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Abstract. This study aims to determine the influence of leadership, motivation, and incentives on the 
performance of non-civil servant employees at the Department of Population and Civil Registration of 
Polewali Mandar Regency. The type of research used is quantitative research with a descriptive 
approach, which is used to explain numerical results and test hypotheses. The data sources in this study 
consist of primary and secondary data, with a total of 37 respondents. Data collection techniques 
include observation, questionnaires, and documentation, while the data analysis technique used is 
multiple linear regression. Data processing was carried out using SPSS version 26.  
The results of the study show that the leadership variable has a positive and significant effect on the 
performance of non-civil servant employees. The results also indicate that the motivation variable has a 
positive and significant effect on the performance of non-civil servant employees. Furthermore, the 
incentive variable also shows a positive and significant effect on the performance of non-civil servant 
employees. Overall, leadership, motivation, and incentives together have a positive and significant effect 
on the performance of non-civil servant employees at the Department of Population and Civil 
Registration of Polewali Mandar Regency. 

Keywords: Employee Performance; Leadership; Motivation; and Incentive Provision.  

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan, Motivasi dan Pemberian 
Insentif Terhadap Kinerja Pegawai Non ASN Pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Polewali Mandar. Tipe penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan 
pendekatan deskriptif, dimana penelitian deskriptif yang digunakan untuk menjelaskan hasil yang 
bersifat angka dan pengujian hipotesis. Adapun sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sumber data primer dan sumber data sekunder dengan jumlah responden sebanyak 37 orang. Teknik 
pengumpulan data dengan menggunakan observasi, kuesioner dan dokumentasi dengan teknik analisis 
regresi linear berganda. Pengolahan data menggunakan SPSS versi 26. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai non ASN. 
Dari hasil pengujian variabel motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai non 
ASN. Dan hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pemberian insentif berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai non ASN Selanjutnya kepemimpinan, motivasi  dan pemberian 
insentif secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai non ASN 
pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Polewali Mandar. 

Kata Kunci : Kepemimpinan; Kinerja Pegawai; Motivasi; dan Pemberian Insentif .  
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1. Pendahuluan 
Sumber daya manusia merupakan aset penting bagi sebuah organisasi karena memberikan bakat, 

keahlian, pengetahuan dan pengalaman untuk mencapai tujuan organisasi. Manajemen sumber daya 
manusia bertujuan agar pegawai menghasilkan kinerja yang baik melalui evaluasi, dan memberikan 
penghargaan kepada setiap orang berdasarkan kemampuan kinerjanya. Dalam dunia kerja, kinerja 
pegawai dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal. Faktor internal meliputi keterampilan, 
pengalaman, komitmen, dan motivasi individu, sedangkan faktor eksternal mencakup kebijakan 
organisasi, sistem insentif, gaya kepemimpinan, serta budaya kerja yang diterapkan. Organisasi yang 
mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, memberikan penghargaan yang adil, serta 
menerapkan kepemimpinan yang efektif cenderung memiliki pegawai dengan tingkat kinerja yang lebih 
tinggi. 

Widakdo dkk (2022) keberhasilan sebuah organisasi dalam mencapai suatu tujuan sangatlah 
dipengaruhi oleh peran dan kinerja para pegawainya. Peningkatan kinerja pegawai menjadi penting 
mengingat perubahan arah kebijakan pemerintah sebagaimana dikehendaki oleh semangat reformasi 
untuk lebih luas memberi ruang gerak bagi masyarakat dalam kegiatan pemerintahan dan pembangunan 
dimana pemerintah beserta aparaturnya lebih berperan sebagai fasilitator. Perubahan arah kebijakan ini 
membawa implikasi terhadap kemampuan profesionalisme pegawai dalam menjawab tantangan era 
globalisasi dalam menghadapi persaingan. Maka peningkatan kinerja aparatur merupakan hal yang 
sangat penting untuk diperhatikan. 

Kinerja merupakan hasil dan perilaku kerja yang dihasilkan oleh seorang pegawai sesuai dengan 
perannya dalam organisasi dalam suatu periode tertentu. Menurut Sedarmayanti (2020) kinerja adalah 
hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana 
hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkret dan dapat diukur atau dibandingkan 
dengan standar yang telah ditentukan. Pardede dkk (2023) peningkatan kinerja pegawai sangat 
tergantung dari bagaimana kebijakan yang telah diterapkan dan ditetapkan oleh pimpinan dalam 
memotivasi pegawai. 

