harmonis. Penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berperan penting dalam 

efektivitas manajemen kinerja, termasuk pada lembaga keuangan (Judijanto, Harto, & 

Pahrijal, 2024). Ketika budaya organisasi diterapkan secara konsisten, karyawan lebih mudah 

memahami tanggung jawabnya, memiliki rasa memiliki, serta menunjukkan motivasi kerja 

yang tinggi (Kasmir, 2016). 

Selain budaya organisasi, kepuasan kerja juga berperan penting dalam menentukan kinerja 

karyawan. Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional yang mencerminkan sejauh mana 

seseorang merasa nyaman dan puas terhadap pekerjaannya. Karyawan yang puas cenderung 

memiliki loyalitas tinggi, termotivasi, dan menunjukkan kinerja yang lebih baik, sedangkan 

ketidakpuasan dapat menyebabkan stres, absensi, bahkan turnover (Mangkunegara, 2009).  

Berdasarkan hasil wawancara dengan Ibu Ellen Lamapaha, staf bagian sumber daya 

manusia KSP Kopdit Swasti Sari, yang menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki 

pengaruh besar terhadap motivasi dan pencapaian target kerja. Nilai-nilai seperti integritas, 

pelayanan, dan kebersamaan menjadi pedoman kerja karyawan. Namun, masih terdapat 

tantangan dalam hal komunikasi antar divisi serta keterbatasan sumber daya manusia akibat 

rotasi pegawai yang cukup sering. Hal ini dapat mengganggu kontinuitas kerja dan 

menurunkan stabilitas kinerja tim. 

Berdasarkan hasil wawancara tersebut juga diperoleh informasi bahwa tantangan atau 

masalah tersebut  berupa komunikasi antar divisi yang kurang efektif dan keterbatasan sumber 

daya manusia akibat karyawan yang berpindah secara rutin. Faktor-faktor ini dapat 

menurunkan kontinuitas layanan dan kinerja tim. Oleh karena itu, penting untuk meneliti 

secara lebih mendalam bagaimana budaya organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan KSP Kopdit Swasti Sari Kantor Pusat Kupang. 

KAJIAN TEORI 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merujuk pada hasil kerja yang dicapai oleh individu dalam menjalankan 

tugas dan tanggung jawabnya berdasarkan standar atau kriteria yang ditetapkan oleh 

organisasi (Lumintang 2023). Sedangkan menurut Mangkunegara (2009), kinerja adalah hasil 
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kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.  

Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota 

suatu organisasi yang membedakannya dengan organisasi lain (Robbins 2017). Sedangkan 

menurut Sedarmayanti (2017), budaya organisasi diartikan sebagai seperangkat keyakinan, 

sikap, nilai, dan norma yang dimiliki dan dianut bersama oleh anggota organisasi.  

Kepuasaan Kerja 

Menurut Afandi (2018), kepuasan kerja adalah suatu sikap positif atau respons emosional 

seorang tenaga kerja terhadap pekerjaannya. Sedangkan Menurut Handoko (2012) 

mengemukakan bahwa kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan para karyawan.  

Kerangka Berpikir 

 

Gambar 1.  

Kerangka Berpikir 

Hipotesis 

Berdasarkan kerangka berpikir di atas maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai 

berikut :  

H1 : Diduga budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja  karyawan di  

Kerangka Berpikir 

 

           Budaya Organisasi (X1) 

1. Service (Pelayanan)   

2. Evolve  (Berkembang) 

3. Justice (Keadilan)   

4. Advance (Kemajuan )                                        H1       

5. Honesty (Kejujuran)   

6. Togetherness (Kebersamaan)   

7. Earmark (Menandai)   

8. Respect (Hormat)   

9. Accountable (Bertanggung jawab) 

  ( KSP Kopdit Swasti Sari )                    

                                                                                 

                                                                                         Kinerja Karyawan  (Y) 

 

1. Kualitas Kerja  

2. Kuantitas Kerja 

                                                                       H3         3.  Ketepatan Waktu 

4. Efektivitas Kerja 

5. Kemandirian Kerja 

                                                                                         (Mangkunegara, 2009) 

            Kepuasan Kerja  (X2) 

 

1. Pekerjaan                                      

2. Gaji                                            

3. Promosi 

4. Atasan 

5. Rekan kerja                                           H2                      

           (Afandi, 2018)                                       
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  KSP Kopdit Swasti Sari Kantor Pusat Kupang. 

