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 Abstract. Human resource management and factors such as change management, leadership, and corporate culture  play  an important  role in  
improving employee performance  through increased motivation. PT BPR Buduran Deltapurnama   needs to pay attention to these factors to face  
banking  business challenges and  maintain competitiveness.  The  purpose  of this study is to analyze the   effect of change management,  
leadership   and corporate culture on employee performance through work motivation   in  PT. BPR Buduran Deltapurnama employees.   This 
study uses a quantitative approach with hypothesis testing design.  Respondents are all  employees of PT BPR Buduran Deltapurnama  totaling 
100 people.

Keywords - Change Management, Leadership, Corporate Culture, Employee Performance, Work Motivation


Abstrak. Manajemen sumber daya manusia dan faktor-faktor seperti manajemen perubahan, kepemimpinan, dan budaya perusahaan berperan penting 
dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui peningkatan motivasi. PT BPR Buduran Deltapurnama perlu memperhatikan faktor-faktor tersebut untuk 
menghadapi tantangan bisnis perbankan dan menjaga daya saing.  Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh  manajemen 
perubahan, kepemimpinan dan corporate culture  terhadap kinerja  karyawan  melalui motivasi kerja  pada   karyawan  PT. BPR Buduran 
Deltapurnama.  Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain pengujian hipotesis.  Responden adalah seluruh karyawan PT 
BPR Buduran Deltapurnama sebanyak 100 orang.

Kata Kunci - Manajemen Perubahan, Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan, Motivasi Kerja.


I. Pendahuluan 

1. Latar Belakang

Persaingan di sektor perbankan semakin sengit, memerlukan terus-menerusnya inovasi untuk meraih kemenangan dalam persaingan tersebut. Dunia 
perbankan merupakan arena yang selalu dinamis dan terus berkembang yang mencakup peningkatan aktivitas pembukaan kantor cabang, ekspansi 
segmen pasar, dan kemunculan bank baru yang bersiap bersaing dengan yang sudah mapan [1]. Perusahaan diharapkan untuk mengalami perubahan 
dalam strategi internal dan menghadapi perubahan di lingkungan eksternal [2]. Jika sumber daya perusahaan tidak dikelola dengan baik, dapat timbul 
dampak negatif seperti penurunan kinerja dan performa perusahaan, serta kesulitan mencapai target dan tujuan Perusahaan [3]. 

PT BPR Buduran Deltapurnama merupakan salah satu bank perkreditan rakyat yang beroperasi di Sidoarjo, Jawa Timur. Perkembangan teknologi digital 
dan informasi telah mengubah perilaku dan ekspektasi nasabah. Selain itu, persaingan yang ketat dari fintech juga menuntut bank untuk beradaptasi 
agar tetap kompetitif. Kinerja karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama harus terus meningkat dari waktu ke waktu. Prestasi karyawan tersebut menjadi 
salah satu aset bagi perusahaan, mencerminkan pencapaian individu dalam menyelesaikan tugas yang diberikan untuk mencapai tujuan kerja [4]. 

Beberapa penelitian di PT BPR Buduran Deltapurnama pernah dilakukan sebelumnya memberikan pemaparan bahwa di BPR Konvensional di Sidoarjo, 
terdapat kendala dalam penerapan grading system remunerasi, di mana pemberian insentif kepada karyawan dilakukan tanpa mempertimbangkan masa 
jabatan, melainkan didasarkan pada hasil operasional bulan tersebut [5].

Di tengah kondisi tersebut, PT BPR Buduran Deltapurnama perlu melakukan berbagai perubahan dan penyesuaian untuk dapat survive. Salah satu 
faktor penting yang perlu diperhatikan adalah sumber daya manusia. Kinerja karyawan yang optimal sangat menentukan keberhasilan implementasi 
strategi dan inovasi perusahaan dalam menghadapi perubahan. Untuk meningkatkan performa perusahaan sendiri, setiap unit kerja perlu memiliki 
sumber daya yang handal dalam hal pengetahuan dan keterampilan. Upaya perusahaan untuk memperoleh sumber daya yang berkualitas bisa 
melibatkan peningkatan motivasi dan penguatan budaya perusahaan, yang dapat berdampak positif pada produktivitas karyawan. Dalam konteks ini, 
penelitian menunjukkan bahwa di Indonesia, kinerja karyawan masih belum mencapai tingkat optimal, terlihat dari capaian kinerja yang belum mencapai 
100% [5]. Oleh karena itu, penelitian ini akan membahas tiga faktor yang berdampak kinerja karyawan, yakni Manajemen Perubahan, Kepemimpinan 
dan Corporate Culture melalui Motivasi Kerja pada PT BPR Buduran Deltapurnama. 

Penelitian ini didasarkan pada adanya Research Gap yang ditemukan dalam beberapa studi sebelumnya. Variabel Manajemen Perubahan terbukti 
memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan sebagaimana didukung oleh penelitian sebelumnya [6][7][8][9]. Selanjutnya, variabel 
Kepemimpinan juga didukung oleh berbagai penelitian yang menunjukkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan [10][11][12][13]. Selain itu, Budaya Organisasi (Corporate Culture) menjadi variabel yang digunakan dalam penelitian ini, dengan dukungan 
dari penelitian yang membuktikan pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan [14][5][3][15].Dalam penelitian ini, motivasi kerja digunakan sebagai variabel 
intervening. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa variabel independen, yaitu Manajemen Perubahan [1][16][17], Kepemimpinan [18][19][20][21], dan 
Corporate Culture [22][23][24][5], memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja. Oleh karena itu, penelitian ini akan dilakukan pada seluruh 
karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama yang berjumlah 100 orang.

 Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, penulis tertarik melakukan penelitian yang berjudul  Pengaruh Manajemen Perubahan,  
Kepemimpinan,  Corporate Culture  Terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja   pada PT BPR Buduran Deltapurnama.


2.  Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang  yang telah dipaparkan,  rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.  Apakah Manajemen Perubahan berpengaruh secara  signifikan terhadap Motivasi Kerja Karyawan  PT  BPR Buduran Deltapurnama?

 2. Apakah  Kepemimpinan   berpengaruh  secara  signifikan terhadap Motivasi Kerja Karyawan  PT  BPR Buduran Deltapurnama?

 3. Apakah   Corporate Culture  berpengaruh  secara  signifikan terhadap Motivasi Kerja Karyawan PT   BPR Buduran Deltapurnama?

4. Apakah Motivasi Kerja Karyawan  berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan  Karyawan PTBPR Buduran Deltapurnama 

5. Apakah Manajemen Perubahan  berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT  BPR Buduran Deltapurnama? 

6. Apakah  Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT  BPR Buduran Deltapurnama? 

7. Apakah Corporate Culture  berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT  BPR Buduran Deltapurnama?


3. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Manajemen Perubahan,  Kepemimpinan,  dan Corporate Culture  terhadap Kinerja Karyawan 
melalui Motivasi Kerja pada   PT BPR Buduran Deltapurnama.




4. Kategori SDGs

Peningkatan kinerja karyawan melalui motivasi kerja di PT BPR Buduran Deltapurnama sejalan dengan SDGs 16 untuk menciptakan pertumbuhan 
ekonomi yang merata dan berkelanjutan. https://sdgs.bappenas.go.id/


II. LITERATURE REVIEW

1. Manajemen Perubahan

Manajemen perubahan merupakan upaya multidisiplin untuk mengatur transisi individu, tim, dan organisasi menuju kondisi masa depan yang diinginkan. 
Perubahan dalam manajemen melibatkan pendekatan yang terstruktur untuk mengelola perubahan, baik dari sudut pandang organisasi maupun pada 
tingkat personal. Setiap perubahan harus melibatkan tidak hanya satu elemen struktural atau budaya saja sebagai faktor yang perlu diubah. keduanya 
harus diperlakukan secara bersamaan untuk mencapai hasil yang optimal [8] [9] [26] [25]. [20] indikator dari Manajemen Perubahan yakni sebagai 
berikut: 

 - Perubahan dalam struktur organisasi : Penataan ulang bagian organisasi dan deskripsi jabatan di PT BPR Buduran Deltapurnama yang berdampak 
pada motivasi dan kinerja karyawan. 