Pimpinan berperan sebagai pengendali organisasi, sedangkan bawahan sebagai pelaksana tugas 
untuk mencapai tujuan bersama. Dalam organisasi pemerintahan, keduanya harus bersinergi untuk 
memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat. Kepemimpinan yang efektif mampu membangun 
lingkungan kerja yang kondusif, memberikan arahan jelas, dan menciptakan hubungan harmonis. 
Pemimpin yang adil, komunikatif, serta memberi teladan dapat meningkatkan loyalitas dan produktivitas 
pegawai. Kepemimpinan juga memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Dalam 
konteks ini, kepemimpinan tidak terbatas oleh aturan atau norma birokrasi (Wijayanti, 2012). 

Motivasi kerja juga menjadi faktor yang tidak kalah penting. Motivasi yang tinggi akan 
mendorong pegawai untuk bekerja dengan optimal, baik secara intrinsik maupun ekstrinsik. Motivasi 
meliputi kepuasan kerja, pengakuan atas kinerja, serta peluang pengembangan diri. Sementara itu, 
motivasi ekstrinsik melibatkan insentif finansial maupun non-finansial, seperti tunjangan, bonus, 
pelatihan, atau penghargaan dari pimpinan. Jika motivasi pegawai rendah, maka kinerja mereka akan 
menurun, yang pada akhirnya berdampak pada efektivitas pelayanan publik. 

Selain itu, pemberian insentif juga menjadi hal yang sangat penting dalam memberikan 
dorongan tambahan bagi pegawai untuk bekerja lebih keras dan lebih produktif. Pegawai yang merasa 
dihargai dengan insentif cenderung lebih termotivasi untuk mencapai target. Insentif adalah suatu alat 
motivasi yang dapat menimbulkan dorongan dan rangsangan agar pegawai bekerja lebih giat dan 
bergairah serta sesuai dengan apa yang dikehendaki oleh suatu instansi. Apabila pegawai bekerja lebih 
giat dan bersemangat, maka akan meningkatkan kinerjanya, insentif juga sesuatu yang mendorong, atau 
mempunyai kecenderungan merangsang suatu kegiatan Ibrahim dkk, (2024). 

Di era reformasi birokrasi, kinerja aparatur sipil negara menjadi faktor penting untuk 
menentukan keberhasilan pelayanan publik. Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil (Disdukcapil) 
berperan strategis dalam pengelolaan data kependudukan serta administrasi pencatatan sipil. Namun, di 
Kabupaten Polewali Mandar pelayanan Disdukcapil masih mendapat sorotan masyarakat. Keluhan yang 
muncul meliputi lambannya penerbitan dokumen, kurang ramahnya petugas, serta ketidaksesuaian 
antara beban kerja dan hasil pelayanan. Berdasarkan hasil observasi dan wawancara yang dilakukan 
terhadap beberapa pegawai non ASN di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Polewali 
Mandar, ditemukan bahwa salah satu kendala utama dalam pelaksanaan tugas adalah pola 
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kepemimpinan yang kurang terbuka dan cenderung top-down. Beberapa pegawai non ASN 
menyampaikan bahwa arahan seringkali diberikan secara sepihak, tanpa ruang diskusi atau pelibatan 
pegawai khususnya bagi pegawai yang berstatus non ASN dalam pengambilan keputusan. Hal ini 
menyebabkan pegawai non ASN merasa kurang dihargai dan kesulitan memahami arah kebijakan 
organisasi. Selain itu, ditemukan pula adanya kesenjangan dalam komunikasi antara pimpinan dan 
bawahan, di mana umpan balik dari pegawai jarang ditindaklanjuti secara serius. 

