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BAB 5 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil pembahasan, simpulan dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Budaya organisasi (BO) memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional (KO) sehingga dapat ditarik 

simpulan bahwa semakin kuat budaya organisasi yang dimiliki PT. 

Terminal Petikemas Surabaya maka karyawan akan memiliki 

komitmen yang kuat pada perusahaan. Dengan demikian telah 

dibuktikan bahwa hipotesis 1 yang menyatakan hubungan positif 

antara budaya organisasi terhadap komitmen organisasional, 

diterima. 

2. Kepuasan kerja (KK) memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional (KO) sehingga dapat ditarik 

simpulan bahwa semakin besar kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan PT. Terminal Petikemas Surabaya maka akan semakin 

kuat komitmen organisasional karyawan pada perusahaan. Dengan 

demikian telah dibuktikan bahwa hipotesis 2 yang menyatakan 

hubungan positif antara kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasional, diterima. 

3. Komitmen organisasional (KO) memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan (KIK) sehingga dapat ditarik 

simpulan bahwa semakin kuat komitmen organisasional yang 

dimiliki karyawan PT. Terminal Petikemas Surabaya maka kinerja 
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karyawan akan semakin tinggi. Dengan demikian telah dibuktikan 

bahwa hipotesis 3 yang menyatakan hubungan positif antara 

komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan, diterima. 

4. Budaya organisasi (BO) memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan (KIK) sehingga dapat ditarik simpulan 

bahwa semakin kuat budaya organisasi yang dimiliki PT. Terminal 

Petikemas Surabaya maka akan semakin tinggi kinerja karyawan 

dalam perusahaan. Dengan demikian telah dibuktikan bahwa 

hipotesis 4 yang menyatakan hubungan positif antara budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan diterima. 

5. Kepuasan kerja (KK) memiliki pengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan (KIK) sehingga dapat ditarik 

simpulan bahwa kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh pada 

kinerja karyawan PT. Terminal Petikemas Surabaya. Dengan 

demikian telah dibuktikan bahwa hipotesis 5 yang menyatakan 

hubungan positif antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, 

ditolak. 

6. Budaya organisasi (BO) memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan (KIK) melalui komitmen organisasional 

(KO) sehingga dapat ditarik simpulan bahwa semakin kuat budaya 

organisasi yang dimiliki PT. Terminal Petikemas Surabaya dan 

semakin tinggi komitmen organisasional karyawan, maka akan 

menimbulkan kinerja karyawan yang tinggi. Dengan demikian telah 

dibuktikan bahwa hipotesis 6 yang menyatakan hubungan positif 

antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasional, diterima. 



68 
 
7. Kepuasan kerja (KK) memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan (KIK) melalui komitmen organisasional 

(KO) sehingga dapat ditarik simpulan bahwa semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja yang dimiliki karyawan PT. Terminal Petikemas 

Surabaya dan semakin besar komitmen organisasional karyawan 

pada perusahaan maka akan menimbulkan kinerja karyawan yang 

tinggi. Dengan demikian telah dibuktikan bahwa hipotesis 7 yang 

menyatakan hubungan positif antara kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan melalui komitmen organisasional, diterima. 

 

5.2 Saran 

5.2.1 Saran Akademis 

Bagi akademisi dan peneliti dimasa yang akan datang, penelitian 

ini diharapkan bisa dijadikan bahan bacaan/rujukan jika melakukan 

penelitian mengenai hal-hal yang berkaitan dengan budaya organisasi, 

kepuasan kerja, komitmen organisasional dan kinerja karyawan atau 

penelitian yang kurang lebih serupa dengan penelitian ini. 

 

5.2.2 Saran Praktis 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka dapat diberikan 

beberapa rekomendasi berupa saran-saran yang dapat menjadi bahan 

pertimbangan bagi pihak Manajemen PT. Terminal Petikemas Surabaya. 

1. Perusahaan perlu meningkatkan rasa kepedulian antar sesama 

karyawan agar ketika terjadi konflik, suatu permasalahan dapat 

segera diselesaikan dengan baik, sehingga tidak menimbulkan 

masalah baru yang dapat menghambat proses kerja karyawan. 
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2. Perusahaan perlu memberikan kesempatan yang lebih kepada 

setiap karyawan mereka agar dapat dipromosikan secara adil dan 

perusahaan perlu menetapkan gaji yang sesuai dengan kinerja 

karyawan mereka. 

3. Perusahaan telah memiliki citra yang baik dimata karyawan 

mereka, oleh sebab itu perusahaan harus tetap mempertahankan 

citra tersebut agar dapat lebih berdampak bagi karyawan. 

4. Perusahaan perlu memperhatikan kinerja pada masing-masing 

karyawan, karena setiap karyawan memiliki potensi yang berbeda-

beda sehingga penetapan tugas yang sesuai dapat membantu 

produktifitas kerja pada perusahaan. 

5. Perusahaan perlu menetapkan perlakuan yang adil pada setiap 

karyawan mereka, agar tiap karyawan memiliki kepuasan yang 

sama dan dapat berdampak positif bagi kinerjanya untuk 

perusahaan. Perusahaan juga perlu melakukan evaluasi kerja secara 

rutin agar dapat mengontrol kinerja karyawan mereka apakah 

sudah optimal atau belum. Serta perusahaan seharusnya 

memberikan kesempatan promosi jabatan secara adil dan 

menyeluruh sesuai dengan prestasi kerja karyawan. 
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