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BAB I
PENDAHULUAN

1.1. Latar belakang
Organisasi pemerintahan saat ini, sangat membutuhkan pegawai yang memiliki dedikasi kerja yang tinggi karena banyaknya tututan perbaikan kualitas pelayanan kepada warga masyarakat. Harapan masyarakat kepada organisasi pemerintahan yang penuh dengan tantangan yang sangat kompleks, tentunya memerlukan berbagai petimbangan terutama teknik dan metode menilai aktivitas baik yang sudah, sementara, ataupun yang belum dilaksanakan. Pemanfaatan secara efisien dan efektif sumber daya pegawai yang dimiliki dalam rangka pelaksanaan berbagai kegiatan organisasi pemerintahan, juga merupakan salah satu aspek dalam menilai efektif atau tidaknya suatu organisasi pemerintahan dalam memberikan pelayanan. Hal ini disebabkan pemerintah memiliki peran untuk melaksanakan fungsi pelayanan dan pengaturan warga masyarakat. Untuk mengimplementasikan fungsi tersebut, aparatur atau pegawai pemerintah melakukan aktivitas pelayanan, pembinaan, dan pembangunan dalam berbagai bidang. Pelayanan itu sendiri disediakan pada berbagai lembaga atau institusi pemerintah dengan aparat sebagai pemberi layanan secara langsung kepada masyarakat. 

Untuk itulah, organisasi pemerintahan harus diisi dan didukung oleh pegawai yang memiliki kecakapan dan kemauan kerja yang tinggi. Kemampuan dan kecakapan pegawai tidak ada artinya bagi suatu organisasi, jika pegawai tersebut tidak mau bekerja, karena pegawai merupakan sumber daya yang paling penting dalam sebuah organisasi. Menurut Oktosari (2018) dari hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa, meskipun organisasi memiliki sumber daya keuangan yang kuat dan memiliki teknologi yang tinggi, namun tanpa kualitas sumber daya pegawai yang berkualitas, maka organisasi tersebut sulit untuk mencapai tujuannya.

Dalam melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaan, setiap pegawai diharapkan memiliki kemauan yang kuat untuk menghasilakan kerja yang efektif. Pada prinsipnya, efektivitas kerja bukan hanya diarahkan untuk menghasilkan kerja yang sebanyak-banyaknya, melainkan kualitas dari akhir pekerjaannya. Efektivitas organisasi merupakan hasil dari perilaku pegawai dalam organisasi, dimana dengan menggunakan pengetahuannya tentang bagaimana pegawai bertindak dalam organisasi, bagaimana hubungan antara pegawai dalam organisasi khususnya mengenai bagaimana anggotanya untuk bertindak dalam melaksanakan tugas organisasi. karena efektivitas organisasi menurut Manullang dalam Ridwan (2019:205) bahwa prestasi atau efektivitas organisasi pada dasarnya adalah efektivitas perseorangan atau pegawai.
Dalam setiap pekerjaan yang diperhatikan dalam efektivitas kerja adalah bagaimana kinerja pegawai dalam menjalankan tugasnya Hal ini berarti bahwa pelaksanaan kerja yang dilakukan harus dapat memberikan hasil optimal dari para pegawai dengan memanfaatkan potensi yang ada. Efektivitas kerja pegawai tersebut menunjukkan bagaimana tingkat kemampuan pegawai mencapai sasaran yang telah ditentukan. Semakin baik kinerja pegawai pada tujuan yang ingin dicapai, semakin efektif pula kerja pegawai tersebut. Oleh karena itu, perlu adanya faktor yang mendorong agar kinerja pegawai dapat tercapi efektif, diantaranya motivasi kerja.