 - Perubahan teknologi : Merupakan adopsi perangkat digital dan otomasi proses bisnis oleh PT BPR Buduran Deltapurnama yang dapat meningkatkan 
kinerja karyawan. 

 - Perubahan pada individu : Penyesuaian perilaku, sikap, dan kompetensi karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama agar sesuai dengan perubahan 
organisasi dan teknologi yang berdampak positif pada kinerja karyawan.

Penggunaan variable  ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh  [18] dimana Variabel Manajemen Perubahan  memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan  Untuk mencapai kesuksesan dalam  mengelola perubahan  organisasi,  fokus  harus  ditempatkan  pada  
meningkatkan  kemampuan dalam menghadapi tantangan dan peluang yang   muncul [23].


2. Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi dan mengarahkan para pengikut melalui komunikasi ke arah pencapaian tujuan organisasi. Pemimpin 
yang tidak efektif akan mengurangi semangat kerja karyawan, yang juga akan berdampak negatif pada tingkat kepuasan kerja mereka. Sebaliknya, 
kepemimpinan yang efektif akan menciptakan suasana kerja yang menyenangkan bagi karyawan, yang berkontribusi pada peningkatan kualitas kerja 
[26] [27] [28]. indikator kepemimpinan adalah sebagai berikut: 

 - Kemampuan mengambil keputusan : Kemampuan pimpinan PT BPR Buduran Deltapurnama dalam menentukan Tindakan terbaik untuk mencapai 
tujuan perusahaan. 

 - Kemampuan memotivasi : Kemampuan pimpinan PT BPR Buduran Deltapurnama mendorong semangat kerja karyawan agar bekerja secara optimal. 

 - Kemampuan komunikasi : Kemampuan pimpinan PT BPR Buduran Deltapurnama dalam menyampaikan informasi, ide, dan keputusan kepada 
karyawan secara efektif. 

 - Tangung jawab : Komitmen pimpinan PT BPR Buduran Deltapurnama atas keputusan strategi dan operasional perusahaan.

Temuan ini  sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh  [36] yang menyatakan bahwa kepemimpinan memiliki dampak  positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  Pemimpin yang tidak efektif akan mengurangi semangat kerja karyawan, yang juga akan berdampak negatif 
pada tingkat kepuasan kerja mereka [38].


3. Corporate Culture

 Budaya organisasi  merupakan  persepsi  bersama yang dianut oleh anggota   organisasi itu sendiri.  budaya organisasi merupakan kumpulan 
nilai, prinsip, tradisi, dan cara bekerja yang dianut bersama dan mempengaruhi perilaku serta  tindakan   anggota- anggotanya. Implementasi  
budaya organisasi yang lebih baik   Budaya  organisasi   pada dasarnya  merupakan serangkaian  aturan yang mengikat karyawan  untuk   
bertindak   dan  berperilaku  sesuai dengan  norma-norma  yang telah   disepakati bersama.   Dengan adanya budaya organisasi yang kuat, 
diharapkan kinerja karyawan dapat meningkat [14] [10] [15]. [20] indikator dari Budaya Organisasi (Corporate Culture) yakni sebagai berikut: 

 1. Inovasi dan pengambilan resiko : Dorongan bagi karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama untuk berkreasi dan bertindak cermat dalam mengambil 
keputusan bisnis. 

 2. Perhatian terhadap detail : Kecermatan karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama dalam memperhatikan informasi rinci perusahaan.

 3. Orientasi hasil : Focus kepada karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama dalam mencapai target kinerja karyawan. 

 4. Orientasi tim : Kerja sama karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama dalam mencapai tujuan yang sama. 

 5. Keagresifan : Semangat tinggi karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama dalam meraih hasil yang optimal.

 6. Kemantapan : konsistensi PT BPR Buduran Deltapurnama dalam menerapkan system dan prosedur organisasi perusahaan. 

 Penelitian  ini  selaras  dengan penelitian yang dilakukan oleh   [16], di mana variabel Corporate Culture memiliki dampak positif  dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan.  Penerapan budaya organisasi yang lebih baik  diharapkan dapat meningkatkan kinerja  karyawan.  Secara 
fundamental,  budaya organisasi  merupakan seperangkat  aturan yang  mengarahkan  karyawan untuk   bertindak   dan  berperilaku  sesuai 
dengan  norma-norma  yang   telah  ditetapkan serta  disepakati Bersama   [19].

4. Motivasi Kerja

Motivasi merupakan suatu dorongan yang mendorong individu untuk terlibat dalam suatu kegiatan khusus. Motivasi kerja menjadi aspek penting dalam 
pelaksanaan tugas karyawan di lingkungan kerja. Bagi para karyawan, motivasi kerja memiliki signifikansi yang besar dalam mencapai kinerja yang 
diinginkan, karena motivasi mencerminkan kesiapan khusus seseorang untuk menjalankan atau melanjutkan rangkaian aktivitas yang bertujuan 
mencapai berbagai sasaran yang telah ditetapkan. Untuk mencapai hal ini, penting bagi para karyawan untuk mendapatkan bimbingan atau dorongan 
agar potensi mereka dapat diubah menjadi prestasi yang menguntungkan Perusahaan [12] [22] [29] [24]. [39] indicator dari Motivasi Kerja adalah 
sebagai berikut: 

 1. Kerja keras : semangat bekerja sungguh - sungguh yang dimiliki karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama 

 2. Orientasi masa depan : pandangan karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama untuk maju dan berkembang di waktu mendatang. 

 3. Tingkat cita - cita yang tinggi : ambisi dan target karier karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama mengerjakan pekerjaan dengan penuh tangung 
jawab. 

 4. Ketekunan bekerja : tekad karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama dalam bekerja keras dan konsistensi hingga tuntas. 

 5. Hubungan dengan rekan kerja : interaksi dan kerja sama karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama untuk mencapai tujuan Bersama. 




 6. Pemanfaatan waktu : kemampuan karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama menggunakan waktu kerja efisiensi. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [39] yang menunjukkan dampak positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi untuk 
mencapai prestasi dan memberikan yang terbaik dapat dipahami sebagai dorongan yang erat kaitannya dengan semangat dan antusiasme dalam 
merespons proses pembelajaran [40].

5. Kinerja Karyawan

Kinerja mencakup hasil kerja individu, proses manajemen, atau kinerja keseluruhan suatu organisasi yang dapat diukur. Secara umum, kinerja 
mencakup tindakan yang dilakukan dan metode pelaksanaannya. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kinerja mencerminkan hasil pekerjaan 
seorang individu sesuai dengan tugasnya, yang bergantung pada kemampuan dan keahlian yang dimilikinya. Demi mendukung efisiensi perusahaan, 
setiap divisi seharusnya memiliki sumber daya yang memiliki keahlian dan pengetahuan yang memadai [40] [48 ] [46]. [41] indikator untuk mengukur 
kinerja karyawan adalah: 

1. Kualitas kerja : tingkat kesempurnaan hasil kerja karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama dalam memenuhi standar yang ditetapkan. 

