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ABSTRAK 

Pengaruh Budaya Organisasi, Loyalitas, Dan Karakter Pribadi Terhadap Kinerja Karyawan 

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Di Bank Rakyat Indonesia Cabang 

Palembang 

Kinerja karyawan merupakan faktor kunci dalam pencapaian tujuan organisasi. Berbagai aspek 

dapat memengaruhi kinerja, termasuk budaya organisasi, loyalitas, dan karakter pribadi karyawan. 

Selain itu, kepuasan kerja berperan sebagai variabel intervening yang dapat memperkuat hubungan 

antara faktor-faktor tersebut terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh budaya organisasi, loyalitas, dan karakter pribadi terhadap kinerja karyawan, baik secara 

langsung maupun melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening di Bank Rakyat Indonesia 

(BRI) Cabang Palembang. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 

survei. Sampel yang digunakan adalah karyawan BRI Cabang Palembang yang dipilih 

menggunakan teknik purposive sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dengan 

skala Likert. Analisis data menggunakan teknik regresi linier berganda dan analisis jalur (path 

analysis) untuk menguji hubungan langsung dan tidak langsung antar variabel Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa budaya organisasi, loyalitas, dan karakter pribadi memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, kepuasan kerja terbukti memediasi hubungan 

antara budaya organisasi, loyalitas, dan karakter pribadi terhadap kinerja karyawan. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa peningkatan budaya organisasi yang baik, loyalitas karyawan yang tinggi, 

dan karakter pribadi yang positif akan berdampak pada peningkatan kepuasan kerja, yang pada 

akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan.Implikasi dari penelitian ini adalah 

bahwa perusahaan perlu memperkuat budaya organisasi yang mendukung, meningkatkan loyalitas 

karyawan melalui kebijakan yang adil dan program kesejahteraan, serta mengembangkan karakter 

pribadi karyawan melalui pelatihan dan pembinaan. Dengan demikian, organisasi dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk meningkatkan kinerja karyawan secara optimal. 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Loyalitas, Karakter Pribadi, Kepuasan Kerja, Kinerja 

Karyawan. 

 

 

 

 

 

\ 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

xv 

 

ABSTRACT 

The Influence of Organizational Culture, Loyalty, and Personal Character on Employee 

Performance with Job Satisfaction as an Intervening Variable at Bank Rakyat Indonesia 

Palembang Branch 

Employee performance is a key factor in achieving organizational goals. Various aspects can 

influence performance, including organizational culture, loyalty, and employees' personal character. 

Additionally, job satisfaction serves as an intervening variable that can strengthen the relationship 

between these factors and employee performance. This study aims to analyze the effect of 

organizational culture, loyalty, and personal character on employee performance, both directly and 

through job satisfaction as an intervening variable at Bank Rakyat Indonesia (BRI) Palembang 

Branch.This research employs a quantitative approach using a survey method. The sample consists 

of employees of BRI Palembang Branch selected using purposive sampling. Data collection was 

conducted through questionnaires with a Likert scale. The data analysis technique used multiple 

linear regression and path analysis to examine the direct and indirect relationships between 

variables.The results indicate that organizational culture, loyalty, and personal character have a 

positive and significant effect on employee performance. Furthermore, job satisfaction is proven to 

mediate the relationship between organizational culture, loyalty, and personal character with 

employee performance. These findings suggest that improving a supportive organizational culture, 

fostering high employee loyalty, and developing positive personal characteristics contribute to 

increased job satisfaction, ultimately enhancing employee performance The implications of this 

study suggest that companies need to strengthen a supportive organizational culture, improve 

employee loyalty through fair policies and welfare programs, and develop employees’ personal 

character through training and coaching. Thus, organizations can create a conducive work 

environment to optimize employee performance. 

