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Abstrak  
Keberhasilan kinerja pegawai dalam jajaran pemerintahan itu tidak terlepas dari seorang pemimpin 
yang mampu memberikan motivasi kepada setiap pegawainya. kepemimpinan yang baik harus 
didukung dengan budaya organisasi yang baik pula. Semakin kuat gaya kepemimpinan yang 
diterapkan didukung oleh budaya organisasi dan motivasi kerja yang baik, maka akan menciptakan 
pemerintahan yang baik pula dalam mengoptimalkan program kerja pemerintahan. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi kerja terhap 
kinerja pegawai di kantor walikota makassar. Penelitian ini dilakuakan pada Satuan Kerja Perangkat 
Daerah (SKPD) di Kantor Walikota Makassar. Sampel yang digunakan yaitu sebanyak 8 SKPD dan 
menggunakan 176 responden. Pengumpulan data menggunakan kuesioner. Teknik analisis data 
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian menunjukkan gaya 
kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai dan motivasi kerja pegawai, budaya 
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, sedangkan Motivasi kerja sebagai variabel 
intervening berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 
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PENDAHULUAN  

Dalam era keterbukaan dan globalisasi sekarang ini, pola pikir para manajer atau 
seorang pemimpin seharusnya pula lebih terbuka dan transparan, terutama didalam 
memandang posisi Sumber Daya Manusia (SDM) yang ada dalam organisasi atau 
perusahaan. Dewasa ini menganggap para SDM sebagai alat pencapai target dan tujuan 
perusahaan semata, sudah mulai ditinggalkan dan harus dibuang jauh-jauh, dan diganti 
dengan kenyataan, bahwa SDM adalah “aset perusahaan” yang harus dipelihara dan 
dikembangkan. 

Suatu organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan bersama, namun untuk mencapai 
tujuan secara efektif diperlukan manajemen yang baik dan benar. Manajemen kinerja pada 
apa yang diperlukan oleh organisasi, manajer, dan pekerjaan untuk berhasil. Menurut 
Wibowo (2016: 7) manajemen kinerja adalah manajemen tentang menciptakan hubungan 
dan memastikan komunikasi yang efektif. 

Pencapaian tujuan organisasi menunjukkan hasil kerja atau prestasi kerja organisasi dan 
menunjukkan sebagai kinerja atau performa organisasi. Hasil kerja organisasi diperoleh dari 
serangkaian aktivitas yang dijalankan organisasi. Tujuan  organisasi dapat berupa perbaiakn 
pelayanan pelanggan, pemenuhan permintaan pasar, peningkatan kualitas produk atau jasa, 
meningkatnya daya saing dan meningkatnya kinerja organisasi.Kinerja organisasi dewasa 
ini telah menjadi sorotan publik, hal ini karena timbulnya iklim demokratisasi dan 
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keterbukaan. Disamping itu, selama ini pengukuran keberhasilan maupun kegagalan dari 
suatu organisasi menjalankan tugas pokok dan fungsinya sulit dilakukan secara objektif. 
Kinerja juga didefinisikan sebagai segala hal yang kita lakukan maupun kita kerjakan agar 
berhasil mencapai tujuan yang telah ditentukan. 

Menurut Schermerhon at al. (dalam Sudaryono, 2014: 64) dalam hal ini kinerja 
didefenisikan sebagai tingkat keberhasilan didalam melaksanakan tugas serta kemampuan 
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan yang merupakan salah satu tolak ukur kinerja 
individu dan kinerja sebagai kualitas dan kuantitas dari pencapaian tugas-tugas, baik yang 
dilakukan individu, kelompok maupun perusahaan. Disamping pengertian tersebut, kinerja 
atau performance sering disebut sebagai outcome yang berarti hasil akhir. Pengertian kinerja di 
atas antara satu dengan yang lainnya tidak jauh berbeda, tetapi justru saling melengkapi. 
Dengan kata lain, istilah performance atau achievement, atau outcome dalam konteks kinerja 
penggunaannya tergantung dari sudut pandang dan kondisi orang yang menggunakannya. 
Istilah tersebut sama-sama memiliki makna sebagai hasil dan sesuatu tindakan atau kejadian 
yang secara sadar direncanakan untuk menghasilkan sesuatu. 

Untuk mengukur kinerja menurut Sudaryono (2014: 65), dapat dilakukan dengan 
dengan memperhatikan faktor-faktor prestasi misalnya: (1) mutu kerja (ketepetan, 
keterampilan, ketelitian), (2) kuantitas kerja (keluasan tugas, kecepatan penyelesaian tugas), 
(3) ketangguhan (mengikuti perintah, keselamatan, inisiatif, ketepatan waktu, kehadiran), 
dan (4) sikap (terhadap perubahan, kerjasama). 

Perusahaan atau instansi pemerintahan yang baik harus menciptakan peraturan dan tata 
tertib yang akan menjadi rambu-rambu yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan dalam 
perusahaan seperti peraturan yang berkaitan dengan disiplin. Pencapaian tujuan amat 
berkaitan erat dengan  disiplin kerja para karyawan. Disiplin karyawan yang baik akan 
mempercepat pencapaian tujuan perusahaan, dan disiplin yang merosot akan menjadi 
penghalang (rem) dan memperlambat tujuan pencapain perusahaan. 

