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Abstract
The purpose of this study was determine to the effect of Leadership Style, Organizational Culture and Work Motivation towards Employee Performance. This Research done in Regional Secretariat Government of the Southeast Minahasa Regency. This study used quantitative research models of associative. The results of the study can be seen that the variable Leadership Style has a positive and significant effect on Employee Performance. Organizational culture also has a positive and significant effect on Employee Performance. Furthermore, Work Motivation has a positive and significant effect on Employee Performance. So that the Leadership Style, Organizational Culture and Work Motivation simultaneously have a positive and significant effect on Employee Performance. 
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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. Penelitian di lakukan pada Sekretariat Daerah  Kabupaten Minahasa Tenggara. Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan model asosiatif. Hasil penelitian dapat diketahui bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Budaya Organisasi juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Selanjutnya, Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Sehingga Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai 

Latar Belakang

Fungsi pemerintah adalah memberikan pelayanan yang prima kepada warga masyarakatnya. Pada era otonomi daerah ini telah banyak mengalami pergeseran paradigma, situasi dan kondisi dalam penyelenggaraan pemerintahan, pembangunan dan layanan masyarakat. Kondisi masyarakat saat ini telah berkembang sangat dinamis, dan kesadaran masyarakat akan hak dan kewajibannya sebagai warga negara juga meningkat. Masyarakat semakin berani untuk mengajukan tuntutan dan aspirasinya kepada pemerintah. 

Kinerja pegawai sangat besar dalam menentukan perkembangan organisasi sehingga dapat meningkatkan prestasi kerja dan pencapaian tujuan organisasi. Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2005: 67). Kepemimpinan dapat terlaksana dengan baik jika seorang pemimpin memiliki kompentensi kecerdasaan emosi kepemimpinan. Salah satu faktor yang berpengaruh dalam kepusaan kerja yang lain adalah motivasi kerja. Penelitian yang di lakukan oleh Iqbal N,  Anwar S dan  Haider N (2015)  Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan dan substansial dalam usaha kecil dan juga di perusahaan terbesar di dunia. Gaya kepemimpinan  mempengaruhi semua orang dari manajemen senior sampai ke karyawan baru. Mereka menciptakan korporasi budaya yang mempengaruhi organisasi dan kinerja karyawan dalam hal memenuhi proyek tenggat waktu.

Motivasi kerja akan meningkat apabila mendapatkan seorang pemimpin yang baik dan bertanggung jawab. Menurut Luthans (2006) mengemukakan bahwa secara teknis, istilah motivasi berasal dari kata Latin movere, yang berarti bergerak. Selain itu, motivasi dapat diartikan sebagai dorongan individu untuk melakukan tindakan karena ingin melakukannya. Jika individu termotivasi, individu tersebut akan membuat pilihan yang positif untuk melakukan sesuatu, karena dapat memuaskan keinginannya (Rivai dan Sagala, 2009). Mengenai faktor motivasi, peningkatan gaji, tunjangan, pengawas, promosi, tanggung jawab dan pelatihan, hasilnya menunjukkan bahwa karyawan Klerk di Universiti Teknologi Malaysia memiliki tingkat faktor motivasi yang moderat. Nilai rata-rata ini menunjukkan area-area yang kemungkinan besar dimotivasi oleh karyawan. Dengan demikian, karyawan dalam sampel kemungkinan besar termotivasi oleh pelatihan dan pengembangan, tanggung jawab dan tunjangan tambahan, peningkatan gaji dan pengawasan lebih dari dimensi promosi sebagaimana ditentukan oleh kuesioner penelitian. Hasil penelitian saat ini konsisten dengan hasil penelitian sebelumnya oleh Roberts (2006) dan Aydin (2012).

Selain itu, hasil analisis korelasi menunjukkan bahwa semua faktor motivasi berhubungan positif dengan kinerja pekerjaan. Temuan-temuan tersebut sesuai dengan temuan penelitian sebelumnya seperti Aarabi et al (2013) yang menegaskan hubungan positif antara faktor-faktor motivasi seperti pelatihan, gaji, tunjangan, promosi dengan prestasi kerja di organisasi Malaysia. Selain itu, Owusu (2012) menemukan bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara pengawasan dan tanggung jawab dengan prestasi kerja karyawan administrasi di bank GCB.

Dampak signifikan dari tanggung jawab dan manfaat pinggiran pada kinerja pekerjaan konsisten dengan temuan Aydin (2012), yang studinya terkonsentrasi pada dampak motivasi dan faktor kebersihan pada kinerja penelitian dan ia menemukan pengaruh signifikan tanggung jawab dan pembayaran (tunjangan pinggiran) pada kinerja pekerjaan. Penelitian yang di lakukan oleh Albert Barkley (2017)  menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. analisis data juga menyoroti bahwa, kompensasi, penghargaan / pengakuan dan manfaat medis berdampak pada motivasi kerja karyawan yang bekerja di bawah tingkat manajerial. Di sisi lain, analisis wawancara menyimpulkan bahwa, karyawan yang bekerja di tingkat pengawasan terasa lebih termotivasi, ketika organisasi memberi mereka pelatihan program, peluang pertumbuhan karir dan keseimbangan kehidupan kerja. Penelitian yang di lakukan oleh  Amir Sohail, Robina Safdar, Salma Saleem, Samara Ansar & M. Azeem (2014) menunjukkan bahwa ada hubungan positif kepuasan kerja dan komitmen kerja. motivasi juga memiliki efek positif pada kepuasan kerja karyawan yang bekerja di sektor pendidikan di Pakistan. Ini menyiratkan bahwa karyawan yang lebih termotivasi dan berkomitmen akan bekerja dengan baik dan akan lebih puas dibandingkan dengan yang lain. 