H2  : Diduga kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di KSP  

  Kopdit Swasti Sari Kantor Pusat Kupang. 

H3  : Diduga budaya organisasi dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh signifikan  

  terhadap kinerja karyawan di KSP Kopdit Swasti Sari Kantor Pusat Kupang. 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan jenis penelitian 

asosiatif. Pendekatan ini bertujuan untuk mengetahui ubungan atau pengaruh antara variabel 

bebas (budaya organisasi dan kepuasan kerja) terhadap variabel terikat (kinerja karyawan). 

Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang disebarkan kepada responden berjumlah 

30 orang karyawan KSP Kopdit Swasti Sari Kantor Pusat Kupang.  

Skala pengukuran yang digunakan adalah skala Likert, yang memungkinkan responden 

memberikan tingkat penilaian terhadap pernyataan penelitian. Data yang terkumpul kemudian 

dianalisis menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, analisis regresi linear berganda, uji t 

(parsial), uji F (simultan), serta koefisien determinasi (R²) untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh kedua variabel independen terhadap kinerja karyawan. Menurut Sugiyono (2017), 

metode kuantitatif digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu dengan tujuan 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan sebelumnya. Pendekatan ini membantu peneliti 

memperoleh hasil yang terukur dan objektif dalam menjelaskan hubungan sebab-akibat 

antarvariabel. Dengan demikian, metode ini relevan untuk menilai sejauh mana penerapan 

budaya organisasi dan kepuasan kerja berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan 

pada KSP Kopdit Swasti Sari Kantor Pusat Kupang. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas yaitu 

Budaya Organisasi (X1) dan Kepuasaan Kerja (X2) terhadap variabel terikat Kinerja 

Karyawan (Y) hasil analisis linear berganda dapat dilihat pada tabel: 

Tabel 1. 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

 

 

 

 

 

Y= 40,785 +- 0,213 X1 + 0,496 X2 

Berdasarkan persamaan di atas, dapat di jelaskan sebagai berikut :   
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1. Nilai konstanta (a) sebesar 40,785 artinya jika nilai variabel budaya organisasi (X1)  dan 

kepuasan kerja (X2) sama dengan (0), maka besarnya nilai variabel kinerja karyawan (Y) 

akan sebesar 40,785. 

2. Nilai koefisien regresi (b1) dari variabel budaya organisasi (X1) menunjukkan nilai 

sebesar -0,213 satuan, yang artinya jika nilai budaya organisasi mengalami kenaikan 

sebesar 1 satuan, maka nilai dari variabel kinerja karyawan (Y) akan mengalami 

penurunan sebesar -0,213. 

3. Nilai koefisien regresi (b2) dari variabel kepuasan kerja (X2) menunjukkan nilai sebesar 

      satuan, yang artinya jika nilai budaya organisasi (X2) mengalami kenaikan sebesar 

1 satuan, maka nilai dari variabel kinerja karyawan (Y) akan mengalami kenaikan 

sebesar      . 

Uji  Parsial (Uji t) 

Uji t digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel bebas dengan variabel 

terikat secara parsial atau secara masing-masing. Uji t dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 2. 

Hasil Uji Parsial (Uji t) 

 

1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan pada KSP Kopdit Swasti Sari 

Kantor Pusat Kupang  (H1)  

Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa t-hitung bertanda 

negatif, maka H0 diterima Ha ditolak, artinya bahwa budaya organisasi (X1) tidak 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada KSP Kopdit Swasti 

Sari Kantor Pusat Kupang. 