Motivasi kerja menjadi persoalan serius karena banyak pegawai, khususnya non-ASN, 
merasa kurang terdorong bekerja optimal akibat minimnya penghargaan, terbatasnya kesempatan 
pengembangan diri, serta suasana kerja yang monoton. Meskipun telah bekerja keras, mereka menilai 
tidak ada apresiasi maupun peluang peningkatan karier yang jelas, sehingga semangat kerja menurun 
dan hanya bekerja secara rutin tanpa inisiatif lebih. Dari sisi insentif, sistem yang ada dinilai belum adil 
dan transparan karena hanya pegawai ASN yang menerima tunjangan kinerja, padahal pegawai non-
ASN kerap memiliki peran dan beban kerja setara bahkan lebih berat. Ketidakmerataan ini menimbulkan 
ketidakpuasan, perasaan tidak dihargai, serta potensi ketimpangan hubungan antarpegawai. Besarnya 
insentif juga dianggap tidak selalu sebanding dengan tanggung jawab yang diemban, sehingga 
berdampak negatif terhadap motivasi dan kinerja. Dengan demikian, kepemimpinan, motivasi, dan 
pemberian insentif menjadi faktor penting yang saling berkaitan dalam memengaruhi kinerja pegawai.  

Berdasarkan latar belakang tersebut peneliti memandang perlu untuk mengkaji lebih dalam 
Kepemimpinan, Motivasi dan Pemberian Insentif terhadap Kinerja Pegawai Kantor Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Polewali Mandar. Maka peneliti tertarik mengangkat 
permasalahan tersebut dalam penelitian ini dengan judul: “Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi dan 
Pemberian Insentif terhadap Kinerja Pegawai Non ASN Pada Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Polewali Mandar”. 

2. Metode Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah studi deskriptif dengan pendekatan 

kuantitatif deskriptif. Sugiyono (2019) menjelaskan bahwa metode penelitian kuantitatif adalah metode 
yang berlandaskan terhadap filsafat positivisme, digunakan dalam meneliti terhadap sampel dan 
populasi penelitian. Penelitian ini berlokasi di Kantor Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Polewali Mandar, Sulawesi Barat. Jenis data yang digunakan yaitu data kuantitatif dan 
kualitatif yang bersumber dari data primer dan data sekunder yang dikumpulkan dengan observasi, 
kuesioner dan dokumentasi. Populasi dalam penelitian ini terdiri dari seluruh pegawai Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Polewali Mandar yang berjumlah 73 orang. Penentuan 
sampel adalah menggunakan metode sensus yakni mengambil semua populasi yang berjumlah 37 
pegawai (non ASN) pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Polewali Mandar. 

Teknik analisis data dalam penelitian yaitu uji validitas digunakan untuk mengetahui kelayakan 
instrumen (valid jika r hitung > r tabel). Uji reliabilitas mengukur konsistensi jawaban responden 
(reliabel jika Cronbach Alpha > 0,60). Uji asumsi klasik terdiri atas: normalitas (data normal jika sig > 
0,05), multikolinearitas (tidak terjadi jika VIF < 10 dan Tolerance > 0,10), serta heteroskedastisitas 
(bebas heteroskedastisitas jika sig > 0,05). Uji hipotesis dilakukan melalui uji t (parsial), uji F 
(simultan), dan koefisien determinasi R² untuk melihat signifikansi serta besarnya pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui 
pengaruh kepemimpinan, motivasi, dan insentif terhadap kinerja pegawai dengan persamaan regresi 
linear sederhana dapat dirumuskan sebagai berikut: 

Y = α +β1X1 + β2X2 + β3X3 + € 

Dimana : 
Y = Kinerja Pegawai 
a = Konstanta yang merupakan rata – rata nilai Y pada nilai X sama dengan nol. 
X1 = Kepemimpinan 
X2 =  Motivasi 
X3 = Pemberian Insentif 
b1-3 = Koefisien parsial, mengukur rata – rata nilai Y untuk tiap perubahan X  
e = Kesalahan pengganggu (standar error) 
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3. Hasil dan Pembahasan 
a. Uji Validitas 

Penelitian ini dilakukan uji validitas untuk mengukur valid atau tidak kuesioner dalam penelitian 
ini. Sebelum dilakukannya pengujian validitas harus ada dasar pengambilan keputusan yaitu r tabel 0,3. 
Variabel dianggap valid jika nilai variabel tersebut lebih besar dari 0,3, sedangkan jika lebih kecil maka 
variabel yang diteliti tidak bisa dikatakan valid. Hasil dari pengujian validitas pada kuesioner penelitian 
ini sebagai berikut: 

Tabel 1  
Hasil Uji Validitas Data 

No Pernyataan r hitung Nilai Standar Keterangan 
Kepemimpinan (X1) 

