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ABSTRAK
Reformasi birokrasi diarahkan untuk menciptakan aparatur yang bersih, bertanggung jawab, profesional, birokrasi yang efisien dan efektif, dan menciptakan pelayanan prima kepada masyarakat. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan demokratis dan insentif terhadap motivasi Pegawai pada Kantor SETDA Kabupaten Jepara. Penelitian ini dilakukan dengan metode kuantitatif dengan analisis regresi linier berganda. Populasi dalam penelitian ini adalah semua Pegawai Negeri Sipil SETDA Kabupaten Jepara dengan jumlah 99 orang. Pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan metode survey atau sensus yaitu cara pengambilan seluruh populasi menjadi sampel. Hasil hasil penelitian ini menunjukkan apabila gaya kepemimpinan demokratis dilaksanakan dengan baik, maka motivasi para pegawai juga semakin baik. Hasil uji t juga menunjukkan ada pengaruh positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan demokratis terhadap peningkatan motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. Insentif sudah diberikan secara layak, sehingga motivasi para pegawai juga semakin meningkat. Hasil uji t juga menunjukkan ada pengaruh positif dan signifikan antara pemberian insentif terhadap peningkatan motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. 
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BAB I

PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Penelitian 

Good Governance merupakan issue yang paling mengemuka dalam pengelolaan administrasi publik dewasa ini. Tuntutan gencar dilakukan oleh masyarakat kepada pemerintah agar terselenggara pemerintahan yang baik sejalan dengan meningkatnya pengetahuan masyarakat serta adanya pengaruh globalisasi menuntut adanya keterbukaan. Pola- pola lama penyelenggaraan pemerintah tidak sesuai lagi bagi tatanan masyarakat yang telah berubah. Terlebih setelah diberlakukannya Undang- undang Nomor 22 tahun 19 tentang Pemerintahan Daerah yang telah direvisi menjadi Undang- undang Nomor 32 tahun 2004.
Reformasi birokrasi diarahkan untuk menciptakan aparatur yang bersih, bertanggung jawab, profesional, birokrasi yang efisien dan efektif, dan menciptakan pelayanan prima kepada masyarakat. Secara konseptual dalam menciptakan hal tersebut dimulai dari redefinisi visi, misi dan strategi, kajian restrukturisasi pemisahan dan penggabungan serta penajaman fungsi, kajian analisis beban kerja unit-unit organisasi. SDM aparatur sebagai penggerak dan penyelenggara tugastugas pemerintahan memegang peranan penting dalam suatu sistem pemerintahan. Oleh karenanya, pondasi dasar reformasi birokrasi seutuhnya harus dimulai dari reformasi terhadap pengelolaan/ manajemen SDM aparaturnya. Reformasi pengelolaan SDM aparatur ini merupakan kebutuhan mendesak untuk dijalankan agar diperoleh aparatur yang professional, berkinerja tinggi, dan sejahtera dalam menyokong pencapaian pengelolaan birokrasi yang baik.

Pegawai Negeri Sipil (PNS) adalah pegawai yang telah memenuhi syarat yang ditentukan, diangkat oleh pejabat yang berwenang dan diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri, atau diserahi tugas negara lainnya, dan digaji berdasarkan peraturan perundang-undangan yang berlaku. Setiap pegawai negeri memiliki hak dan kewajiban yang sudah diatur dalam perundang-undangan. Kewajiban PNS diatur dalam pasal 3 PP 53 Tahun 2010 tentang disiplin pegawai Pegawai Negeri Sipil. Sedangkan Hak PNS adalah sebagai berikut: 1. Gaji; (a. Gaji PNS; b. Perhitungan masa kerja; c. Kenaikan gaji pokok; d. Tunjangan), 2. Kenaikan Pangkat; 3. Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan; 4. Cuti; 5. Tunjangan cacat dan uang duka; 6. Kesejahteraan; 7. Pensiun. 8. Mendapatkan pendidikan dan Pelatihan.

Banyaknya hak yang diperoleh PNS, sehingga seharusnya PNS lebih termotivasi untuk bekerja. Motivasi terbentuk dari sikap pegawai dalam menghadapi situasi kerjadi tempat kerja baik itu dinas atau instansi pemerintah maupun perusahaan. Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri/ pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi maupun pegawai itu sendiri. Sikap mental pegawai yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal.

Robbins (2011) mengemukakan bahwa motivasi sebagai suatu kerelaan untuk berusaha seoptimal mungkin dalam pencapaian tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh kemampuan usaha untuk memuaskan beberapa kebutuhan individu. Penelitian Musdalifah (2016) menyatakan insentif mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap motivasi pegawai. Penelitian Rizky (2012) juga menyatakan kepemimpinan, insentif dan disiplin secara berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi pegawai. 

Salah satu instansi yang memiliki motivasi beragam pada PNSnya adalah kantor SETDA Jepara. Kantor SETDA Kabupaten Jepara adalah salah satu instansi pemerintah yang mempunyai fungsi dalam bidang pengelolaan dan pengendalian tata usaha dan administrasi kepegawaian, perencanaan dan pengelolaan keuangan serta urusan rumah tangga perangkat daerah. Untuk menyelenggarakan fungsi sebagaimana dimaksud, SETDA mempunyai tugas di antaranya menyusun rencana kegiatan SETDA, melaksanakan pelayanan administrasi kepegawaian, melaksanakan pengelolaan surat menyurat, kearsipan dan administrasi umum, melaksanakan pelayanan administratif dan fungsional Sekretariat Daerah, melaksanakan pengendalian dan pembinaan dan penatausahaan perjalanan dinas di lingkungan Sekretariat Daerah, melaksanakan pengendalian dan pelaksanaan norma, standar, pedoman, dan petunjuk operasional di bidang umum, melaksanakan monitoring, evaluasi, dan pelaporan kegiatan SETDA dan melaksanakan tugas lain yang di berikan Asisten Administrasi Umum sesuai dengan lingkup tugas dan fungsinya.

Upaya dalam menciptakan motivasi yang tinggi di kantor ini belum optimal dikarenakan terdapat beberapa kendala-kendala yang dihadapi. Kendala-kendala tersebut seperti absensi pegawai dimana masih terdapat pegawai yang datang terlambat dan pulang lebih awal dan bahkan waktu jam kerja sering tidak kelihatan ditempat kerja, pimpinan kurang memberi masukan - masukan yang positif kepada pegawai, pimpinan kurang memberikan semangat kepada pegawai, tidak adanya kompensasi kepada pegawai, pimpinan kurang menghargai pendapat/ masukan yang di berikan pegawai kepada atasan, pimpinan kurang mencontohkan sikap disiplin. Oleh sebab itu pemimpin harus mampu mengelola Sumber Daya Manusia dan setiap pemimpin mempunyai metode memimpin dalam mencapai tujuan organisasi. Rivai dan Mulyadi (2011), menyatakan bahwa kepemimpinan secara luas meliputi proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi interprestasi mengenai peristiwa-peristiwa para pengikutnya, pengorganisasian dan aktivitas- aktivitas untuk mencapai sasaran, memelihara hubungan kerja sama dan kerja kelompok, perolehan dukungan dan kerja sama dari orang-orang di luar kelompok atau organisasi. 

Menurut Kartono (2013) Menyatakan sebagai berikut: Gaya kepemimpinan adalah sifat, kebiasaan, tempramen, watak dan kepribadian yang membedakan seorang pemimpin dalam berinteraksi dengan orang lain. Menurut Thoha (2010) mengemukakan bahwa: Gaya kepemimpinan merupakan norma prilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi prilaku orang lain atau bawahan. Menurut Herujito (2012) menyatakan gaya kepemimpinan demokratis adalah sebagai berikut: Gaya kepemimpinan demokratis bukan bakat, oleh karena itu gaya kepemimpinan demokratis dipelajari dan dipraktekan dalam penerapannya harus sesuai dengan situasi yang dihadapi. Sedangkan menurut Supardo (2012), menyatakan bahwa: Gaya kepemimpinan demokratis adalah suatu cara dan porses kompleks dimana seseorang mempengaruhi orang-orang lain untuk mencapai suatu misi, tugas atau suatu sasaran dan mengarahkan organisasi dengan cara yang lebih masuk akal.

Hasil penelitian Alhudhori dkk (2019) menyatakan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Bukhori dkk (2019) juga menyatakan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Hasil penelitian Sambiran (2019) juga menyatakan Kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Semakin baik kepemimpinan, maka motivasi kerja akan meningkat. Sesuai dengan kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

Hasil penelitian Prasastono (2012) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara gaya kepeminpinan terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian Wida (2017) juga menyatakan kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. semakin baik kepemimpinan, maka motivasi kerja akan meningkat. sesuai dengan kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 

Selain kepemimpinan, insentif juga sangat berpengaruh terhadap motivasi. Pembayaran insentif yang diberikan kepada karyawan dilakukan atas dasar kinerja yang melebihi standar yang telah ditetapkan pemerintah. Saat ini di Pemerintahan Jepara diberlakukan insentif bagi yang satu bulan full tanpa absen dan terlambat, hal ini akan meningkatkan motivasi dan semangat kerja pegawai. Tujuan dari pemberian insentif ini adalah suatu bentuk perusahaan memperlakukan karyawannya sebagai asset yang perlu diberi penghargaan serta menjadikan karyawan tersebut sebagai mitra usaha sehingga karyawan mempunyai rasa memiliki terhadap perusahaan tersebut. Dengan demikian cukup berasalan bagi perusahaan untuk membayar karyawan tersebut dengan insentif sesuai dengan hasil kerjanya. Menurut Handoko (2012), menyatakan bahwa pengertian insentif adalah Perangsang yang ditawarkan kepada para karyawan untuk melaksanakan kerja sesuai atau lebih tinggi dari standar-standar yang telah ditetapkan.

Hasil penelitian Alhudhori dkk (2019) menyatakan insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Bukhori dkk (2019) juga menyatakan insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Hasil penelitian Sambiran (2019) juga menyatakan insentif berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Semakin baik kepemimpinan, maka motivasi kerja akan meningkat. Sesuai dengan insentif mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

Hasil penelitian Prasastono (2012) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian Wida (2017) juga menyatakan insentif berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. semakin baik insentif, maka motivasi kerja akan meningkat. sesuai dengan insentif mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 
Hasil penelitian Alhudhori dkk (2019) menyatakan gaya kepemimpinan demokratis dan insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Bukhori dkk (2019) juga menyatakan gaya kepemimpinan demokratis dan insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Hasil penelitian Sambiran (2019) juga menyatakan gaya kepemimpinan demokratis dan insentif berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian Prasastono (2012) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan demokratis dan kompensasi terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian Wida (2017) juga menyatakan kepemimpinan dan insentif berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 

Berikut ini merupakan hasil prasurvey di SETDA Kabupaten Jepara yang menggambarkan motivasi para pegawainya.

Tabel 1. 

Hasil Prasurvey Pegawai Pada Kantor SETDA Kabupaten Jepara

	No
	Pertanyaan
	Ya
	(%)
	Tidak
	(%)
	Total

	1.
	Pegawai SETDA selalu mengikuti apel pagi maupun apel siang
	23
	76.67
	7
	23.33
	100

	2.
	Pegawai SETDA masih ada yang meninggalkan kantor pada saat jam kerja
	11
	36.67
	19
	63.33
	100

	3. 
	Pimpinan memberikan contoh yang baik pada bawahannya
	18
	60.00
	12
	40.00
	100

	4.
	Pegawai SETDA rutin membuat LKH (laporan kerja harian)
	20
	66.67
	10
	33.33
	100

	5.
	Pegawai SETDA selalu mengikuti upacara hari –hari besar nasional
	19
	63.33
	11
	36.67
	100


Sumber: Pra Survey Di SETDA Jepara.