Penelitian yang di lakukan oleh  Akanbi Paul Ayobani (2013), Gary jon Springer (2011), Lamptey R. B. (2013), Hazatun dashima (2013), Susandi prihayanto (2012), Yayuk Eka Setyowati (2014) dan Bambang Wasito Adi (2013). yang menyimpulkan motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan pendapat para ahli yang menerangkan keterkaitan antara motivasi dan kinerja, diantaranya disampaikan oleh Robbins (2008) mendifinisikan motivasi (motivation) sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya. Tiga elemen utama dalam definisi tersebut adalah intensitas, arah, dan ketekunan. Intensitas berhubungan dengan seberapa giat seseorang berusaha.

Gaya kepemimpinan yang baik dapat memacu karyawan untuk bekerja secara disiplin, yaitu mampu memenuhi standar kerja, norma-norma atau aturan yang telah ditetapkan jika motivasi kerja pegawai kurang maka, kinerja dalam pekerjaanpun ikut menurun. Motivasi yang tinggi akan memacu kinerja dalam berkerja. Motivasi kerja akan dapat diwujudkan ketika kepemimpinan dalam organisasi berlangsung dengan baik. Kepemimpinan akan menanamkan pengaruh untuk memotivasi pegawai sehingga mereka mau bekerja sesuai dengan pencapaian tujuan yang dikehendaki. Pemimpin berusaha agar anggotanya mau dan mampu bekerja dengan baik. Pentingnya peranan kepemimpinan dalam usaha mencapai tujuan organisasi, sehingga dapat dikatakan bahwa sukses atau gagalnya suatu organisasi sebagian besar ditentukan oleh kualitas kepemimpinan yang dimiliki oleh orang-orang yang diserahi tugas memimpin dalam organisasi yang bersangkutan. Pekerjaan yang di jalankan oleh Sekretariat Daerah Pemerintah Kab. Minahasa Tenggara yang begitu banyaknya, sehingga perlu adanya Gaya kepemimpinan. Penelitian terdahulu oleh Maryam (2017) mengenai “pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Gilireng Kabupaten Wajo”  menunjukan gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Artinya, bahwa untuk mencapai kinerja pegawai yang lebih efektif berdasarkan tujuan dan harapan organisasi maka pimpinan harus memperhatikan gaya kepemimpinan yang baik agar dapat meningkatkan kemampuan dan keterampilan teknis berdasarkan fungsi dan tugas pokok seorang pegawai.
Faktor lain yang juga dapat mempengaruhi kinerja adalah budaya organisasi. Budaya organisasi di artikan oleh Osborne dan Plastrik (2000), budaya organisasi adalah seperangkat prilaku, perasaan, dan kerangka psikologis yang terinternalisasi sangat mendalam dan dimiliki bersama oleh anggota organisasi. Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Budaya organisasi, motivasi kerja dan kepuasaan kerja berpengaruh signifikan secara bersamasama terhadap kinerja pegawai. Penelitian yang di lakukan oleh  Mashal Ahmed & Saima Shafiq (2015) menemukan bahwa semua dimensi budaya organisasi  berpengaruh terhadap kinerja organisasi Budaya organisasi memainkan peran penting dalam mencapai tujuan organisasi. Hasil menunjukkan bahwa ada ketidakpastian yang tinggi dalam organisasi. Penelitian yang di lakukan oleh  Fakhar Shahzad, Rana Adeel Luqman (2012) menemukan bahwa  budaya organisasi memiliki dampak yang mendalam pada berbagai proses organisasi, karyawan, dan  kinerja karyawannya. Ini juga menggambarkan berbagai dimensi budaya. Penelitian ini menunjukkan  jika karyawan berkomitmen dan memiliki norma dan nilai yang sama seperti yang dimiliki oleh organisasi, dapat meningkatkan kinerja untuk mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan. Penelitian yang di lakukan oleh Wendy Lor (2017) menunjukkan bahwa hanya perilaku kepemimpinan suportif dan transformasional yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di tempat kerja. Penelitian ini menemukan tiga perilaku kepemimpinan lainnya seperti perilaku kepemimpinan pelayan, partisipatif dan transaksional tidak signifikan dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Oleh karena itu kesimpulannya bahwa hanya perilaku kepemimpinan transformasional dan kepemimipinan supportive secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan. Manajer harus menemukan cara untuk menumbuhkan sikap kepemimpinan yang mendukung dan transformasional untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Penelitian yang di lakukan oleh  Yuningsih (2017) diperoleh hasil bahwa budaya organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja Dosen, perubahan organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap pembentukan budaya organisasi, perubahan organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja Dosen. Sebaliknya, perubahan organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja Dosen, dan budaya organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja Dosen. Suharto (2005) melakukan penelitian terhadap kinerja karyawan Disperindag Propinsi Jawa Tengah dengan menggunakan variabel kepuasan kerja, motivasi dan budaya organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial variabel kepuasan kerja, motivasi dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara simultan (bersama-sama) variabel kepuasan kerja, motivasi dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Prioritas kebijakan yang perlu dilakukan manajemen Disperindag Propinsi Jawa Tengah dilihat berdasarkan nilai koefisien regresi yang terbesar, prioritas pertama adalah pada kepuasan kerja karyawan, prioritas kedua adalah motivasi karyawan, dan yang terakhir adalah budaya organisasi. Djati dan M. Khusaini (2002) melakukan penelitian kepuasan kompensasi, komitmen organisasi dan prestasi kerja, hasil penelitian menunjukan bahwa kepuasan karyawan pada kompensasi material dan kompensasi sosial berpengaruh signifikan terhadap kesetiaan karyawan pada organisasi, kemauan bekerja keras, dan kebanggaan karyawan pada organisasi. Koesmono (2005) melakukan penelitian pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi dan kepuasan kerja serta kinerja karyawan pada sub-sektor industri pengolahan kayu skala menengah di Jawa Timur. Hasil penelitiannya menunjukkan terdapat pengaruh antara kepuasan kerja dengan kinerja, budaya organisasi dengan kinerja, dan budaya organisasi dengan kepuasan kerja. 