Menurut Saydam (2000: 198),  disiplin adalah sikap kesedian dan kerelaan seseorang 
untuk mematuhi dan mentaati segala norma peraturan yang berlaku di organisasi tersebut. 
Penerapan disiplin itu dalam kehidupan perusahaan ditujukan agar semua karyawan yang 
ada dalam perusahaan bersedia dengan sukarela mematuhi dan menaati segala peraturan 
dan tata tertib yang berlaku tanpa paksaan. Artinya, apabila setiap orang dalam perusahaan 
itu dapat mengendalikan diri dan mematuhi semua norma yang berlaku, maka hal ini dapat 
menjadi modal utama yang amat menentukan dalam pencapaian tujuan. Mematuhi 
peraturan berarti memberi dukungan positif kepada perusahaan dalam melaksanakan 
program-program yang telah ditetapkan, sehingga akan lebih memudahkan tercapainya 
tujuan perusahaan. 

Dengan demikian untuk menghasilkan suatu kinerja yang baik, dipengaruhi oleh 
beberapa faktor penting, yakni: pertama, faktor yang berhubungan dengan gaya 
kepemimpinan, artinya berhasil tidaknya suatu organisasi, kelompok, masyarakat, peranan 
pimpinan sangat dibutuhkan untuk mencapai hasil sesuai dengan visi pemimpinnya, karena 
tanpa pimpinan yang bersangkutan tidak akan banyak berbuat. Misalnya dalam suatu 
organisasi buruh yang tidak puas dengan gaji yang mereka terima akan diam selama waktu 
tertentu hingga muncul seorang pemimpin yang dapat mengarahkan, mengarahkan 
organisasi buruh itu menuntut perbaikan gaji. Kedua faktor yang berhubungan dengan 
budaya organisasi,  dampak budaya korporat terhadap kinerja, dapat dilihat pada beberapa 
contoh menurut Putti at al. (dalam Sudaryono, 2014: 75) perusahaan yang memiliki kinerja 
yang tinggi, seperti Singapore Airlines yang menekankan pada perubahan yang 
berkesinambunga, inovatif, dan menjadi yang terbaik. Baxter Internasional, salah satu 
perusahaan besar di dunia, memiliki budaya respect, responsivenees, dan result, dan nilai-nilai 
yang tampak disini bagaimana mereka berperilaku kepada orang lain, kepada customer, 
pemegang saham, supplier, dan masyarakat. 
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Selain itu menurut Miller (dalam Sutrisno, 2015: 4) ada beberapa butir nilai-nilai primer 
yang seharusnya ada pada tiap-tiap perusahaan yang jika dikelolah dengan baik dapat 
menjadi budaya organisasi yang positif, dan akan mengakibatkan efektifitas, inovasi, 
loyalitas, dan produktivitas. Delapan butir nilai-nilai budaya itu ia sebut sebagai asas-asas, 
yaitu: (1) Asas tujuan ialah menyediakan produk atau jasa yang berkualitas dan bermanfaat 
bagi konsumen, dan sekaligus memberi inspirasi dan motivasi kepada karyawan 
perusahaan. (2) Asas konsensus ialah kebersamaan cita-cita, mimikir, dan merasakan yang 
dinyatakan dalam musyawarah untuk mufakat. (3) Asas keunggulan (excellence) ialah usaha 
menciptakan ketidakpuasan yang kreatif dikalangan para anggota organisasi (karyawan 
perusahaan), suapaya perusahaan dapat mencapai keunggulan. (4) Asas prestasi 
(performance) ialah memberi penghargaan yang layak atas prestasi karyawan. (5) Asas 
kesatuan (unity) ialah perasaan satu diantara karyawan dengan para karyawan lainnya 
dalam perusahaan, karena adanya berbagai kesamaan-kesamaan. (6) Asas Empiri 
(empricisme) ialah menggunakan data nyata atau statistik sebagai dasar pertimbangan dalam 
pengambilan keputusan. (7) Asas keakraban (intimacy) ialah saling memberikan pikiran, 
perasaan, dan kebutuhan emosional dan spritual di antara para anggota organisasi. Terakhir, 
(8) Asas integritas (integrity) ialah kejujuran, adil, dapat dipercaya, mampu, dan dapat 
diandalkan. 

Perusahaan-perusahaan di Amerika yang telah menerapkan delapan nilai-nilai primer 
itu, dikatakan telah dapat menciptakan inovasi besar, loyalitas, dan produktivitas. Meskipun 
budaya organisasi dinyatakan dan dibuktikan di Jepang dan Amerika sebagai kekuatan 
yang ampuh terhadap keberhasilan perusahan, tetapi para praktisi dan akademis di 
indonesia pada umumnya belum tampak antusias untuk mempermasalahkannya. Budaya 
organisasi masih dipandang belum menduduki tempat sebagai salah satu faktor yang 
penting seperti strategi, motivasi, struktur, sistem imbalan, MBO, dan sebagainya. 
Barangkali masih banyak yang bertanya-tanya benarkah budaya organisasi berdampak pada 
keberhasilan perusahaan? Kita lihat bagaimana mengenai beberapa penelitian yang telah 
dilakukan di Indonesia dan dinegara lain mengenai kaitan antara budaya dan keberhasilan 
perusahaan. 

Menurut Sutrisno (2015: 6), budaya organisasi yang benar-benar dikelola sebagai alat 
manajemen akan berpengaruh dan menjadi pendorong bagi karyawan untuk berperilaku 
positif, dedikatif dan produktif. Nilai-nilai budaya itu tidak tampak, tetapi merupakan 
kekuatan yang mendorog perilaku untuk menghasilkan efektifitas kinerja. Sehingga perlu 
diberikan motivasi sebagai salah satu pemicu semangat dalam melakukan aktivitas kerja. 