Keywords: Organizational Culture, Loyalty, Personal Character, Job Satisfaction, Employee 

Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A.  Latar Belakang Masalah 

Perkembangan organisasi dari waktu ke waktu selalu dipengaruhi 

oleh peran manusia sebagai pelaksana dalam melaksanakan aktivitas 

organisasi. Secara umum, pencapaian tujuan suatu organisasi atau 

perusahaan sangat tergantung pada berbagai komponen yang ada di 

dalamnya, seperti pemimpin, karyawan, program, tujuan, serta sarana dan 

prasarana yang tersedia. Untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan, 

perusahaan perlu memfokuskan perhatian pada beberapa aspek. Salah satu 

aspek penting di antara yang lainnya adalah sumber daya manusia. 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan elemen penting dalam 

keberhasilan suatu organisasi. Menurut Gary Dessler (2017), pengelolaan 

SDM yang efektif merupakan salah satu faktor kunci dalam 

mempertahankan daya saing organisasi. SDM yang berkualitas mampu 

mendukung pencapaian tujuan perusahaan dan meningkatkan produktivitas. 

Sumber daya manusia adalah salah satu sumber daya yang ada dalam 

organisasi, mencakup semua individu yang terlibat dalam kegiatan 

perusahaan (Hamali,2016:2). Manajemen sumber daya manusia berkaitan 

dengan penanganan unsur manusia secara baik untuk mencapai tenaga kerja 

yang produktif. Di era persaingan global saat ini, perusahaan 

menghadapi tuntutan untuk meningkatkan efisiensi dan produktivitas 

melalui optimalisasi Sumber Daya Manusia. Sumber Daya Manusia tidak 
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hanya bertindak sebagai pelaksana kegiatan operasional tetapi juga menjadi 

ujung tombak dalam memberikan pelayanan berkualitas. Pengelolaan 

Sumber Daya Manusia yang efektif menjadi salah satu faktor kunci 

keberhasilan perusahaan. Manajemen Sumber Daya Manusia mencakup 

semua aspek yang mengatur karyawan dalam merealisasikan tujuan 

perusahaan. Sumber daya manusia yang kompeten dengan kinerja yang 

baik, dapat menunjang keberhasilan organisasi. Sebaliknya sumber daya 

manusia yang tidak kompeten dan kinerjanya buruk merupakan masalah 

kompetitif yang dapat menempatkan perusahaan dalam kondisi yang 

merugi. Perusahaan juga harus memperhatikan dan memastikan kinerja 

karyawannya seoptimal mungkin agar dapat mencapai tujuan dengan baik. 

Kinerja karyawan (employee performance) menjadi fokus utama bagi 

organisasi untuk mencapai tujuan strategis.  

Kinerja merupakan prestasi kerja atau hasil kerja, baik dari segi 

kualitas maupun kuantitas, yang dicapai oleh sumber daya manusia dalam 

periode waktu tertentu saat melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan (Anwar, 2010:9).  

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas maupun kuantitas 

yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan (Mangkunegara, 2016:67). Kinerja 

perusahaan yang baik sangat dipengaruhi oleh potensi karyawanyang ada 

di dalamnya. Oleh karena itu, kinerja karyawan memiliki peran penting bagi 

perusahaan untuk mencapai tujuannya. Kinerja karyawan yang tinggi akan 

berdampak langsung pada produktivitas perusahaan, meningkatkan daya 
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saing di pasar, dan memperkuat loyalitas pelanggan. Namun, pencapaian 

kinerja tidak terlepas dari berbagai faktor, baik dari aspek internal maupun 

eksternal organisasi. 

Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja karyawan adalah 

kepuasan kerja (job satisfaction). Kepuasan kerja mencerminkan sejauh 

mana karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, baik dari sisi lingkungan 

kerja, hubungan dengan rekan kerja, maupun pengakuan atas kontribusinya. 

Kepuasan kerja sering kali menjadi faktor mediasi dalam hubungan antara 

budaya organisasi, loyalitas, dan karakter pribadi terhadap kinerja. 