Hasil pra survey yang di lakukan pada 30 orang staf pegawai pada kantor SETDA kabupaten Jepara, dengan melihat hasil dari pra survey terdapat ciri – ciri apa saja yang dapat menyebabkan motivasi kerja belum berjalan maksimal. Hal yang demikian terlihat pada jawaban responden, dimana perbandingan jawaban ya dan tidak pada setiap pertanyaan. Perbandingan tersebut sangat di dominasi pada jawaban ya dan tidak yang di ajukan pada pegawai SETDA Kabupaten Jepara, dengan demikian dapat di nyatakan naik turunnya motivasi pegawai. Dalam mencapai tujuan organisasi peran seluruh pegawai dan kepemimpinan sangat berpengaruh dalam meningkatkan motivasi kerja, dalam hal ini pentingnya koordinasi yang baik di antara bidang setiap jabatan di dalam setiap menjalan aktivitasnya. Kondisi pegawai dalam SETDA Kabupaten Jepara perlu ditingkatkan insentifnya sehingga pelaksanaan tugas dan pelayanan masyarakat. 
Permasalahan yang dihadapi oleh SETDA Jepara adalah masalah pengelolaan pengembangan sumber daya manusia khususnya dalam peningkatan motivasi kerja, di mana motivasi kerja merupakan hal yang sangat penting untuk mendorong karyawan dalam meningkatkan kemampuan dibidangnya, oleh karena itu untuk dapat mempengaruhi para karyawannya diperlukan suatu gaya kepemimpinan demokratis, di mana gaya kepemimpinan yang dimiliki seorang pemimpin SETDA berbeda-beda. Kepemimpinan (Leadership) merupakan proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan pekerjaan dari para ASN. Kepemimpinan demokratis adalah proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikutnya untuk mencapai tujuan dan mempengaruhi kelompok dan budayanya secara demokratis.

Selain gaya kepemimpinan dmokratis faktor lain yang dapat memotivasi seorang karyawan supaya kinerjanya meningkat yaitu pemberian insentif, dimana insentif sebagai sarana motivasi yang mendorong para pegawai untuk bekerja dengan kemampuan yang optimal, yang dimaksudkan sebagai pendapatan ekstra di luar gaji yang telah ditentukan. Pemberian insentif dimaksudkan agar dapat memenuhi kebutuhan para pegawai dan keluarga mereka.Insentif merupakan suatu faktor pendorong bagi pegawai untuk bekerja lebih baik agar motivasi pegawai dapat meningkat.Di SETDA Jepara ini insentif yang diberikan berupa finansial dan non finansial. Rata – rata ASN yang diberikan insentif terutama finansial adalah tambahan penghasilan atau Tamsil, yakni bila ASN tidak pernah telat dan selalu bekerja sesuai aturan yang berlaku.

Berdasarkan latar belakang yang terjadi pada SETDA Kabupaten Jepara di temukan permasalahan yang perlu untuk di teliti yaitu Kepemimpinan Demokratis Dan Pemberian Insentif Untuk Meningkatkan Motivasi Pegawai Pada Kantor SETDA Kabupaten Jepara.

1.2. Rumusan Masalah


Berdasarkan latar belakang penelitian diatas, maka peneliti merumuskan masalah sebagai berikut:
1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan demokratis terhadap peningkatan motivasi pegawai pada Kantor SETDA Kabupaten Jepara?

2. Bagaimana pengaruh pemberian insentif terhadap peningkatan motivasi pegawai pada Kantor SETDA Kabupaten Jepara?

1.3. Tujuan Penelitian


Sesuai dengan permasalahan yang telah di rumuskan, maka tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan demokratis terhadap peningkatan motivasi pegawai pada Kantor SETDA Kabupaten Jepara.
2. Untuk mengetahui pengaruh pemberian insentif terhadap penigkatan motivasi pegawai pada Kantor SETDA Kabupaten Jepara?

1.4. Manfaat Penelitian

1.4.1. Dari Segi Teoritis


Penelitian ini diharapkan dapat memperdalam pemahaman peneliti terhadap teori terutama yang berkaitan dengan manajemen Sumber Daya Manusia.

1.4.2. 
Dari Segi Praktis


Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran dan rekomendasi bagi pimpinan dan seluruh jajaran khususnya di lingkungan kantor SETDA Kabupaten Jepara.

BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Telaah Teori
2.1.1. Gaya Kepemimpinan

2.1.1.1. Pengertian Gaya Kepemimpinan


 Kepemimpinan berasal dari kata pemimpin yang artinya seseorang yang mempergunakan wewenang dan kepemimpinannya, mengarahkan bawahan untuk mengerjakan sebagian pekerjaannya dalam mencapai tujuan organisasi. Jadi kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, supaya mau bekerjasama dan bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi (Hasibuan, 2011). Kepemimpinan yang ditetapkan oleh seorang manajer atau pimpianan dalam organisasi dapat menciptakan integrasi yang serasi dan mendorong gairah kerja karyawan untuk mencapai sasaran yang maksimal.

Thoha (2013) mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi orang lain seperti yang ia lihat. Dalam suatu organisasi, faktor kepemimpinan memegang peranan yang penting karena pimpinan itulah yang menggerakkan dan mengarahkan organisasi dalam mencapai tujuan dan sekaligus merupakan tugas yang tidak mudah. Tidak mudah karena harus memahami setiap perilaku bawahan yang berbeda–beda. Seorang pemimpin harus mengetahui betul fungsi pemimpin dan sekaligus mengetahui unsur – unsur kepemimpinan sebagai aktivitas mempengaruhi, kemampuan mengajak, mengarahkan, menciptakan dan menemukan ide.

Wahyudi menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan demokratis juga dapat mempengaruhi budaya suatu organisasi. Robbins (2013) mengungkapkan bahwa budaya organisasi merupakan sistem makna bersama yang dianut oleh anggota- anggota yang membedakan suatu organisasi dari organisasi lain. Sistem makna bersama ini, bila diamati dengan lebih seksama, merupakan seperangkat karakteristik utama yang dihargai oleh suatu organisasi. Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan mempersepsikan karakteristik dari suatu budaya organisasi, bukan dengan apakah para karyawan menyukai budaya atau tidak. Selanjutnya Robbins ungkapkan bahwa budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas, yang artinya budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dengan organisasi yang lain.

Dalam buku Kartini Kartono (2010), kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi orang – orang agar mau bekerja samauntuk mencapai tujuan yang di inginkan. Menurut (Hasibuan, 2012) secara teoritis kepemimpinan merupakan hal yang sangat penting dalam manajerial, karena kepemimpinan maka proses manajemen akan berjalan dengan baik dan pegawai akan bergairah dalam melakukan tugasnya. Namun Menurut (Handoko, 2012:) menyatakan kepemimpinan merupakan bagian penting manajemen, tetapi tidak sama dengan manajemen. Dalam Daryanto (2007), mengartikan kepemimpinan sebagai suatu perilaku dengan tujuan tertentu untuk mempengaruhi aktivitas para anggota kelompok guna mencapai tujuan bersama yang dirancang untuk memberikan manfaat kepada individu dan organisasi. Berdasarkan pengertian di atas dapat di tarik kesimpulan bahwa kepemimpinan adalah suatu proses dimana seseorang mempengaruhi orang lain atau suatu kelompok dalam organisasi untuk mencapai tujuan tertentu.
Sedangkan gaya kepemimpinan demokratis adalah sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan untuk memengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan demokratis adalah pola perilaku dan strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin.Gaya kepemimpinan demokratis yang menunjukkan, secara langsung maupun tidak langsung, tentang keyakinan seorang pimpinan terhadap kemampuan bawahannya. Artinya gaya kepemimpinan demokratis adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba memengaruhi kinerja bawahannya, Rivai (2014). Menurut Thoha (2013) bahwa Gaya kepemimpinan demokratis merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain seperti yang ia lihat.
Dari pengertian para ahli di atas dapat ditarik suatu kesimpulan, kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi seseorang atau kelompok sehingga sasaran yang dicita-citakan dapat tercapai. Dan berdasarkan pengertian dari para ahli di atas, maka disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan demokratis adalah salah satu cara yang dipergunakan oleh seorang pemimpin dalam mempengaruhi, mengarahkan dan mengendalikan perilaku orang lain untuk mencapai suatu tujuan.

2.1.1.2. Macam-Macam Gaya Kepemimpinan
Macam-Macam Gaya kepemimpinan demokratis Keberhasilan seorang pemimpin dalam mempengaruhi perilaku bawahan banyak dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan. Beberapa ahli mengemukakan pendapat tentang macam-macam gaya kepemimpinan, adalah sebagai berikut: 
A. Gaya kepemimpinan menurut Thoha (2013) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan terbagi menjadi dua kategori gaya yang ekstrem yaitu: 
1. Gaya kepemimpinan otokratis, gaya ini dipandang sebagai gaya yang di dasarkan atas kekuatan posisi dan penggunaan otoritas. 
2. Gaya kepemimpinan demokratis, gaya ini dikaitkan dengan kekuatan personal dan keikutsertaan para pengikut dalam proses pemecahan masalah dan pengambilan keputusan. 
B. Gaya kepemimpinan demokratis menurut pendapat Hasibuan (2012) gaya kepemimpinan demokratis dibagi menjadi tiga bagian, yaitu: 

1. Kepemimpinan Otoriter
Kepemimpinan Otoriter adalah jika kekuasaan atau wewenang, sebagian besar mutlak tetap berada pada pimpinan atau kalau pimpinan itu menganut sistem sentralisasi wewenang. Pengambilan keputusan dan kebijaksanaan hanya ditetapkan sendiri oleh pemimpin, bawahan tidak diikutsertakan untuk memberikan saran, ide, dan pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan. Orientasi kepemimpinannya difokuskan hanya untuk peningkatan produktivitas kerja karyawan dengan kurang memperhatikan perasaan dan kesejahteraan bawahan. 

2. Kepemimpinan Partisipatif.
Kepemimpinan Partisipatif adalah apabila dalam kepemimpinannya dilakukan dengan cara persuasif, menciptakan kerja sama yang serasi, menumbuhkan loyalitas, dan partisipasi para bawahan. Pemimpin memotivasi bawahan agar merasa ikut memiliki perusahaan. Bawahan harus berpartisipasi memberikan saran, ide, dan pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan. Pemimpin dengan gaya partisipatif akan mendorong kemampuan bawahan mengambil keputusan. Dengan demikian, pimpinan akan selalu membina bawahan untuk menerima tanggung jawab yang lebih besar. 

3. Kepemimpinan Delegatif 
Kepemimpinan Delegatif apabila seorang pemimpin mendelegasikan wewenangnya kepada bawahan dengan agak lengkap. Dengan demikian, bawahan dapat mengambil keputusan dan kebijaksanaan dengan bebas atau leluasa dalam melaksanakan pekerjaannya. Pemimpin tidak peduli cara bawahan mengambil keputusan dan mengerjakan pekerjaannya, sepenuhnya diserahkan kepada bawahan. Pada prinsipnya pemimpin bersikap menyerahkan dan mengatakan kepada bawahan inilah pekerjaan yang harus saudara kerjakan, saya tidak peduli, terserah saudara bagaimana mengerjakannya asal pekerjaan tersebut bisa diselesaikan dengan baik. Dalam hal ini bawahan dituntut memiliki kematangan dalam pekerjan (kemampuan) dan kematangan psikologis (kemauan). Kematangan pekerjaan dikaitkan dengan kemampuan untuk melakukan sesuatu yang berdasarkan pengetahuan dan keterampilan. Kematangan psikologis dikaitkan dengan kemauan atau motivasi untuk melakukan sesuatu yang erat kaitannya dengan rasa yakin dan keterikatan.
2.1.1.3. Unsur dan Ciri Kepemimpinan


Menurut Umam (2010), unsur –unsur dari kepemimpinan yaitu:

1. Seseorang atau lebih yang bersifat memimpin, disebut pemimpin ( leader).

2. Adanya orang lain yang dipimpin.

3. Adanya kegiatan menggerakkan orang lain yang di lakukan dengan mempengaruhi dan mengarahkan perasaan, pikiran dan tingkah lakunya.

4. Adanya tujuan yang hendak dicapai yang dirumuskan secara sistematis.

5. Berlangsung berupa proses didalam institusi, organisasi atau kelompok.

Menurut Sondang P. Siagian ciri kepemimpinan (2012) adalah sebagai berikut:
1. Pendidikan Umum yanng luas

Memiliki pengetahuan yang luas baik yang didapat secara formal maupun non formal.

2. Kemampuan analisis

Pimpinan mampu menganalisa dalam menentukan langkah – langkah dalam pencapaian tujuan.
3. Ketrampilan berkomunikasi

Memiliki kemampuan berkomunikasi yang baik dalam penyampaian perintah kepada karyawan
4. Rasionalitas dan Objektivitas

Pimpinan dalam menentukan tujuan haruslah bersifat rasional dan dalam menilai bawahannya hendaklah bersifat objektif.

5. Programatis

Pimpinan dalam menyusun langkah – langkah dalam proses pencapaian tujuan harus terprogram, tersusun dan terkonsep.