Menurut Fahmi (2014: 190), motivasi adalah aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha 
memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan Artinya, dengan pemberian konpensasi 
dan pembinaan disiplin, maka karyawan tersebut perlu diberi motivasi, agar mereka tetap 
bekerja dengan baik dan selalu memberikan prestasi yang terbaik bagi perusahaan. Tujuan 
perusahaan akan sulit dicapai bila para karyawan tidak mau menggali potensi yang ada 
dalam dirinya untuk bekerja semaksimal mungkin. Oleh sebab itu, tugas pimpinan atau 
perusahaan yang tidak boleh tidak harus dilaksanakan adalah terus memberikan arahan 
serta dukungan agar para karyawan tersebut tetap bergairah dalam bekerja dan selalu 
mempunyai perilaku positif dalam melaksanakan tugas-tugasnya. 

Seorang manajer mustahil dapat memberi motivasi yang sama kepada orang yang 
berbeda, karena faktor-faktor yang mendorong seseorang bekerja amat berbeda satu sama 
lain. Hal ini dapat kita lihat dalam suatu unit kerja, ada karyawan yang selalu bekerja tekun, 
mempunyai potensi tinggi dan loyal terhadap perusahaan. Akan tetapi disamping itu ada 
pula karyawan lain yang bersikap malas bekerja, tidak mempunyai semangat untuk bekerja 
giat. Dalam situasi yang demikian seorang manajer harus menggunakan alat motivasi, 
sebagai senjata ampuh dalam menggerakkan orang-orang untuk dapat bekerja sesuai yang 
diinginkan. 
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Oleh sebab itu, kinerja suatu organisasi sangat ditentukan oleh sumber daya 
manusia yang berada didalamnya. Apabila sumber daya manusianya memiliki motivasi 
tinggi, kreatif, dan mampu mengembangkan inovasi kinerja akan semakin baik. Untuk 
itu, dalam pemberian motivasi kepada para karyawan seorang pemimpin harus 
mempunyai kemampuan khusus, karena tidak semua pimpinan (manajer) berhasil 
dalam pemberian motivasi kepada karyawan. Banyak (jumlah) karyawan atau pegawai 
kinerjanya sangat jauh dari apa yang diharapkan atau diinginkan oleh atasannya, 
kenapa hal ini bisa terjadi? Jawabannya adalah, karena selama ini gaya manajer 
(pemimpin) menekankan pada melakukan kontrol, dan memeberikan pengarahan orang 
dan memelihara disiplin. Sementara itu, tujuan utama bawahan cenderung 
menyenangkan atasan dan menjaganya dari masalah dan memfokuskan pada 
memperbaiki atau mendekati kebutuhan konsumen. Dalam era sekarang, tugas sentral 
seorang manajer (pimpinan) jauh lebih penting daripada sekedar memberi perintah dan 
menghukum atas kegagalan. 

Salah satu faktor penyebab permasalahn yang mempengaruhi gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai yaitu kedisiplinan di kantor walikota 
Makassar khususnya badan kepegawaian daerah (BKD) yang ada di kantor walikota 
Makassar itu sejalan dengan hasil observasi dan hasil wawancara langsung terhadap 
kepala bagian yang menangani kinerja pegawai. Menurut Kadir Masri selaku kepala 
sub. bagian umum dan kepegawaian daerah kota Makassar menyatakan untuk evaluasi 
kerja berdasarkan disiplin pegawai dari bulan januari-juli tahun 2016 kami sudah 
memberhentikan 4 (empat) pegawai negeri sipil karena tidak disiplin, artinya bahwa 
ada permasalahan terkait dengan gaya kepemimpinan terhadap kinerja selain itu 
ditahun sebelumnya 2015 yang dipecat 6 orang dan tahun 2014 juga ada yang 
diberhentikan sekitar 5 orang. 

Dari hasil wawancara tersebut bahwa tingginya jumlah pegawai  yang 
diberhentikan dari tiga tahun terakhir menunjukkan bahwa ada permasalahan 
mendasar terhadap kinerja pegawai yang ada lingkup pemerintahan khususnya bagian 
kepegawaian daerah di kantor walikota Makassar itu sejalan dengan pendapat kadir 
Masri. Sehingga hal demikian dipandang perlu untuk diperhatiakan bagi seorang 
pemimpin demi kelangsungan organisasi kearah yang lebih baik demi mencapai tujuan 
bersama. 

Peranan keteladanan pimpinan amat besar dalam perusahaan, bahkan ia amat 
dominan dibandingan dengan semua faktor yang mempengaruhi tegaknya disiplin 
dalam perusahaan itu. Kenapa demikian? Jawabannya adalah karena pimpinan dalam 
suatu organisasi  atau perusahaan masih menjadi panutan para karyawan. Pola budaya 
bangsa kita masih bersifat melihat kepada pimpinan yang diatas . Para bawahan akan 
selalu meniru yang dilihatnya setiap hari. Apa pun yang dibuat oleh pimpinan akan 
berpengaruh kepada pola pengelolaan disimplin dalam perusahaan yang dipimpinnya. 

Oleh sebab itu bila seorang pemimpin menginginkan tegaknya disiplin dalam 
perusahaan, maka ia harus lebih dulu mempraktekannya dan mempeloporinya, supaya 
dapat diikuti dengan baik oleh para karyawan lainnya. 

