
Volume 9 No 7 Tahun 2025 | 82 
 

PENGARUH MOTIVASI KERJA, LEADERSHIP, DAN BUDAYA 
ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN BANK BCA KOTA 

MADIUN 
 

Diarly Sanwiya Rengganis1, Subarjo2 

 diarlyysr@gmail.com1, subarjo@mercubuana-yogya.ac.id2   

Universitas Mercubuana Yogkakarta 
 

ABSTRAK 
Penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisis dan mengetahui apakah ada pengaruh 
motivasi kerja, leadership, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan Bank Bca Kota 
Madiun. Penelitian ini dilakukan di Store Map Fasion Jogja City Mall Yogyakarta. Pendekatan 
kuantitatif digunakan dalam penelitian ini dengan jenis data yaitu data primer dan sekunder. 
Teknik sampling yang diterapkan adalah sampling jenuh. Sebanyak 100 responden didapatkan 
menjadi jumlah sampel. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah studi literature dan 
juga survey melalui penyebaran angket. Penelitian ini menggunakan metode analisis regregi 
berganda, uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa (1) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan Bank BCA Kota Madiun, (2) Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan Bank BCA Kota Madiun, (3) Budaya organisasi juga terbukti berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank BCA Kota Madiun, (4) Secara simultan, 
motivasi kerja, leadership, dan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan Bank BCA Kota Madiun. 
Kata kunci: Motivasi Kerja, Leadership, Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan. 
 

ABSTRACT 
This study aims to analyze and determine whether there is an influence of work motivation, 
leadership, and organizational culture on the performance of Bank BCA employees in Madiun City. 
This study was conducted at the Map Fashion Store Jogja City Mall Yogyakarta. A quantitative 
approach was used in this study with the types of data, namely primary and secondary data. The 
sampling technique applied was saturated sampling. A total of 100 respondents were obtained as 
the sample size. The data collection technique used was literature study and also a survey through 
questionnaire distribution. This study used multiple regression analysis methods, validity and 
reliability tests, classical assumption tests, and hypothesis tests. The results of this study indicate 
that (1) Work motivation has a positive and significant effect on the performance of Bank BCA 
employees in Madiun City, (2) Leadership has a positive and significant effect on the performance 
of Bank BCA employees in Madiun City, (3) Organizational culture has been proven to have a 
positive and significant effect on the performance of Bank BCA employees in Madiun City, (4) 
Simultaneously, work motivation, leadership, and organizational culture also have a significant 
effect on the performance of Bank BCA employees in Madiun City. 
Keywords: Hedonic Shopping Value, Fashion Involvement, Shopping Lifestyle Impulse Buying. 

 
PENDAHULUAN 

Dalam dunia bisnis yang kompetitif dan dinamis saat ini, keberhasilan suatu 
organisasi sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya. 
Kinerja karyawan menjadi salah satu indikator utama dalam menentukan keberhasilan 
organisasi, terutama dalam sektor jasa seperti perbankan. Bank sebagai institusi yang 
berorientasi pada pelayanan publik dituntut untuk memberikan layanan prima kepada 
nasabah secara konsisten. Motivasi kerja dapat mendorong karyawan untuk mencapai 
target dengan semangat tinggi, kepemimpinan yang efektif mampu mengarahkan dan 
menginspirasi karyawan, sedangkan budaya organisasi yang kuat menciptakan 
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lingkungan kerja yang harmonis dan produktif. 
Menurut data OJK (2024), jumlah karyawan di sektor perbankan Indonesia 

mencapai 1.084.000 orang, meningkat 3,5% dibandingkan tahun sebelumnya. Ini 
menandakan adanya pertumbuhan tenaga kerja dalam sektor ini, yang sekaligus 
menjadi tantangan bagi perusahaan untuk memastikan bahwa karyawan yang dimiliki 
tidak hanya banyak secara jumlah, tetapi juga berkualitas secara kinerja. Salah satu bank 
swasta nasional yang memiliki reputasi tinggi dalam memberikan pelayanan dan kinerja 
adalah Bank Central Asia (BCA). Di tengah persaingan industri perbankan yang ketat, 
Bank BCA harus mampu menjaga serta meningkatkan performa karyawannya agar tetap 
unggul dan kompetitif. Kinerja karyawan yang optimal tidak akan tercapai tanpa adanya 
sinergi dari faktor-faktor internal yang mempengaruhinya.  