2. Kuantitas : jumlah atau banyaknya hasil kerja yang dihasilkan karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama dalam kurun waktu tertentu. 

3. Ketepatan waktu : kemampuan karyawan PT BPR Buduran Dletapurnama menyelesaikan pekerjaan tepat atau sesuai batas waktu yang ditentukan. 

4. Kemandirian : kemampuan karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama menyelesaikan pekerjaan tanpa bimbingan dan arahan orang lain. 

 Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh  [41]  berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap  kinerja karyawan. Dan 
mencakup hasil kerja individu, proses manajemen, atau kinerja keseluruhan suatu organisasi yang dapat diukur [42]..

III. METODE PENELITIAN

1. Kerangka Konseptual

Gambar 1. Kerangka Penelitian


 2.  Hipotesis

 Adapun hipotesis dalam penelitian ini   yakni:

H1: Manajemen Perubahan  berpengaruh  secara  signifikan terhadap Motivasi Kerja Karyawan PT   BPR Buduran Deltapurnama.

H2: Kepemimpinan berpengaruh secara  signifikan terhadap Motivasi Kerja Karyawan PT  BPR Buduran Deltapurnama.

H3: Corporate Culture berpengaruh secara signifikan terhadap Motivasi Karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama.

H4:  Motivasi Kerja Karyawan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan  PT BPR Buduran Deltapurnama.

H5: Manajemen Perubahan  berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan  Melalui Motivasi Kerja Karyawan PT BPR Buduran 
Deltapurnama.

H6:  Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT  BPR Buduran Deltapurnama. H7: Corporate Culture  
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan  Melalui Motivasi Kerja

PT BPR Buduran Deltapurnama


3. Jenis  Penelitian 

 Penelitian ini  menerapkan pendekatan  kuantitatif dengan desain  penelitian  berbasis  pengujian hipotesis.   Jenis penelitian  ini  bertujuan  untuk 
menjelaskan hubungan kausal antara variabel-variabel  melalui  proses  pengujian hipotesis   [30]. Dalam penelitian ini, variabel independen yang 
digunakan meliputi manajemen perubahan, kepemimpinan, dan Corporate Culture. Lokasi penelitian yang dipilih untuk menguji hipotesis adalah PT BPR 
Buduran Deltapurnama., Jawa Timur. Penjelasan tersebut menyebutkan bahwa populasi merupakan sekelompok objek yang dimaksudkan untuk 
diselidiki, populasi memiliki cakupan yang luas dan mencakup sampel, karena sampel merupakan bagian dari populasi. Dalam populasi terdapat 
masalah yang akan diteliti, termasuk badan/lembaga, individu, wilayah, kelompok, dan elemen lainnya [5] [6]. Sedangkan variabel dependennya adalah 
kinerja karyawan. Dan motivasi kerja menjadi variable intervening.  Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini perlu   mengukur variabel-
variabel penelitian dan melakukan analisis data statistik untuk menguji hipotesis. Penggunaan kuesioner dan skala pengukuran tertentu juga 
diperlukan agar data yang terkumpul bersifat kuantitatif sehingga dapat diolah secara  statistik.   Penelitian ini   melibatkan seluruh karyawan PT 
BPR Buduran Deltapurnama yang beroperasi di Sidoarjo, Jawa Timur, dengan total sebanyak 100 orang. Mengingat ukuran  populasi yang relatif kecil,  
yaitu  100 orang,  maka  metode  sampling yang  digunakan   adalah  teknik sampling jenuh, di mana seluruh anggota populasi dijadikan sebagai 
sampel.


 4.  Definisi Operasional

 Ada  5  variabel dalam penelitian ini yaitu  variable  Manajemen Perubahan ( X1),  Kepemimpinan ( X2), dan   Corporate Culture ( X3) sebagai 
variable independen. Sedangkan    Kinerja Karyawan (Y) sebagai variable dependen.  Dan Motivasi Kerja (Z) sebagai variable intervening.

 1. Manajemen Perubahan (X1)

Manajemen perubahan merupakan sarana, metode, dan teknik yang digunakan untuk mengatasi konsekuensi keseluruhan yang timbul akibat adanya 
perubahan di dalam suatu organisasi [19] [44→ menjelaskan bahwa indicator dari Manajemen Perubahan yakni sebagai berikut [20] :

  1. Perubahan dalam struktur organisasi : persiapan dan pemahaman perencanaan perubahan dan evaluasi dalam kinerja karyawan PT Buduran 
Dseltapurnama.

  2. Perubahan teknologi : dengan terus beradaptasi dengan perkembangan teknologi agar karyawan PT BPR Buduran Deltapurnama bisa mengupgrade 
diri.

  3. Perubahan→ pada→ individu→ perusahaan→ harus→ memastikan→ bahwa→ karyawan→ PT→ BPR→ Buduran Deltapurnama siap untuk 
menghadapi perubahan dan mampu menyesuaikan diri dengan cepat.

 2. Kepemimpinan (X2)

Kepemimpinan merujuk pada langkah-langkah yang diambil untuk mempengaruhi orang lain agar mereka memahami dan menyetujui langkah-langkah 
yang diperlukan, serta bagaimana tugas dapat diselesaikan dengan efisien. Selain itu, kepemimpinan juga melibatkan upaya fasilitasi dalam membantu 
individu dan kelompok mencapai tujuan bersama [31] [37]. indikator kepemimpinan adalah sebagai berikut :

  4. Kemampuan Mengambil Keputusan : mengumpulkan informasi untuk mengidentifikasikan permasalahan yang ada.

  5. Kemampuan Memotivasi : kemampuan yang menginspirasi agar mencapai tujuan yang sama.

  6. Kemampuan Komunikasi :  berbicara  secara  efektif membuat lawan bicara kita akan  focus  kepada  setiap hal yang kita sampaikan.  

  7. Kemampuan→ Mengendalikan→ Bawahan→ Menyusun→ strategi→ untuk→ pemulihan→ pada→ setiap→ tingkat kemampuan dan kemajuan 
setiap bawahan yang bekerja.




  8. Tanggung Jawab : menghidupkan, mengerakkan kinerja karyawan agar dapat menggasilkan output yang menguntungkan untuk perusahaan.

 3. Corporate Culture (X3)

Corporate culture atau budaya perusahaan dapat diinterpretasikan sebagai sekumpulan nilai dan tindakan yang menjadi dasar bagi sebuah perusahaan 
dalam mengelola operasional bisnisnya [46] [20]. indicator dari Budaya Organisasi (Corporate Culture) yakni sebagai berikut:

  9. Inovasi→ memanfaatkan→ teknologi→ modern→ memberikan→ kontribusi→ yang→ signifikan→ terhadap→ proses inovasi.

  10. Orientasi→ hasil→ dengan→ cara→ melakukan promosi ke→ seluruh→ wilayah→ agar→ dapat→ meningkatkan→ laba perusahaan

  11. Orientasi orang : Evaluasi untuk menilai sikap yang sesuai dan benar atau pandangan yang menjadi dasar pemikiran, perhatian, atau 
kecenderungan tersebut.

  12. Orientasi→ tim→ berpikir→ secara→ cepat→ dan→ tepat→ terhadap→ sesuatu→ kegiatan→ yang menghasilkan→ solusi permasalahan yang 
baik dan efektif.

 4. Motivasi Kerja (Z)

Motivasi kerja merujuk pada dorongan internal yang mendorong karyawan untuk berperilaku dengan tujuan mencapai sasaran yang telah ditetapkan oleh 
Perusahaan [32] [39]. indicator Motivasi Kerja adalah sebagai berikut:

  13. Kerja keras : tekun dan ulet dalam setiap pekerjaan yang sudah ada didalam perusahaan.

  14. Orientasi→ tugas→ dan→ keseriusan→ tugas→ mengerjakan→ pekerjaan→ sesuai→ dengan→ SOP→ yang disediakan perusahaan dan 
bersunguh - sunguh menjalankan pekerjaan masing-masing karyawan.