Dari latar belakang uraian diatas serta melihat berbagai sumber dari jurnal baik 
itu pendapat para ahli dapat saya simpulkan baik buruknya suatu kinerja itu tidak 
terlepas dari berbagai faktor yang telah saya uraikan seperti judul penelitian saya, setiap 
individu amat tergantung apakah ia mempunyai keinginan atau tidak untuk dipenuhi. 
Sebab ketika suatu keinginan tumbuh dalam diri seseorang maka saat itu ia sebenarnya 
sedang mempunyai kebutuhan yang harus dipenuhi. Sehingga  untuk memenuhi 
kebutuhan yang berupa beberapa keinginan itulah ia tidak akan segan-segan bekerja 
dan mau mengorbankan tenaga, pikiran dan waktu yang dipunyainya. 

Disinilah letak pentingnya pemberian motivasi kepada para SDM, agar mereka 
tetap dan mau melaksanakan pekerjaan sesuai dengan kecakapan yang mereka miliki. 
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Dan diharapkan mereka bukan saja asal mau bekerja, tetapi juga yang terpenting adalah 
pekerjaannya itu sesuai dengan apa yang diinginkan oleh perusahaan. 

Namun tidak terlepas dari itu semua, memerhatikan pandangan para pakar di 
atas dapat dirumuskan bahwa pada dasarnya dalam mengelolah sumber daya manusia 
untuk meningkatkan kinerja kearah yang lebih baik dipandang perlu melakukan proses 
komunikasi secara terbuka dan berkelanjutan dengan menciptakan visi bersama dan 
pendekatan strategis serta terpadu sebagai kekuatan pendorong untuk mencapai tujuan 
organisasi. 

  
METODE 
Unit analisis dan Ruang Lingkup Penelitian 

Penelitian ini akan akan dilakukan pada pegawai yang ada dikantor Walikota 
Makassar yang beralamat di Jalan Ahmad Yani No.2 Makassar. Bermaksud mengadakan 
penelitian pada instansi/wilayah dalam rangka penyusunan tesis dengan judul Pengaruh 
Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Di 
Kantor Walikota Makassar. Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan melakukan 
wawancara dan mengamati para pekerja bekerja pada kantor yang terletak di kota Makassar. 
Teknik Penentuan Populasi dan Sampel 
Sugiyono (dalam Salutondok, 2015:  849-862)  menyatakan populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya, sedangkan sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang 
dimiliki oleh populasi. Populasi menggambarkan berbagai karakteristik subjek penelitian 
untuk kemudian menentukan pengambilan sampel. 

Dalam Peneletian ini populasi yang akan digunakan berjumlah 403 orang yang 
dibagi kedalam dua unit SKPD yaitu; badan kepegawai daerahsebagai tempat uji 
instrumen yang pengambilan sampelnya sebanyak 30 orang setelah dilakukan uji 
instrumen dinyatakan valid dan reliabel selanjutnya peneliti masuk kedalam penelitian 
inti yang ada di sekertaris daerah pengambilan sampel sebanyak 176 orang. 

Adapun metode yang digunakan untuk menentukan jumlah sampel adalah 
menggunakan rumus Slovin, sebagai berikut : 

n = N/(1+Ne^2) 
di mana: 
n = Number of samples (jumlah sampel) 
N = Total population (jumlah seluruh anggota populasi) 
e = Error tolerance (toleransi terjadinya gala, taraf signifikansi dan lazimnya 0,05) → 
(^2=pangkat dua) 
Maka: 
n = N/(1+N(e^2)  
n = 315/(1+315(0.05^2) 
n = 176 
 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBBAHASAN 
Pengukuran Goodness Of Fit (GOF) 

Evaluasi terhadap kesesuaian seluruh model (overall model fit) didapatkan 
melalui tahapan penilaian dengan menggunakan penilaian output dan fit dengan 
salah satu atau lebih goodness of fit (GOF) pengukuran GOF menghubungkan input 
aktual atau matriks yang diobservasi (kovarian atau korelasi) model diprediksi dan 
diusulkan. 

 
 
Tabel 1 
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Goodness of Fit/Model Penelitian 
GOF Rekomendasi Evaluasi Model Hasil Penelitian 
Ukuran Kecocokan Mutlak 
Chi Square Lebih Besar dari 

(P>0,05) Lebih Baik 
 Poor fit  1506.20 

0.00 

RMSEA < 0,05 Good fit 0,018 
ECVI ECVI < ECVI for 

Saturated dan ECVI for 
Independent model 

Good fit 8.90 < 15,75<165.40 

NCP < NCP 0.0 -160.38 Poor fit 68.93 
UKuran Kecocokan Inkremental 
NNFI 0.9 Good fit 0.99 
NFI 0.9 Fit Marginal 0.95 
CFI 0.9 Good fit 0.99 
RFI 0.9 Fit Marginal 0.95 

 
Ukuran Kecocokan Parsimoni 
Normed Chi-
Square (X2/df) 