1 X1.1 0.420 0.3 Valid 
2 X1.2 0.332 0.3 Valid 
3 X1.3 0.530 0.3 Valid 
4 X1.4 0.779 0.3 Valid 
5 X1.5 0.420 0.3 Valid 
6 X1.6 0.625 0.3 Valid 
7 X1.7 0.530 0.3 Valid 
8 X1.8 0.779 0.3 Valid 

Motivasi (X2) 
1 X2.1 0.587 0.3 Valid 
2 X2.2 0.478 0.3 Valid 
3 X2.3 0.356 0.3 Valid 
4 X2.4 0.799 0.3 Valid 
5 X2.5 0.702 0.3 Valid 
6 X2.6 0.478 0.3 Valid 
7 X2.7 0.587 0.3 Valid 
8 X2.8 0.518 0.3 Valid 
9 X2.9 0.799 0.3 Valid 
10 X2.10 0.518 0.3 Valid 

Pemberian Insentif (X3) 
1 X3.1 0.618 0.3 Valid 
2 X3.2 0.361 0.3 Valid 
3 X3.3 0.707 0.3 Valid 
4 X3.4 0.618 0.3 Valid 
5 X3.5 0.618 0.3 Valid 
6 X3.6 0.594 0.3 Valid 
7 X3.7 0.312 0.3 Valid 
8 X3.8 0.707 0.3 Valid 

Kinerja Pegawai (Y) 
1 Y1.1 0.599 0.3 Valid 
2 Y1.2 0.582 0.3 Valid 
3 Y1.3 0.377 0.3 Valid 
4 Y1.4 0.862 0.3 Valid 
5 Y1.5 0.305 0.3 Valid 
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No Pernyataan r hitung Nilai Standar Keterangan 
6 Y1.6 0.489 0.3 Valid 
7 Y1.7 0.582 0.3 Valid 
8 Y1.8 0.862 0.3 Valid 

 
Berdasarkan output uji validitas pada tabel di atas, diketahui bahwa seluruh item pernyataan 

yang terdapat pada variabel X1 (Kepemimpinan), X2 (Motivasi), X3 (Pemberian Insentif), dan Y 
(Kinerja Pegawai) adalah valid dan layak dilanjutkan pada pengujian berikutnya. 

b. Uji Realibilitas  
Penelitian ini lebih lanjut harus dilakukan uji reliabilitas untuk mengukur konsisten atau tidak 

kuesioner dalam penelitian ini. Variabel yang dianggap reliabel jika nilai variabel tersebut lebih besar 
dari > 0,70 jika lebih kecil maka variabel yang diteliti tidak bisa dikatakan reliabel karena < 0,70 
(Alfarizi, 2021). Hasil dari pengujian reliabilitas pada angket penelitian ini sebagai berikut: 

Tabel 2 
Hasil Uji Realibilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Kriteria Cronbach’  Alpha Keterangan 
X1 0.744 0.70 Reliable 
X2 0.788 0.70 Reliable 
X3 0.764 0.70 Reliable 
Y 0.738 0.70 Reliable 

Berdasarkan uji reabilitas pada tabel di atas, diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha dari setiap 
variabel lebih besar dari >0,70. Maka dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan, Motivasi, Pemberian 
Insentif dan Kinerja Pegawai pada Dinas Kependudukan Dan Pencatatan Sipil Kabupaten Polewali 
Mandar adalah reliable dan dapat dilanjutkan ke uji selanjutnya.  

c. Uji Asumsi Klasik 
1) Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel residual memiliki 
distribusi normal. Penelitian ini menggunakan teknik P-P Plot dan Histogram untuk mendeteksi apakah 
residual berdistribusi normal atau tidak, yakni dengan menggunakan analisis statistik. Berikut adalah 
hasil pengujian normalitas dalam model regresi linier berganda pada penelitian ini:  

 

 
 

 
 
 
 
 

 
Gambar 1. Hasil Uji Normalitas 

Berdasarkan Histogram pada gambar 1  di atas, menunjukkan bahwa diagram batang mengikuti 
kurva normal yang berbentuk menyerupai lonceng dan dari grafik P-P plot pada gambar didapatkan 
bahwa titik-titik data mengikuti garis diagonal dengan baik, yang mengindikasikan bahwa data 
berdistribusi mendekati normal. Dari kedua hasil pengujian tersebut, dapat disimpulkan sebaran residual 
berdistribusi normal. 
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2) Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi 

antara variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara 
variabel independen. Untuk mengetahui suatu model regresi bebas dari multikolinearitas yaitu 
mempunyai nilai VIF (Variance Inflation Factor) < 10.0 dan mempunyai angka tolerance lebih dari 0,1. 