  15. Usaha untuk maju : mau belajar dengan hal - hal baru didalam perusahaan.

  16. Ketekunan bekerja : tidak bermalas - masalan dan selalu mengerjakan pekerjaan dalam hal apapun.

  17. Hubungan dengan rekan kerja : menciptaksn lingkungkan pekerjaan yang positif agar hubungan dengan karyawan lain baik dan kondusif.

 5. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja dapat diukur dari sejauh mana tugas berhasil dilaksanakan dan kemampuan mencapai tujuan yang telah ditetapkan [33] [41]. Berikut beberapa 
indicator untuk mengukur kinerja karyawan adalah:

  18. Kualitas→ Kerja→ menyelesaikan→ pekerjaan→ tepat→ waktu→ dan→ menghasilkan→ kualitas kerja→ yang sesuai dengan harapan 
perusahaan.

  19. Kuantitas : dapat dilihat dari hasil kinerja para karyawan dalam menyelesaikan tugas dan tangung jawab sesuai dengan waktu yang ditentukan oleh 
perusahaan.

  20. Ketepatan Waktu : dengan selalu mengerjakan pekerjaan selesai tepat waktu untuk membantu memiliki sikap tanggung jawab.

  21. Efektifitas : dengan melakukan pekerjaan secara efektif agar berdampak bagus untuk perusahaan.


5.  Jadwal Penelitian

Adapun jadwal penelitian sebagaimana dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 1. Jadwal Penelitian

No.	 Tahap dan Kegiatan Penelitian	 Bulan ke

	 	 1	 2	 3	 4

1.	 Permohonan Pengajuan Judul	 	 	 	 

2.	 Persiapan Menyusun Proposal	 	 	 	 

3.	 Pengumpulan Data	 	 	 	 

4.	 Mengumpulkan→ Data→ Primer→ dan Sekunder 5. Pengolahan dan Analisis Data 6. Penyusunan Laporan 7. Dan Lain  Lain 	 	 	 	

IV.  HASIL DAN  PEMBAHASAN 

Deskripsi  Hasil Penelitian   Analisis  Statistik  Deskriptif 

Gambaran statistik deskriptif digunakan untuk mengetahui gambaran jawaban responden berdasarkan hasil penyebaran kuesioner terhadap unsur-unsur 
yang ada pada setiap variabel.

Deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin

Identitas Responden Menurut Jenis Kelamin dapat dilihat pada Tabel 4.1. Dalam Tabel 4.1 terlihat bahwa dari 100 responden menunjukkan bahwa :

Tabel→ 4.1 Identitas Responden Menurut Jenis Kelamin

Jenis Kelamin	 Jumlah	 Persentase (%)

Laki-Laki	  55	 55

Perempuan	 45	 45 

Total	 100	 100,00%


1. Sumber : data diolah

2. Berdasarkan Tabel 4.1 di atas, diketahui bahwa sekitar 55  responden berjenis kelamin laki-laki dan  sekitar 45 responden berjenis kelamin 
perempuan. Ini menunjukkan bahwa karyawan di PT. BPR Buduran Deltapurnama  antara jenis kelamin pria dan wanita tidak memiliki selisih yang 
jauh berbeda 

3. Deskripsi responden berdasarkan→ kelompok pendidikan

4. Pada tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden terbesar adalah berpendidikan S1 sebanyak 65 orang (65%), selanjutnya responden yang 
berpendidikan D3 sebanyak sejumlah 20 orang (20%) dan lulusan S2 sebanyak 15 orang (15%).

Tabel→ 4.2 Identitas Responden Menurut Pendidikan

No	 Jabatan	 Jumlah	 (orang)	 Persentase	 (%)

2.	 D3	 20	 20

 3.  S 1 65  65 

4	  S2 15 15 Total 100  100 


1. Sumber :  data  diolah

2. Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden di perusahaan tersebut adalah lulusan S1. Hal ini disebabkan oleh 
kebutuhan PT. BPR Buduran Deltapurnama akan karyawan dengan latar belakang pendidikan yang sesuai untuk mendukung pekerjaan mereka. Lulusan 



S1 memiliki keahlian dalam bidang tertentu yang selaras dengan jurusan yang mereka tempuh selama pendidikan.

3. Deskripsi responden berdasarkan→ kelompok umur

4. Deskripsi karakteristik karyawan berdasarkan usia disajikan tabel 4.3.

5. Tabel 4.3. Karakteristik Karyawan  Berdasarkan Usia

Usia	 Frekuensi	 Persentase(%) 

21- 30 Tahun	 12	 12

31-40 Tahun 	 44	 44

41-50 Tahun	 32	 32

&gt;50 Tahun	 12	 12

Jumlah	 100	 100,0


6. Sumber: data diolah

7. Tabel 4.3 menunjukkan bahwa terdapat 44 karyawan yang berusia antara 31-40 tahun. Hal ini mengindikasikan bahwa mayoritas karyawan berada 
dalam usia produktif. Pada rentang usia ini, karyawan memiliki energi, pengalaman, serta  keahlian dalam bidang electrical dan konstruksi  yang  
mumpuni  untuk bekerja sesuai dengan target yang  ditetapkan  oleh  instansi. 

8. Analisis Data  Model  PLS

9. Gambar 4.4 Model PLS

10.  Dari gambar output PLS di  atas,  dapat terlihat  nilai  factor loading  untuk setiap indikator  yang  terletak  di atas tanda panah antara variabel 
dan  indikator.  Selain itu,  juga   dapat   dilihat  besarnya   koefisien jalur (path coefficients) yang  berada  di atas  garis panah  yang 
menghubungkan  variabel eksogen,   yaitu kinerja karyawan, dengan variabel mediating dalam penelitian ini, yaitu kepuasan karyawan, serta variabel 
endogen, yaitu manajemen perubahan dan kepemimpinan.

11. Uji Validitas (Outer Model)

12. Tabel 4.5 Nilai  Factor  Loading 

	 	  Original Sample (O) Sample Mean (M) Standard Deviation (STDEV) T Statistics (O/STDEV) P Values X.1.1 -&gt; X.1 0.834 0.839  0.053 	
15852	  0.000 X.1.2 -&gt; X.1 0.821 0.806  0.093 	 8832	  0.000 X.1.3-&gt; X.1 0.675 0.655  0.128 	 5266	  0.000 X.2.1 -&gt; X.2 0.655 
0.636  0.129 	 6281	  0.000 X.2.2 -&gt; X.2 0.744 0.733  0.079 	 9359	  0.000 X.2.3-&gt; X.2 0.602 0.579  0.136 	 4429	  0.000 X.2.4 -
&gt; X.2 0.838 0.837  0.041 	 20645	  0.000 X.3.1 -&gt; X.3 0.645 0.602  0.161 	 4000	  0.000 X.3.2 -&gt; X.3 0.613 0.569  0.166 	 3694	  
0.000 X.3.3-&gt; X.3 0.418 0.416  0.142 	 2952	  0.003 X.3.4 -&gt; X.3 0.513 0.481  0.135 	 3789	  0.000 X.3.5 -&gt; X.3 0.515 0.510  0.089 	
5784	  0.000 X.3.6 -&gt; X.3 0.621 0.635  0.092 	 6761	  0.000 Y1 -&gt; Y 0.793 0.796  0.044 	 17985	  0.000 Y2 -&gt; Y 0.688 0.682  0.075 	
9133	  0.000 Y3 -&gt; Y 0.698 0.696  0.083 	 8423	  0.000 Y4 -&gt; Y 0.652 0.644  0.087 	 7454	  0.000 Z1 -&gt; Z 0.792 0.793  0.046 	
17215	  0.000 Z2 -&gt; Z 0.533 0.530  0.111 	 4793	  0.000 Z3 -&gt; Z 0.505 0.498  0.124 	 4063	  0.000 Z4 -&gt; Z 0.490 0.482  0.114 	
4310	  0.000 Z5 -&gt; Z 0.785 0.790  0.045 	 17408	  0.000 Z6 -&gt; Z 0.638 0.636  0.076 	 8444	  0.000 