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan standar yang ditetapkan 
oleh organisasi (Rivaldo et al,2022). Kinerja mencerminkan sejauh mana karyawan 
mampu memenuhi target, menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan efisien, serta 
memberikan kontribusi nyata terhadap pencapaian tujuan organisasi (Lestary & 
Chaniago, 2017). Dalam organisasi yang modern kinerja karyawan tidak hanya dilihat 
dari aspek kuantitas output, tetapi juga dari kualitas, ketepatan waktu, dan sikap 
profesional yang ditunjukkan dalam bekerja.  

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi kerja. 
Motivasi kerja merupakan dorongan internal maupun eksternal yang memengaruhi 
semangat, arah, dan intensitas perilaku seseorang dalam menyelesaikan tugas 
pekerjaannya (Ainur & Tirtayasa, 2018). Karyawan yang memiliki motivasi tinggi akan 
menunjukkan antusiasme, dedikasi, dan ketekunan dalam bekerja, karena mereka 
terdorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan pribadi maupun organisasi (Subroto, 
2018). Motivasi ini dapat muncul dari berbagai faktor, seperti penghargaan, pengakuan, 
jenjang karier, hingga kepuasan pribadi atas pekerjaan yang dilakukan. Ketika 
kebutuhan dan harapan karyawan terpenuhi melalui pekerjaan mereka, maka motivasi 
akan semakin kuat dan berpengaruh langsung terhadap peningkatan kinerja (Wahyudi, 
2019). Motivasi kerja menjadi elemen penting yang harus diperhatikan oleh organisasi 
dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pencapaian performa maksimal 
karyawan. 

Selain itu leadership atau kepemimpinan juga merupakan faktor penting yang 
memengaruhi kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Pemimpin yang memiliki gaya 
leadership yang efektif mampu memberikan arahan yang jelas, membangun komunikasi 
yang terbuka, serta memberikan motivasi kepada bawahannya untuk mencapai tujuan 
bersama (Sapengga, 2016). Karyawan yang dipimpin dengan baik cenderung merasa 
dihargai, termotivasi, dan memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap 
pekerjaannya. Leadership yang kuat juga menciptakan suasana kerja yang positif, 
meningkatkan kepercayaan diri karyawan, serta mendorong mereka untuk berinovasi 
dan mengambil inisiatif dalam menyelesaikan tugas (Widyachayani et al, 2020). Dalam 
sebuah oprganisasi yang dinamis, keberadaan leadership yang inspiratif menjadi sangat 
penting untuk menjaga stabilitas tim, meningkatkan loyalitas, dan mendorong kinerja 
yang optimal. 

Faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu budaya organisasi. 
Budaya organisasi mencerminkan sistem nilai, keyakinan, norma, dan praktik yang 
dianut bersama oleh seluruh anggota organisasi dan menjadi pedoman dalam 
berperilaku di lingkungan kerja (Muis et al, 2018). Karyawan yang bekerja dalam 
organisasi dengan budaya yang kuat cenderung memiliki rasa memiliki yang tinggi, 
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komitmen terhadap tujuan organisasi, serta perilaku kerja yang selaras dengan visi dan 
misi perusahaan (Rivai, 2020). Budaya organisasi yang positif menciptakan suasana 
kerja yang kondusif, kolaboratif, dan penuh semangat, sehingga mampu meningkatkan 
produktivitas serta kepuasan kerja karyawan. Nilai-nilai yang dijunjung bersama dalam 
organisasi juga membantu membentuk etika kerja dan membangun solidaritas antar 
individu di dalamnya. Dengan demikian, budaya organisasi berperan penting dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang stabil dan mendukung pencapaian kinerja yang 
optimal bagi setiap karyawan (Astuti, 2022). 