(X2/df < 2) Good fit 1.5043 

PNFI > 0-1 Lebih besar lebih 
baik 

0.91 

AIC AIC <Saturated 
AIC/CAIC 

Good fit 1556.93<2756.00<8502.93 

CAIC CAIC<Independen 
AIC/CAIC 

Good fit 2015.68<28841.57<29162.44 

  Sumber: Hasil perhitungan Lisrel, 2017 
Goodness Of Fit Penelitian 
Uji Kecocokan Mutlak 

a. Chi-Square 
Nilai Chi-Square yang dihasilkan dalam model ini yaitu sebesar 1506.20 
dengan nilai degree of freedom sebesar 1268 sedangkan nilai probabilitasnya 
sebesar 0.00 atau dapat diartikan bahwa model yang ada tidak fit. 

b. RMSEA 
Nilai RMSEA dalam model ini sebesar 0.018, sedangkan suatu model 
indikasikan dan dapat dikatakan baik apabila memiliki RMSEA senilai 
kurang 0.05 (RMSEA<0.05) merunjuk pada hal tersebut maka model 
penelitian ini dinyatakan model yang good fit.  

c. ECVI 
Expected cross validation index digunakan untuk menilai kecocokan suatu 
model dengan sampel tunggal apabila diaplikasikan pada data lain dengan 
ukuran sampel maupun populasi yang sama. Suatu model dikatakan baik 
apabila memiliki nilai ECVI yang kecil. Nilai ECVI pada model ini sebesar = 
8.90 sedangkan nilai ECVI for Saturated Model = 15.75 dan ECVI for 
Independence Model = 165.40 model dalam sebuah penelitian dikatan fit atau 
baik karena memiliki nilai ECVI yang lebih kecil atau kurang dari nilai ECVI 
for Saturated Model dan ECVI for Independence Model. 

d. NCP  
Penilain NCP didasarkan pada perbandingan dengan model lain semakin 
kecil nilai semakin baik. Model ini memiliki nilai NCP sebesar 68.93 dengan 
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confidence Interval for NCP 0.0 sampai 160.38 sehingga dapat dikatan model ini 
sudah  baik 
 

Uji Kecocokan Inkremental 
 

a. CFI 
Suatu model dikatakan good fit apabila memiliki nilai CFI lebih besar atau 
sama dengan 0.9, karena hasil fit yang didapatkan mencapai 0.99 jadi dapat 
disimpulkan model CFI ini dapat dinyatakan sebagai model yang good fit. 

b. RFI 
Nilai RFI berkisar antara 0 sampai 1, model RFI menunjukkan bahwa 
penelitian ini menghasilkan nilai 0.95 berdasarkan pengukuran tersebut maka 
model ini dinyatakan fit marginal karena nilai yang ditunjukkan ≤ 0.9 yang 
dapat diartikan model ini mendekati model yang baik. 

c. Uji Kecocokan Parsimoni 
a) Normed Chi-Square 

 Normed chi-square merupakan rasio antara chi-square dibagi degree of 
freedom (df) dengan hasil menunjukkan 1268 dengan batas bawah 1.0 batas 
atas 2.0 atau 3.0 dan yang lebih longgar 5.0 dan dengan hasil yang didapat 
maka hasil ini menunjukkan model yang fit/model fit 

b) PNFI (Parsimoniuous Normed Fit Index) 
 Nilai yang didapatkan pada uji PNFI parsimoniuous normed fit 
indexyakni 0.91 dengan semakin tinggi yang didapatkan sudah dapat 
menunjukkan hasil ini sebagai model fit.  

c) AIC (Akaike Information Criterion)  
 Uji AIC adalah ukuran relatif kebaikan fit dari model statistik. AIC 
merupakan sarana untuk perbandingan fit dari model statistik. AIC 
merupakan sarana untuk perbandingan antara model tersebut agar dapat 
dikatakan sebagai model yang tepat, AIC mampu menunjukkan seberapa 
tepat model tersebut dengan data yang kita miliki secara mutlak, nilai AIC 
pada model ini adalah 1556.93 sedangkan nilai saturated AIC dan CAIC 
adalah 2756.00 dan 8502.93 nilai AIC yang lebih kecil dari nilai saturated 
AIC dan CAIC menunjukkan bahwa model fit. 

d) CAIC (Consistent Akaike Information Criterion) 
 Nilai consistent akaike information criterion (CAIC) yang positif dan lebih 
kecil menunjukkan parsimoni yang lebih baik sehingga digunakan untuk 
perbandingan antar model. Pengukuran model menghasilkan nilai sebesar 
2015.68 di mana nilai ini lebih kecil dari nilai independence AIC dan CAIC 
yang masing-masing sebesar 28945.57dan 29162.44, berdasarkan hasil 
pengukuran tersebut maka model dinyatakan fit. 
 Berdasarkan hasil pengukuran uji kecocokan yang telah dilakukan, 
hanya terdapat 2 pengukuran dengan hasil poor fit yaitu chi-square dan 
NCP. Sedangkan selebihnya menunjukkan hasil pengukuran model sudah 
sangat baik dan sesuai dengan standar tingkat kecocokan yang dapat 
diterima. Merunjuk pada hal tersebut dan nilai CR, VE serta pengukuran 
GOF lainnya telah memenuhi standar kesesuaian maka secara umum 
model pengukuran telah memenuhi persyaratan uji kecocokan dan hasil 
interpretasi hasil estimasi pun dapat dilakukan sebagai langkah 
selanjutnya. 
 Berikut ini adalah path diagram hasil standardized solution model dan 
output t-value dari perhitungan Lisrel.  
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Berdasarkan gambar 1 di atas, dapat dilihat bahwa nilai loading faktor antara variabel 

satu dengan lainnya bernilai positif. Hal ini dimungkinkan terjadi karena variabel lainnya 
dianggap saling mempengaruhi oleh para responden dalam penelitian ini. Sedangkan 
gambar 1 di atas menunjukkan bahwa semua hipotesis yang nilai t-value lebih dari 1.960, 
seperti variabel gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerjadengan nilai sebesar 4.46>1.960, 
variabel gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai dengan nilai sebesar 2.46>1.960, 
variabel budaya organisasi terhadap motivasi kerjadengan nilai sebesar 5.35>1.960, variabel 
budaya organisasi terhadap kinerja pegawai dengan nilai sebesar 2.97>1.960, variabel 
motivasi kerjaterhadap kinerja pegawai dengan nilai sebesar 3.75>1.960menunjukkan hasil 
yang memiliki hasil pengaruh signifikan. 