Efketivitas kerja pegawai dalam organisasi masih menjadi permasalahan serius karena apabila terdapat hasil kerja yang kurang maksimal, maka dikatakan bahwa pegawainya tidak bekerja secara efektif. Kondisi ini terjadi pada organisasi, baik pada level tingkat atas maupun bawah, salah satunya di tingkat kecamatan. Kantor Camat Batudaa merupakan salah satu institusi pemerintahan dalam wilayah administrasi Kecamatan Batudaa, yang diberi tugas untuk memberikan pelayanan dan kegiatan pembangunan dalam lingkup wilayah kewenangannya. Dalam pemberian pelayanan kepada masyarakat inilah masih terdengar adanya keluhan dari warga menyangkut efektivitas kerja pegawai. Pada saat, penulis melakukan observasi awal, masih terdapat fenomena permasalahan yang terjadi, yakni masih banyak pekerjaan yang tidak dapat diselesaikan tepat pada waktunya karena kurangnya pemanfaatan waktu kerja secara efektif oleh sebagian pegawai, kemudian sikap dan perilaku sebagian pegawai yang kurang memahami tugasnya sebagai aparatur pemerintah, contohnya masih ada pegawai yang kurang maksimal memberikan pelayanan terhadap masyarakat. Permasalahan lain terkait informasi pelayanan yang diberikan pegawai kurang lengkap, sehingga terkesan sebagian dari mereka kurang paham terhadap tugas dan fungsinya, dan belum terlihatnya peran pemimpin dalam manajerial team. Hal ini harus diperhatikan oleh pimpinan instansi agar fenomena tersebut dapat dicegah sedini mungkin sehingga kualitas sumber daya manusia dapat ditingkatkan.
Dalam meningkatkan upaya mewujudkan efektivitas kerja pegawai, maka diperlukan adanya dorongan semangat kepada pegawai, yaitu dengan memberikan motovasi kepada pegawai. Motivasi mempengaruhi jenis penyesuaian yang dilakukan oleh para aparatur terhadap suatu organisasi. Hasil kerja pegawai juga dipengaruhi oleh dorongan khusus yang dimiliki oleh para pegawai dalam hal bekerja pada tempat tertentu, dan dalam melaksanakan pekerjaan tertentu. Salah satu faktor pendukung terciptanya efektivitas organisasi adalah motivasi kerja yang dimiliki oleh anggota organisasi yang bersangkutan. Seorang yang memiliki efektivitas kerja yang tinggi akan memperlihatkan sikap yang positif terhadap pekerjaannya, sedangkan yang tidak mencapai efektivitas kerja akan memperlihatkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya itu sendiri. Efektivitas  yang tinggi merupakan cerminan pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi dan akan memenuhi semua kewajibannya sebagai pegawai. Menurut Campbell dalam Sutrisno (2018:130) ada bermacam-macam indikator atau kriteria yang dapat gunakan untuk mengukur efektifvitas kerja, dan salah satu diantaranya ialah motivasi. Menurut Campbell, motivasi merupakan kekuatan kecenderungan seseorang untuk melibatkan dirinya dalam kegiatan yang diarahkan pada sasaran dalam pekerjaan, merupakan perasaan dorongan bekerja untuk mencapai tujuan pekerjaan. Oleh karena itulah, pimpinan suatu organisasi harus berupaya untuk memberi motivasi berupa dorongan kepada pegawainya, agar pegawai mau bekerja sesuai dengan kemampuan dan kecakapan yang mereka miliki. 
Motivasi selalu mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya potensial bawahan, agar mau bekerja sama secara efesien dan efektif, berhasil dalam mencapai dan mewujudkan tujuan organisasi. Motivasi kerja bagi suatu pegawai merupakan sebuah konsep penting dalam suatu pekerjaan mengingat bahwa setiap tindakan seorang pimpinan dalam organisasi akan menimbulkan suatu reaksi para pegawainya. Motivasi merupakan sesuatu yang membuat orang bertindak atau berperilaku dalam cara-cara tertentu. Motivasi seseorang menunjukkan arah tertentu kepadanya dalam mengambil langkah-langkah yang perlu untuk memastikannya sampai pada tujuan. Sedangkan bermotivasi berarti menginginkan sesuatu berdasarkan keinginan sendiri atau terdorong oleh apa saja yang ada untuk mencapai keberhasilan
Berdasarkan latar belakang permasalahan tersebut, mendorong penulis untuk melakukan penelitian dengan judul: Pengaruh Motivasi terhadap Efektivitas Kerja Pegawai di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo.

1.2. Rumusan masalah

Rumusan masalah dalam penelitian ini, yakni:

Seberapa besar pengaruh motivasi terhadap efektivitas kerja pegawai di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo?
1.3. Tujuan penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah:
Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap efektivitas kerja pegawai di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo.
1.4. Manfaat penelitian
Ada beberapa manfaat yang ingin dicapai dalam penelitian ini, yakni:
a) Manfaat teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat mengembangkan konsep manajemen sumber daya manusia terutama yang berkaitan dengan motivasi dan efektivitas kerja pegawai.
b) Manfaat praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan dan pertimbangan untuk Camat dalam upaya mewujudkan efektivitas kerja pegawai melalui pemberian motivasi kepada pegawai.

c) Manfaat bagi peneliti
Hasil penelitian ini diharapkan dapat mengembangkan wawasan peneliti terkait konsep motivasi dan efektivitas kerja pegawai, serta bagaimana pelaksanaannya di lapangan. Di samping itu, hasil penelitian ini juga diharapkan sebagai bahan perbandingan dan rujukan bagi peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian tentang motivasi dan efektivitas kerja pegawai.