Berdasarkan latar belakang masalah dan penelitian terdahulu, fenomena 
pentingnya peningkatan kinerja karyawan dalam dunia perbankan, khususnya di Bank 
BCA Kota Madiun, menjadi fokus utama yang perlu dikaji lebih dalam. Kinerja karyawan 
yang optimal sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor internal organisasi seperti 
motivasi kerja, leadership, dan budaya organisasi. Ketiga faktor tersebut diyakini 
memiliki peran signifikan dalam mendorong semangat kerja, membentuk perilaku kerja 
positif, serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Oleh karena itu, penelitian ini 
diharapkan dapat memberikan pemahaman yang komprehensif mengenai pengaruh 
motivasi kerja, leadership, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan, sehingga 
dapat menjadi landasan strategis bagi pihak manajemen dalam meningkatkan kualitas 
sumber daya manusia. Berdasarkan hal tersebut, peneliti tertarik dengan judul 
“Pengaruh Motivasi Kerja, Leadership, dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Karyawan Bank BCA Kota Madiun”. 

 
METODE PENELITIAN 

Populasi dari penelitian ini yaitu aryawan Bank BCA di Kota Madiun, yang 
berjumlah 100 orang yang menjadi sumber data. Penelitian ini menggunakan sampel 
jenuh sehingga semua populasi dalam penelitian dijadikan sebagai sampel. Penelitian ini 
menggunakan sumber data primer dengan penelitian survei menggunakan koesioner 
untuk mengumpulkan data informasi yang dibutuhkan dari responden. Metode analisis 
yang digunakan dalam penelitian ini yaitu uji statistik deskriptif dan uji asumsi klasik. 
Seperti uji heroskedastisitas, uji multikolinearitas, dan uji normalitas. Analisis regresi 
linier berganda dalam pengujian hipotesis sementasa menggunakn uji parsian (uji t), dan 
uji koefisiensi determinasi. Variabel yang diteliti dalam penelitian ini yaitu kinerja 
karyawan sebagai variabel dependen, sedangkan motivasi kerja, leadership, dan budaya 
organisasi sebagai variabel independen. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Uji Validitas  

Untuk melihat hasil uji validitas masing-masing variabel digunakan program SPSS 
27 for windows yaitu dengan melihat nilai dari corrected item total correlation. Jika 
corrected item total correlation (rhitung) > nilai (rtabel) dan nilainya positif, maka butir 
pernyataan pada setiap variabel penelitian dinyatakan valid. 

Tabel 1 Uji Validitas 

Pernyataan r hitung r tabel Signifikansi Keterangan 
Motivasi Kerja (X1) 

X1.1 0,888 0.196 0,000 Valid 
X1.2 0.871 0.196 0,000 Valid 
X1.3 0.889 0.196 0,000 Valid 
X1.4 0,901 0.196 0,000 Valid 
X1.5 0,871 0.196 0,000 Valid 
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Sumber: Data Primer Diolah 2025 
Berdasarkan Tabel 1. kriteria yang digunakan untuk menentukan validitas 

pernyataan dalam instrumen penelitian yang digunakan adalah apabila r hitung > r tabel 
dan nilai r positif, maka butir pernyataan tersebut dapat dinyatakan valid. Selain itu juga 
melihat nilai signifikansi, dimana jika nilai signifikansi < 0,05, maka item instrumen yang 
diuji dinyatakan valid. Berdasarkan hasil pengujian dapat ditunjukkan bahwa seluruh 
butir kuesioner untuk semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid.  
Uji Reabilitas 

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 
seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 
Teknik yang digunakan adalah teknik cronbach alpha (α). Variabel penelitian ini 
dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach alpha >0.60 (Ghozali, 2016). 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach Alpha Nilai Kritis Keterangan 

Motivasi Kerja (X1) 0,930 0,6 Reliabel 
Leadership (X2) 0,904 0,6 Reliabel 
Budaya Organisasi (X3) 0,911 0,6 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0,839 0,6 Reliabel 

Sumber: Data Primer Diolah 2025 
Berdasarkan Tabel 2, kriteria yang digunakan untuk uji reliabilitas adalah jika nilai 

Cronbach Alpha > 0,6, maka variabel yang diuji dinyatakan reliabel. Berdasarkan hasil 
pengujian reliabilitas pada Tabel 4.3. dapat disimpulkan bahwa semua variabel 
penelitian menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 sehingga dinyatakan reliabel. 
Uji Normalitas  

Uji normalitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi, variabel 
independen dan variabel indepen mempunyai distribusi normal atau tidak. Dalam 
penelitian ini, uji normalitas menggunakan model kolmogorov smirnov. 