13. Sumber :  Data  Diolah ( 2024) 

14. Hasil estimasi dari Tabel Outer Loading  menunjukkan bahwa seluruh indikator telah memenuhi validitas yang baik karena memiliki loading 
factor 0,50 dan/atau lebih dari 0,50. Oleh  karena   uji validitas dengan  outer  loadings  telah terpenuhi, maka model pengukuran    mempunyai 
potensi untuk diuji lebih lanjut. 

15. Model pengukuran selanjutnya adalah  nilai Average Variance Extracted (AVE),  yang menunjukkan seberapa besar varian indikator yang 
terkandung dalam variabel laten. Pengujian menggunakan nilai AVE lebih kritis dibandingkan dengan composite reliability. Nilai AVE yang 
direkomendasikan minimal adalah 0,50.

16. Tabel 4.6→  Average Variance Extracted (AVE) Average Variance Extracted  (AVE) 

Manajemen Perubahan ( X1) 0.608  

Kepemimpinan ( X2) 0.705 Corporate Culture (X2)  0.604 

Motivasi Kerja ( Z)	 0.620 

Kinerja Karyawan ( Y) 0.613  


17. Sumber : Data Diolah (2024)

18. Dari  tabel  4.5.1  hasil uji dengan nilai AVE menunjukkan bahwa seluruh konstruk mempunyai validitas yang potensial untuk diuji lebih 
lanjut. Hal ini dikarenakan nilai AVE pada seluruh konstruk telah lebih besar dari 0,50  

Uji Reliabilitas

Composite reliability merupakan indeks yang menunjukkan tingkat keandalan suatu alat ukur. Jika alat tersebut digunakan  dua kali untuk mengukur 
gejala yang sama  dan  memberikan hasil  yang   relatif konsisten, maka alat  tersebut  dianggap  reliabel. Dengan kata lain, reliabilitas   
mencerminkan konsistensi suatu alat ukur dalam mengukur  gejala yang sama. Hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel  berikut. 

1. Tabel 4.7  Reliabilitas Data  

	  Cronbach's Alpha rho_A Composite  Reliability 

Manajemen Perubahan ( X1) 0.701 0.761  0.822 

Kepemimpinan ( X2) 0.793 0.827 0.897 Corporate Culture (X2) 0.773 0.791  0.802 

Motivasi Kerja ( Z) 0.758 0.782  0.819 

Kinerja Karyawan ( Y) 0.787 0.741 0.829  


2. Sumber : Data Diolah, 2024

3.  Reliabilitas konstruk yang diukur dengan nilai composite reliability, konstruk reliabel jika nilai composite reliability di atas 0,70 maka 
indikator disebut konsisten dalam mengukur variabel latennya. Hasil pengujian menunjukkan bahwa konstruk (variabel)  penelitian yaitu→ 
Manajemen perubahan,Kepemimpinan, Motivasi kerja  Dan  Kinerja Karyawan  memiliki nilai composite reliability lebih besar dari 0,7. Sehingga  
reliabel. 

4.  Pengujian Model Struktural (Inner Model)  

5. Pengujian model struktural  atau   inner model  bertujuan  untuk  menganalisis  hubungan antar variabel, nilai signifikansi,   serta R-square dalam 



suatu model penelitian. Setelah menemukan hubungan yang signifikan antar variabel,  hipotesis  mengenai  kepuasan pelanggan  dapat disimpulkan.  
Pengujian hipotesis dilakukan dengan metode resampling bootstrap,   menggunakan  statistik uji  t  sebagai alat analisis ( Ghozali, 2008).  
Evaluasi  model struktural dilakukan  dengan  meninjau  nilai R-square,  yang  berfungsi sebagai indikator  goodness- of- fit model. Pengujian inner 
model  dapat  ditinjau melalui  nilai R-square   dalam  persamaan antar variabel   laten.

6. Tabel 4.8  R-Square R Square R Square Adjusted  Kinerja  Karyawan  Y) 	  0.581  0.564 

Motivasi→ Kerja ( Z) 0.604  0.592 


7. Sumber :  Data  Diolah,  2024 

8.  Nilai  R2  = 0,586→  Hal ini dapat diinterpretasikan bahwa model mampu menjelaskan fenomena/masalah  Motivasi  kerja  sebesar  58,60 %.  
Sedangkan sisanya   (41,40%)  dijelaskan oleh variabel lain  (selain  Manajemen perubahan,  dan  Kepemimpinan→  yang belum masuk ke dalam 
model dan error. Artinya  Motivasi  kerja  dipengaruhi oleh  Manajemen perubahan,  dan  Kepemimpinan,  sebesar  68,60%  sedang sebesar  
41,10%  dipengaruhi oleh  selain  variabel  Manajemen perubahan,  dan  Kepemimpinan,

9.  Nilai R 2→  0,665  Hal ini dapat diinterpretasikan bahwa model mampu menjelaskan fenomena/masalah  Kinerja  Karyawan sebesar 66,50 %.  
Sedangkan sisanya  (33,50%)  dijelaskan oleh variabel lain  (selain  Manajemen perubahan, Kepemimpinan,  dan Motivasi   kerja→ yang belum  
masuk ke dalam model dan error. Artinya Kinerja Karyawan dipengaruhi oleh  Manajemen perubahan, Kepemimpinan,  dan  Motivasi kerja  
sebesar  66,50%  sedang sebesar  33,50%  dipengaruhi oleh  selain  variabel  Manajemen perubahan, Kepemimpinan, dan Motivasi kerja

10. Hasil dari Inner Weights

1. Pengaruh Langsung

Tabel 4.9→ Pengaruh Langsung ( Inner Weights) Original Sample (O) Sample Mean (M) Standard Deviation (STDEV) T Statistics (O/STDEV) P 
Values X1 -&gt; Y 0.172 0.171  0.086 	 2.000	  0.046 X2 -&gt; Y 0.323 0.326  0.113 	 2.856	  0.004 X3-&gt; Y 0.539 0.557 0.103 5.244 0.000 Z -
&gt; Y 0.422 0.420  0.116 	 3.638	  0.000 


Sumber :  Data  Diolah,  2024 

 Dari  table pengaruh langsung  diatas dapat diperoleh kesimpulan bahwa hipotesis: 1.   Manajemen perubahan  berpengaruh Positif→ Signifikan 
terhadap	Kinerja Karyawan→ dengan nilai  T Statistics  sebesar→  2.000  dimana nilai  p-values=  0,046  lebih→ kecil dari nilai→ α = 0,05 (5%)

2.  Kepemimpinan berpengaruh Positif→ Signifikan terhadap	 Kinerja Karyawan→  dengan   nilai  T Statistics  sebesar  2.856  dimana nilai  p-
values=  0,004  lebih→ kecil dari nilai→ α = 0,05 (5%) 

3. Corporate Culture  berpengaruh  Positif   Signifikan terhada p→ Kinerja Karyawan→  dengan nilai T Statistics sebesar 5.244  dimana nilai p-
values= 0,000 lebih→ kecil dari nilai→ α = 0,05 (5%) 

4. Motivasi→ kerja  berpengaruh Positif→   Signifikan terhadap→ Kinerja Karyawan→   dengan   nilai  T Statistics  sebesar  3.638  dimana nilai 
p-values=    0,000 lebih→ kecil dari nilai→ α = 0,05 (5%) 

2. Pengaruh Tidak Langsung

	 Selain pengaruh langsung (direct effect) yang telah diuji dalam pengujian hipotesis di atas, pemodelan ini juga memungkinkan untuk melihat total 
effect atau pengaruh tidak langsung (indirect effect) yang terjadi melalui variabel mediasi. Hal ini dapat dilihat pada tabel total effect berikut, yang 
menyajikan hasil pengujian hipotesis dengan variabel mediasi.