Kepuasan kerja adalah perasaan senang atau tidak senang karyawan 

terhadap pekerjaannya yang dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti 

lingkungan kerja, hubungan dengan atasan, penghargaan, dan kebijakan 

organisasi (Kasmir, 2016:198). Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai 

perasaan positif atau negatif yang dirasakan seseorang terhadap 

pekerjaannya (Locke, 2023:89). Karyawan yang merasa puas cenderung 

memiliki motivasi kerja yang tinggi, loyalitas terhadap perusahaan, dan 

komitmen untuk bekerja secara maksimal. Sebaliknya, rendahnya kepuasan 

kerja dapat memicu tingkat stres, turnover, dan menurunkan kinerja 

karyawan. Selain kepuasan kerja, terdapat beberapa faktor lain yang 

berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan, yaitu budaya organisasi, 

loyalitas, dan karakter pribadi. Budaya organisasi dapa diartikan sebagai 

seperangkat nilai, norma, dan perilaku yang dianut bersama oleh anggota 

organisasi, yang menjadi pedoman dalam melaksanakan aktivitas kerja 

(Kasmir,2016:190). Budaya yang positif, seperti kerja sama tim, orientasi 
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pada hasil, dan inovasi, dapat meningkatkan efektivitas kerja karyawan. 

Budaya organisasi memainkan peran signifikan dalam membentuk perilaku 

karyawan. Budaya organisasi yang kuat dapat menciptakan ikatan antar 

karyawan dan perusahaan serta membentuk pola kerja yang produktif. 

Perusahaan yang memiliki budaya organisasi yang baik juga dapat 

meningkatkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 

Loyalitas karyawan yang mencerminkan komitmen emosional 

terhadap perusahaan, juga menjadi faktor penting dalam kemajuan 

perusahaan. Loyalitas karyawan merupakan bentuk kesetiaan karyawan 

terhadap perusahaan yang ditunjukkan melalui rasa tanggung jawab, 

kepatuhan, dan dedikasi untuk mencapai tujuan organisasi 

(Kasmir,2016:172).  

Karyawan yang loyal cenderung memiliki rasa tanggung jawab yang 

tinggi, proaktif dalam menyelesaikan pekerjaan, dan berorientasi pada 

keberhasilan perusahaan. Loyalitas karyawan merupakan aspek penting 

dalam peningkatan kinerja. Karyawan yang. memiliki Loyalitas yang 

tinggi dapat mencerminkan karakter pribadi yang unggul dan sejalan 

dengan nilai-nilai perusahaan. 

Selain loyalitas, karakter pribadi karyawan juga merupakan faktor 

krusial yang memengaruhi kinerja. Karakter pribadi memainkan peran yang 

sangat penting dalam mendukung perusahaan mencapai tujuannya. 

Karakter seperti integritas, ketekunan, dan disiplin berperan penting dalam 

menentukan cara individu bekerja dan berinteraksi di lingkungan kerja 

(Kasmir, 2016:2).  
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Karakter pribadi yang kuat memungkinkan karyawan untuk 

mengatasi tantangan pekerjaan dengan lebih baik dan memberikan hasil 

kerja yang optimal. Karyawan yang memiliki karakter yang baik cenderung 

lebih bertanggung jawab, jujur, dan dapat dipercaya dalam menyelesaikan 

tugas. Selain itu, karakter pribadi yang positif juga menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih harmonis dan produktif, meningkatkan hubungan 

interpersonal antar karyawan, dan memperkuat komitmen mereka terhadap 

tujuan organisasi. Dengan demikian, karakter pribadi bukan hanya 

memengaruhi kinerja individu, tetapi juga berkontribusi pada terciptanya 

budaya kerja yang solid di perusahaan. 

PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk., yang dikenal dengan 

nama Bank BRI, merupakan salah satu bank terbesar di Indonesia yang 

bergerak di bidang perbankan dengan produk seperti tabungan, giro, dan 

deposito, serta layanan pinjaman modal kerja dan investasi. Di samping 

perbankakonvensional, BRI juga memiliki beberapa anak perusahaan 

seperti PT Bank Rakyat Indonesia Agroniaga Tbk. di bidang 

perbankan, BRI Remittance Co Ltd. yang bergerak di jasa pengiriman uang, 

PT Pegadaian yang menyediakan layanan gadai, dan PT BRI Danareksa 

Sekuritas dalam bidang sekuritas. Kantor pusat BRI di Palembang berlokasi 

di Jl. Kapten A Rivai No.15, Sungai Pangeran, Ilir Timur I, Sumatra Selatan. 
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Tabel 1.1 

Hasil Pelaksanaan Pekerjaan Bank Rakyat Indonesia Cabang Palembang 

2021-2023 
Tahun Target Hasil Pelaksanaan Pekerjaan Tahun Berjalan Realisasi (%) 

2021 Rp 2.250.908.000 Rp 2.266.000.000.000 101% 

2022 Rp 2.648.128.000 Rp 2.699.000.000.000 107% 

2023 Rp 3.045.347.000 Rp 2.984.000.000.000    97% 

Sumber : Bank Rakyat Indonesia Cabang Palembang, 2024 

Berdasarkan data pada Tabel I.1, terlihat bahwa pendapatan 

perusahaan selama periode 2021–2023 mengalami fluktuasi. Pada tahun 

2021, target pendapatan berhasil terlampaui dengan capaian 101%. Tahun 

berikutnya, yakni 2022, perusahaan mencatat peningkatan yang lebih 

signifikan hingga mencapai 107% dari target yang ditetapkan. Namun, di 

tahun 2023 terjadi penurunan performa dengan persentase realisasi hanya 

mencapai 97% dari target. Hal ini dapat membuktikan bahwa kinerja 

karyawan di Bank BRI cabang Palembang belum optimal khususnya dalam 

mencapai target tahunan.  

Dari bukti yang terlihat dapat disimpulkan bahwa adanya 

penurunan pada tahun 2023. Dapat diasumsikan bahwa penurunan kinerja 

karyawan disebabkan oleh beban kerja yang tidak seimbang. Beban kerja 

yang berlebihan dapat memicu stres kerja, yang pada gilirannya 

berdampak negatif pada kuantitas dan kualitas hasil kerja karyawan. Selain 

kuantitas kerja yang menjadi masalah, kualitas kerja karyawan juga menjadi 

poin penting dalam turunnya kinerja karyawan.  

Kurangnya keterampilan teknis, pengetahuan tentang produk dan 

layanan, serta kemampuan interpersonal yang lemah dapat menghambat 

kemampuan karyawan dalam memberikan pelayanan yang berkualitas 

kepada nasabah. Akibatnya, target perusahaan tidak tercapai, kualitas 
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pelayanan menurun, dan kepuasan nasabah pun berkurang. Kondisi ini 

berpotensi merusak reputasi bank dan mengikis basis nasabah. Penurunan 

kualitas karyawan sering kali terkait dengan masalah ketepatan waktu, 

seperti kesulitan menyelesaikan target sesuai tenggat atau kurangnya 

disiplin dalam mengikuti jadwal kerja. Hal ini dapat berdampak pada 

kinerja keseluruhan karyawan. 

Melihat dinamika ini, peneliti merasa perlu menggali informasi 

lebih lanjut untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang mungkin 

memengaruhi kinerja karyawan dalam mendukung capaian pelaksanaan 

kerja. Oleh karena itu, peneliti melakukan pra- riset dan survei kepada 30 

responden sebagai langkah awal untuk menentukan topik skripsi yang 

relevan dengan kondisi perusahaan. 