6. Kesederhanaan 

Pimpinan hendaklah mampu memberikan contoh dengan kesederhanaan terhadap para karyawan agar tidak terlalu royal

7. Keberanian mengambil keputusan

Dalam pelaksanaan pengambilan keputusan pimpinan berani mengambil resiko.
2.1.1.4. Tanggung Jawab Dan Wewenang Kepemimpinan


Menurut Kartono (2013), tanggung jawab dan wewenang seorang pemimpin adalah:
1. Memelihara struktur kelompok, menjamin interaksi yang lancar, dan memudahkan pelaksanaan tugas – tugas.

2. Menyingkronkan ideologi, ide, pikiran, dan ambisi anggota kelompok dengan pola keinginan pimpinan.

3. Memberikan rasa aman dan status yang jelas kepada setiap anggota, sehingga mereka bersedia memberikan partisipasi penuh.

4. Memanfaatkan dan mengoptimalkan kemampuan, bakat dan produktivitas semua anggota kelompok untuk berkarya dan berprestasi.

5. Menegakkan peraturan, larangan, disiplin, dan norma – norma kelompok agar tercapai kepaduan kelompok, meminimalisir konflik dan perbedaan – perbedaan.

6. Merumuskan nilai – nilai kelompok, dan memilih tujuan – tujuan kelompok, sambil menentukan sarana dan cara – cara operasional guna mencapainya.

7. Mampu memenuhi harapan, keinginan dan kebutuhan – kebutuhan para anggota, sehingga mereka merasa puas. Juga membantu adaptasi mereka terhadap tuntunan – tuntunan eksternal ditengah masyarakat, dan memecahkan kesulitan – kesulitan anggota kelompok setiap harinya.

 Berdasarkan uraian diatas bahwa tanggung jawab dan wewenang kepemimpinan pada dasarnya menunjukkan perlu adanya pengarahan kepada bawahan, serta membantu mereka agar bisa mengatasi kesulitan – kesulitan, dan memudahkan mereka dalam menjalankan tugas – tugas sesuai dengan yang telah ditentukan.

2.1.1.5. Tipe Kepemimpinan

Menurut Siagian (2012), tipe kepemimpinan yang disesuaikan dengan situasi ada 5 tipe yaitu:
1. Tipe pemimpin yang otokratik

Seorang pemimpin yang otokratik ialah seorang pemimpin yang menganggap organisasi milik pribadi, mengidentikan tujuan pribadi dengan tujuan organisasi, menganggap bahwa sebagai alat semata – mata, tidak mau menerima kritik, saran dan pendapat, terlalu tergantung pada kekuasaan formalnya dan dalam tindakannya sering mempergunakan approach yang mengandung unsur paksa.

2. Tipe pemimpin yang militeristik

Perlu diperhatikan terlebih dahulu bahwa yang dimaksud seorang pemimpin tipe militeristik berbeda dengan seorang pemimpin modern. Seorang pemimpin yang bertipe militeristik ialah seorang pemimpin yang memiliki sifat-sifat: Dalam menggerakan bawahannya sistem perintah yang sering dipergunakan, Dalam menggerakan bawahannya senang bergantung pada pangkat dan jabatan, Senang kepada formalitas yang berlebih-lebihan, Menuntut disiplin yang tinggi dan kaku dari bawahannya.

3. Tipe pemimpin yang paternalistik

Menganggap bahwa sebagai manusia yang tidak dewasa, Bersikap terlalu melindungi, Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk mengambil keputusan, Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk mengambil inisiatif, Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk 
mengembangkan kreasi, Sering bersikap mau tahu.
4. Tipe pemimpin yang kharismatik

Pemimpin karismatik adalah pemimpin yang mewujudkan atmosfir motivasi atas dasar komitmen dan identitas emosional pada visi, filosofi, dan gaya mereka dalam diri bawahannya (Ivancevich, dkk, 2012). Pemimpin kharismatik mampu memainkan peran penting dalam menciptakan perubahan. Individu yang menyandang kualitas-kualitas pahlawan memiliki karisma. Sebagian yang lain memandang pemimpin karismatik adalah pahlawan. House (2012) mengusulkan sebuah teori untuk menjelaskan kepemimpinan kharismatik dalam hal sekumpulan usulan yang dapat diuji melibatkan proses yang dapat diamati. Teori itu mengenai pemimpin karisatik berperilaku, ciri, dan keterampilan mereka, dan kondisi dimana mereka paling mungkin muncul. Sebuah keterbatasan teori awal adalah ambiguitas tentang proses pengaruh. Shamir, dkk (2013) telah merevisi dan memperluas teori itu dengan menggabungkan perkembangan baru dalam pemikiran tentang motivasi manusia dan gambaran yang lebih rinci tentang pengaruh pemimpin terhadap pengikut (dalam Yukl, 2012)

5. Tipe pemimpin yang demokratik

Pengetahuan tentang kepemimpinan telah membuktikan bahwa tipe pemimpin yang demokratis lah yang paling tepat untuk organisasi modern karena: Ia senang menerima saran, pendapat dan bahkan kritikan dari bawahan, Selalu berusaha mengutamakan kerjasama teamwork dalam usaha mencapai tujuan, Selalu berusaha menjadikan lebih sukses dari padanya, Selalu berusaha mengembangkan kapasitas diri pribadinya sebagai pemimpin.

Sedangkan Robins (2012) mengidentifikasi empat jenis tipe kepemimpinan antara lain:
1. Tipe kepemimpinan kharismatik

Para pengikut terpacu kemampuan kepemimpinan yang heroik atau yang luar biasa ketika mereka mengamati perilaku-perilaku tertentu pemimpin mereka. Terdapat lima karakteristik pokok pemimpin kharismatik:
a. Visi dan artikulasi.

Dia memiliki visi ditujukan dengan sasaran ideal yang berharap masa depan lebih baik dari pada status quo, dan mampu mengklarifikasi pentingnya visi yang dapat dipahami orang lain.

b. Rasio personal.

Pemimpin kharismatik bersedia menempuh risiko personal tinggi, menanggung biaya besar, dan terlibat ke dalam pengorbanan diri untuk meraih visi.

c. Peka terhadap lingkungan.

 Mereka mampu menilai secara realistis kendala lingkungan dan sumber daya yang dibutuhkan untuk membuat perubahan.

d. Kepekaan terhadap kebutuhan pengikut. 

Pemimpin kharismatik perseptif (sangat pengertian) terhadap kemampuan orang lain dan responsive terhadap kebutuhan dan perasaan mereka.
e. Perilaku tidak konvensional. 

Pemimpin kharismatik terlibat dalam perilaku yang dianggap baru dan berlawanan dengan norma.
2. Tipe kepemimpinan transaksional

 Pemimpin transaksional merupakan pemimpin yang memandu atau memotivasi para pengikut mereka menuju sasaran yang ditetapkan dengan memperjelas persyaratan peran dan tugas. Gaya kepemimpinan demokratis transaksional lebih berfokus pada hubungan pemimpin-bawahan tanpa adanya usaha untuk menciptakan perubahan bagi bawahannya. Terdapat empat karakteristik pemimpin transaksional:

a. Imbalan kontingen:

Kontrak pertukaran imbalan atas upaya yang dilakukan, menjanjikan imbalan atas kinerja baik, mengakui pencapaian.

b. Manajemen berdasar pengecualian (aktif):

melihat dan mencari penyimpangan dari aturan dan standar, menempuh tindakan perbaikan.

c. Manajemen berdasar pengecualian (pasif):

Mengintervensi hanya jika standar tidak dipenuhi.

d. Laissez – faire:

Melepas tanggung jawab, menghindari pembuatan keputusan.

3. Tipe kepemimpinan transformasional

 Pemimpin transformasional mencurahkan perhatian pada hal-hal dan kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikut, Pemimpin transformasional mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan-persoalan dengan membantu mereka memandang masalah lama dengan cara-cara baru, dan mereka mampu menggairahkan, membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk mengeluarkan upaya ekstra demi mencapai sasaran kelompok. Terdapat empat karakteristik pemimpin transformasional yaitu:
a. Kharisma: 

Memberikan visi dan misi, menanamkan kebanggaan, mencapai penghormatan dan kepercayaan.

b. Inspirasi: 

Mengkomunikasikan harapan tinggi, menggunakan symbol untuk memfokuskan pada usaha, menggambarkan maksud penting secara sederhana.

c. Stimulasi intelektual: 

Mendorong intelegensia, rasionalitas, dan pemecahan masalah secara hati-hati.

d. Pertimbangan individual: 

Memberikan perhatian pribadi, melayani karyawan secara pribadi, melatih dan menasehati.

4. Tipe kepemimpinan visioner

 Kemampuan menciptakan dan mengartikulasikan visi yang realistis, kredibel, dan menarik mengenai masa depan organisasi atau unit organisasi yang tengah tumbuh dan membaik dibanding saat ini. Visi ini jika diseleksi dan diimplementasikan secara tepat, mempunyai kekuatan besar sehingga biasa mengakibatkan terjadinya lompatan awal kemasa depan dengan membangkitkan keterampilan, bakat, dan sumber daya untuk mewujudkannya.

2.1.1.6. Indikator Gaya Kepemimpinan Demokratis
Miftha Thoha (2014) mengemukakan kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain seperti yang bia lihat. Indikator Gaya Kepemimpinan Demokratis ialah: 

1. Kemampuan sebagai pengawas.

2. Kebutuhan akan prestasi dalam pekerjaan. 

3. Kecerdasan, mencakup kebijakan, pemikiran kreatif, dan daya pikir. 

4. Ketegasan, atau kemampuan untuk membuat keputusan-keputusan. 

5. Inisiatif, atau kemampuan untuk bertindak tidak tergantung

2.1.2. Insentif

2.1.2.1. Pengertian Insentif 

Insentif kerja adalah suatu penghargaan dalam bentuk uang yang di berikan oleh pihak pemimpin organisasi kepada karyawan agar mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi dan prestasi dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi atau dengan kata lain, insentif kerja merupakan pemberian uang diluar gaji yang dilakukan oleh pihak pemimpin organisasi sebagai pengakuan terhadap prestasi kerja dan kontribusi karyawan kepada organisasi, Anwar (2011).
Menurut Sirait (2012), insensif merupakan sesuatu yang mendorong atau mempunyai kecenderungan merangsang suatu kegiatan. Insentif adalah motif-motif dan imbalan-imbalan yang dibentuk untuk memperbaiki produksi. Menurut Hasibuan (2013) mengemukakan pengertian insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar. Insentif ini merupakan alat yang dipergunakan pendukung prinsip adil dalam pemberian kompensasi. Menurut Sofyandi (2012) mengemukakan insentif merupakan salah satu bentuk dari kompensasi langsung. Insentif adalah imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan.
Menurut Yani (2012) Insentif merupakan salah satu penghargaan yang dikaitkan dengan prestasi kerja. Semakin tinggi prstasi kerja, maka semakin tinggi juga insentif yang diberikan. Pemberian insentif yang diterima tidak dikaitkan dengan prestasi kerja, tetapi bersifat pribadi maka merka akan merasakan adanya ketidakadilan dapat mempengaruhi perilaku. Seperti misalnya ketidakhadiran dan menurunnya prestasi kerja.

Berdasarkan uraian pendapat-pendapat para ahli diatas dapat penulis simpulkan, bahwa insentif merupakan salah satu bentuk rangsangan atau motivasi yang sengaja diberikan oleh perusahaan atau lembaga kepada karyawan, sehingga mendorong semagat kerja para karyawan agar mereka dapat bekerja lebih produktif lagi, dan mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi prestasinya dalam mencapai tujuan perusahaan atau lembaga. insentif merupakan penghargaan dalam bentuk uang atau pun material yang diberikan oleh suatu organisasi atau perusahaan kepada karyawannya atas dasar prestasi kerja yang tinggi atau pada karyawan yang bekerja melampaui standar yang telah ditentukan. Insentif dimaksudkan untuk dapat meningkatkan produktivitas karyawan dan mempertahankan karyawan yang berpertasi untuk tetap berada dalam organisasi atau perusahaan.
2.1.2.2. Jenis-Jenis Insentif

Insentif yang berarti penghargaan atau ganjaran ternyata tidak sekedar berbentuk upah atau gaji atas pengangkatannya sebagai tenaga kerja sebuah perusahaan. Menurut Nawawi (2011), penghargaan atau ganjaran sebagai insentif dibedakan dalam beberapa jenis sebagai berikut: 

1. Kompensasi atau insentif total Keseluruhan penghargaan atau ganjaran yang diterima oleh seseorang tenaga kerja untuk seluruh pekerjaannya yang dilakukannya sebagai kontribusi pada pencapaian tujuan organisasinya 

2. Kompensasi khusus Penghasilan tambahan yang diberikan kepada tenaga kerja dengan status tertentu dalam perusahaan. 

Pendapat lain tentang jenis-jenis upah menurut Sedangkan menurut Siagian (2012), jenis-jenis insentif sebagai berikut: 

1. Piece work (upah per output) adalah teknik yang digunakan untuk mendorong kinerja kerja pegawai berdasarkan hasil pekerjaan pegawai yang dinyatakan dalam jumlah unit produksi.