Tabel 3  
Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2.472 1.564  1.580 .004   

Kepemimpinan .149 .201 1.092 5.723 .000 .361 6.261 
Motivasi .538 .125 .690 4.298 .000 .361 6.261 
Pemberian Insentif .247 .178 .860 4.981 .000 .361 6.261 

a. Dependent Variable: Y 

Berdasarkan output di atas melalui tabel coefficient, dapat dilihat bahwa nilai VIF sebesar 
6,261, artinya nilai VIF yang diperoleh lebih kecil dari 10.0, sedangkan nilai tolerance sebesar 0,361 
yang artinya lebih besar dari 0,1. Dari hasil nilai VIF dan tolerance dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
multikolinearitas antara variabel independen dengan model regresi, sehingga dapat dilanjutkan ke uji 
selanjutnya. 

3) Uji Heteroskedastsitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variansi dari residual pada satu pengamatan ke pengamatan lain. Model regresi yang baik 
yaitu model regresi yang tidak terjadi heteroskedastisitas dengan kriteria jika tidak ada pola yang jelas, 
serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Berikut ini hasil uji heterokedastisitas:  

 

 
Gambar 2. Uji Heteroskedastsitas 

Berdasarkan output scatterplot pada gambar 2 di atas, terlihat bahwa titik-titik menyebar di atas 
dan di bawah nilai 0 serta tidak membentuk pola tertentu dengan jelas. Sehingga, dapat disimpulkan 
bahwa data tidak terdapat masalah heteroskedastisitas. 

d. Regresi Linear 
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda untuk 

mengetahui gambaran mengenai pengaruh Kepemimpinan (X1), Motivasi (X2), dan Pemberian Insentif 
(X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y). Selanjutnya hasil analisis regresi berganda dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
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Tabel 4 
Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.472 1.564  1.580 .004 

Kepemimpinan .149 .201 1.092 5.723 .000 
Motivasi .538 .125 .690 4.298 .000 
Pemberian Insentif .247 .178 .860 4.981 .000 

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

        Berdasarkan hasil di atas, diperoleh model regresi linear berganda berikut:  

Y = 2,472+0,149X1+0,538X2+0,247X3 

        Dari persamaan tersebut, dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 
a) Nilai konstanta (α) sebesar 2,472. Angka ini merupakan konstanta yang berarti jika variabel 

Kepemimpinan (X1), Motivasi (X2), dan Pemberian Insentif (X3) nilainya 0, maka variabel 
Kinerja Pegawai (Y) sebesar 2,472. 

b) Nilai b1 = 0,149 menunjukkan bahwa variabel Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 
Kinerja Pegawai. Artinya, setiap kenaikan satu satuan variabel Kepemimpinan akan 
meningkatkan Kinerja Pegawai sebesar 0,149. Dengan kata lain, semakin tinggi 
Kepemimpinan, maka Kinerja Pegawai juga meningkat. 

c) Nilai b2 = 0,538 menunjukkan bahwa variabel Motivasi berpengaruh positif terhadap 
Kinerja Pegawai. Artinya, setiap kenaikan satu satuan variabel Motivasi akan meningkatkan 
Kinerja Pegawai sebesar 0,538. Dengan kata lain, semakin tinggi Motivasi, maka Kinerja 
Pegawai semakin meningkat. 

d) Nilai b3 = 0,247 menunjukkan bahwa variabel Pemberian Insentif berpengaruh positif 
terhadap Kinerja Pegawai. Artinya, setiap kenaikan satu satuan variabel Pemberian Insentif 
akan meningkatkan Kinerja Pegawai sebesar 0,247. Dengan kata lain, semakin tinggi 
Pemberian Insentif, maka Kinerja Pegawai semakin meningkat. 

e. Uji Hipotesis 
1) Uji T 

Analisis ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh parsial variabel independen 
terhadap variabel dependen dengan dasar pengambilan keputusan, yaitu jika thitung > ttabel dan nilai 
Sig. < 0,05 maka secara parsial variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
Hasil pengujian Uji Parsial (Uji t) dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 5 
Hasil Uji T 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.472 1.564  1.580 .004 