Berikut hasil dari pra-riset dan survei tersebut : 

Tabel 1.2 

Data Pra-riset Bank Rakyat Indonesia Cabang Palembang 
No Pernyataan Ya Tidak 

1 Karyawan merasa memiliki kemampuan dan keahlian yang cukup untuk menyelesaikan 

tugas 

30 0 

2 Pengetahuan karyawan tentang pekerjaan sudah memadai untuk melaksanakan tugas 

dengan efektif 

25 5 

3 Rancangan atau desain pekerjaan di tempat kerja sudah jelas dan terstruktur 21 9 

4 Karakter pribadi mempengaruhi cara karyawan bekerja 3 27 

5 Karyawan memiliki motivasi kerja yang tinggi dalam menjalankan tugas sehari-hari 18 12 

6 Gaya kepemimpinan di tempat kerja mendukung komitmen dan motivasi kerja 26 4 

7 Budaya organisasi di tempat kerja mendukung pengembangan kompetensi karyawan 10 20 

8 Karyawan merasa puas dengan pekerjaan yang dilakukan saat ini 4 26 

9 Lingkungan kerja (fisik dan sosial) di tempat kerja mendukung efektivitas kerja 26 4 

10 Karyawan merasa setia terhadap Perusahaan 2 28 

11 Karyawan dapat menyelesaikan tugas dan tanggung jawab dengan baik 28 2 

12 Karyawan memiliki disiplin kerja yang baik dalam menjalankan tugas sehari – hari 30 0 

13 Karyawan memiliki kemampuan intelektual yang mendukung pemecahan masalah dan 

berpikir analitis dalam pekerjaan 

30 0 

       Sumber : Survey Peneliti, 2024 

 

Dari hasil pra-riset, ditemukan bahwa 26 orang tidak puas dengan 
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pekerjaan mereka. Ini menunjukkan ada masalah dalam pekerjaan mereka. 

Berdasarkan pengamatan sementara, sejumlah permasalahan terkait 

kepuasan kerja karyawan di Bank BRI Palembang dapat diidentifikasi. 

Pertama, terdapat dugaan bahwa banyak karyawan merasa imbalan yang 

mereka terima, baik gaji maupun bonus, tidak sebanding dengan beban 

kerja dan tanggung jawab yang diberikan. Kedua, proses promosi jabatan 

yang mungkin lebih didasarkan pada faktor subjektivitas daripada 

objektivitas kinerja dapat memicu ketidakpuasan di kalangan karyawan. 

Terakhir, kurangnya komunikasi yang efektif antara atasan dan bawahan 

diduga menjadi salah satu faktor utama yang menyebabkan menurunnya 

moral kerja karyawan. 

Berdasarkan data pra-riset yang dilakukan pada karyawan Bank 

Rakyat Indonesia Cabang Palembang, ditemukan beberapa indikasi 

masalah yang relevan terhadap faktor kinerja karyawan. Dari tabel survei, 

hanya 10 responden yang menyatakan “Ya”, sedangkan 20 responden 

menyatakan “Tidak” dalam poin budaya organisasi. Hasil ini menunjukkan 

bahwa mayoritas karyawan merasa budaya organisasi yang ada saat ini 

belum mendukung pengembangan kompetensi mereka. Budaya organisasi 

yang tidak kondusif dapat menghambat karyawan untuk meningkatkan 

keterampilan dan kemampuan, yang pada akhirnya berpengaruh pada 

kinerja karyawan. Kurangnya budaya organisasi yang kuat di Bank BRI 

Palembang dapat menjadi faktor penyebab banyak karyawan yang kesulitan 

dalam mempertahankan stabilitas kerja mereka. Penurunan stabilitas kerja 

ini berpotensi menimbulkan permasalahan serius pada kinerja karyawan. 

Sebagai akibat dari berkurangnya stabilitas kerja, sejumlah karyawan 
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cenderung kurang fokus pada tujuan perusahaan, sehingga berujung pada 

penurunan kualitas pelayanan dan meningkatnyakesalahan dalam 

bekerja. Ketika perhatian karyawan teralihkan dari tanggung jawab 

pekerjaan, hal ini dapat mengakibatkan kurangnya ketelitian dalam 

menangani masalah yang muncul, serta menciptakan sikap acuh tak acuh 

terhadap perusahaan. Ketiga indikasi tersebut sangat mungkin menjadi akar 

permasalahan utama yang mendasari lemahnya budaya organisasi pada 

Bank BRI Palembang. 