2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada KSP Kopdit Swasti Sari 

Kantor Pusat Kupang (H2)  

Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa t-hitung (3,832) > t-

tabel(1,699) dan signifikansi (0,001) < alpha (0,05), maka H0 ditolak Ha diterima, artinya 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

KSP Kopdit Swasti Sari Kantor Pusat Kupang. 

Uji Simultan (Uji F) 

Uji F Pengujian hipotesis secara simultan (uji F) dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya 

pengaruh yang signifikan secara bersama-sama dari variabel indpenden Pengaruh Budaya 

Organisasi (X1) dan Kepuasaan Kerja (X2) yang berpengaruh terhadap variabel dependen 

Kinerja Karyawan(Y). Adapun hasil pengujian yang dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 3. 

Uji Simultan (Uji F) 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan sebagai berikut : Karna F-hitung (7,737) > F-

tabel (3,35) maka H0 ditolak Ha diterima, artinya budaya organisasi dan kepuasan kerja 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada KSP Kopdit Swasti 

Sari Kantor Pusat Kupang. 

Koefisien Determinasi 

Analisis determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen yang dapat dilihat pada gambar Tabel berikut :  

Tabel 4. 

Koefisien Determinasi 

 

 

 

 

 

Berdasarkan Tabel 4. diatas menunjukkan hasil analisis determinasi diperoleh angka  

Adjusted R Square sebesar 0,364. Hal ini menunjukkan bahwa presentase pengaruh variabel 

independen (budaya organisasi dan kepuasan kerja) terhadap variabel dependen (kinerja 

karyawan) sebesar 31,70%, sedangkan sisanya sebesar 68,30% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada KSP Kopdit Swasti 

Sari Kantor Pusat Kupang 

Berdasarkan hasil uji (t) pada variabel budaya organisasi (X1) menunjukkan bahwa budaya 

organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) Pada KSP Kopdit Swasti Sari 

Kantor Pusat Kupang. Temuan ini mengindikasikan bahwa perubahan atau penguatan budaya 

organisasi belum mampu secara langsung meningkatkan kinerja karyawan. Dengan demikian, 

secara empiris budaya organisasi bukan faktor penentu utama kinerja karyawan pada objek 

penelitian ini. 

Secara teoritis, budaya organisasi umumnya dipandang sebagai faktor yang berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Kasmir (2016) menjelaskan bahwa budaya organisasi 

mampu memengaruhi pola pikir, sikap, dan perilaku kerja karyawan dalam menyelesaikan 
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tugas-tugasnya. Budaya organisasi yang konsisten dan adaptif akan menciptakan suasana 

kerja yang kondusif, meningkatkan motivasi, serta mendorong karyawan untuk bekerja lebih 

efektif. Namun, hasil penelitian ini menunjukkan ketidaksesuaian dengan teori tersebut, yang 

mengindikasikan bahwa keberadaan budaya organisasi saja tidak cukup untuk meningkatkan 

kinerja apabila tidak diimplementasikan secara efektif dan berkelanjutan dalam aktivitas kerja 

sehari-hari. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Ferdian dan Devita (2020) yang menyatakan 

bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil ini menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak selalu menjadi faktor utama dalam 

meningkatkan kinerja, terutama ketika nilai-nilai budaya tidak diterapkan secara nyata dalam 

perilaku kerja karyawan. Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat pandangan 

bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja sangat bergantung pada konteks 

organisasi serta efektivitas penerapannya. 