Thoyib (2005), menyatakan adanya hubungan saling mempengaruhi antara budaya organisasi, strategi, dan kinerja. Suharto dan Budi Cahyono (2005) meneliti pengaruh budaya organisasi, kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja sumber daya manusia di sekretariat DPRD Propinsi Jawa Tengah, hasil penelitian terdapat pengaruh positif antara variabel-variabel tersebut.

Penyelenggaraan Negara mempunyai peranan yang sangat menentukan untuk mencapai cita-cita perjuangan bangsa mewujudkan masyarakat yang adil dan makmur sebagaimana tercantum dalam Undang-Undang Dasar 1945. untuk mewujudkan Penyelenggaraan Negara yang mampu menjalankan fungsi dan tugasnya secara sungguh-sungguh dan penuh tanggungjawab maka berdasarkan Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 28 tahun 1999 tentang Penyelenggaraan Negara yang Bersih dan Bebas dari Korupsi, Kolusi, dan Nepotisme perlu diletakkan asas-asas penyelenggaraan negara. Salah satu asas penyelenggaraan negara tersebut adalah asas akuntabilitas. Dalam rangka itu pemerintah telah menerbitkan Peraturan Presiden Nomor 29 Tahun 2014 tentang Sistem Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah.

Perkembangan reformasi birokrasi pemerintahan serta demokratisasi yang semakin membaik membawa konsekuensi pada tuntutan pelaksanaan pemerintahan dan pembangunan yang semakin transparan dan akuntabel. Masyarakat semakin mengerti, kritis, dinamis dan aspiratif terhadap penyelenggaraan pemerintahan, oleh karena itu lembaga pemerintah semakin dituntut untuk lebih baik dan dekat dengan masyarakat. Penyelenggaraan pemerintahan yang menganut prinsip-prinsip good governance. Ketatausahaan yang baik ini akan mampu menjaga penyelenggaraan pemerintahan, lebih terjaminnya aliran arus administrasi dan tersampaikannya kebijakan dan program Pemerintah kepada masyarakat akan membawa konsekuensi pada perlunya keterbukaan pemerintah.

Kabupaten Minahasa Tenggara adalah salah satu Kabupaten di antara 15 Kabupaten/Kota (11 Kabupaten dan 4 Kota) yang ada di Provinsi Sulawesi Utara. Ibukota Kabupaten Minahasa Tenggara adalah Ratahan, berjarak sekitar 80 km dari Manado, ibukota Provinsi Sulawesi Utara. Kabupaten Minahasa Tenggara secara administratif telah ditetapkan dengan UU No. 9 tahun 2007. Kabupaten ini merupakan pemekaran dari kabupaten induknya yaitu Kabupaten Minahasa Selatan.

Sekretariat Daerah Kabupaten Minahasa Tenggara mempunyai peranan penting dalam menjaga mekanisme Pelaksanaan Program Pembangunan, sehingga kebijakan dan alur program kegiatan akan lebih tepat sasaran. Mencermati perkembangan pelaksanaan administrasi pemerintahan daerah sebagaimana diilustrasikan tersebut diatas, Sekretariat Daerah Kabupaten Minahasa Tenggara mengemban tugas menyusun, mengkoordinasikan dan mengevaluasi pemerintahan daerah. Sekretariat Daerah Kabupaten Minahasa Tenggara sebagai unsur staf penyelenggara pemerintahan, perangkat daerah dan pelayan masyarakat merumuskan visi: Menciptakan Penyelenggaraan Pemerintahan Daerah Yang Berdaulat, Berdikari dan Berkepribadian dalam mewujudkan Minahasa Tenggara Yang Jelas Sejahtera dan Rakyat Kuat. Adapun Tujuan dan Sasaran yang akan dicapai Instansi Sekretariat Daerah Kab. Minahasa Tenggara, dalam hal ini pencapaian hendak dicapai dalam 1 sampai dengan 5 tahun. Hal-hal penting yang patut dipertimbangkan dalam penyusunan tujuan ini adalah: faktor sumberdaya aparatur, faktor-faktor yang mempengaruhi serta faktor penentu keberhasilan. 