Selain poin dugaan masalah pada budaya organisasi, terdapat juga 

28 responden yang menyatakan belum setia terhadap perusahaan yang 

berkaitan dengan loyalitas. Masalah yang sering terjadi dapat dianalisis dari 

beberapa indikator, yaitu keberadaan karyawan, keterlibatan karyawan, dan 

kebanggaan karyawan. Pada Bank BRI Palembang terdapat indikasi bahwa 

tingkat absensi karyawan menngalami peningkatan dalam beberapa bulan 

terakhir, yang mengindikasikan mengenai keberadaan karyawan. Hal ini 

bisa disebabkan oleh beberapa faktor, seperti meningkatnya beban kerja 

atau adanya kendala yang dihadapi karyawan. Selain Tingkat absensi, akhir-

akhir ini keadaan pada Bank BRI dapat di indikasi adanya ketidaksesuaian 

antara harapan karyawan dengan kondisi kerja yang ada. Dari beberapa 

indikasi yang sudah di jelaskan dapat dikatakan bahwa adanya masalah 

pada keberadaan karyawan Bank BRI.  

Selain permasalahan pada keberadaan karyawan, keterlibatan 

karyawan juga menjadi sorotan. Kurangnya partisipasi dalam kegiatan 

perusahaan dan  kecenderungan  menunggu  instruksi  sebelum  

bertindakmengindikasikan adanya masalah yang lebih dalam, yaitu 
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kurangnya rasa terhubung dengan tujuan organisasi dan rendahnya inisiatif. 

Kondisi ini diperparah dengan rendahnya morale karyawan yang terlihat 

dari semakin seringnya keluhan terkait kondisi kerja di Bank BRI 

Palembang. Dugaan sementara, masalah ini berakar dari adanya 

ketidakpuasan yang mendalam. Belum adanya kebanggaan terhadap 

perusahaan dapat menjadi hambatan dalam Upaya peningkatan kinerja dan 

kepuasan karyawan. Seringkali, kritik terbuka dari karyawan menjadi sinyal 

bahwa mereka mungkin merasa tidak dihargai atau kurang memiliki rasa 

memiliki terhadap organisasi. Dari permasalahan yang sudah dijelaskan, 

dapat disimpulkan bahwa tingkat loyalitas karyawan terhadap perusahaan 

masih relatif rendah. 

Selain masalah loyalitas, penelitian ini juga menemukan adanya 

kesenjangan antara persepsi karyawan mengenai pentingnya karakter 

pribadi dengan realitas di lapangan. Sebanyak 27 responden tidak melihat 

hubungan antara karakter dan kinerja, padahal karakter merupakan faktor 

krusial dalam membentuk perilaku kerja. Persepsi yang keliru ini berpotensi 

mengabaikan peran penting karakter dalam membentuk sikap, kemampuan, 

dan perilaku kerja yang positif. Berdasarkan pengamatan, terdapat beberapa 

permasalahan yang berkaitan dengan sikap, kemampuan, dan perilaku 

karyawan di lingkungan kerja Bank BRI Palembang. Di antaranya adalah 

kurangnya motivasi dan inisiatif dalam bekerja, sikap acuh tak acuh 

terhadap nasabah, serta kurangnya kompetensi teknis dalam 

mengoperasikan sistem perbankan. Selain itu, masalah disiplin, integritas, 

dan kemampuan bekerja sama dalam tim juga menjadi sorotan. Kondisi ini 

berpotensi menghambat kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan. 
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Berdasarkan hasil pra-riset yang telah dilakukan terhadap faktor 

Kinerja Karyawan dan didukung oleh fenomena yang terlihat dalam 

perusahaan, peneliti memutuskan untuk melakukan kajian lebih mendalam. 