Berdasarkan hasil pengamatan peneliti, tidak signifikannya pengaruh budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan pada KSP Kopdit Swasti Sari disebabkan oleh implementasi 

budaya kerja yang belum berjalan secara optimal. Meskipun indikator budaya organisasi 

seperti pelayanan, keadilan, kejujuran, kebersamaan, dan tanggung jawab secara konsep 

bersifat positif, namun dalam praktiknya budaya kerja cenderung kaku, birokratis, dan kurang 

adaptif terhadap perubahan. Kondisi ini menyebabkan nilai-nilai budaya belum sepenuhnya 

menjadi pedoman perilaku kerja karyawan, sehingga tidak memberikan dampak nyata 

terhadap peningkatan kinerja. Selain itu, kinerja karyawan pada koperasi ini lebih dipengaruhi 

oleh faktor lain diluar budaya organisasi seperti kepuasan kerja, motivasi kerja, 

kepemimpinan, lingkungan kerja, komitmen organisasi, dan disiplin kerja (Kasmir, 2016). 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada KSP Kopdit Swasti Sari 

Kantor Pusat Kupang 

Berdasarkan hasil uji t pada variabel kepuasan kerja (X2), diperoleh hasil bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin 

meningkat pula kinerja yang dihasilkan. Makna dari hasil ini adalah kepuasan kerja menjadi 

faktor penting yang mampu mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal, efektif, dan 

bertanggung jawab dalam menjalankan tugasnya. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Kasmir (2016), yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan salah satu faktor utama yang memengaruhi 

kinerja karyawan. Kinerja sangat dipengaruhi oleh kondisi psikologis dan emosional 

karyawan, termasuk perasaan puas atau tidak puas terhadap pekerjaannya. Karyawan yang 

merasa puas cenderung menunjukkan perilaku kerja positif seperti disiplin, memiliki inisiatif, 

bertanggung jawab, serta fokus pada pencapaian hasil kerja yang optimal. Temuan penelitian 

ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Luruk et al. (2023) yang menyatakan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, 

semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan, semakin besar pula dorongan karyawan untuk 

bekerja secara efektif. Pengaruh signifikan ini didukung oleh indikator kepuasan kerja yang 

meliputi pekerjaan, gaji, promosi, atasan, dan rekan kerja. Pekerjaan yang bervariasi, 
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menantang, serta sesuai dengan keahlian karyawan terbukti mampu meningkatkan kepuasan 

kerja dan pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja. 

Berdasarkan pengamatan peneliti, tingginya kepuasan kerja karyawan di KSP Kopdit 

Swasti Sari Kantor Pusat Kupang tercermin dari peningkatan indikator pekerjaan. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan merasa pekerjaan yang dijalani saat ini sesuai dengan 

kemampuan dan minat mereka, sehingga kepuasan kerja dapat terpenuhi. Selain itu, aspek 

hubungan kerja, gaji, atasan, serta lingkungan sosial masih menjadi faktor dominan yang 

dirasakan karyawan dan berkontribusi langsung terhadap peningkatan produktivitas. Dengan 

demikian, semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, semakin besar pula 

kinerja yang diberikan kepada organisasi. 

Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada 

KSP Kopdit Swasti Sari Kantor Pusat Kupang 

Berdasarkan hasil uji simultan (uji F), variabel budaya organisasi (X1) dan kepuasan kerja 

(X2) secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

KSP Kopdit Swasti Sari Kantor Pusat Kupang. Temuan ini menunjukkan bahwa kombinasi 

budaya organisasi dan kepuasan kerja memberikan kontribusi terhadap peningkatan kinerja, 

meskipun besarnya pengaruh tidak sepenuhnya dominan. 

Secara teoritis, hasil ini sejalan dengan pendapat Kasmir (2016) yang menyatakan bahwa 

budaya organisasi memengaruhi pola pikir, sikap, dan tindakan karyawan dalam 

menyelesaikan tugas. Budaya organisasi yang konsisten dan kondusif akan mendukung 

terbentuknya kepuasan kerja yang positif sehingga mendorong karyawan bekerja lebih 

produktif. Dengan demikian, kedua variabel tersebut saling melengkapi dalam memengaruhi 

kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini juga sesuai dengan temuan Luruk et al. (2023) yang menyatakan bahwa 

budaya organisasi dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada LPP TVRI Stasiun Pusat Kupang. Selain itu, penelitian Nazwa dan 

Rahmawati (2024) turut memperkuat bahwa kedua variabel tersebut secara bersama-sama 

memberikan kontribusi pada peningkatan kinerja. 