2. Production bonuss (bonus produksi) adalah insentif yang diberikan kepada pegawai yang mampu bekerja sedemikian rupa sehingga tingkat produksi yang baku terlampaui. 

3. Commisions (komisi) adalah bonus yang diterima karena berhasil melaksanakan tugas dan sering diterapkan oleh tenaga-tenaga penjualan. 

4. Executifes incentives (insentif eksekutif) adalah insentif yang diberikan kepada pegawai khususnya manajer atau pegawai yang memiliki kedudukan tinggi dalam suatu perusahaan, misalnya untuk membayar cicilan rumah, kendaraan bermotor atau biaya pendidikan anak. 

5. Maturity curve (kurva “kematangan”) adalah diberikan kepada tenaga kerja, yang karena masa kerja dan golongan pangkat serta gaji tidak bisa mencapai pangkat dan penghasilan yang lebih tinggi lagi, misalnya dalam bentuk penelitian ilmiah atau dalam bentuk beban mengajar yang lebih besar dan sebagainya. 

6. Rencana insentif kelompok adalah kenyataan bahwa dalam banyak organisasi, kinerja bukan karena keberhasilan individual melainkan karena keberhasilan kelompok kerja yang mampu bekerja sebagai suatu tim.

2.1.2.3. Tujuan Insentif 

Tujuan diberikannya insentif menurut Sutrisno (2011) sebagai berikut: 

1. Menghargai prestasi kerja. 

2. Menjamin keadilan. 

3. Mempertahankan karyawan.

4. Memperoleh karyawan yang bermutu. 

5. Pengendalian biaya. 

6. Memenuhi peraturan. 

2.1.2.4. Faktor yang mempengaruhi Insentif 

Faktor-faktor yang harus diperhitungkan dalam menetapkan tingkat insentif, agar dirasakan sebagai faktor yang meningkatkan motivasi kerja. Faktor-faktor tersebut akan menentukan juga tingkat insentif yang kompetitif. Faktorfaktor yang mempengaruhi tingkat insentif menurut Sirait (2012) adalah sebagai berikut: 

1. Kondisi dan kemampuan dari perusahaan. 

2. Kemampuan, kreativitas, serta prestasi dari karyawan.

3. Keadaan ekonomi suatu negara. 

2.1.2.5. Indikator Insentif

Menurut Sarwoto (2010), adapun indikator insentif dapat dibagi menjadi dua golongan: 

1. Insentif Material 

a. Insentif dalam bentuk uang

1) Bonus uang yang diberikan sebagai balas jasa atas hasil kerja yang telah dilaksanakan, biasanya diberikan secara selektif dan khusus kepada para pekerja yang berhak menerima dan diberikan secara sekali terima tanpa suatu ikatan di masa yang akan datang. Perusahaan yang menggunakan sistem insentif ini biasanya beberapa persen dari laba yang melebihi jumlah tertentu dimasukkan kedalam sebuah dana bonus, kemudian dana tersebut dibagi-bagian para pihak yang menerima bonus. 

2) Komisi merupakan jenis bonus yang dibayarkan kepada pihak yang menghasilkan penjualan yang baik, biasanya dibayarkan kepada bagian penjualan dan diterimakan kepada pekerja bagian pejualan. 

3) Profit share. Merupakan salah satu jenis insentif tertua. Pembayarannya dapat diikuti bermacam-macam pola, tetapi biasanya mencakup pembayaran berupa sebagian dari laba bersih yang disetorkan kedalam sebuah dana dan kemudian dimasukkan kedalam daftar pendapatan setia peserta. 

4) Kompensasi program balas jasa yang mencakup pembayaran di kemudian hari, antara lain berupa: 

a) Pensiun, mempunyai nilai insentif karena memenuhi salah satu kebutuhan pokok manusia, yaitu menyediakan jaminan ekonomi bagi karyawan setelah tidak bekerja lagi. 

b) Pembayaran kontraktual, adalah pelaksanaan perjanjian antara atasan dan karyawan, dimana setelah selesai masa kerja karyawan dibayarkan sejumlah uang tertentu selama periode tertentu. 

b. Insentif dalam bentuk jaminan sosial: Insentif dalam bentuk ini biasanya diberikan secara kolektif, tanpa unsure kompetitif dan setiap karyawan dapat memperolehnya secara sama rata dan otomatis. Bentuk insentif sosial ini antara lain: 

1) Pembuatan rumah dinas

2) Pengobatan secara cuma-cuma 

3) Berlangganan surat kabar atau majalah secara gratis 

4) Kemungkinan untuk membayar secara angsuran oleh pekerja atas barang-barang yang dibelinya dari koperasi anggota 

5) Cuti sakit yang tetap mendapat pembayaran gaji 

6) Biaya pindah 

7) Pemberian tugas belajar untuk mengembangkan pengetahuan 

2. Insentif non material 

Insentif non material ini dapat diberikan dalam berbagai bentuk, antara lain: 

a. Pemberian gelar (title) secara resmi 

b. Pemberian tanda jasa atau medali 

c. Pemberian piagam penghargaan 

d. Pemberian pujian lisan maupun tulisan secara resmi ataupun secara pribadi 

e. Ucapan terima kasih secara formal atau informal 

f. Pemberian hukum untuk menggunakan suatu atribut jabatan (misalnya, bendera pada mobil, dan sebagainya). 

Sedangkan menurut Sirait (2012) indikator insentif sebagai berikut: 

1. Financial Incentive Insentif yang diberikan kepada tenaga kerja atas prestasinya dalam organisasi atau perusahaan dalam bentuk bonus, komisi (yang dihitung berdasarkan penjualan yang melebihi standar), pembayaran yang ditangguhkan (dana pensiun).

2. Non Financial Incentive Insentif yang diberikan kepada tenaga kerja bukan dalam bentuk uang atau barang tetapi dalam bentuk hiburan, pendidikan dan latihan, penghargaan berupa pujian, tempat kerja yang terjamin sehingga diharapkan dapat memotivasi pekerja agar semakin giat dalam bekerja. 

3. Sosial Incentive Keadaan dan sikap dari rekan kerja merupakan salah satu pendukung untuk meningkatkan produktivitas tenaga kerja. 

2.1.3. Motivasi

2.1.3.1. Pengertian Motivasi

Menurut Hasibuan (2012) motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti ‘dorongan atau daya penggerak’ motivasai dalam manajemen hanya di tunjukkan pada sumber daya manusia umumnya dan khususnya kepada para bawahan atau pengikut. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif, berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah di tentukan. Motivasi juga dapat di artikan sebagai kebutuhan yang distimulasi dan berorientasi kepada tujuan individu dalam mencapai rasa puas (Mangkunegara, 2012). Melainkan menurut (Hasibuan, 2010) di mana di katakan bahwa motivasi sangat penting karena dengan motivasi di harapkan setiap individu pegawai dapat membangkitkan keinginan untuk bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi. 
Robbins (2011) mengemukakan bahwa motivasi sebagai suatu kerelaan untuk berusaha seoptimal mungkin dalam pencapaian tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh kemampuan usaha untuk memuaskan beberapa kebutuhan individu. Sedangkan dalam Hasibuan (2012) menjelaskan motivasi adalah suatu keahlian dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil sehingga keinginan para pegawai dan tujuan organisasi sekaligus tercapai.

Motivasi juga dapat diartikan sebagai dorongan (driving force) dimaksudkan sebagai desakan yang alami untuk memuaskan dan memperahankan kehidupan. Mangkunegara (2014) menyatakan: “Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) pegawai dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan (situation). Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental pegawai yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal.
Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai- nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapaihal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai – nilai tersebut merupakan suatu yang invisibel yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku dlam mencapai tujuan ((Rivai dan Sagala, 2014). Sedangkan menurut wilson Bangun (2012) motivasi adalah suatu tindakan untuk mempengaruhi orang lain agar berperilaku (to behave) secara teratur. Motivasi merupakan suatu tugas sebagai manajer untuk memengaruhi orang lain atau karyawannya dalam suatu perusahaan.

Dari beberapa definisi di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi adalah keadaan psikologis dan fisioligis yang terdapat dalam diri seseorang yang mendorongnya melakukan suatu gerakan atau perbuatan untuk mencapai suatu tujuan (kebutuhan). Motivasi merupakan suatu dorongan yang timbul oleh adanya rangsangan dari dalam maupun dari luar sehingga seseoang berkeinginan untuk mengadakan. Motivasi adalah daya penggerak tingkah laku manusia. Misalnya, seseorang berkemauan kuat dalam belajar karena adanya harapan penghargaan atas prestasinya. Motivasi merupakan dorongan dan kekuatan dalam diri seseorang untuk melakukan tujuan tertentu yang ingin dicapainya. Dengan tujuan adalah sesuatu yang berada di luar diri manusia sehingga kegiatan manusia lebih terarah karena seseorang akan berusaha lebih semangat dan giat dalam berbuat sesuatu selain itu motivasi dipengaruhi oleh keadaan atau suasana emosional seseorang, sehingga dosen dapat memberikan motivasi pegawai dengan melihat kondisi emosional atau psikologis pegawai tersebut. 
2.1.3.2. Bagian dari Motivasi

Menurut Ardana, dkk. (2012) motivasi di bagi menjadi beberapa bagian diantaranya:
1. Material insentif

Merupakan daya perangsang yang dapat diberikan atau dinilai dengan uang, termasuk kedalam material tersebut adalah uang dan gaji.

2. Semi material insentif

Suatu bentuk perangsang yang tidak seluruhnya diberikan dalam bentuk uang tetapi sebagian diberikan dalam bentuk, contoh: melalui penempatan yang tepat, latihan sistematik, promosi yang obyektif, pekerjaan terjamin, turut sertanya dalam wakil – wakil pegawai dalam mengambil keputusandi dalam perusahaan, pemberian informasi tentang kesehatan, lingkungan pekerjaan yang baik dan sebagainya.

3. Non Material Insentif

Merupakan semua jenis perangsang yang tidak dapt dinilai dengan uang misalnya rekreasi, penjagaan kesehatan, perumahan dan lain –lain.

2.1.3.3. Aspek Aspek Motivasi

 Seorang pemimpin harus memberikan perhatian kepada pegawai tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar timbul minat pegawai terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya maka hasratnya akan menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin. Dengan demikian, pegawai akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil kerjanya.

 Sedangkan motivasi dimaksudkan untuk merangsang pegawai untuk lebih giat dan bersemangat dalam menyelesaikan tugas-tugasnya (Brahmasari dan Suprayetno, 2013). Dengan adanya motivasi tersebut diharapkan pegawai memiliki kemauan dan kemampuan yang lebih dalam bekerja sehari-hari, sehingga motivasi Pegawai dapat dikatakan meningkat (Wardono, 2012). 

Menurut Mangkunegara (2011) terdapat 6 karakteristik karyawan yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi yaitu: 

1. Memiliki tingkat tanggung jawab pribadi yang tinggi.

2. Berani mengambil dan memikul resiko.

3. Memiliki tujuan yang realistik.

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasikan tujuan.

5. Memanfaatkan umpan balik yang konkret dalam semua kegiatan yang dilakukan.

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan.

Menurut Gibson dalam Suharto dan Budi Cahyono (2010) teori motivasi terdiri dari, pertama content theories atau teori kepuasan yang memusatkan perhatian pada faktor-faktor dalam diri orang yang menguatkan, mengarahkan, mendukung dan menghentikan perilaku. Kedua adalah process theory atau teori proses yaitumenguraikan dan menganalisis bagaimana perilaku itu dikuatkan, diarahkan, didukung, dan dihentikan. Kedua kategori tersebut mempunyai pengaruh penting bagi para manajer untuk memotivasi karyawan. Beberapa teori tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Teori Keadilan ( Equity Theory)
Inti dari teori keadilan ini adalah bahwa karyawan membandingkan usaha dan imbalan karyawan dengan usaha dan imbalan yang di terima orang lain dalam situasi kerja yang sama atau serupa, (Gibson dalam Suharto dan Budi Cahyono, 2005) selanjutnya dijelaskan bahwa teori motivasi ini didasarkan pada suatu asumsi bahwa individu itu dimotivasi oleh keinginan untuk diperlakukan adil dalam pekerjaan dan orang bekerja untuk mendapatkan imbalan dari organisasi.