 
PEMBAHASAN 

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil hipotesis pertama (H1) yang menunjukkan bahwa adanya hubungan 
yang signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai yang ada di 
Kantor Walikota Makassar  karena angka yang di dapat sebesar 4.26 melebihi nilai kritis 
t-value sebesar 1.96 dan uji hipotesis menerima H1 dan menolak Ho.  
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Monce Brury (2016), dari hasil perhitungan 
dengan menggunakan SPSS diperoleh t hitung sebesar 11, 466 dengan probabilitas (p 
value) 0,000. Nilai probabilitas tersebut lebih kecil dari alpha (5%)  dengan demikian 
disimpulkan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Ini berarti 
bahwa hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara 
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Walikota terbukti secara 
signifikan. Dari hasil wawancara yang telah peneliti lakukan dimana tiga tahun terakhir 
mulai dari tahun 2014 sampai dengan tahun 2016 sebanyak 15 orang yang 
diberhentikan. ini berarti ada permasalah mendasar terhadap kinerja pegawai yang ada 
di kantor walikota Makassar. 
Sebagai seorang pemimpin dipandang perlu melakukan proses komunikasi secara 
terbukan dengan para pegawainya untuk menciptakan visi bersama sebagai kekuatan 
pendorong demi menciptakan kinerja lebih baik kedepannya, disinilah peranan seorang 
pemimpin dalam instansi pemerintahan khususnya yang ada dikantor walikota 
Makassar harus mampu menjadi teladan bagi para pegawainya, sehingga para pegawai 
mau bekerja secara tulusdan iklas. 
Berhasil atau tidaknya instansi pemerintahan dalam menjalankan program kerja sangat 
ditentukan olek kemempinan .ini sejalan dengan pendapat Brown (dalam Sudaryono) 
pemimpin bertanggung jawab atas kegagalan pelaksaan pekerjaan, sebaliknya 
kesuksesan dalam memimpin sebuah instansi keberhasilan seseorang mempengaruhi 
orang lain untuk menggerakkan atau menjalankan visinya selain itu adanya koordinasi 
yang baik antara pemimpin dan bawahannya demi mencapai tujuan bersama. 
 

2. Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil hipotesis kedua (H2) yang menunjukkan bahwa adanya hubungan 
yang signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawaikarena angka yang 
didapat sebesar 5.26 melebihi nilai kritis t-value sebesar 1.96 dan uji hipotesis menerima 
H2 dan menolak Ho.Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Fauzy et al. (2016) dari 
hasil perhitungan t hitung (2,363) > t tabel (1,697) atau sig t 0,025 <0,05, dengan 
demikian  hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi mengikat para karyawan yang 
bekerja didalamnya untuk berperilaku sesuai dengan budaya organiasi yang ada. 
Apabila pengertian ini ditarik kedalam organisasi, maka seperangkat norma sudah 
menjadi budaya dalam organisasi s  ehingga pegawai harus bersikap dan bertingkah 
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laku sesuai dengan budaya yang ada tanpa merasa terpaksa. Keberadaan budaya dalam 
organisasi akan menjadi perekat dan pedoman dari seluruh kebijakan perusahaan serta 
tuntutan operasional bagi aspek-aspek lain  didalam organisasi. 
Berdasarkan hasil pembahasan hipotesis diatas, maka dapat disimpulkan bawa budaya 
organisasi di kantor Walikota Makassarmempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Keadaan tersebut sesuai dengan dikemukakan oleh Kinicki budaya organisasi adalah 
perkat sosial yang mengikat anggota dari organisasi. Menurut Purwanto budaya 
organisasi adalah pola sikap perilaku anggota dilingkungan internal organisasi yang 
terkait dengan unsur-unsur, nilai, keyakinan, dan asumsi dalam menjalankan organiasi.  
 