Namun demikian, nilai koefisien determinasi yang diperoleh masih relatif rendah, yang 

berarti bahwa budaya organisasi dan kepuasan kerja hanya menjelaskan sebagian dari variasi 

kinerja karyawan. Masih terdapat faktor lain di luar variabel ini yang memengaruhi kinerja 

antara lain : motivasi kerja, kepemimpinan, lingkungan kerja, komitmen organisasi, dan 

disiplin kerja (Kasmir, 2016).  Untuk itu diperlukan riset lebih lanjut terhadap kinerja pada 

KSP Kopdit Swasti Sari Kupang. 

Berdasarkan hasil analisis dan teori yang mendukung, dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasi yang baik serta tingkat kepuasan kerja yang tinggi memberikan kontribusi terhadap 

peningkatan kinerja karyawan pada KSP Kopdit Swasti Sari Kantor Pusat Kupang. Budaya 

organisasi yang positif mampu membentuk perilaku kerja produktif dan menciptakan suasana 

kerja yang kondusif, sedangkan kepuasan kerja yang tinggi mendorong motivasi, kedisiplinan, 

dan komitmen karyawan. Dengan demikian, kedua variabel tersebut menjadi faktor penting 

dalam mendukung pencapaian kinerja optimal. 
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PENUTUP 

Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada KSP  Kopdit Swasti Sari Kantor Pusat 

Kupang mengenai pengaruh  budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

dapat diambil kesimpulan bahwa : 

1. Hasil analisis deskriptif menggunakan rentang skor pada variabel yang di peroleh budaya 

organisasi (X1) , kepuasan kerja (X2), dan kineja karyawan (Y) berada pada kategori 

sangat tinggi. 

2. Berdasarkan hasil uji hipotesis secara parsial  membuktikan bahwa Budaya Organisasi 

(X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada KSP Kopdit  Swasti 

Sari Kantor Pusat Kupang. 

3. Berdasarkan hasil uji hipotesis secara parsial membuktikan bahwa Kepuasan Kerja (X2) 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada KSP Kopdit Swasti Sari Kantor 

Pusat Kupang. 

4. Berdasarkan hasil uji hipotesis secara simultan, budaya organisasi dan kepuasan kerja 

terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada KSP Kopdit 

Swasti Sari Kantor Pusat Kupang. Namun kemampuan kedua variabel dalam 

memengaruhi kinerja pada objek penelitian relatif lemah. 

Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan di atas, maka ada beberapa saran yang dapat 

dikemukakan sebagai berikut : 

1. Bagi KSP Kopdit Swasti Sari Kantor Pusat Kupang 

Organisasi perlu meningkatkan efektivitas penerapan budaya organisasi agar nilai-nilai 

budaya tidak hanya menjadi pedoman tertulis, tetapi benar-benar tercermin dalam perilaku 

kerja sehari-hari. Budaya organisasi yang cenderung kaku perlu dievaluasi agar lebih 

fleksibel dan responsif terhadap kebutuhan operasional. Selain itu, tingkat kepuasan kerja 

yang tinggi perlu dipertahankan melalui peningkatan hubungan kerja, kesempatan 

promosi, pengembangan karier, serta pengelolaan beban kerja yang seimbang sehingga 

kinerja karyawan dapat terus meningkat. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Diharapkan penelitian selanjutnya dapat mengkaji variabel lain yang berpotensi 

memengaruhi kinerja karyawan, seperti motivasi kerja, kepemimpinan, lingkungan kerja, 

komitmen organisasi, dan disiplin kerja. 
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