2. Teori Penguatan ( Reinforcement Theory)
Teori ini tidak menggunakan konsep suatu motif atau proses motivasi. Sebaliknya teori ini menjelaskan bagaimana konsekuensi perilaku di masa lalu mempengaruhi tindakan dimasa yang akan datang. Menurut Gibson dalam Suharto dan Budi Cahyono, (2005) dalam pandangan teori ini individu bertingkah laku tertentu karena dimasa lalu mereka belajar bahwa perilaku tertentu akan berhubungan dengan hasil yang menyenangkan dan berperilaku tertentu akan menghasilkan akibat yang tidak menyenangkan karena pada umumnya individu lebih suka akibat yang menyenangkan, mereka umumnya akan mengulangi perilaku yang akan mengakibatkan konsekuensi yang menyenangkan.

3. Pencapaian Tujuan ( Goal Setting )

Tujuannya adalah apa yang ingin dicapai oleh seseorang dan tujuan merupakan suatu obyek dalam suatu tindakan, (Gibson dalam Suharto dan Budi Cahyono, 2005), selanjutnya dijelaskan bahwa langkah-langkah dalam penetapan tujuan mencakup: 

a. Menentukan apakah orang, organisasi, dan teknologi cocok untuk penetapan tujuan.
b. Mempersiapkan karyawan lewat bertambahnya interaksi interpersonal, komunikasi, pelatihan, dan rencana kegiatan untuk bagi penetapan tujuan.
c. Menekankan sifat-sifat dalam tujuan yang harus dimengerti oleh pimpinan dan bawahan.
d. Melakukan pemeriksaan lanjutan untuk mengadakan penyesuaian yang perlu dalam tujuan yang telah ditetapkan, dimodifikasi dan dicapai.
2.1.3.4. Jenis – Jenis Motivasi

 Teori motivasi menurut (Suwatno dan Priansa, 2014) yang sudah lazim dipakai untuk menjelaskan sumber motivasi sedikitnya bisa di golongkan menjadi dua diantaranya:

1. Motivasi dari dalam diri seseorang ( intrinsik ) 
Yaitu motif – motif yang menjadi aktif atau berfungsinya tidak perlu di rangsang dari luar, karena dalam diri setiap individu sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu. Jenis motivasi ini timbul dalam diri individu tanpa ada paksaan atau dorongan orang lain, tetapi atas dasar kemauan sendiri misalkan ada rasa minat, sikap positif ikut serta, dan kebutuhan tertentu.

2. Motivasi dari luar diri seseorang ( ekstrinsik )
Yaitu motif – motif yang aktif dan berfungsi karena adanya perangsang dari luar atau bentuk motivasi yang di dalamnya aktivitas di mulai dan di teruskan berdasarkan dorongan dari luar yang tidak berkaitan dengan dirinya, misalnya motivator dan kesehatan kerja.

Menurut Hasibuan (2012), ada dua jenis motivasi yaitu motivasi positif dan motivasi negatif. Motivasi positif (incentive positive) adalah suatu dorongan yang bersifat positif (incentive positive), adalah suatu dorongan yang bersifat positif, maksudnya pimpinan atau manajer memotivasi bawahan dengan memberikanhadiah kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi standar. Dengan motivasi positif, semangat kerja bawahan akan meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang baik – baik saja. Sebaliknya motivasi negatif (incentive negative), pimpinan atau meneger memotivasi dengan standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan memotivasi negatif, semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut di hukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik.

2.1.3.5. Faktor – faktor Motivasi Kerja

 Beberapa macam alasan kenapa Manusia bekerja. Apabila kita menerima pandangan yang menyatakan bahwa orang bekerja untuk mendapatkan “imbalan” yang dirumuskan secara luas, maka imbalan tersebut dapat kita uraikan menjadi dua macam kelas yang bersifat sangat umum. Motivasi melibatkan faktor – faktor individu (internal) dan Faktor –faktot organisasional (eksternal).

 Menurut Edy Sutrisno (2010), faktor – faktor motivasi dikelompokan menjadi dua kelompok yaitu faktor ieksternal (karakteristik organisasi) dan faktor internal ( karakteristik Pribadi). Faktor eksternal (karakteristik organisasi) yaitu kondisi lingkungan kerja, kompensasi yang memadai, supervisi yang baik, adanya jaminan pekerja, status dan tanggung jawab, peraturan yang fleksibel. Faktor internal (karakteristik internal) yaitu: keinginan untuk dapat hidup, keinginan untuk dapat memiliki, keinginan untuk memperoleh pengakuan, keinginan untuk berkuasa, kelelahan dan kebosanan.

Menurut Siagian (2013) terdapat tiga faktor penting yang mempengaruhi timbulnya motivasi kerja diantaranya:

1. Keinginan dan kebutuhan individu.

2. Tujuan dan persepsi dari individu atau kelompok terhadap organisasi.

3. Cara untuk merealisasi kebutuhan atau tujuan tersebut.

 Motivasi seorang pegawai di sebabkan adanya rangsangan – rangsangan seperti:

1. Gaji yang mencukupi, terpenuhi kebutuhan hidupnya, dana sakit yang tersedia, bonus, dana pensiun.

2. Lingkungan dan tempat kerja yang baik.

3. Kesempatan untuk dapat mengambil keputusan dan menentukan kebijakan sendiri.

4. Tantangan pekerjaan.

5. Keistimewaan, kedudukan dan gengsi pribadi.

6. Perasaan seseorang anggota organisasi mau di sejajarkan dirinya atau sikap simpatik rekan dan pimpinan.

7. Jaminan masa dinas dan jabatan, rumah dan kendaraan.

2.1.3.6. Indikator Motivasi Kerja

Dalam Hasibuan (2012), menyebutkan bahwa indikator motivasi adalah sebagai berikut: 

1. Kebutuhan untuk berprestasi (need for achievement), 
Kebutuhan untuk berprestasi merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja seseorang.

2. Kebutuhan berafiiasi (need for affiliation), 
Merupakan keinginan memiliki kebutuhan untuk bersosialisasi dan interaksi dengan individu lain. Kebutuhan ini mengarahkan tingkah laku untuk mengadakan hubungan dengan orang lain.

3. Kebutuhan kekuatan (need for power), 
Merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja pegawai dengan mengarahkan semua kemampuan demi mencapai kekuasaan atau kedudukan yang terbaik di dalam organisasi.
2.2. 
Penelitian Terdahulu


Penelitian terdahulu merupakan penelitian yang pernah dilakukan sebelumnya. Penelitian tersebut sangat penting untuk diungkapkan karena dapat digunakan sebagai sumber informasi dan bahan acuan yang sangat berguna bagi penelitian ini:
Hasil penelitian Alhudhori dkk (2019) menyatakan gaya kepemimpinan demokratis dan insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Bukhori dkk (2019) juga menyatakan gaya kepemimpinan dan insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Hasil penelitian Sambiran (2019) juga menyatakan gaya kepemimpinan dan insentif berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja. Hasil penelitian Prasastono (2012) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan dan kompensasi terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian Wida (2017) juga menyatakan kepemimpinan dan insentif berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 

Tabel 2. Penelitian Terdahulu

	No
	Penelitian (Peneliti, tahun, judul)
	Variabel
	Alat Analisis
	Hasil

	1
	Ndaru Prasastono (2012). Pengaruh gaya kepemimpinan dan kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan Hotel Muria Semarang.
	Independen

gaya kepemimpinan (X1), Kompensasi (X2), Dependen

Motivasi (Y)
	Regresi linear berganda
	Gaya kepemimpinan dan kompensasi mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap motivasi pegawai.

	2
	Brando Sambiran, Jantje Sepang dan Lucky O.H Dotulong (2015). Pengaruh kepemimpinan dan insentif finansial terhadap motivasi kerja karyawan pada PT. Adira Finance Manado
	Independen

gaya kepemimpinan (X1), Insentif Finansial (X2), Dependen

Motivasi (Y)
	Regresi linear berganda
	Gaya kepemimpinan demokratis dan insentif finansial mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap motivasi karyawan.

	3
	Muhammad Bukhori (2016) Pengaruh Gaya kepemimpinan Dan Insentif Terhadap Motivasi Kerja Serta Kinerja Karyawan Pada PT. Reza Perkasa Sidoarjo
	Independen

gaya kepemimpinan (X1), Insentif (X2), Dependen

Motivasi (Y)
	Regresi linear berganda
	Gaya kepemimpinan dan insentif mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap motivasi pegawai.

	4
	Wida Gerhana (2017). Pengaruh kepemimpinan dan finansial insentif terhadap motivasi kerja pada PT. Telkom Akses Cabang Banjarmasin. 
	Independen

gaya kepemimpinan (X1), finansial insentif (X2), Dependen

Motivasi (Y)
	
	Gaya kepemimpinan dan finansial insentif mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap motivasi pegawai.

	5
	M. Alhudhori, Evi Adriani, M. Zahari MS, Albetris (2019). Pengaruh Gaya kepemimpinan demokratis dan Insentif terhadap Motivasi Serta Dampaknya terhadap Motivasi Pegawai Dinas Peternakan dan Perikanan Kabupaten Bungo
	Independen

gaya kepemimpinan demokratis (X1), Insentif (X2), Dependen

Motivasi (Y)
	Regresi linear berganda
	Gaya kepemimpinan demokratis dan insentif mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap motivasi pegawai.


Sumber: Disarikan dari berbagai penelitian

2.3.  Kerangka Pemikiran Teoritis dan Rumusan Hipotesis

2.3.1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Demokratis terhadap Motivasi Pegawai
Menurut Kartono (2013) Menyatakan sebagai berikut: Gaya kepemimpinan adalah sifat, kebiasaan, tempramen, watak dan kepribadian yang membedakan seorang pemimpin dalam berinteraksi dengan orang lain. Menurut Thoha (2010) mengemukakan bahwa: Gaya kepemimpinan merupakan norma prilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi prilaku orang lain atau bawahan. Menurut Herujito (2012) menyatakan gaya kepemimpinan demokratis adalah sebagai berikut:Gaya kepemimpinan demokratis bukan bakat, oleh karena itu gaya kepemimpinan demokratis dipelajari dan dipraktekan dalam penerapannya harus sesuai dengan situasi yang dihadapi. Sedangkan menurut Supardo (2012), menyatakan bahwa: Gaya kepemimpinan demokratis adalah suatu cara dan porses kompleks dimana seseorang mempengaruhi orang-orang lain untuk mencapai suatu misi, tugas atau suatu sasaran dan mengarahkan organisasi dengan cara yang lebih masuk akal.

Hasil penelitian Alhudhori dkk (2019) menyatakan Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Bukhori dkk (2019) juga menyatakan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Hasil penelitian Sambiran (2019) juga menyatakan Kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja. Semakin baik kepemimpinan, maka Motivasi Kerja akan meningkat. Sesuai dengan Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja.

Hasil penelitian Prasastono (2012) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara gaya kepeminpinan terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian Wida (2017) juga menyatakan kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. semakin baik kepemimpinan, maka motivasi kerja akan meningkat. sesuai dengan kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Sehingga penelitian ini membuat hipotesis berupa:

Hipotesis 1: 
Diduga gaya kepemimpinan demokratis berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi Pegawai

2.3.2. Pengaruh Insentif terhadap Motivasi Pegawai
Pembayaran insentif yang diberikan kepada karyawan dilakukan atas dasar kinerja yang melebihi standar yang telah ditetapkan pemerintah. Saat inidi Pemerintahan Jepara diberlakukan insentif bagi yang satu bulan full tanpa absen dan terlambat, hal ini akan meningkatkan motivasi dan semangat kerja pegawai. Tujuan dari pemberian insentif ini adalah suatu bentuk perusahaan memperlakukan karyawannya sebagai asset yang perlu diberi penghargaan serta menjadikan karyawan tersebut sebagai mitra usaha sehingga karyawan mempunyai rasa memiliki terhadap perusahaan tersebut. Dengan demikian cukup berasalan bagi perusahaan untuk membayar karyawan tersebut dengan insentif sesuai dengan hasil kerjanya. Menurut Handoko (2012), menyatakan bahwa pengertian insentif adalah Perangsang yang ditawarkan kepada para karyawan untuk melaksanakan kerja sesuai atau lebih tinggi dari standar-standar yang telah ditetapkan.