3. Gaya kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja 
Berdasarkan hasil hipotesis ketiga (H3) yang menunjukkan bahwa adanya hubungan 
yang signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap Motivasi kerja karena angka yang 
didapat sebesar 4.46 melebihi nilai kritis t-value sebesar 1.96 dan uji hipotesis menerima 
H2 dan menolak Ho.Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitianLuis Wayan Gede 
Supartha et al. (2016) nilai koefisien regresi variabel motivasi ke kinerja sebesar 0.313, 
dengan tingkat signifikansi 0.028<0.05. Gaya kepemimpinan ialah pola perilaku yang 
akan ditunjukkan oleh pemimpin dalam mempengaruhi orang lain atau karyawan. 
Dalam kehidupan berorganisasi setiap pemimpin dituntut untuk melakukan pemberian 
motivasi kepada setiap bawahan ini perlu dilakukan demi meningkatkan kinerja 
pegawai. Karena dengan pemberian dorongan (Movere) atau pemberi daya penggerak 
yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja 
efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya mencapai kepuasan. Dalam 
pemberian motivasi sebenarnya terkandung makna bahwa setiap manusia perlu 
diperlakukan dengan segala kelebihan, keterbatasan, dan kekurang-kekurangan. 
Sehingga dalam pemberian motivasi kepada bawahan yang ada di kantor walikota 
Makassar seorang pemimpin harus mempunyai kemapuan khusus, karena tidak semua 
pemimpin (manajer) berhasil dalam melakukan pemberian motivasi kepada setiap 
pegawai dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah 
ditentukan sebelumnya. Karena berhasil tidaknya kinerja pegawai itu tidak terlepas dari 
seorang pemimpinnya dengan pemberian motivasi kepada bawahan diharapkan 
meningkatkan kinerja dan hasil yang baik demi tercapaiya tujuan organisasi.  
Berdasarkan hasil pembahasan hipotesis diatas, maka dapat disimpulakn bahwa gaya 
kepemimpinan di kantor Walikota Makassar mempunyai pengaruh terhadap Motivasi 
kerja keadaan tersebut sesuai dengan yang dikemukakan oleh Siagian (dalam Garini, 
2016). Motivasi merupakan daya dorong bagi sesorang  untuk memberi kontribusi yang 
sebesar mungkin demi keberhasilan organisasi mencapai tujuannya, karena dengan 
tercapainya tujuan organisasi berarti tercapai pula tujuan pribadi para onggota 
organisasi bersangkutan. Oleh karena itu pemberian motivasi kepada SDM sangat 
penting, agar mereka tetap dan mau melaksanakan pekerjaan sesuai dengan kecakapan 
yang mereka miliki. 
 

4. Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja 
Berdasarkan hasil hipotesis keempat (H4) yang menunjukkan bahwa adanya hubungan 
yang signifikan antara budaya organisasi terhadap motivasi kerja karena angka yang 
didapat sebesar 5.35 melebihi nilai kritis t-value sebesar 1.96 dan uji hipotesis menerima 
H4 dan menolak Ho. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Latibet al. (2016) nilai 
koefisisien regresi motivasi terhadap organisasi sebesar 0,0223, t hitung (2.290)> t tabel 
(1,666) atau sig t (0,025) <0,05. Bahwa  budaya organisasi dapat ditingkatkan dengan 
memperkuat budaya yang sudah ada guna meningkatkan kinerja pegawai, antara lain 
dengan cara mengadakan sosialisasi lebih mendalam mengenai visi, misi, nilai-nilai, 
serta peraturan yang berlaku dalam pemerintahan.Budaya organisasi merupakan nilai, 
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keyakinan, perilaku, peraturan yang dipedomani atau disepakati secara bersama dalam 
instansi untuk mencapai suatu atau beberapa tujuan dalam rangka pemecahan masalah-
masalah organisasi. Artinya budaya organisasi yang ada khususnya pada kantor 
walikota Makassar merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak tampak yang dapat 
menggerakkan orang-orang yang ada dalam instansi pemerintahan tersebut untuk 
melakukan aktivitas kerja. Dengan budaya organisasi yang kuat sangat berpengaruh 
terhadap perilaku dan efektivitas kinerja pegawai yang ada di kantor walikota 
Makassar. Dalam pemberian motivasi sebenarnya memiliki makna bahwa setiap 
pegawai dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya seseorang itu bekerja 
dengan baik atau tidak menjalan tugas dengan benar atau tidak bukan hanya didorong 
oleh faktor-faktor rasio (pikiran) semata tetapi juga kadang dipengaruhi oleh faktor 
emosi (perasaan), faktor tersebut dipandang perlu diperhatiakan dalam pemberian 
motivasi, supaya mendorong para karyawan untuk mencapai prestasi atau 
produktivitas yang lebih baik. Karena budaya organisasi yang baik akan berpengaruh 
besar terhadap perilaku dan efektifitas kinerja pegawai. Berdasarkan hasil pembahasan 
hipotesis diatas, maka dapat disimpulakn bahwa budaya organisasi di kantor Walikota 
Makassar mempunyai pengaruh terhadap Motivasi kerja keadaan tersebut sesuai 
dengan yang dikemukakan oleh Siagian (2012) motivasi sebagai daya dorong yang 
mengakibatkan seseorang anggota organisasi rela untuk mengarahkan kemampuan 
dalam bentuk keahlian atau keterampilan tenaga dan waktunya untuk 
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dalam rangka 
pencapain tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. 
 

5. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai dimediasi oleh Motivasi 
Kerja 
Berdasarkan hasil hipotesis kelima (H5) memperlihatkan bahwa variabel gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai dengan mediasi motivasi kerja hasilnya adalah 
3.10 sehingga memiliki pengaruh yang signifikan karena hasil ini lebih besar dari nilai 
kritis t-value (1.96) maka penulis menyimpulkan bahwa hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa mediasi motivasi kerja antara gaya kepemimpinan terhadap 
kinerjapegawai berpengaruh signifikan dan artinya dalam uji kelima ini penulis 
menerima H5 dan menolak Ho. 
Hasil penelitian ini  mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh brury et al. 
Dari hasil perhitungan SPSS terlihat bahwa nilai F hitung adalah sebesar 97,603 (p-value 
= 0). Nila probabilitas (p value) = 0 (nol) tersebut lebih kecil dari nilai alpha (0.05) maka 
dapat disimpulkan variabel gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. 
Sesuai yang dikemukakan oleh Wibowo (2016) kinerja adalah tentang melakukan 
pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.Artinya suatu organisasi 
dibentuk untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Tujuan adalah suatu yang diharapkan 
oleh organisasi dapat berupa pelayanan yang baik serta meningkatnya program kerja. 
Pencapaian tujuan organisasi menunjukkan sebagai kinerja performa organisasi 
menurut Sudarmayanti (2015) kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
 