bahwa rata – rata capaian indikator kinerja sasaran tersusunnya dokumen yang sistematis, akurat, transparan dan dapat dipertangungjawabkan. Berdasarkan data kinerja Tahun 2017 yang tersaji dalam tabel di atas menunjukan bahwa target kinerja indikator ini pada Tahun 2017 tercapai, dimana dari target kinerja Sangat Tinggi (ST) sama dengan realisasi yang dicapai sehingga capaian kinerja tercapai 100%.
Nilai LPPD diukur dari skor evaluasi Laporan Penyelenggaraan Pemerintahan Daerah berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 6 Tahun 2008 tentang Pedoman Evaluasi Kinerja Penyelenggaraan Pemerintah Daerah dimana untuk Kabupaten Minahasa Tenggara memperoleh predikat sangat tinggi se-Sulawesi Utara. Capaian nilai Evaluasi Kinerja Penyelenggaraan Pemerintahan Daerah setiap tahunnya dapat dilihat pada tabel berikut ini :
Berdasarkan hasil Analisis Pencapaian Target setiap tahun dapat diperoleh gambaran kinerja penyelenggaraan pemerintah daerah setiap tahun mengalami kenaikan dimana pada tahun 2014 dengan prestasi “Sedang” kemudian pada tahun 2015 mengalami kenaikan yang signifikan yaitu “Sangat Tinggi” dan bertahan sampai tahun 2016.

Keberhasilan Pemerintah Kabupaten Minahasa Tenggara dalam mempertahankan Nilai LPPD merupakan wahana sinergitas dan sinkronisasi penyelenggaraan pemerintahan antara pemerintah daerah dan Pemerintah dalam kerangka mengevaluasi kinerja pelaksanaan program dan kegiatan yang dilaksanakan oleh Pemerintah Daerah guna menunjang terwujudnya kesejahteraan masyarakat.

Adapun dalam rangka upaya sebagai bentuk akuntabiitas dari pelaksanaan tugas dan fungsi yang dipercayakan kepada setiap instansi pemerintah atas penggunaan anggaran maka pemerintah Kabupaten Minahasa Tenggara diwajibkan menyusun Laporan Kinerja Instansi Pemerintah (LKIP). Hal terpenting yang dilakukan adalah pengukuran kinerja dan evaluasi serta pengungkapan secara memadai hasil analisis terhadap pengukuran kinerja.

Berdasarkan data Kinerja Tahun 2017 menunjukan bahwa target kinerja pada Tahun 2016 tercapai, dimana dari target kinerja “CC” berhasil melampaui target yaitu meraih peringkat “B” dengan realisasi yang dicapai sehingga capaian kinerja tercapai 100%. Adapun perkembangan peringkat Nilai SAKIP Pemerintah Kabupaten Minahasa Tenggara dari Tahun 2015 s/d 2017 dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Penyelenggaraan pemerintahan yang baik pada hakekatnya adalah proses terintegrasi dalam pengelolaan sumber daya yang ada melalui pelaksanaan kebijakan publik berdasarkan prinsip-prinsip transparansi, akuntabilitas, partisipatif, adanya kepastian hukum, kesetaraan, efektif dan efisien. Prinsip-prinsip penyelenggaraan pemerintahan demikian merupakan landasan bagi penerapan kebijakan yang demokratis yang ditandai dengan menguatnya kontrol dari masyarakat terhadap kinerja pelayanan publik
 
Argumen Orisinalitas / Kebaruan

Variabel dan model yang digunakan pada penelitian ini bersumber pada kombinasi dari penelitian Kurniawan (2018), Varma (2017), Darmayanti (2016)
Kajian Teoritik dan Empiris
Pengertian Kepemimpinan
Kepemimpinan telah didefinisikan dalam banyak cara, tetapi sebagian besar definisi berasumsi bahwa kepemimpinan melibatkan proses pengaruh yang berkaitan dengan memudahkan kinerja tugas bersama. Jika tidak demikian, definisi kepemimpinan berbeda dalam berbagai aspek, seperti siapa yang memberi pengaruh, hasil dari pengaruh.