Hasil penelitian Alhudhori dkk (2019) menyatakan insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Bukhori dkk (2019) juga menyatakan insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Hasil penelitian Sambiran (2019) juga menyatakan insentif berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja. Semakin baik kepemimpinan, maka Motivasi Kerja akan meningkat. Sesuai dengan insentif mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja.

Hasil penelitian Prasastono (2012) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian Wida (2017) juga menyatakan insentif berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. semakin baik insentif, maka motivasi kerja akan meningkat. sesuai dengan insentif mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Sehingga penelitian ini membuat hipotesis berupa:

Hipotesis 2: 
Diduga insentif berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi Pegawai

Kerangka berpikir adalah model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah didefinisikan sebagai hal yang penting. Dalam penelitin ini kerangka berpikir akan digambarkan sebagai berikut.

Gambar 1. 
Kerangka Penelitian





BAB III

METODE PENELITIAN
3.1. Populasi dan Sampel

Populasi yaitu jumlah dari keseluruhan obyek-obyek (satuan - satuan atau individu-individu) (Arikunto, 2013). Populasi dalam penelitian ini adalah semua Pegawai Negeri Sipil SETDA Kabupaten Jepara dengan jumlah 99 orang.
Sampel merupakan himpunan atau subset dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi (Ferdinand, 2012). Pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan metode survey atau sensus yaitu cara pengambilan seluruh populasi menjadi sampel (Suharsimi, 2012). 
3.2.  Variabel Penelitian dan Pengukuran Variabel

3.2.1. Variabel Penelitian

Variabel `penelitian adalah hal-hal yang dapat membedakan atau membawa variasi pada nilai (Sekaran, 2006). Penelitian ini menggunakan dua variabel yaitu variabel independen dan variabel dependen.

1. Variabel Terikat (Dependent Variable)
Variabel dependen merupakan variabel yang menjadi pusat perhatian peneliti. Hakekat sebuah masalah, mudah terlihat dengan mengenali berbaga variabel dependen yang digunakan dalam sebuah model (Ferdinand, 2012). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel terikat adalah Motivasi Pegawai (Y).

2. Variabel Bebas (Independent Variable)

Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi variabel dependen, baik yang pengaruhnya positif maupun yang pengaruhnya negatif (Ferdinand, 2012). Sebagai variabel bebas dalam penelitian ini adalah:Gaya Kepemimpinan Demokratis (X1) dan Insentif (X2).

3.2.2. Pengukuran Variabel 

Variabel adalah objek penelitian atau apa yang menjadi perhatian suatu penelitian (Arikunto, 2011). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel penelitian meliputi variabel bebas dan variabel terikat. Dengan pengukuran indikator sebagai berikut: 

1. Motivasi (Y) 

Motivasi adalah suatu keahlian dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil sehingga keinginan para pegawai dan tujuan organisasi sekaligus tercapai. Hasibuan (2012). Indikator motivasi adalah: 
a. Kebutuhan untuk berprestasi merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja seseorang.

b. Kebutuhan berafiiasi untuk bersosialisasi dan interaksi dengan individu lain. 

c. Kebutuhan kekuatan sebagai semangat kerja demi mencapai kekuasaan atau kedudukan yang terbaik di dalam organisasi. Hasibuan (2012).
2. Gaya Kepemimpinan Demokratis (X1)

Miftha Thoha (2014) mengemukakan kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain seperti yang dia lihat. Indikator Gaya Kepemimpinan Demokratis ialah: 

a. Kemampuan sebagai pengawas.

b. Pimpinan menyediakan dukungan baik berupa dana, peralatan, waktu dan suasana untuk meningkatkan prestasi pegawai. 

c. Kecerdasan, mencakup kebijakan, pemikiran kreatif, dan daya pikir. 

d. Ketegasan, atau kemampuan untuk membuat keputusan-keputusan. 

e. Inisiatif, atau kemampuan untuk bertindak tidak tergantung

3. Insentif (X2)

Menurut Sofyandi (2012) mengemukakan insentif merupakan salah satu bentuk dari kompensasi langsung. Insentif adalah imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Menurut Sirait (2012) indikator insentif sebagai berikut: 

a. Financial Incentive Insentif yang diberikan kepada tenaga kerja atas prestasinya dalam organisasi atau perusahaan dalam bentuk bonus, komisi (yang dihitung berdasarkan penjualan yang melebihi standar), pembayaran yang ditangguhkan (dana pensiun).

b. Non Financial Incentive Insentif yang diberikan kepada tenaga kerja bukan dalam bentuk uang atau barang tetapi dalam bentuk hiburan, pendidikan dan latihan, penghargaan berupa pujian, tempat kerja yang terjamin sehingga diharapkan dapat memotivasi pekerja agar semakin giat dalam bekerja. 

c. Sosial Incentive Keadaan dan sikap dari rekan kerja merupakan salah satu pendukung untuk meningkatkan produktivitas tenaga kerja. 

3.3.  Prosedur Pengumpulan Data

Prosedur pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

3.3.1. Data Primer

Data primer adalah sumber data yang dikumpulkan secara langsung dari sumber asli (tidak melalui media perantara) dengan kuesioner melalui pengumpulan data yang di lakukan dengan memberikan pertanyaan – pertanyaan kepada responden dengan panduan kuesioner. 

3.3.2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data penilaian yang diperoleh peneliti secara tidak langsung melalui media perantara (diperoleh dan dicatat oleh pihak lain). Data sekunder dalam penelitian ini yang akan diambil antara lain meliputi identitas responden seperti: usia, jenis kelamin, golongan, dan tingkat penghasilan. Data sekunder juga meliputi Studi pustaka atau pengumpulan data yang di lakukan dengan membaca buku-buku, literatur, dan jurnal referensi.

3.4.  Pengujian Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati, fenomena alam maupun sosial tersebut adalah variabel penelitian (Sugiyono, 2013). 

Instrumen dalam penelitian ini berupa angket atau kuesioner. Instrumen pengumpulan data sangat menentukan benar tidaknya data karena benar tidaknya data sangat menentukan mutu hasil penelitian. Instrumen yang baik harus memenuhi dua persyaratan penting yaitu valid dan reliabel (Arikunto, 2012).

3.4.1. Uji Validitas

 Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan suatu instrumen. Suatu instrumen yang valid mempunyai validitas yang tinggi. Sebaliknya instrumen yang kurang valid berarti memiliki validitas yang rendah (Arikunto, 2012). Hasil perhitungan dari SPSS kemudian dikonsultasikann dengan r tabel yang memakai taraf signifikan 5%. Apabila dalam perhitungan di dapat rxy > r tabel maka instrumen tersebut valid dimana r tabel ditentukan dari jumlah sampel (N) dan jumlah variabel (k) sehingga diperoleh df (degree of freedom) dengan rumus df = N-k.
Tingkat validitas dapat diukur dengan cara membandingkan nilai rhitung dengan rtabel pada α = 0,05. Jika rhitung > rtabel maka butir atau pertanyaan dikatakan valid. Nilai r tabel pada N = 99. Sehingga tabel r didapat dari N-2 = 99 – 2 = 97 dan alpha 5% untuk uji satu arah = 0,1975.. Hasil uji validitas data kuesioner untuk disajikan pada tabel 3.1.

Tabel 3.1. 

Uji Validitas 

	Variabel
	Pertanyaan
	rhitung
	rtabel
	Kategori

	Gaya Kepemimpinan Demokratis (X1)
	X11

X12

X13

X14

X15
	0,717
0,759
0,712
0,711
0,696
	0,1975 

0,1975 

0,1975 

0,1975
0,1975
	Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

	Insentif (X2)
	X21

X22

X23
	0,687
0,533
0,458
	0,1975 

0,1975 

0,1975  
	Valid

Valid

Valid

	Motivasi (Y)
	Y1

Y2

Y3
	0,331
0,706
0,528
	0,1975 

0,1975 

0,1975 
	Valid

Valid

Valid


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2020.

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut menunjukkan bahwa rhitung > rtabel dengan demikian dapat dikatakan bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian ini valid dan dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.

3.4.2. Uji Reliabilitas

Sugiyono (2013) menyatakan bahwa reliabilitas menunjukkan taraf kepercayaan atau taraf konsistensi hasil alat ukur, sejauh mana pengukuran tersebut dapat memberikan hasil yang relatif tidak berbeda bila dilakukan pengukuran terhadap subjek yang sama. Pada penelitian ini pengujian reliabilitas angket dengan internal konsistensi, dilakukan dengan cara mencobakan instrumen sekali saja, karena itu pertanyaan harus banyak biasanya lebih dari 3, kemudian didapatkan nilai Alpha Cronbach. Berdasarkan hasil SPSS instrumen dikatakan reliabel atau tidak dengan cara mengkonsultasikan dengan r Alpha dengan r Alpha Cronbach sebesar 0, 6. Apabila hasil perhitungan r Alpha menunjukkan lebih besar atau sama dengan r Alpha Cronbach maka variabel dinyatakan reliabel. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60 (Nunnally dalam Ghozali, 2011).
Suatu variabel dikatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach alpha > 0,60. Hasil perhitungan reliabilitas disajikan pada Tabel 3.4 sebagai berikut:

Tabel 3.4. 

Uji Reliabilitas

	Variabel
	Cronbach alpha
	Standar Uji
	Keterangan

	Gaya Kepemimpinan Demokratis (X1)

Insentif (X2)
Motivasi (Y)
	0,883
0,729
0,694
	0,60

0,60

0,60
	Reliabel

Reliabel

Reliabel


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2018.

Menurut Ghozali (2014) apabila nilai cronbach alpha diatas 0,60 maka variabel dalam penelitian dapat dikatakan reliabel atau handal. Dari hasil Tabel 3.2 dapat disimpulkan bahwa kuesioner masing-masing variabel mempunyai nilai Cronbach Alpha > 0,60 sehingga dapat dikatakan bahwa variabel-variabel dalam penelitian ini reliabel atau andal.

3.5. Deskripsi dan Analisis Hasil Penelitian 

3.5.1. Uji Normalitas

Normalitas suatu data dapat diuji dengan uji Kolmogorov-Smirnov. Dari tabel One Sample Kolmogorov-Smirnov Test diperoleh angka probabilitas atau Asym. Sig. (2-tailed). Nilai ini dibandingkan dengan 0, 05 untuk pengambilan keputusan dengan pedoman:

a. Nilai Sig. Atau signifikansi atau nilai probabilitas < 0, 05, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa data tidak terdistribusi secara normal.

b. Nilai Sig. atau signifikansi atau nilai probabilitas > 0, 05, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa data terdistribusi secara normal..

3.5.2. Uji Asumsi Klasik

 Untuk meyakinkan bahwa persamaan garis regresi yang diperoleh adalah linier dan dapat dipergunakan (valid) untuk mencari peramalan, maka akan dilakukan pengujian asumsi multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan normalitas. Pengujian asumsi klasik diperlukan untuk mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang dilakukan benar-benar bebas dari adanya gejala heteroskedastisitas, gejala multikolinearitas, gejala autokorelasi dan gejala normalitas. Model regresi akan dapat dijadikan alat estimasi yang tidak bias jika telah memenuhi persyaratan BLUE (best linear unbiased estimator) yakni tidak terdapat heteroskedastistas, tidak terdapat multikolinearitas, tidak terdapat autokorelasi dan normal (Ghozali, 2015). Jika terdapat heteroskedastisitas, maka varian tidak konstan sehingga dapat menyebabkan biasnya standar error. Jika terdapat multikolinearitas, maka akan sulit untuk mengisolasi pengaruh-pengaruh individual dari variabel, sehingga tingkat signifikansi koefisien regresi menjadi rendah. Dengan adanya autokorelasi mengakibatkan penaksir masih tetap bias dan masih tetap konsisten hanya saja menjadi tidak efisien. Oleh karena itu, uji asumsi klasik perlu dilakukan. Pengujian-pengujian yang dilakukan adalah sebagai berikut:
3.5.3. Uji Autokorelasi

Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam suatu model regresi linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi maka dinamakan ada problem autokorelasi. Model regresi yang baik adalah regresi yang bebas dari autokorelasi Uji autokorelasi dilakukan dengan menggunakan uji Durbin Watson (DW), dengan tingkat kepercayaan 5%, apabila D-W terletak antara 1, 65 sampai 2, 35 maka tidak ada autokorelasi (Sulaiman, 2011).

3.5.4.  Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya variabel independen yang memiliki kemiripan dengan variabel independen lainnya dalam suatu model regresi, atau untuk mengetahui ada tidaknya korelasi diantara sesama variabel independen. Uji Multikolinearitas dilakukan dengan membandingkan nilai toleransi (tolerance value) dan nilai variance inflation factor (VIF) dengan nilai yang disyaratkan. Nilai yang disyaratkan bagi nilai toleransi adalah lebih besar dari 0, 1, dan untuk nilai VIF kurang dari 10 (Ghozali, 2015).