6. Pengaruh Budaya Organisasi  terhadap Kinerja Pegawai dimediasi oleh Motivasi 
Kerja 
Berdasarkan hasil hipotesis keenam (H6) memperlihatkan bahwa variabel budaya 
organisasi terhadap kinerja pegawai dengan mediasi motivasi kerja hasilnya adalah 3.32 
sehingga memiliki memiliki pengaruh yang signifikan karena hasil ini lebih besar dari 
nilai kritis t-value (1.96) maka penulis menyimpulkan bahwa hasil penelitian ini 

https://journal.stieamkop.ac.id/index.php/yume/article/view/2642


Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja... 
DOI: 10.2568/yum.v5i2.2642 
 

  YUME : Journal of Management, 5(2), 2022 | 451 

menunjukkan bahwa mediasi motivasi kerja antara gaya budaya organisasi terhadap 
kinerjapegawai berpengaruh signifikan dan artinya dalam uji keenam ini penulis 
menerima H6 dan menolak Ho. Dapat disimpulkan bahwa pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja pegawai berpengaruh signifikan ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Maramis et al. bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja. 
Sesuai yang dikemukakan oleh Kinicki (dalam Maramis, 2013) budaya organisasi adalah 
perekat sosial yang mengikat anggota dari organisasi artinya suatu karkteristik atau 
kepribadian yang berbeda-beda antara orang yang satu dengan orang yang dapat 
disatukan dalam satu kekuatan oragnisasi sehingga disinilah pentingnya perekat sosial. 

 
7. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil hipotesis kedua (H7) yang menunjukkan bahwa adanya hubungan 
yang signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai karena angka yang 
didapat sebesar 3.75 melebihi nilai kritis t-value sebesar 1.96 dan uji hipotesis menerima 
H2 dan menolak Ho. Motivasi kerja merupakan daya dorong bagi seseorang untuk 
memberikan kontribusi yang sebesar mungkin dan keberhasilan instansi pemerintah di 
Kantor Walikota Makassar demi terlaksananya program kerja. Dalam pemberian 
motivasi kepada setiap pegawai diharapkan bisa menjadi salah satu kekuatan untuk 
menciptakan kinerja yang lebih baik bagi tiap individu. Karena tanpa motivasi akan 
memicu menurunnya semangat dan gairah kerja selain itu berkembangnya rasa tidak 
puas. Selain itu, motivasi merupakan faktor yang mempengaruhi semangat dan 
kegairahan kerja para pegawai yang ada di kantor walikota Makassar untuk berperan 
serta secara aktif dalam proses kerja. Dengan demikian motivasi sangat berperan 
penting dalam pencapaian kinerja karena setiap sumber daya manusia (SDM) sangat 
perlu untuk diberikan motivasi supaya motivasi itu betul-betul menjadi tepat sasaran. 
Berdasarkan hasil pembahasan hipotesis diatas, maka dapat disimpulakn bahwa 
motivasi kerja di kantor Walikota Makassar mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
pegawai. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian salutondok et al. 
Menunjukkan bahwa variabel motivasi memiliki nilai t hitung 2.201 dengan signifikan 
sebesar 0.035, karena t hitung > t tabel (2.201 > 1.688) maka secara parsial variabel 
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Sesuai dengan yang 
dikemukankandalamjurnal salutondok (2015) bahwa motivasi adalah keinginan dalam 
diri yang mendorong sesorang untuk dapat melakukan sesuatu dengan sebaik mungkin 
dan ingin mendapatkan hasil yang sebaik mungkin pula. 

SIMPULAN 
  Berdasarkan hasil penelitian dan data yang sudah diolah, maka dapat disimpulkan 
bahwa pengaruh variabel gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai di Kantor Walikota 
Makassar yang dimediasi oleh motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan karena 
menunjukkan hasil yang lebih tinggi dari nilai t-value yakni 3.10>1.960, sehingga hasil ini 
menunjukkan pengaruh positif maka uji hipotesis ini menerima H5 dan menolak Ho. 
Pengaruh variabel budaya organisasi pada kinerja pegawai yang dimediasi oleh variabel 
motivasi kerja di Kantor Walikota Makassar  memiliki memiliki pengaruh yang signifikan 
karena menunjukkan hasil yang lebih tinggi dari nilai t-value yakni 3.32>1.960,sehingga hasil 
ini menunjukkan pengaruh positif maka uji hipotesis ini menerima H6 dan menolak Ho. 
Berdasarkan hasil penelitian dan data yang sudah diolah, maka dapat disimpulkan bahwa 
pengaruh variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai yang di Kantor Walikota 
Makassar memiliki pengaruh yang signifikan karena menunjukkan hasil yang lebih tinggi 
dari nilai t-value yakni 3.75>1.960, sehingga hasil ini menunjukkan pengaruh positif maka uji 
hipotesis ini menerima H7 dan menolak Ho 
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