 
 
 

Leadership (X2) 
X2.1 0,850 0.196 0,000 Valid 
X2.2 0,851 0.196 0,000 Valid 
X2.3 0,859 0.196 0,000 Valid 
X2.4 0.823 0.196 0,000 Valid 
X2.5 0,868 0.196 0,000 Valid 

Budaya Organisasi (X3) 
X3.1 0,874 0.196 0,000 Valid 
X3.2 0,906 0.196 0,000 Valid 
X3.3 0,894 0.196 0,000 Valid 
X3.4 0,837 0.196 0,000 Valid 
X3.5 0,780 0.196 0,000 Valid 

Kinerja Karyawan (Y) 
Y1 0,778 0.196 0,000 Valid 
Y2 0,739 0.196 0,000 Valid 
Y3 0,784 0.196 0,000 Valid 
Y4 0,818 0.196 0,000 Valid 
Y5 0,785 0.196 0,000 Valid 
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Tabel 3  Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardiz
ed Residual 

N 100 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.25893682 

Most Extreme 
Differences 

Absolute .071 

Positive .071 

Negative -.063 

Test Statistic .071 

Asymp. Sig. (2-tailed)c .200d 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Data Primer Diolah 2025 
Berdasarkan Tabel 3, nilai Asymp.Sig (2-tailed) adalah 0,200. Dengan demikian 

nilai Asymp.Sig (2-tailed) lebih besar dari 0,05 maka data dalam penelitian ini 
berdistribusi normal. 
Uji Multikolinearitas  

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah suatu model regresi terdapat 
korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi antar variabel independen. Pengujian multikolinearitas dilihat dari 
besaran VIF (Variance Inflation Factor) dan tolerance. 

Tabel 4 Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 5.271 1.586  3.324 .001   

Motivasi Kerja .420 .056 .572 7.484 .000 .795 1.258 

Leadership .133 .048 .191 2.794 .006 .994 1.006 
Budaya 
Organisasi 

.220 .073 .232 3.037 .003 .799 1.251 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data Primer Diolah 2025 

Berdasarkan Tabel 4, dapat dilihat bahwa nilai toleransi > 0,10 dan nilai VIF < 10. 
Oleh karena itu, dapat disarankan bahwa tidak terdapat adanya multikolinearitas antar 
variabel independen dalam model regresi.  
Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengevaluasi perbedaan varians residual 
dalam model regresi. Hasil uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada 
gambar berikut: 



87 | Jurnal Perubahan Ekonomi (JPE) 
 

 
Gambar 1. 

Sumber: Data Primer Diolah 2025 
Berdasarkan Gambar 1, diagram Scatterplot menunjukkan bahwa titik-titik 

tersebar secara acak di sepanjang sumbu Y, baik di atas maupun di bawah nilai 0. Tidak 
terlihat pola khusus seperti gelombang, perluasan, atau penyempitan pada grafik 
Scatterplot tersebut. Berdasarkan observasi ini, dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
indikasi terjadinya Heteroskedastisitas pada model regresi yang digunakan dalam 
penelitian ini. 
Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda digunakan sebagai metode evaluasi untuk menilai 
sejauh mana variabel independen memiliki pengaruh terhadap variabel dependen.  

Tabel 5 Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 5.271 1.586  3.324 .001   

Motivasi Kerja .420 .056 .572 7.484 .000 .795 1.258 

Leadership .133 .048 .191 2.794 .006 .994 1.006 

Budaya 
Organisasi 

.220 .073 .232 3.037 .003 .799 1.251 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data Primer Diolah 2025 

Berdasarkan persamaan regresi yang diperoleh, maka dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 

1. Nilai konstanta (a) sebesar 5.271 berarti bahwa jika variabel motivasi kerja, 
leadership, dan budaya organisasi dianggap konstan atau tidak berubah, maka nilai 
kinerja karyawan akan bernilai sebesar 5.271. 