Kepemimpinan sebagai kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercapainya tujuan. Sumber dari pengaruh ini bisa fomal, seperti misalnya yang disediakan oleh pemilikan peringkat manjerial dalam suatu organisasi. Karena posisi manajemen muncul bersama suatu tingkat wewenang yang ditunjuk seacara formal, seorang dapat menjalankan suatu peran kepemimpinan semata-mata karena kedudukannya dalam organisasi itu. Tetapi tidak semua pemimpin itu manajer; dan sebaliknya, tidak semua manajer itu pemimpin. Hanya karena suatu organisasi memberikan manajernya hak formal tertentu tidak merupakan jaminan bahwa mereka akan mampu untuk memimpin dengan efektif. Sering dijumpai bahwa kepemimpinan yang tidak didukung (nonsantioned) yaitu kemampuan untuk mempengaruhi apa yang timbul di luar struktur formal organisasi itu, sama atau lebih penting daridapa pengaruh formal. Dengan kata lain, pemimpin dapat muncul dari dalam suatu kelompok juga lewat pengangkatan formal untuk memimpin suatu kelompok (Robbins, 1996: 39).

Voegtlin et al (2012) mengatakan bahwa pemimpin yang sukses adalah pemimpin yang lebih efektif dalam membangun hubungan baik dan kuat dengan para relasi dan dapat membuat perubahan organisasi yang diperlukan terutama dalam struktur dan budaya dengan resistensi minimum, pemimpin yang sukses mampu memotivasi, bercita-cita, mendorong pengikutnya dengan cara yang menghasilkan kepuasan kerja, komitmen, loyalitas dan perilaku organisasi. Jadi kepemimpinan memiliki efek langsung dan efek tidak langsung pada kinerja organisasi (Al-Khasawneh and Futa, 2013).

Gaya kepemimpinan, mengandung pengertian sebagai suatu perwujudan tingkah laku dari seorang pemimpin, yang menyangkut kemampuannya dalam memimpin. Perwujudan tersebut biasanya membentuk suatu pola atau bentuk tertentu. Pengertian gaya kepemimpinan yang demikian ini sesuai dengan pendapat yang disampaikan oleh Davis dan Newstrom (1995). Keduanya menyatakan bahwa pola tindakan pemimpin secara keseluruhan seperti yang dipersepsikan atau diacu oleh bawahan tersebut dikenal sebagai gaya kepemimpinan. Hersey dan Blanchard (1992) berpendapat bahwa gaya kepemimpinan pada dasarnya merupakan perwujudan dari tiga komponen, yaitu pemimpin itu sendiri, bawahan, serta situasi di mana proses kepemimpinan tersebut diwujudkan (Syawal, 2012).

Gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan oleh seorang pemimpin dalam mempengaruhi perilaku orang lain. Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang dipergunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain. Masing-masing gaya tersebut memiliki keunggulan dan kelemahan. Seorang pemimpin akan menggunakan gaya kepemimpinan sesuai kemampuan dan kepribadiannya. Setiap pimpinan dalam memberikan perhatian untuk membina, menggerakkan dan mengarahkan semua potensi pegawai di lingkungannya memiliki pola yang berbeda-beda antara satu dengan yang lainnya . Perbedaan itu disebabkan oleh gaya kepemimpinan yang berbeda-beda pula dari setiap pemimpin. Kesesuaian antara gaya kepemimpinan, norma-norma dan kultur organisasi dipandang sebagai suatu prasyarat kunci untuk kesuksesan prestasi tujuan organisasi (Nadira, 2014).
Budaya Organisasi 

Pada hakikatnya, budaya organisasi memiliki nilai yang baik bagi kemajuan suatu organisasi. Budaya organisasi merupakan salah satu perangkat manajemen untuk mencapai tujuan organisasi. Budaya organisasi bukan merupakan cara yang mudah untuk memperoleh keberhasilan, dibutuhkan strategi yang dapat dimanfaatkan sebagai salah satu andalan daya saing organisasi. Budaya organisasi merupakan sebuah konsep sebagai salah satu kunci keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.

Secara etimologis (asal usul kata), budaya organisasi terdiri dari dua kata : budaya & organisasi. Organisasi merupakan suatu sistem yang mapan dari sekumpulan orang yang bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama, melalui suatu jenjang kepangkatan & pembagian. Pengertian budaya adalah suatu set nilai, penuntun kepercayaan akan suatu hal, pengertian & cara berpikir yang dipertemukan oleh para anggota organisasi & diterima oleh anggota baru.

Menurut Robbin (1991), budaya organisasi adalah suatu persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi itu; suatu sistem dari makna bersama. Budaya organisasi memiliki kepribadian yang menunjukkan ciri suasana psikologis organisasi, yang memiliki arti penting bagi kehidupan organisasi, kenyamanan, kelancaran, dan keefektifan organisasi. Suasana psikologis terbangun pola-pola kepercayaan, ritual, mitos, serta praktek-praktek yang telah berkembang sejak lama, yang pada gilirannya menciptakan pemahaman yang sama diantara para anggota organisasi mengenai bagaimana sebenarnya organisasi itu dan bagaimana para anggota harus berperilaku. Dalam hal ini sebagaimana yang dinyatakan Peterson (1994), bahwa budaya organisasi itu mencakup keyakinan, ideologi, bahasa, ritual, dan mitos dan pada akhirnya Creemers dan Reynold (1993) menyimpulkan bahwa budaya organisasi adalah keseluruhan norma, nilai, keyakinan, dan asumsi yang dimiliki oleh anggota di dalam organisasi.
Fungsi Budaya dalam Organisasi
Menurut Robbins (1996), fungsi budaya organisasi sebagai berikut :

a. Budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang lain.

b. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi.

c. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas daripada kepentingan diri individual seseorang.

d. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi itu dengan memberikan standar-standar yang tepat untuk dilakukan oleh karyawan.

e. Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku karyawan.