Fokus penelitian ini adalah untuk mengkaji pengaruh budaya organisasi, 

loyalitas, dan karakter pribadi terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian 

ini, kepuasan kerja akan berperan sebagai variabel intervening yang 

diharapkan dapat memperkuat hubungan antara ketiga variabel tersebut 

terhadap Kinerja Karyawan. Penelitian ini akan dilakukan di Bank Rakyat 

Indonesia (BRI) Cabang Palembang, dengan judul Pengaruh Budaya 

Organisasi, Loyalitas, dan Karakter Pribadi terhadap Kinerja 

Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening di 

Bank Rakyat Indonesia Cabang Palembang 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dapat dirumuskan 

permasalahannya, sebagai berikut : 

1. Apakah ada pengaruh langsung Budaya Organisasi terhadap 

Kepuasan Kerja? 

2. Apakah ada pengaruh langsung Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan? 

3. Apakah ada pengaruh langsung Loyalitas terhadap Kepuasan Kerja? 

4. Apakah ada pengaruh langsung Loyalitas terhadap Kinerja 

Karyawan? 

5. Apakah ada pengaruh langsung Karakter Pribadi terhadap Kepuasan 

Kerja? 

6. Apakah ada pengaruh langsung Karakter Pribadi terhadap Kinerja 
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Karyawan? 

7. Apakah ada pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan? 

8. Apakah ada pengaruh langsung Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening? 

9. Apakah ada pengaruh langsung Loyalitas terhadap Kinerja Karyawan 

dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening? 

10. Apakah ada pengaruh langsung Karakter Pribadi terhadap Kinerja 

Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening? 

C. Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui adakah ada pengaruh langsung Budaya organisasi 

terhadap kepuasan kerja. 

2. Untuk mengetahui adakah pengaruh langsung Budaya organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan. 

3. Untuk mengetahui adakah pengaruh langsung Loyalitas terhadap 

Kepuasan Kerja. 

4. Untuk mengetahui adakah pengaruh langsung Loyalitas terhadap 

Kinerja Karyawan. 

5. Untuk mengetahui adakah pengaruh langsung Karakter Pribadi terhadap 

Kepuasan Kerja. 

6. Untuk mengetahui adakah pengaruh langsung Karakter Pribadi terhadap 

Kinerja Karyawan. 
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7. Untuk mengetahui adakah pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan. 

8. Untuk mengetahui adakah pengaruh langsung Budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. 

9. Untuk mengetahui adakah pengaruh langsung Loyalitas terhadap 

Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening. 

10. Untuk mengetahui adakah pengaruh langsung Karakter Pribadi terhadap 

Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening. 

 

C. Manfaat penelitian 

1. Bagi Peneliti 

Penelitian ini memberikan kesempatan bagi peneliti untuk memahami 

secara mendalam bagaimana Budaya Organisasi, Loyalitas, dan Karakter 

Pribadi berkontribusi pada Kinerja Karyawan. Peneliti juga dapat 

memperkaya keterampilan dalam melakukan penelitian ilmiah, pengolahan 

data, dan analisis hasil, yang dapat menjadi bekal penting dalam dunia kerja 

atau penelitian lebih lanjut di bidang manajemen SDM. 

2. Bagi Perusahaan (Bank Rakyat Indonesia) 

Hasil penelitian ini dapat menjadi dasar bagi Bank Rakyat Indonesia untuk 

lebih memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

Temuan penelitian ini diharapkan dapat membantu perusahaan dalam 

menyusun kebijakan dan strategi manajemen SDM yang mendukung 

peningkatan Budaya Organisasi, Loyalitas, Karakter Pribadi Dan Kepuasan 

Kerja Karyawan, sehingga Kinerja Karyawan dapat lebih optimal dan 

selaras dengan tujuan perusahaan. 
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3. Bagi Almamater 

Penelitian ini berkontribusi pada peningkatan kualitas akademik 

almamater dengan menambah koleksi penelitian yang relevan dengan 

perbankan dan manajemen SDM. Selain itu, penelitian ini juga dapat menjadi 

referensi bagi mahasiswa lain yang tertarik untuk melakukan penelitian 

serupa dan bagi dosen dalam pengembangan kurikulum yang sesuai dengan 

kebutuhan industri 
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