2. Variabel motivasi kerja memiliki nilai koefisien regresi (β1) sebesar 0.572, artinya 
jika skor penilaian motivasi kerja meningkat satu satuan, maka skor kinerja 
karyawan akan meningkat sebesar 0.572 satuan. Adapun arah pengaruh motivasi 
kerja terhadap kinerja karyawan adalah positif. 
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3. Variabel leadership memiliki nilai koefisien regresi (β2) sebesar 0.191, artinya jika 
skor leadership meningkat satu satuan, maka skor kinerja karyawan akan 
meningkat sebesar 0.191 satuan. Adapun arah pengaruh leadership terhadap 
kinerja karyawan adalah positif. 

4. Variabel budaya organisasi memiliki nilai koefisien regresi (β3) sebesar 0.232, 
artinya jika budaya organisasi meningkat satu satuan, maka skor kinerja karyawan 
akan meningkat sebesar 0.232 satuan. Adapun arah pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan adalah positif.  

Hasil Parsial  (Uji t) 
Uji t digunakan untuk menguji seberapa jauh pengaruh variabel independen yang 

digunakan dalam penelitian secara individual dalam menerangkan variabel dependen 
secara parsial. 

Tabel 6 Hasil Uji Parsial (Uji T) 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 5.271 1.586  3.324 .001   

Motivasi 
Kerja 

.420 .056 .572 7.484 .000 .795 1.258 

Leadership .133 .048 .191 2.794 .006 .994 1.006 

Budaya 
Organisasi 

.220 .073 .232 3.037 .003 .799 1.251 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data Primer Diolah 2025 
Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 6 maka pengambilan keputusan hipotesis dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Pengujian H1: Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, hasil pengujian 

hipotesis 1 (H1) diperoleh nilai t hitung sebesar 7.484 dan nilai signifikansi sebesar 
0,000 atau p < 0,05, maka H01 ditolak dan Ha1 diterima yang berarti motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

2. Pengujian H2: Pengaruh leadership terhadap kinerja karyawan, hasil pengujian 
hipotesis 2 (H2) diperoleh nilai t hitung sebesar 2.794 dan nilai signifikansi sebesar 
0,006 atau p < 0,05, maka H02 ditolak dan Ha2 diterima yang berarti leadership 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

3. Pengujian H3: Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan, hasil 
pengujian hipotesis 3 (H3) diperoleh nilai t hitung sebesar 3.037 dan nilai 
signifikansi sebesar 0,003 atau p < 0,05, maka H03 ditolak dan Ha3 diterima yang 
berarti budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 

Koefisiensi Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk menguji seberapa besar pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen. 
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Tabel 7 Hasil Uji Koefisiensi Determinasi 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .744a .554 .540 2.294 
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Leadership, Motivasi Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data Primer Diolah 2025 
Berdasarkan Tabel 7 diperoleh hasil uji koefisien determinasi nilai Adjusted R 

Square yang diperoleh sebesar 0,540 yang berarti 54% kinerja karyawan dipengaruhi 
oleh variabel motivasi kerja, leadership, dan budaya organisasi, sedangkan sisanya 
sebesar 46% dipengaruhi oleh variabel lain diluar model yang diteliti.  
Hasil Uji F 

Uji statistik F ini digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen secara 
simultan terhadap variabel dependen. Adapun hasil output olah data dari SPSS dapat 
diketahui dari tabel berikut: 

Tabel 8 Hasil Uji F 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 627.573 3 209.191 39.753 .000b 

Residual 505.177 96 5.262   

Total 1132.750 99    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Leadership, Motivasi Kerja 

Sumber: Data Primer Diolah 2025 
 Tabel 8 menunjukkan bahwa hasil uji kelayakan model diperoleh nilai F-hitung 

sebesar 39.753 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05, hasil tersebut disimpulkan 
bahwa model yang digunakan sudah layak atau tepat. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil uji t pada variabel motivasi kerja yang ditunjukkan pada Tabel 4.12 
memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut menunjukkan 
bahwa H01 ditolak dan Ha1 diterima, artinya secara parsial motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank BCA Kota Madiun. Hasil ini juga 
didukung oleh nilai t hitung sebesar 7.484, yang menunjukkan bahwa pengaruh motivasi 
kerja sangat kuat terhadap peningkatan kinerja. Temuan ini diperkuat oleh hasil uji 
statistik deskriptif yang menunjukkan nilai rata-rata sebesar 3,78 pada indikator 
motivasi kerja, yang termasuk dalam kategori “tinggi”. Hal ini menunjukkan bahwa 
semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki oleh karyawan, maka semakin tinggi pula 
kinerja yang dapat dicapai oleh karyawan di lingkungan kerja Bank BCA Kota Madiun. 