Motivasi Kerja
Motivasi merupakan hal yang sangat penting dan harus dimulai oleh setiap orang dalam rangka meningkatkan produktivitas kerjanya. Motivasi berasal dari bahasa latin ”Movere”, yang berarti bergerak (to move). Pada hakekatnya perilaku manusia dimotivasi oleh keinginan untuk mendapatkan sesuatu yang merupakan tujuan dari kegiatan. Arti dari motivasi adalah sebagai kebutuhan, keinginan, dorongan, gerak hati diri seseorang. Menurut Flippo (1987) mengatakan bahwa motivasi adalah suatu keterampilan dalam memadukan kepentingan karyawan dan kepentingan organisasi sehingga keinginan-keinginan karyawan dipuaskan bersamaan dengan tercapainya sasaran-sasaran organisasi. Sedangkan Reksohadiprojo dan Handoko (1996) mendefinisikan bahwa motivasi adalah keadaan dalam diri pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. Motivasi yang ada pada diri seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang diarahkan pada tujuan mencapai sasaran kepuasan. Jadi motivasi bukanlah suatu yang dapat disimpulkan karena adanya sesuatu perilaku yang tampak. Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah semangat atau dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan yang dapat berpengaruh positif dalam mencapai kinerja. 

Salah satu model motivasi yang paling awal dan paling populer dikemukakan oleh Maslow dalam Reksohadiprojo dan Handoko (1996) yang merupakan salah satu pakar yang mengungkapkan teori motivasi, ia mempertimbangkan beberapa kebutuhan untuk menjelaskan perilaku manusia, dan mengemukakan bahwa kebutuhan-kebutuhan ini mempunyai suatu hirarki; bahwa beberapa kebutuhan berada di tingkat yang lebih rendah dari pada kebutuhan lainnya. Maslow juga mengemukakan bahwa kecuali jika kebutuhan tingkat lebih rendah itu dipenuhi, kebutuhan yang lebih tinggi tidak akan berfungsi; dan setelah kebutuhan yang lebih rendah dipenuhi, kebutuhan ini tidak akan memotivasikan orang. 
Kinerja Pegawai

Arti kinerja sebenarnya berasal dari kata-kata job performance dan disebut juga actual performance atau prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang telah dicapai oleh seseorang karyawan (Moeheriono, 2010). Menurut Oxford Dictionary (dalam Moeheriono, 2010) kinerja (performance) merupakan suatu tindakan proses atau cara bertindak atau melakukan fungsi organisasi. 
Menurut Armstrong dan Baron (dalam Wibowo, 2007) kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi. Heidjrachman dan Suad Hasan (dalam Sunyoto, 2012) mengemukakan bahwa prestasi kerja adalah sesuatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Sedangkan faktor prestasi kerja yang akan diteliti meliputi kualitas kerja, kuantitas kerja, keandalan dan sikap kerja. Kemudian Bangun (2012) berpendapat bahwa kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar pekerjaan (job standard). Hasibuan (2000) berpendapat bahwa prestasi kerja atau kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas pengalaman, kesungguhan serta waktu. Dari beberapa definisi yang telah dikemukakan, dapat disimpulkan bahwa kinerja atau performance merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Kinerja pegawai menurut Mangkunegara (2012: 9) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Maka dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan atau kinerja sumber daya manusia adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Kajian Empiris
Penelitian yang dilakukan oleh Turang (2015) dengan judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT Dayana Cipta, Hasil yang didpatkan bahwa Gaya kepemimpinan, motivasi, dan disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan secara simultan. Gaya kepemimpinan mempengaruhi kinerja karyawan secara parsial. Motivasi mempengaruhi kinerja karyawan secara parsial. Dan disiplin kerja mempengaruh disiplin terhadap kinerja karyawan.
Kemudian Penelitian yang dilakukan oleh Agustiningrum (2012) dengan judul Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai.  Hasil analisis menunjukkan bahwa Ada pengaruh positif dan signifikan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai , Ada pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, Ada pengaruh positif dan signifikan gaya kepemimpina dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai.
Selanjutnya Penelitian yang dilakukan oleh Novita Angela Mamahit (2016) dengan judul pengaruh gaya kepemimpinan, konflik kerja dan stress kerja terhadap kinerja pegawai dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening di Komisi Pemilihan Umum Provinsi Sulawesi Utara. Penelitian ini menunjukan bahwa gaya kepemimpinan, konflik kerja dan stress kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai sedangkan komitmen organisasi tidak signifikan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai
Metode Penelitian