Kepemimpinan .149 .201 1.092 5.723 .000 
Motivasi .538 .125 .690 4.298 .000 
Pemberian Insentif .247 .178 .860 4.981 .000 

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

        Berdasarkan hasil pengujian Uji t pada tabel di atas, diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 
a) Berdasarkan hasil Uji t, variabel Kepemimpinan memiliki nilai thitung (5,723) > ttabel 

(2,02619) dengan tingkat signifikansi 0,000 di bawah 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 
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Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Polewali Mandar. Dengan demikian, 
hipotesis pertama (H1) diterima. 

b) Berdasarkan hasil Uji t, variabel Motivasi memiliki nilai thitung (4,298) > ttabel (2,02619) 
dengan tingkat signifikansi 0,000 di bawah 0,05. Hal ini berarti variabel Motivasi 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Polewali Mandar. Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) 
diterima. 

c) Berdasarkan hasil Uji t, variabel Pemberian Insentif memiliki nilai thitung (4,981) > ttabel 
(2,02619) dengan tingkat signifikansi 0,000 di bawah 0,05. Hal ini berarti variabel 
Pemberian Insentif berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Polewali Mandar. Dengan demikian, 
hipotesis ketiga (H3) diterima. 

2) Uji F 
Analisis ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas secara bersama-sama 

terhadap variabel terikat. Hasil pengujian Uji Simultan (Uji F) dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 7 

Hasil Uji F 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 586.945 3 195.648 138.003 .000b 

Residual 46.785 33 1.418   
Total 633.730 36    

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

Berdasarkan hasil pengujian simultan (Uji F) pada tabel di atas, diperoleh nilai Fhitung 138,003 
dan nilai signifikansi sebesar 0,000. Fhitung (138,003) > Ftabel (2,89) dan tingkat signifikansi 0,000 < 
0,05. Hal tersebut berarti bahwa variabel Kepemimpinan, Motivasi, dan Pemberian Insentif secara 
bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai pada Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Polewali Mandar. Dengan demikian, hipotesis keempat 
(H4) diterima, yang berarti variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. 

f. Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengetahui tingkat hubungan variabel 

independen, yaitu Kepemimpinan, Motivasi, dan Pemberian Insentif secara bersama-sama dengan 
variabel dependen, yaitu Kinerja Pegawai. Hasil tabel perhitungan dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 8 
Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .962a .926 .919 1.19068 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

Berdasarkan output di atas melalui model summary diketahui bahwa nilai R Square (R²) sebesar 
0,926 atau 92,6%. Artinya, kemampuan variabel Kepemimpinan, Motivasi, dan Pemberian Insentif 
dalam menjelaskan variasi Kinerja Pegawai sebesar 92,6%, sedangkan sisanya 7,4% dipengaruhi oleh 
variabel-variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. 
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g. Pembahasan 

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai non-ASN. Semakin baik kepemimpinan yang diterapkan, semakin tinggi pula kinerja 
pegawai. Hal ini sejalan dengan teori yang menyebutkan bahwa pemimpin yang efektif mampu 
menciptakan lingkungan kerja kondusif, memberikan arahan yang jelas, serta membangun komunikasi 
yang baik dengan bawahannya. Dalam konteks pegawai non-ASN yang cenderung memiliki status kerja 
tidak stabil, sosok pemimpin yang inspiratif dan suportif sangat penting untuk menumbuhkan loyalitas 
dan semangat kerja. 

Sejalan dengan teori Skinner (1953), pemimpin yang konsisten memberikan penguatan tepat 
dapat membentuk perilaku kerja produktif. Hasil penelitian ini juga didukung oleh temuan Wawo dkk. 
(2018), Tatan Sutanjar & Oyon Saryono (2019), serta Cahyadi (2024), yang menyatakan bahwa gaya 
kepemimpinan partisipatif, komunikatif, dan suportif berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Dengan demikian, kepemimpinan yang baik terbukti menjadi faktor kunci dalam meningkatkan kualitas 
pelayanan publik. 

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 
Penelitian membuktikan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai non-ASN. Semakin tinggi motivasi, semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan. 
Motivasi kerja, baik intrinsik (kepuasan kerja, pencapaian, tanggung jawab) maupun ekstrinsik (insentif, 
penghargaan, kondisi kerja), berperan penting sebagai pendorong internal untuk menyelesaikan tugas. 
Pegawai non-ASN yang termotivasi cenderung lebih disiplin, teliti, dan bertanggung jawab sehingga 
berdampak langsung pada peningkatan kualitas layanan publik. 