3.5.5.  Uji Heteroskedastisitas

 Uji heteroskedastisitas digunakan untuk melihat apakah dalam sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual pada suatu pengamatan ke pengamatan lain. Jika varians dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas. Jika varians berbeda, maka disebut heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas menggunakan pengamatan melalui grafik, jika titik-titik menyebar tidak membentuk pola tertentu maka dalam model tidak mengandung masalah heteroskedastisitas.

3.6. Analisis Penelitian

Analisis penelitian ini menggunakan regresi linier berganda untuk membuat prediksi (ramalan) tentang besarnya nilai Y (variabel dependen) berdasarkan nilai X tertentu (Variabel independent). Regresi Linier berganda dapat dirumuskan sebagai berikut, ( Sudjana, 2012):

Y = b1 X1 + b2 X2 + e.
Dimana:

Y = Variabel dependen yaitu Motivasi Pegawai

X1 = Variabel independen pertama yaitu Gaya Kepemimpinan.
X2 = Variabel independen kedua yaitu Insentif.
e = Tingkat Kesalahan

3.7. Uji Hipotesis

3.7.1. Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi (R2) bertujuan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan variabel bebas dalam menerangkan variasi variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol (0) dan satu (1). Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 2007).

3.7.2. Uji F (Uji Model)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel independen secara bersama-sama (simultan) dapat berpengaruh terhadap variabel dependen. Cara yang digunakan adalah dengan membandingkannilai F hitung dengan F tabel dengan ketentuan sebagai berikut (Ghozali, 2015):

H0: β = 0, 
berarti tidak ada pengaruh signifikan dari variabel independen 
terhadap variabel dependen secara simultan.

Ha: β > 0, 
berarti ada pengaruh yang signifikan dari variabel independen 
terhadap variabel dependen secara simultan.

Tingkat kepercayaan yang digunakan adalah 95% atau taraf signifikan 5% 

3.7.3. Uji t (Pengujian secara parsial)

Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen secara parsial terhadap variabel dependen. Uji t dilakukan dengan membandingkan t hitung terhadap t tabel (Ghozali, 2015). Tingkat kepercayaan yang digunakan adalah 95% atau taraf signifikan 5% (λ = 0, 05) dengan kriteria sebagai berikut:

1 Jika probabilitas (nilai signifikan) < tingkat signifikansi 5% ((λ = 0, 05) maka Ha diterima dan H0 ditolak berarti ada pengaruh yang signifikan dari 
masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen.
2 Jika probabilitas (nilai signifikansi) > tingkat signifikansi 5% ((λ = 0, 05) 

maka H0 diterima dan Ha ditolak berarti tidak ada pengaruh yang
signifikan dari masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen. Dengan pengujian

BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. DESKRIPSI HASIL PENELITIAN

4.1.1. Deskripsi Responden

4.1.1.1. Jenis Kelamin 

Penyajian data mengenai identitas jenis kelamin responden di sini adalah untuk memberikan gambaran tentang keadaan diri para responden. Berikut ini adalah tabel identitas jenis kelamin responden ditunjukkan pada Tabel 4.1.

Tabel 4.1. 

Jenis Kelamin Responden

	Jenis Kelamin
	Jumlah (Orang)
	Persentase (%)

	Laki-laki
	31
	31, 3

	Perempuan
	68
	68, 7

	Jumlah
	99
	100


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2020.

Berdasarkan dari Tabel 4.1 dapat diketahui bahwa mayoritas pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara adalah perempuan. Tenaga pegawai perempuan cukup teliti dalam bekerja mengenai administrasi. Sementara untuk pegawai yang bertugas di lapangan banyak di tempati oleh laki-laki.

4.1.1.2. Umur Responden

Data responden berdasarkan Umurnya dapat disajikan pada Tabel 4.2.
Tabel 4.2. 

Umur Responden
	Umur
	Jumlah (Orang)
	Persentase (%)

	Kurang dari 20 tahun
	5
	5,1

	20 – 35 tahun
	57
	57,6

	35-50 tahun
	34
	34,3

	50 tahun ke atas
	3
	3,0

	Jumlah
	99
	100


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2020.

Berdasarkan data dari tabel 4.2 dapat diketahui bahwa berdasarkan Umur pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara kebanyakan berusia 20-35 tahun. Mereka merupakan pegawai yang profesional dan berpengalaman dan sudah mengikuti banyak pelatihan. Yang berusia 35-50 tahun kebanyakan pegawai PNS yang berpengalaman. Yang paling sedikit adalah pegawai dengan usia 50 tahun keatas. Pegawai ini banyak yang menduduki jabatan penting dan mereka inilah yang membantu pegawai muda bila ada kesulitan. 

4.1.1.3. Pendidikan Responden

Data responden yang telah berpartisipasi dalam upaya menjawab daftar pertanyaan atau kuesioner berdasarkan tingkat pendidikannya adalah sebagai berikut:

Tabel 4.3 

Pendidikan Responden
	Pendidikan
	Jumlah (Orang)
	Persentase (%)

	SLTA
	37
	37,4

	Diploma
	38
	38,4

	Sarjana
	24
	24,2

	Total
	99
	100


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2020.

Ditunjukkan pada tabel 4.3 bahwa pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara sebagian besar berpendidikan SLTA sebanyak 37 orang. Sementara yang berpendidikan Diploma ada 38 orang. Pegawai lulusan diploma 3 diharapkan dapat kompeten dan profesional. Untuk pendidikan S1, pegawai ini dulunya dari diploma atau SLTA dan akhirnya meneruskan ke jenjang sarjana, dan beberapa diantara mereka dulunya telah mengambil gelar S1 secara langsung, para pegawai ini cukup berpengalaman. Sebagian kecil pegawai atau 24 pegawai sudah bergelar sarjana. Untuk pendidikan sarjana, pegawai ini sudah menduduki jabatan strategis. Dengan pendidikan lebih tinggi diharapkan mampu memberikan tauladan dan pembelajaran bagi pegawai yang lainnya.

4.1.1.4. Pendapatan Responden

Data responden yang telah berpartisipasi dalam upaya menjawab daftar pertanyaan atau kuesioner berdasarkan pendapatannya tiap bulan disajikan pada Tabel 4.4.

Tabel 4.4. 

Pendapatan Responden
	Jabatan
	Jumlah (Orang)
	Persentase (%)

	Kurang dari Rp. 1.600.000
	0
	0

	Rp. 1.600.000 - Rp.2.500.000
	36
	36,4

	Rp. 2.500.000- Rp. 4.000.000
	51
	51,5

	Lebih dari Rp. 4.000.000
	12
	12,1

	Total
	99
	100


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2020.

Ditunjukkan pada tabel 4.4 bahwa tidak ada orang yang berpendapatan kurang dari Rp. 1.600, 000, karena UMK di Jepara juga sudah mencapai 1,879,000. Gaji pegawai minimal adalah gaji UMR Jepara ditambah tunjangan bulanan yang pendapatannya diatas Rp. 2.000.000. sebagian besar pegawai berpendapatan Rp. 1.600.000, 00 Rp. 2.500.000, merupakan pegawai yang pengabdiannya masih baru. Para pegawai ini walaupun gajinya hanya standar UMR Jepara, tapi mereka dapat tunjangan dan asuransi kesehatan dari BPJS. Jumlah pegawai yang berpenghasilan antara Rp.2.500.000, 00 - Rp. 4.000.000, 00 ada 51 orang. Penghargaan pemerintah terhadap pegawai dengan gaji yang cukup, diharapkan mereka dapat meningkatkan kualitas dan kompetensinya. Sebagian kecil pegawai mendapat gaji lebih dari Rp. 4.000.000, 00 kebanyakan sudah menduduki jabatan tertentu di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara, sehingga mereka mendapat tambahan gaji dari jabatan fungsional.

4.1.2. Deskripsi Variabel

4.1.2.1. Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan Demokratis 
Kepemimpinan merupakan hal yang sangat penting dalam manajerial, karena kepemimpinan maka proses manajemen akan berjalan dengan baik dan pegawai akan bergairah dalam melakukan tugasnya, Hasibuan (2012). Deskripsi variabel kepemimpinan dapat dijelaskan berdasarkan indikator sebagai berikut:

Tabel 4.5. 

Deskripsi Gaya Kepemimpinan Demokratis
	No
	Kepemimpinan
	SS
	S
	N
	TS
	STS

	1
	Pimpinan merupakan pengawas yang dapat dijadikan tauladan dan menjadi sumber semangat antusiasme dalam bekerja.
	19
	39
	34
	5
	2

	2
	Pimpinan menyediakan dukungan baik berupa dana, peralatan, waktu dan suasana untuk meningkatkan prestasi pegawai.
	17
	40
	30
	8
	4

	3
	Pimpinan bertindak cerdas, tegas, arif, bijaksana, kreatif dan semangat dalam melaksanakan tugas
	19
	47
	21
	8
	4

	4
	Pimpinan tegas dalam menyelesaikan masalah dan membuat keputusan.
	30
	41
	20
	6
	2

	5
	Pimpinan berinisiatif menghargai apapun yang anda dihasilkan dan memberikan rasa aman dalam berkreatifitas.
	25
	42
	27
	3
	2


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2020.

Dari tabel diatas, menyatakan 39 responden setuju bahwa pimpinan merupakan pengawas yang dapat dijadikan tauladan dan menjadi sumber semangat antusiasme dalam bekerja. Pegawai yang menyatakan setuju bahwa Pimpinan menyediakan dukungan baik berupa dana, peralatan, waktu dan suasana untuk meningkatkat prestasi kerja pegawai ada 40 responden. Sementara menurut pegawai ada 47 responden yang menyatakan setuju bahwa pimpinan bertindak cerdas, tegas, arif, bijaksana, kreatif dan semangat dalam melaksanakan tugas. Ada 41 pegawai yang merasa pimpinan tegas dalam menyelesaikan masalah dan membuat keputusan. Serta ada 42 responden yang menyatakan pimpinan berinisiatif menghargai apapun yang anda dihasilkan dan memberikan rasa aman dalam berkreatifitas.

4.1.2.2. Deskripsi Variabel Insentif 
Menurut Hasibuan (2013) mengemukakan pengertian insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar. Insentif ini merupakan alat yang dipergunakan pendukung prinsip adil dalam pemberian kompensasi. Hasibuan (2013). Deskripsi variabel dapat dijelaskan berdasarkan indikator sebagai berikut:

Tabel 4.6. 

Deskripsi Insentif
	No
	Insentif
	SS
	S
	N
	TS
	STS

	1.
	Insentif yang diberikan dalam bentuk tambahan penghasilan (Tamsil) bagi ASN yang jarang terlambat dan selalu membuat Laporan Kegiatan Harian (LH) sudah layak bagi pegawai
	22
	47
	24
	2
	4

	2.
	Insentif yang diberikan dalam bentuk pendidikan dan latihan, penghargaan berupa pujian, tempat kerja yang terjamin membuat saya termotivasi agar semakin giat dalam bekerja
	27
	39
	29
	4
	0

	3
	Sikap dari rekan kerja telah mendukung saya untuk meningkatkan produktivitas tenaga kerja.
	19
	46
	15
	17
	2


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2020.

Dari tabel 4.7. diatas, menyatakan 47 responden setuju bahwa Insentif yang diberikan dalam bentuk tambahan penghasilan (Tamsil) bagi ASN yang jarang terlambat dan selalu membuat Laporan Kegiatan Harian (LH) sudah layak bagi pegawai. Sebanyak 39 responden juga setuju bahwa Insentif yang diberikan dalam bentuk pendidikan dan latihan, penghargaan berupa pujian, tempat kerja yang terjamin membuat pegawai termotivasi agar semakin giat dalam bekerja. Dan ada 36 yang menyatakan bahwa sikap dari rekan kerja telah mendukung pegawai untuk meningkatkan produktivitas tenaga kerja..
4.1.2.3. Deskripsi Variabel Motivasi
Motivasi adalah suatu keahlian dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil sehingga keinginan para pegawai dan tujuan organisasi sekaligus tercapai Hasibuan (2012). Deskripsi variabel motivasi dapat dijelaskan berdasarkan indikator sebagai berikut:

Tabel 4.7. 