1. Tabel 4.10→ Pengaruh Tidak→ Langsung ( Indirect Effect)

	 	 Original Sample (O)	 	 Sample Mean (M)	 	 Standard Deviation (STDEV)	 	 T Statistics (O/STDEV)	 	 	 P Values

X1 -&gt; Z→ Y 0.173 0.176  0.068 	 2.911	  0.006 X2 -&gt; Z→ Y 0.175 0.177  0.064 	 2.726	  0.006 X3 -&gt; Z→ Y 0.152 0.154  0.059 	
2.597	  0.009 


2. Sumber :  Data  Diolah,  2023 

3. Dari tabel pengaruh tidak langsung  diatas dapat diambil kesimpulan bahwa  hipotesis:

4. 

 1. Manajemen perubahan berpengaruh→  Signifikan terhadap Kinerja Karyawan→ melalui motivasi kerja   dengan nilai T Statistics sebesar→  
2.911  dimana nilai  p-values=  0,006  lebih→ kecil dari nilai→ α = 0,05 (5%)

 2.  Kepemimpinan→ berpengaruh→  Signifikan→ terhadap→ Kinerja→ Karyawan→ melalui→ Motivasi→ kerja→   dengan→ nilai→ T 
Statistics sebesar→  2.726 dimana nilai p-values= 0,006  lebih→ kecil dari nilai→ α = 0,05 (5%)

 3.  Corporate Culture berpengaruh  Signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi kerja   dengan  nilai  T Statistics  sebesar→  2.597  
dimana nilai  p-values=  0,009  lebih→ kecil dari nilai→ α = 0,05 (5%) 

Uji Sobel Test

Pegujian Sobel Test ditujukan untuk menjawab permasalahan penelitian mengenai pengaruh tidak langung dari variabel endogen yang terdiri dari 
Pegaruh manahemen perubahan (X1) dan Kepemimpinan (X2), Corporate culture ( X3)  terhadap  variabel eksogen  Kinerja Karyawan (Y) melalui 
variabel intervening Motivasi Kerja (Z).   Adapun hasil perhitungan untukmasing-masing variabel dapat dirinci sebagai berikut.

  - Pengaruh Manajemen perubahan  terhadap Kinerja Karyawan melalui motivasi kerja 

	 Pengujian pengaruh mediasi antara variabel intervening dan variabel dependen dilakukan menggunakan perhitungan rumus Sobel. Ringkasan hasil 
dari kedua pengujian disajikan sebagai berikut:

1. 

2. a→= 0,172    b→= 0.422

3. Sa = 0,086   Sb = 0,116

4.  Besarnya koefisien tidak langsung  variabel  manajemen perubahan  terhadap kinerja  karyawan   merupakan perkalian dari pengaruh  variabel  
manajemen perubahan  terhadap variabel   motivasi kerja dengan  motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.  Dengan demikian dapat diperoleh 
sebagai berikut :

5. Ab = a. b

6.       = 0,172 x 0,422→ 0,0725

7.  Besarnya standard error tidak  langsung  manajemen perubahan  terhadap kinerja karyawan merupakan perkalian  dari  manajemen perubahan  
terhadap  motivasi  kerja  dengan  motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.  Dengan demikian dapat diperoleh sebagai berikut:

8. Sab =√  b2 Sa2 +a2 Sb2 +Sa2  Sb2 




9. =√ (0,422) 2  (0,086) 2  + (0,172) 2  (0,116) 2  +(0,086) 2  (0,116) 2 

10. = 0,00173

11.  Dengan   nilai uji t diperoleh sebagai  berikut  :

 12.   t  = ab/Sab

13. = 0,0725/0,00173

14. = 41.84

15.  Nilai t  sebesar  41.84  tersebut lebih besar  dari  1,989  yang berarti bahwa parameter mediasi tersebut signifikan. Maka dengan demikian 
model pengaruh tidak langsung dari  variabel  manajemen perubahan  terhadap  kinerja karyawan  melalui  motivasi kerja  dapat diterima.  Dengan 
demikian,  hipotesis  diterima

  -  Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan melalui motivasi   kerja

Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar variabel intervening dengan variabel dependen dilakukan dengan perhitungan rumus Sobel. Hasil 
dari kedua pengujian diringkas sebagai berikut  :

a→= 0,323    b→= 0.422

Sa = 0,113   Sb = 0,116

Besarnya koefisien  tidak  langsung  dari  variabel kepemimpinan terhadap kinerja karyawan   diperoleh dari hasil perkalian antara pengaruh variabel 
kepemimpinan terhadap motivasi kerja dan  pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.  Dengan demikian, nilai koefisien tersebut dapat 
dihitung sebagai berikut:

Ab = a. b

      = 0,323 x 0,422→ 0,1363

Besarnya standard error dari  pengaruh tidak langsung kepemimpinan terhadap kinerja  karyawan merupakan hasil perkalian antara pengaruh 
kepemimpinan terhadap motivasi kerja dan  pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.  Dengan demikian, dapat diperoleh hasil sebagai 
berikut:

Sab =√  b2 Sa2 +a2 Sb2 +Sa2  Sb2 

=√ (0,422) 2 (0, 113)2 + (0,  323)2  (0,116) 2 +(0, 113)2   (0,116) 2 

= 0,0037

 Dengan   nilai uji t diperoleh sebagai  berikut  :

 t  = ab/Sab

= 0,1363/0,0037

= 36.80

 Nilai t  sebesar  36.80  tersebut lebih besar  dari  1,989  yang berarti bahwa parameter mediasi tersebut signifikan. Maka dengan demikian model 
pengaruh tidak langsung dari variabel    kepemimpinan terhadap  kinerja  karyawan  melalui motivasi  kerja  dapat  diterima.  Dengan demikian,   
hipotesis  diterima

  -  Pengaruh  Corporate Culture  terhadap Kinerja Karyawan melalui motivasi    kerja Pengujian terhadap pengaruh  mediasi  antara  variabel 
intervening  dan  variabel dependen   dilakukan  menggunakan perhitungan rumus Sobel. Ringkasan hasil dari kedua pengujian disajikan sebagai 
berikut:

a→= 0,539    b→= 0.422

Sa = 0,103   Sb = 0,116

 Besarnya koefisien tidak langsung variabel  Corporate Culture  terhadap kinerja karyawan merupakan perkalian dari pengaruh  variabel 
Corporate Culture terhadap variabel motivasi kerja dengan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat diperoleh sebagai berikut :

Ab = a. b

      = 0,539 x 0,422→ 0,2274

 Besarnya standard error tidak  langsung  Corporate Culture  terhadap kinerja karyawan merupakan perkalian  dari  Corporate Culture  terhadap  
motivasi  kerja  dengan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat diperoleh sebagai berikut:

Sab =√  b2 Sa2 +a2 Sb2 +Sa2  Sb2 

=√ (0,422) 2 (0, 103)2 + (0,  539)2  (0,116) 2 +(0,  103)2  (0,116) 2 

= 0,0037

Dengan nilai uji t diperoleh  sebagai berikut :

t = ab/Sab 

= 0,2274/0,0037

= 38.44

 Nilai t  sebesar  38.44  tersebut lebih besar  dari  1,989  yang berarti bahwa parameter mediasi tersebut signifikan. Maka dengan demikian model 
pengaruh tidak langsung dari variabel   Corporate Culture  terhadap  kinerja  karyawan  melalui motivasi  kerja  dapat diterima. Dengan demikian,  
hipotesis   diterima 

Pembahasan

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap→ Motivasi Karyawan

Berdasarkan hasil analisis→ yang dilakukan menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi karyawan di PT BPR 
Buduran Deltapurnama. Kepemimpinan dalam hal ini melibatkan langkah- langkah yang diambil oleh para pemimpin untuk mempengaruhi dan 
mengarahkan karyawan agar mereka memahami dan menyetujui langkah-langkah yang diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan. Hal ini 
dikarenakan gaya kepemimpinan yang efektif mampu memotivasi, mendukung, dan memberikan arahan yang jelas kepada karyawan, sehingga mereka 
dapat bekerja dengan lebih baik dan mencapai hasil yang optimal. Pemimpin yang efektif tidak hanya menetapkan tujuan dan harapan, tetapi juga 
memberikan dukungan emosional, bimbingan, dan sumber daya yang diperlukan untuk membantu karyawan dalam mengatasi tantangan dan mencapai 
target mereka. Selain itu, gaya kepemimpinan yang baik juga mendorong komunikasi terbuka, menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif, dan 
memberikan pengakuan atas pencapaian karyawan, yang semuanya berkontribusi pada peningkatan kinerja[35] [34].
Hal ini bisa dibuktikan dengan variabel pengaruh kepemimpinan dengan beberapa indicator kemampuan mengambil keputusan, kemampuan 
memotivasi, dan kemampuan komunikasi. Dari tiga indicator tersebut yang paling berkontribusi adalah indicator kemampuan mengambil keputusan. Hal 
ini didukung oleh responden yang setuju dengan pernyataan bahwa pemimpin yang tidak efektif akan mengurangi semangat kerja karyawan, yang juga 
berdampak pada tingkat kepuasan kinerja karyawan [26]. Hal ini sejalan dengan penelitian [27] kepemimpinan yang efektif akan menciptakan suasana 



kerja yang menyenangkan bagi karyawan, yang berkontribusi pada peningkatan kualitas kerja.


  1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Motivasi kerja

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, menujukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi karyawan melalui 
motivasi kerja di PT BPR Buduran Deltapurnama. Hasil ini menunjukkan bahwa  motivasi dapat memacu karyawan untuk  berpikir  kreatif dan 
menggunakan  tenaga  mereka secara optimal dalam melaksanakan tugas untuk mencapai tujuan perusahaan. Hasil ini sesuai dengan hasil penelitian 
[1]  apabila motivasi kerja para karyawan tinggi maka karyawan dapat memiliki kinerja yang baik pula. Oleh karena itu diperlukan motivator 
yang kuat dari pihak perusahaan terutama dari pemimpin perusahaan.  Hasil ini sesuai dengan penelitian [41] Motivasi terbukti sebagai variabel 
mediasi dalam pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang efektif, melalui gaya kepemimpinan 
yang mampu memberikan arahan, dukungan, dan inspirasi kepada karyawan, dapat meningkatkan motivasi mereka. Ketika karyawan merasa 
termotivasi, mereka lebih cenderung untuk terlibat secara aktif, menunjukkan dedikasi yang lebih tinggi, dan berusaha untuk mencapai tujuan organisasi.

Hal ini bisa dibuktikan bahwa kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja dapat memacu karyawan berpikir dan mengunakan 
tenaga untuk melakukan pekerjaanya[42].

Pengaruh Corporate Culture Terhadap→ Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, menunjukkan bahwa Corporate Culture berpengaruh positif signifikan terhadap Motivasi kerja→ 
Karyawan PT. BPR Buduran Deltapurnama. Hal ini menunjukkan bahwa corporate culture dapat diinterpretasikan sebagai sekumpulan nilai dan tindakan 
yang menjadi dasar bagi sebuah perusahaan dalam mengelola operasional bisnisnya. Memanfaatkan teknologi modern memberikan kontribusi yang 
signifikan terhadap proses inovasi. Dengan adanya budaya perusahaan yang mendukung inovasi, karyawan lebih terdorong untuk mengadopsi teknologi 
baru dan menciptakan solusi yang kreatif serta efisien, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja dan daya saing perusahaan [36]. Hasil ini 
sesuai dengan hasil penelitian

[37] [38] menunjukkan bahwa Corporate Culture berpengaruh positif terhadap motivasi kerja→ karyawan. Corporate Culture yang lebih kuat akan 
menghasilkan motivasi kerja karyawan yang semakin tinggi. Ketika budaya perusahaan yang kuat diterapkan secara konsisten, nilai-nilai, norma, dan 
perilaku yang diharapkan dari karyawan menjadi jelas.

Hal ini bisa dibuktikan dengan variabel pengaruh corporate culture dengan beberapa indicator seperti inovasi, orientasi hasil, orientasi orang dan 
orientasi tim. Yang paling berkontribusi adalah indicator orientasi tim [46]. Hal ini didukung oleh responden yang setuju dengan pernyataan bahwa 
dorongan bagi karyawan untuk berkreasi dan bertindak cermat merupakan kunci dari keseluruhan dalam bekerja[15][20].

Pengaruh Motivasi  kerja Terhadap→ Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian   yang telah dilakukan, menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif signifikan→ terhadap kinerja  
karyawan.  Motivasi kerja merujuk  pada  dorongan internal yang mendorong karyawan untuk berperilaku dan bekerja dengan tujuan mencapai sasaran 
yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Indikator dari motivasi kerja yaitu kerja keras, orientasi tugas, usaha untuk maju, ketekunan bekerja, hubungan 
dengan rekan kerja. Indicator yang paling berpengaruh Yaitu kerja keras. Hasil penelitian [44] juga menyampaikan bahwa motivasi merupakan suatu 
proses adanya kebutuhan untuk dipuaskan, artinya ketika faktor-faktor tertentu dapat memenuhi kebutuhan seseorang, maka orang akan mengerahkan 
segala upayanya untuk mencapai tujuan organisasi dengan hasil kerja yang maksimal. Hasil penelitian ini juga sesuai dengan pendapat→[40] yang 
menujukkan bahwa  semakin  baik   motivasi kerja,   maka kinerja karyawan juga akan semakin baik.   Motivasi kerja memiliki  andil besar dalam 
meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan. 

Hal ini bisa dibuktikan bahwa pengaruh  motivasi kerja terhadap kinerja karyawan  hal ini didukung oleh responden yang setuju dengan pernyataan 
bahwa dalam bekerja keras dan konsisten hingga tuntas sebagai perilaku yang diarahkan untuk mengembangkan pengetahuan[32][39].