Penelitian ini termasuk jenis penelitian kuantitatif dengan model asosiatif. Oleh karena penelitian bertujuan menguraikan hubungan antara gaya kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi kerja dan kinerja pegawai. Data diperoleh lewat penyebaran kuesioner kepada 69 responden yang dijadikan sampel melalui teknik sampling jenuh atau sensus dimana seluruh populasi dijadikan sampel dalam penelitian. Kemudian alat analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda
Pembahasan 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan  Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Dalam upaya membentuk lingkungan organisasi yang mendukung tercapainya keefektifan organisasi dan juga pegawai, diperlukan dukungan budaya organisasi yang kuat. Budaya organisasi yang kuat akan mempengaruhi motivasi para anggota organisasi. Dimana peran kepemimpinan dalam organisasi penting karena merupakan proses seseorang mempengaruhi, memotivasi, dan mengarahkan orang lain untuk melaksanakan pekerjaan guna mencapai tujuan. Motivasi menjadi penting karena merupakan kekuatan psikologis yang dapat menimbulkan tindakan yang memiliki arah dan terus-menerus untuk mencapai tujuan, sehingga akan berpengaruh pada hasil kerja para pegawai di lingkungan secretariat Daerah Kabupaten Minahasa Tenggara.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian menunjukan bahwa Gaya Kepemimpinan (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan nilai signifikansi 0.033 < 0.05 dan nilai t sebesar 2.177 > 1.996. Jadi Gaya Kepemimpinan  berpengaruh signifikan terhadap Kinerja, Dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 1 diterima.

Gaya kepemimpinan merupakan suatu cara yang dimiliki oleh seseorang dalam mempengaruhi sekelompok orang atau bawahan untuk bekerja sama dan berdaya upaya dengan penuh semangat dan keyakinan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Keberhasilan suatu organisasi baik sebagai keseluruhan maupun berbagai kelompok dalam suatu organisasi tertentu, sangat tergantung pada efektivitas kepemimpinan yang terdapat dalam organisasi yang bersangkutan. Dapat dikatakan bahwa mutu kepemimpinan yang terdapat dalam suatu organisasi memainkan peranan yang sangat dominan dalam keberhasilan organisasi tersebut dalam menyelenggarakan berbagai kegiatannya terutama terlihat dalam kinerja para pegawainya (Siagian, 1999).
Pemimpin yang terdapat pada organisasi harus memiliki kelebihan-kelebihan dibandingkan dengan bawahannya, yaitu pegawai yang terdapat di organisasi yang bersangkutan, sehingga dapat menunjukkan kepada bawahannya untuk bergerak, bergiat, berdaya upaya yang tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. Akan tetapi hanya mengerahkan seluruh pegawai saja tidak cukup, sehingga perlu adanya suatu dorongan agar para pegawainya mempunyai minat yang besar terhadap pekerjaanya. Atas dasar inilah selama perhatian pemimpin diarahkan kepada bawahannya, maka kinerja pegawainya akan tinggi.


Kepemimpinan di Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Minahasa Tenggara  yang mampu mengintegrasikan organisasi dengan berbagai tuntutan dan kebutuhan masyarakat. Kenyataan ini dibuktikan oleh Pimpinan dalam setiap penanganan organisasi dengan memperlakukan seluruh satuan kerja dalam organisasi, dengan persepsi dan pendekatan yang holistik, bukan dengan persepsi dan pendekatan inkrementalistik, apalagi yang atomistik dalam mencapai visi dan misi organisasi. Oleh karena itu, tidak ada yang keliru apabila karena latar belakang pendidikan dan pengalamannya, seorang pemimpin memiliki pengetahuan yang spesialistik. Namun, pengetahuan yang spesialistik itu hanya akan menjadi penghalang bagi efektifitas kepemimpinan dalam mengintegrasikan organisasi, jika ia tidak mampu berpikir generalis terhadap seluruh satuan kerjanya untuk tidak bekerja sendirisendiri dalam menghadapi tuntutan kebutuhan masyarakat. Hanya saja perhatian demikian cukup diberikan oleh para pejabat pimpinan yang berada pada bagian bawah dari hirarkhi kepemimpinan dalam organisasi, yang memang dituntut memiliki pengetahuan yang spesialistik.
Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh Maryam (2017) dengan judul penelitian “pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada kantor kecamatan gilireng kabupaten wajo”  dari hasil penelitian ini menunjukan gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor kecamatan gilireng. artinya, bahwa untuk mencapai kinerja pegawai yang lebih efektif berdasarkan tujuan dan harapan organisasi maka pimpinan harus memperhatikan gaya kepemimpinan yang baik agar dapat meningkatkan kemampuan dan keterampilan teknis berdasarkan fungsi dan tugas pokok seorang pegawai.
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian menunjukan bahwa Budaya Organisasi  (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan nilai signifikansi 0.013 < 0.05 dan nilai t sebesar 2.551 > 1.996. Jadi Budaya Organisasi  berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis 2 diterima.

Kesuksesan organisasi banyak dipengaruhi oleh berbagai faktor, dimana salah satunya adalah faktor budaya organisasi yang berfungsi sebagai kekuatan, penggerak dalam pencapaian tujuan, dan pembeda antara organisasi yang satu dengan yang lainnya. Apabila sebuah organisasi memiliki anggota atau pegawai yang masih aktif, maka dapat diindikasikan sebagai bukti bahwa organisasi tersebut telah mampu dan sukses dalam memfungsikan budaya organisasi sebagai perekat di dalam kegiatan organisasi setiap harinya serta sebagai pengikat kekompakan antara individu dalam organisasi. 