Hasil penelitian ini sejalan dan memperkuat penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Riyanto (2021), Prasetyo & Sari (2020), serta Lestari (2022) yang menyatakan 
bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Pengaruh Leadership terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji t pada variabel leadership yang ditunjukkan pada Tabel 4.12 memperoleh 
nilai signifikansi sebesar 0,006. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, yang 
berarti H02 ditolak dan Ha2 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial 
leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank BCA 
Kota Madiun. Hal ini juga didukung oleh nilai t hitung sebesar 2.794, yang menunjukkan 
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bahwa leadership memberikan kontribusi nyata dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Hasil ini diperkuat oleh data statistik deskriptif yang menunjukkan nilai rata-rata 

sebesar 3,38 pada variabel leadership, yang termasuk dalam kategori “sedang”. Artinya, 
karyawan Bank BCA Kota Madiun menilai bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan 
cukup memengaruhi pelaksanaan tugas dan pencapaian kinerja, namun masih ada ruang 
untuk peningkatan agar dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih suportif dan 
produktif. 

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Hidayati (2020), Ramadhan & Pramudyo (2021), serta Dewi & Suryanto (2023) yang 
menyatakan bahwa leadership memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji t pada variabel budaya organisasi yang tercantum pada Tabel 4.12 
menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,003. Nilai signifikansi ini lebih kecil dari 0,05, 
sehingga H03 ditolak dan Ha3 diterima, yang berarti secara parsial budaya organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank BCA Kota Madiun. 
Selain itu, nilai t hitung sebesar 3,037 memperkuat kesimpulan bahwa budaya 
organisasi memberikan kontribusi yang nyata dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Hasil ini diperkuat oleh data statistik deskriptif yang menunjukkan nilai rata-rata 
sebesar 4,06 pada variabel budaya organisasi, yang termasuk dalam kategori “tinggi”. 
Artinya, karyawan Bank BCA Kota Madiun memiliki kesadaran dan persepsi positif 
terhadap budaya organisasi yang berlaku, seperti penghargaan terhadap keberanian 
mengemukakan ide, penilaian kinerja berdasarkan hasil kerja nyata, serta pentingnya 
kerja tim dalam mencapai tujuan bersama. Kondisi ini mendorong karyawan untuk 
berkontribusi secara optimal demi mencapai target organisasi. 

Temuan ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Sari dan 
Nugroho (2019), Putra & Wibowo (2022), serta Hartono (2023) yang menyatakan 
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Pengaruh Motivasi Kerja, Leadership, dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja 
Karyawan 

Uji statistik F digunakan untuk menguji pengaruh simultan dari variabel 
independen yaitu motivasi kerja, leadership, dan budaya organisasi terhadap variabel 
dependen yaitu kinerja karyawan. Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan 
SPSS 27 yang ditampilkan pada Tabel 4.13, diperoleh nilai F-hitung sebesar 39,753 
dengan nilai signifikansi 0,000 (p < 0,05). Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05 ini 
menunjukkan bahwa model regresi linear berganda yang digunakan layak atau tepat 
untuk memprediksi pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap kinerja karyawan Bank 
BCA Kota Madiun secara bersama-sama. Artinya, secara simultan, motivasi kerja, 
leadership, dan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Hasil ini mengindikasikan bahwa ketiga variabel independen tersebut secara 
bersama-sama memberikan kontribusi nyata dalam meningkatkan kinerja karyawan di 
Bank BCA Kota Madiun. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan dan mengelola 
ketiga faktor ini dengan baik agar kinerja karyawan dapat meningkat secara optimal. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa 
pengaruh variabel motivasi kerja, leadership, serta budaya organisasi secara simultan 
memiliki efek positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dalam berbagai 
organisasi (Misal: Santoso, 2021; Wulandari, 2022) 
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KESIMPULAN 
Hasil penelitian ini menemukan bahwa motivasi kerja, leadership, dan budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank BCA 
Kota Madiun, serta motivasi kerja, leadership, dan budaya organisasi berpengaruh 
simultam dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank BCA Kota Madiun. 
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