Menurut teori Skinner (1953), pegawai yang menerima konsekuensi positif berupa penghargaan 
atau insentif akan terdorong mempertahankan kinerjanya. Hasil ini sejalan dengan penelitian Pardede 
dkk. (2023) dan Syaputra dkk. (2020) yang menegaskan bahwa motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja. Dengan demikian, dukungan motivasional dari organisasi terbukti mampu 
meningkatkan produktivitas pegawai non-ASN. 

Pengaruh Pemberian Insentif Terhadap Kinerja Pegawai 
Penelitian menemukan bahwa pemberian insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai non-ASN. Insentif yang adil dan berbasis kinerja dapat meningkatkan motivasi kerja, 
meski pada praktiknya sering terjadi ketimpangan antara ASN dan non-ASN. Perbedaan perlakuan ini 
berpotensi menimbulkan rasa tidak dihargai dan menurunkan loyalitas pegawai non-ASN. Oleh karena 
itu, sistem insentif perlu dikelola secara adil dan transparan agar semua pegawai yang berkontribusi 
nyata memperoleh penghargaan yang setimpal. 

Sejalan dengan teori Skinner (1953) dan Mangkunegara (2019), insentif merupakan bentuk 
penguatan yang mampu mendorong perilaku kerja positif. Penelitian Sedarmayanti dkk. (2020) dan 
Triansyah (2021) juga memperkuat hasil ini dengan menunjukkan bahwa insentif berperan dominan 
dalam meningkatkan kinerja. Dengan demikian, insentif yang tepat menjadi faktor penting dalam 
mendorong produktivitas pegawai non-ASN. 

Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, dan Insentif Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan, motivasi, dan insentif secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai non-ASN. Ketiga variabel ini saling 
melengkapi, di mana kepemimpinan yang baik mampu membangun motivasi, motivasi yang tinggi 
mendorong semangat kerja, dan insentif yang adil memperkuat kinerja pegawai. Temuan ini 
menegaskan bahwa kualitas kinerja pegawai non-ASN dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, dorongan 
motivasi, serta kebijakan insentif yang diterapkan organisasi. 

Hal ini sesuai dengan teori Skinner (1953) bahwa penguatan melalui kepemimpinan dan insentif 
mampu meningkatkan motivasi, yang pada akhirnya berpengaruh terhadap kinerja. Hasil penelitian ini 
didukung oleh Widakdo dkk. (2022), Joannov & Emanda (2020), serta Pardede dkk. (2023) yang 
menunjukkan bahwa kombinasi kepemimpinan, motivasi, dan insentif dapat meningkatkan produktivitas 
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pegawai. Dengan demikian, penerapan strategi manajemen SDM yang memperhatikan ketiga aspek ini 
akan berdampak signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai non-ASN. 

 
3. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh kepemimpinan, motivasi, dan pemberian 
insentif terhadap kinerja pegawai non-ASN pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Polewali Mandar, maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut: 

a) Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai non-ASN. Gaya 
kepemimpinan yang komunikatif, mendukung, dan partisipatif terbukti mampu meningkatkan 
semangat kerja, kedisiplinan, serta tanggung jawab pegawai dalam melaksanakan tugas. 

b) Motivasi juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai non-ASN. Pegawai 
yang merasa dihargai, diberi kepercayaan, serta mendapatkan kesempatan untuk 
mengembangkan diri menunjukkan kinerja yang lebih optimal. Baik motivasi intrinsik maupun 
ekstrinsik terbukti menjadi faktor penting dalam mendorong produktivitas kerja. 

c) Pemberian insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai non-ASN. 
Insentif yang diberikan secara adil dan proporsional mampu mendorong pegawai bekerja lebih 
baik. Namun, masih terdapat ketimpangan antara insentif ASN dan non-ASN meskipun beban 
kerja dan kontribusi mereka relatif sebanding. 

d) Secara simultan, kepemimpinan, motivasi, dan pemberian insentif berkontribusi signifikan 
terhadap peningkatan kinerja pegawai non-ASN. Ketiga faktor tersebut saling berkaitan dan 
membentuk sistem manajemen sumber daya manusia yang efektif untuk meningkatkan kualitas 
pelayanan publik. 
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