Organisasi membutuhkan sebuah tim yang kompak, handal, dan memiliki rasa memiliki yang tinggi kepada organisasi dan hal inilah yang menjadi harapan setiap pimpinan dalam setiap organisasi. Pada kelangsungan pelaksanaan program instansi, maka pimpinan berkewajiban memperhatikan kondisi para pegawai sekaligus sebagai pengurus yang baik dari segi kemajemukannya maupun pada perkembangan atau perubahan nilai-nilai pada setiap pegawai sehingga hal ini dapat mempengaruhi perkembangan nilai pada organisasi. Budaya berfungsi sebagai pengikat seseorang atau lebih untuk bergabung dan aktif serta mengikat tali silaturahmi antar pegawai untuk terciptanya suatu tim yang kompak. Di sisi lain, budaya organisasi mampu membangkitkan kinerja pegawai terhadap organisasi. Budaya organisasi merupakan salah satu faktor yang dibutuhkan untuk meningkatkan kinerja pegawai, selama pegawai masih merasa senang dengan budaya yang diterapkan dan diyakini oleh organisasi, maka kinerja pegawai terhadap organisasi akan tetap mampu dirasakan dan peluang untuk pencapaian kesuksesan organisasi semakin besar. Budaya organisasi merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi karena budaya organisasi merupakan elemen yang sangat dibutuhkan di dalam menjalankan organisasi. 

Hasil Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu Evan Sokro (2012), Susandi Prihayanto (2012), Dewi Sandy Trang (2013), Yayuk Eka Setyowati (2014) dan Bambang Wasito Adi (2013), yang menyimpulkan budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan pendapat ahli yang menerangkan keterkaitan antara budaya organisasi dan kinerja. Dimana hubungan antara budaya organisasi terhadap kinerja tersebut telah sesuai pada teori yang diungkapkan oleh Santono dalam Riani (2011: 109) bahwa Budaya perusahaan bukanlah sekedar peraturan tertulis, dasar operasional, atau sistematika kerja yang menjadi buku suci perusahaan. Lebih dari itu, budaya perusahaan adalah spirit d’corpjiwa perusahaan, yang menjiwai keseharian dan segala aktivitas dalam perusahaan anda. Semakin baik budaya kerja maka kinerja akan makin tinggi begitu juga sebaliknya. Hal ini berarti bahwa setiap perbaikan budaya kerja kearah yang lebih kondusif akan memberikan sumbangan yang sangat berarti bagi peningkatan kinerja pegawai, begitu juga sebaliknya. Berdasarkan hasil penelitian ini, maka terdapat research gap dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Dewi Lina (2012), yang menyebutkan bahwa tidak ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Motivasi kerja adalah dorongan atau semangat yang timbul dalam diri seseorang atau karyawan untuk melakukan sesuatu atau bekerja. Semakin kuat motivasi kerja, kinerja pegawai akan semakin tinggi. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi kerja pegawai akan memberikan peningkatan yang sangat berarti bagi peningkatan kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya.
Hasil Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yaitu Akanbi Paul Ayobani (2013), Gary jon Springer (2011), Lamptey R. B. (2013), Hazatun dashima (2013), Susandi prihayanto (2012), Yayuk Eka Setyowati (2014) dan Bambang Wasito Adi (2013). yang menyimpulkan motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan pendapat para ahli yang menerangkan keterkaitan antara motivasi dan kinerja, diantaranya disampaikan oleh Robbins (2008) mendifinisikan motivasi (motivation) sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya. Tiga elemen utama dalam definisi tersebut adalah intensitas, arah, dan ketekunan. Intensitas berhubungan dengan seberapa giat seseorang berusaha. Intensitas adalah elemen yang paling banyak mendapat perhatian ketika membicarakan tentang motivasi. Namun, intensitas yang tinggi sepertinya tidak akan menghasilkan prestasi kerja atau kinerja yang baik dan memuaskan kecuali upaya tersebut dikaitkan dengan arah yang menguntungkan organisasi. Berdasarkan hasil penelitian ini, maka terdapat research gap dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Harry murti Veronika Agustini Srimulyani (2013) dan Selviati (2013), yang menyebutkan bahwa tidak ada pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan/pegawai
Kesimpulan dan Rekomendasi
Kesimpulan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai, (2) Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai, (3) Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai, (4) Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai
Rekomendasi
Rekomendasi yang dapat diberikan adalah: (1) Berdasarkan teori, dilihat dari dampak- dampak yang di timbulkan oleh Gaya Kepemimpinan ,  Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja baik positif maupun negative terhadap kinerja pegawai, maka sudah seharusnya Gaya Kepemimpinan,  Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja mendapat perhatian dalam kehidupan organisasi atau institusi pemerintahan karena ketiga faktor ini merupakan faktor yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai, (2) Bagi peneliti lain di harapkan lebih dalam lagi meneliti dengan mengunakan variabel lain, mengingat masih banyak faktor - faktor lain yang dapat memepengaruhi kinerja dari karyawan / pegawai
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