Deskripsi Motivasi

	No
	Motivasi
	SS
	S
	N
	TS
	STS

	1
	Para pegawai bekerja karena adanya penghargaan bagi karyawan yang berprestasi.
	18
	48
	31
	0
	2

	2
	Para pegawai merasa semangat bekerja, karena memiliki kebutuhan untuk berafiliasi atau menjalin persahabatan dengan banyak teman.
	19
	49
	27
	4
	0

	3
	Para pegawai termotivasi bekerja karena adanya kebutuhan mendapat gaji yang memadai, pensiun dan jaminan kesehatan dalam bekerja.
	26
	45
	26
	2
	0


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2020.

Dari tabel 4.7. diatas, menyatakan 48 responden setuju bahwa bekerja karena adanya penghargaan bagi karyawan yang berprestasi.. Ada 49 pegawai yang merasa semangat bekerja, karena memiliki kebutuhan untuk berafiliasi atau menjalin persahabatan dengan banyak teman. Serta ada 45 pegawai termotivasi bekerja karena adanya kebutuhan mendapat gaji yang memadai, pensiun dan jaminan kesehatan dalam bekerja.

4.2. ANALISIS HASIL PENELITIAN
4.2.1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui distribusi data model regresi apakah berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang layak diinterpretasi adalah berdistribusi normal (Ghozali, 2012). Dasar pengambilan keputusan adalah jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis histogram menuju pola distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Berikut ini hasil pengujiannya. 

Tabel 4.8.

 Uji Normalitas

	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	Unstandardized Residual

	N
	99

	Normal Parametersa, b
	Mean
	.0000000

	
	Std. Deviation
	1.35306098

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.071

	
	Positive
	.071

	
	Negative
	-.056

	Kolmogorov-Smirnov Z
	.584

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.885

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.


Berdasarkan tabel 4.8 dapat dilihat bahwa Probabilitas Signifikansi (Assymp. Sig.) 0, 584> 0, 05, sehingga disimpulkan model regresi ini memenuhi asumsi normalitas. 

4.2.2. Uji Asumsi Klasik 

4.2.2.1. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Multikolinieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). Suatu model regresi bebas dari problem ini apabila memiliki nilai tolerance lebih dari 0, 10 atau sama dengan VIF kurang dari 10. 

Tabel 4.9.

Uji VIF
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Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2020.
Bahwa semua variabel memiliki nilai Tolerance lebih dari 0, 1 sedangkan VIF lebih kecil dari 10. berdasarkan angka-angka ini dapat diambil kesimpulan bahwa model regresi penelitian ini lolos dari problem multikolinieritas.

4.2.2.2. Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas muncul apabila kesalahan atau residual dari model yang diamati tidak memiliki varian yang konstan dari satu observasi ke observasi lainnya. Glejser adalah uji hipotesis untuk mengetahui apakah sebuah model regresi memiliki indikasi heterokedastisitas dengan cara meregres absolud residual (UbsUt). Heteroskedastisitas adalah salah satu asumsi klasik sebagai prasyarat melakukan analisis regresi. Untuk mendapatkan kepastian perlu uji hipotesis yaitu menggunakan uji Glejser. Berikut ini hasil pengujian heteroskedastisitas.

Tabel 4.10. 

Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Gletzer
	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	9.176E-16
	1.094
	
	.000
	1.000

	
	Gaya Kepemimpinan Demokratis
	.000
	.099
	.000
	.000
	1.000

	
	Insentif
	.000
	.109
	.000
	.000
	1.000

	a. Dependent Variable: res2


Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2020.

Pada kotak Coefficients terihat variabel gaya kepemimpinan demokratis dan insentif memiliki nilai Sig. 1, 000 atau lebih besar dari 0, 05 sehingga diputuskan tidak ada indikasi Heterokedastisitas.

4.2.3. Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi berganda ini dimaksudkan untuk mengnalisis pengaruh variabel kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja secara bersamaan terhadap variabel motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. Hasil perhitungan koefisien regresi dengan SPSS 18, dapat dilihat pada Tabel 4.11.
Tabel 4.11. 

Hasil Regresi berganda
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Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2020.

Melihat nilai-nilai pada tabel 4.11, persamaan regresi berganda dapat disusun sebagai berikut: 

Y = 0, 306X1 + 0, 454X2 

Diketahui: 


0, 306 
= koefisien regresi gaya kepemimpinan demokratis


0, 454
= koefisien regresi insentif

Berdasarkan koefisien regresi masing-masing variabel tersebut dapat dijelaskan bahwa:

	(1=0, 306, 
	Jika gaya kepemimpinan demokratis meningkat dengan asumsi insentif tetap, maka motivasi akan meningkat sebesar 0,306.

	(2= 0, 454, 
	Jika insentif meningkat dengan asumsi gaya kepemimpinan demokratis meningkat tetap, maka motivasi akan meningkat sebesar 0,454.


Dari hasil perhitungan, menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi untuk masing-masing variabel independen mempunyai pengaruh yang positif, berarti setiap ada perubahan kenaikan dari variabel independen akan mempengaruhi kenaikan variabel dependen.

4.2.4. Uji Hipotesis F

Uji hipotesis F digunakan untuk menguji model pengaruh variabel kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja terhadap variabel motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. Nilai F hitung dari hasil pengolahan data dengan SPSS dapat disajikan pada Tabel 4.12.

Tabel 4.12.

Uji F
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Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2020.

Nilai Fhitung dari tabel ANOVA diketahui sebesar 44, 508. Dengan df = 99 – 2 – 1 = 96, α = 0, 05 diperoleh Ftabel = 2, 75. Dalam analisis ini berarti nilai Fhitung (44, 508) > Ftabel (2, 75), dengan demikian maka H0 ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara variabel Kepemimpinan demokratis dan Insentif terhadap motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. 
4.2.5. Pengujian Hipotesis Uji t

1. Pengaruh gaya kepemimpinan demokratis terhadap motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara.
Dengan memperhatikan Tabel 4.12 dapat diketahui bahwa nilai thitung = 3, 164. Dengan sampel (n) = 99 orang, α = 0, 05 dan df = 99 – 2 – 1 = 96 diperoleh ttabel sebesar 1, 669. Jadi nilai thitung = 3, 164 > ttabel (1, 669) dan nilai signifikan 0, 002 < 0, 05, dengan demikian maka Ho ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat dikatakan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara variabel gaya kepemimpinan demokratis terhadap motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. 

2. Pengaruh insentif terhadap motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. 

Dengan memperhatikan Tabel 4.12 dapat diketahui bahwa nilai thitung = 4, 687. Dengan sampel (n) = 99 orang, α = 0, 05 dan df = 99 – 2 – 1 = 96 diperoleh ttabel sebesar 1, 669. Jadi nilai thitung = 4, 687 > ttabel (1, 669) dan nilai signifikan 0, 000 < 0, 05, dengan demikian maka Ho ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat dikatakan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara variabel motivasi terhadap motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. 

4.2.6. Analisis Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui prosentase perubahan variabel gaya kepemimpinan demokratis dan insentif secara bersama-sama terhadap motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. Nilai R Square terdapat pada Model Summary dari hasil analisis regresi yang disajikan pada Tabel 4.13.

Tabel 4.13

Model summary
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Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2020.

Dengan melihat Tabel 4.13 diketahui nilai koefisien determinasi adalah (
[image: image5.wmf]2

r

) = 0, 470 x 100% = 47%, hal ini menunjukkan variasi perubahan motivasi pegawai dipengaruhi oleh perubahan gaya kepemimpinan dan insentif sebesar 47%, sedangkan perubahan terhadap motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara sebesar 53% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini, misalnya lingkungan kerja, gaji, kepuasaan kerja, iklim organisasi dan fasilitas.
4.3. Pembahasan

4.3.1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Demokratis Terhadap Peningkatan Motivasi

Gaya kepemimpinan demokratis menurut Thoha (2013) dikaitkan dengan kekuatan personal dan keikutsertaan para pengikut dalam proses pemecahan masalah dan pengambilan keputusan. Kepemimpinan yang ditetapkan oleh seorang pimpianan dalam organisasi dapat menciptakan integrasi yang serasi dan mendorong gairah kerja pegawai untuk mencapai sasaran yang maksimal. Kepemimpinan merupakan hal yang sangat penting dalam manajerial, karena kepemimpinan maka proses manajemen akan berjalan dengan baik dan pegawai akan bergairah dalam melakukan tugasnya. 

Berdasarkan hasil koefisien regresi menunjukkan bahwa apabila didalam organisasi Kantor Setda Kabupaten Jepara gaya kepemimpinan demokratis telah dijalankan dengan baik, maka bisa diartikan motivasi para pegawai juga semakin meningkat. Hasil uji t juga menunjukkan ada pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan terhadap motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. 

Hasil penelitian ini sama dengan penelitian Sundoro Yekti (2012) yang menyatakan gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap motivasi pegawai. Sementara penelitian Irma Satya Indriyanti (2015) menyatakan Gaya Kepemimpinan berpengaruh negatif Terhadap motivasi. Akan tetapi penelitian Rommy dan Jantje (2016) menyatakan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi pegawai. Dan penelitian Helen Sepmon Firstie1 Dan Siti Madin (2017) menyatakan gaya kepemimpinan demokratis memiliki pengaruh yang positif signifikan Terhadap motivasi

4.3.2. Pengaruh Pemberian Insentif Terhadap Peningkatan Motivasi

Menurut Handoko (2012), menyatakan bahwa pengertian insentif adalah Perangsang yang ditawarkan kepada para karyawan untuk melaksanakan kerja sesuai atau lebih tinggi dari standar-standar yang telah ditetapkan.

Berdasarkan hasil koefisien regresi menunjukkan bahwa apabila insentif diberikan kepada pegawai Kantor Setda Kabupaten Jepara dengan layak, maka motivasi para pegawai juga semakin meningkat. Hasil uji t juga menunjukkan ada pengaruh positif dan signifikan antara insentif terhadap motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. 

Hasil penelitian ini sama dengan penelitian Alhudhori dkk (2019) yang menyatakan insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Bukhori dkk (2019) juga menyatakan insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Hasil penelitian Sambiran (2019) juga menyatakan insentif berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja. Semakin baik kepemimpinan, maka Motivasi Kerja akan meningkat. Sesuai dengan insentif mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja.

BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil-hasil yang diperoleh dari analisis data dan keterangan dari bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sehingga penelitian ini dapat disimpulkan.

1. Apabila  kepemimpinan demokratis dilaksanakan dengan baik, maka motivasi para pegawai juga semakin baik. Hasil uji t juga menunjukkan ada pengaruh positif dan signifikan antara  kepemimpinan demokratis terhadap peningkata motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara.

2. Pemberian Insentif sudah diberikan secara layak, sehingga motivasi para pegawai juga semakin meningkat. Hasil uji t juga menunjukkan ada pengaruh positif dan signifikan antara insentif terhadap motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. 

5.2. Saran

Berdasarkan faktor yang berpengaruh terhadap motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara adalah variabel gaya kepemimpinan demokratis dan insentif, maka dapat disarankan untuk meningkatkan motivasi pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara yaitu:

1. Para pegawai agar lebih termotivasi bekerja dengan baik, karena insentif yang diberikan dalam bentuk tambahan penghasilan (Tamsil) bagi ASN yang jarang terlambat dan selalu membuat Laporan Kegiatan Harian (LH) sudah layak bagi pegawai. Para pegawai agar lebih termotivasi bekerja dengan cerdas, karena insentif yang diberikan dalam bentuk pendidikan dan latihan, penghargaan berupa pujian, tempat kerja yang terjamin membuat saya termotivasi agar semakin giat dalam bekerja. Sesame pegawai agar menjaga sikap dari rekan kerja, dan saling mendukung untuk meningkatkan produktivitas tenaga kerja.

2. Pimpinan sebaiknya menjadi pengawas yang dapat dijadikan tauladan dan menjadi sumber semangat antusiasme dalam bekerja. Pimpinan sebaiknya menyediakan dukungan baik berupa dana, peralatan, waktu dan suasana untuk meningkatkat prestasi pegawai serta memberikan fasilitas wisata untuk refresing. Pimpinan sebaiknya bertindak cerdas, tegas, arif, bijaksana, kreatif dan semangat dalam melaksanakan tugas. Pimpinan Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara harus dapat menjadi pengawas yang dapat dijadikan tauladan dan menjadi sumber semangat antusiasme dalam bekerja. Pimpinan harus tegas dalam menyelesaikan masalah dan membuat keputsan. Pimpinan Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara sebaiknya berinisiatif menghargai apapun yang anda dihasilkan dan memberikan rasa aman dalam berkreatifitas.
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