 Pengaruh  Manajemen perubahan  Terhadap→ Kinerja Karyawan Melalui Motivasi kerja 

 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan,  menunjukkan bahwa manajemen perubahan karyawan berpengaruh positif  signifikan terhadap 
kinerja karyawan melalui motivasi kerja.  kombinasi antara manajemen perubahan yang baik, budaya perusahaan yang inovatif, dan penggunaan 
teknologi modern tidak hanya meningkatkan motivasi kerja karyawan, tetapi juga berkontribusi pada kinerja yang lebih baik dalam organisasi. Hal ini 
sesuai dengan hasil penelitian [39] mengatakan  bahwa  motivasi  dapat didefinisikan sebagai  suatu tindakan untuk mempengaruhi orang lain agar 
berperilaku secara teratur.   Hasil ini sesuai dengan penelitian [40] menujukkan bahwa Motivasi terbukti sebagai variabel mediasi dalam pengaruh 
manajemen perubahan terhadap kinerja karyawan.

Hal ini bisa dibuktikan bahwa motivasi dapat didefinisikan sebagai suatu Tindakan untuk mempengaruhi agar berprilaku secara teratur. Hal ini didukung 
oleh responden yang setuju dengan pernyataan hubungan manajemen perubahan berjalan beriringan dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan[47].

  1. Pengaruh  Kepemimpinan Terhadap→ Kinerja Karyawan Melalui Motivasi Kerja 

Berdasarkan hasil analisis→ yang dilakukan menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif  signifikan terhadap kinerja karyawan di PT  
BPR Buduran Deltapurnama. Kepemimpinan dalam hal ini melibatkan langkah- langkah yang diambil oleh para pemimpin untuk mempengaruhi dan 
mengarahkan karyawan agar mereka memahami dan menyetujui langkah-langkah yang diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan. Hal ini 
dikarenakan gaya kepemimpinan yang efektif mampu memotivasi, mendukung, dan memberikan arahan yang jelas kepada karyawan, sehingga mereka 
dapat bekerja dengan lebih baik dan mencapai hasil yang optimal. Pemimpin yang efektif tidak hanya menetapkan tujuan dan harapan, tetapi juga 
memberikan dukungan emosional, bimbingan, dan sumber daya yang diperlukan untuk membantu karyawan dalam mengatasi tantangan dan mencapai 
target mereka. Selain itu, gaya kepemimpinan yang baik juga mendorong komunikasi terbuka, menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif, dan 
memberikan pengakuan atas pencapaian karyawan, yang semuanya berkontribusi pada peningkatan kinerja[35] [34].
Hal ini bisa dibuktikan dengan variabel pengaruh kepemimpinan dengan beberapa indicator kemampuan mengambil keputusan, kemampuan 
memotivasi, dan kemampuan komunikasi. Dari tiga indicator tersebut yang paling berkontribusi adalah indicator kemampuan mengambil keputusan. Hal 
ini didukung oleh responden yang setuju dengan pernyataan bahwa pemimpin yang tidak efektif akan mengurangi semangat kerja karyawan, yang juga 
berdampak pada tingkat kepuasan kinerja karyawan [26]. Hal ini sejalan dengan penelitian [27] kepemimpinan yang efektif akan menciptakan suasana 
kerja yang menyenangkan bagi karyawan, yang berkontribusi pada peningkatan kualitas kerja.

Pengaruh Corporate Culture  Terhadap Kinerja Melalui Motivasi kerja 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, menunjukkan bahwa corporate culture berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 
melalui motivasi kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa corporate culture yang dibentuk secara kuat dapat membentuk kinerja karyawan yang diinginkan 
perusahaan. Kinerja karyawan yang optimal akan tercapai jika didukung oleh dorongan motivasi dari atasan. Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat 
[24] yang menyatakan bahwa corporate culture yang kuat akan berpengaruh positif terhadap kinerja bisnis karena dapat memberikan motivasi luar biasa 
pada karyawan, hasil penelitian [42→[43] yang menunjukkan hasil bahwa Motivasi terbukti sebagai variabel mediasi dalam pengaruh Corporate Culture 



terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa budaya perusahaan yang kuat dan positif tidak hanya mempengaruhi kinerja karyawan secara 
langsung, tetapi juga melalui peningkatan motivasi mereka. Dengan demikian, motivasi menjadi kunci yang menghubungkan Corporate Culture dengan 
kinerja karyawan, di mana budaya yang kuat menciptakan lingkungan yang mendorong motivasi tinggi, yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas 
dan efektivitas kerja.

Hal ini bisa dibuktikan bahwa corporate culture terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja jika dibentuk secara kuat akan menjadikan kinerja 
karyawan sesuai dengan yang diinginkan.


V. KESIMPULAN


Kesimpulan

1. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dapat ditarik kesimpulan yaitu untuk meningkatkan kinerja karyawan bisa dengan adanya manajemen 
perubahan, Kepemimpinan dan Corporate culture. Dengan adanya manajemen perubahan kepemimpinan menyebabkan perubahan pada kinerja 
Karyawan di PT. BPR Buduran Deltapurnama.. Penelitian menunjukkan bahwa ketiga faktor ini memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di 
perusahaan tersebut. Manajemen Perubahan yang baik, kepemimpinan yang efektif, dan budaya perusahaan yang kuat tidak hanya berdampak 
langsung pada kinerja karyawan tetapi juga melalui peningkatan motivasi kerja, yang pada akhirnya berkontribusi pada produktivitas dan kinerja 
keseluruhan. Dengan demikian, untuk mengatasi permasalahan yang ada dan meningkatkan performa perusahaan, PT BPR Buduran Deltapurnama 
perlu fokus pada pengelolaan sumber daya manusia melalui penguatan budaya perusahaan, peningkatan motivasi, serta penerapan kepemimpinan yang 
efektif. Hal ini akan memastikan bahwa setiap unit kerja memiliki sumber daya yang handal, sehingga implementasi strategi dan inovasi perusahaan 
dapat dilakukan dengan lebih optimal.

2. Keterbatasan

3. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan peneliti menyadari adanya keterbatasan pada penelitian ini. Diharapkan penulis selanjutnya 
menggunakan variabel intervening selain motivasi kerja misalnya pengambilan keputusan,pelatihan kerja. Peneliti juga hanya menggunakan dua variabel 
independent, selanjutnya di harapkan dapat menambah variabel independent yang dianggap bisa mempengaruhi variabel kinerja karyawan. contohnya 
seperti variabel pengaruh kompensasi kerja, pengembangan karir. Selain itu subjek yang digunakan penulis yaitu kinerja karyawan PT. BPR Buduran 
Deltapurnama.

4. Saran

5.  Sebagai implikasi dari hasil penelitian ini dapat dikemukakan beberapa saran yang dapat dipertimbangkan atau dimanfaatkan sebagai 
bahan dalam pengambilan keputusan, antara lain :

1.  PT. BPR Buduran Deltapurnama diharapkan dapat mengimplementasikan manajemen perubahan sesuai dengan tahapan yang telah direncanakan, 
serta menjalankannya dengan baik sesuai arah perubahan yang ditetapkan. Selain itu, perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang nyaman 
agar dapat mendukung kelancaran para pegawai dalam menjalankan tugasnya. Dengan memberikan motivasi kerja yang mendorong semangat dalam 
bekerja, diharapkan kinerja pegawai meningkat, sehingga tujuan perubahan yang dirancang perusahaan dapat terwujud dengan baik. Dengan demikian, 
perusahaan dapat bersaing secara optimal dengan para kompetitornya serta mewujudkan visi dan misi yang telah ditetapkan secara maksimal sesuai 
dengan harapan perusahaan.

2. Perusahaan diharapkan dapat memperkuat budaya kerja yang lebih solid agar kinerja sesuai dengan harapan. Selain itu, karyawan juga perlu 
diberikan penghargaan sebagai motivasi agar pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih cepat.

 3. Pada penelitian berikutnya, peneliti dapat menambahkan variabel lain yang dapat  mempengaruhi  kinerja karyawan,  diantaranya  kompensasi, 
dan disiplin kerja.
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