.

BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Konsep motivasi
Motivasi merupakan kesediaan mengeluarkan tingkat upaya tinggi ke arah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individual. Unsur upaya merupakan ukuran intensitas. Bila seseorang termotivasi, ia akan mencoba kuat. Tujuan organisasi adalah upaya yang seharusnya. Kebutuhan sesuatu keadaan internal yang menyebabkan hasil tertentu tampak menarik

Menurut Mitchell dalam Winardi (2017:1) motivasi mewakili proses-proses psikologikal, yang menyebabkan timbulnya, diarahkannya, dan terjadinya persistensi kegiatan-kegiatan sukarela (volunter) yang diarahkan ke arah tujuan tertentu. Definisi lain tentang motivasi dikemukakan oleh Gray dalam Winardi (2017:2) yakni motivasi merupakan hasil sejumlah proses yang bersifat internal atau eksternal bagi seorang individu, yang menyebabkan timbulnya sikap entusiasme dan persistensi dalam hal melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu. Selanjutnya, Winardi (2017:132) mengatakan bahwa agar organisasi menjadi efektif, maka organisasi tersebut perlu menangani masalah-masalah motivasional dengan menstimulasi keputusan-keputusan untuk turut serta dengan organisasi yang bersangkutan dan keputusan untuk berproduksi pada tempat kerja.

Wexley dan Yuki (2015:98) mengatakan bahwa motivasi sebagai proses dimana perilaku diberikan energi dan diarahkan. Kemudian, Sihotang (2017:243) motivasi berasal dari kata motivation, yang artinya dorongan daya batin, sedangkan to motivate artinya mendorong untuk berperilaku atau berusaha.

Motivasi merupakan kesediaan mengeluarkan tingkat upaya tinggi ke arah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individual. Unsur upaya merupakan ukuran intensitas. Bila seseorang termotivasi, ia akan mencoba kuat. Tujuan organisasi adalah upaya yang seharusnya. Kebutuhan sesuatu keadaan internal yang menyebabkan hasil tertentu tampak menarik.

Menurut Siagian (2018:137) bahwa motivasi merupakan akibat dari interaksi seseorang dengan situasi tertentu yang dihadapinya. Karena itulah terdapat perbedaan dalam kekuatan motivasi yang ditunjukkan oleh seseorang dalam menghadapi situasi tertentu dibandingkan oleh seseorang dalam menghadapi situasi yang sama. Bahkan seseorang akan menunjukkan dorongan tertentu dalam menghadapi situasi yang berbeda dan dalam waktu yang berlainan pula. Motivasi merupakan akibat dari interaksi seseorang dengan situasi tertentu yang dihadapinya. 

Selanjuntya, Siagian (2014:138) mengatakan bahwa yang dimaksud dengan motivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau ketrampilan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. Dari batasan pengertian ini terlihat bahwa berbicara mengenai motivasi mengandung tiga hal yang amat penting, yaitu:

a) Pemberian motivasi berkaitan langsung dengan usaha pencapaian tujuan berbagai sasaran organisasional. Tersirat pada pandangan ini ialah bahwa dalam tujuan dan sasaran organisasi telah tercakup tujuan dan sasaran pribadi para anggota organisasi yang diberi motivasi tersebut.

b) Terlihat dari batasan pengertian di atas ialah usaha tertentu sebagai akibat motivasi itu. Artinya motivasi merupakan proses keterkaitan antara usaha dan pemuasan kebutuhan tertentu. Dengan perkataan lain motivasi merupakan kesediaan untuk mengerahkan usaha tingkat tinggi untuk mencapai tujuan organisasi.

c) Yang terlihat dari definisi motivasi tersebut ialah kebutuhan. Dalam usaha pemahaman teori motivasi dan aplikasinya, yang dimaksud dengan kebutuhan ialah keadaan internal seseorang yang menyebabkan hasil usaha tertentu menjadi menarik. Artinya suatu kebutuhan yang belum terpuaskan menciptakan “ketegangan” yang pada gilirannya menimbulkan dorongan tertentu dalam diri seseorang. 
Dewasa ini, beraneka ragam definisi tentang motivasi, suatu hal yang lumrah dalam ilmu pengetahuan yang sifatnya tidak eksak. Dari segi ekonomi, motivasi berasal kata “movere” dalam bahasa Latin, yang artinya bergerak (Siagian, 2018:142). Berbagai hal yang biasanya terkandung dalam berbagai definisi tentang motivasi antara lain adalah keinginan, harapan, kebutuhan, tujuan, sasaran, dorongan dan insentif. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa suatu motif adalah keadaan kejiwaan yang mendorong, mengaktifkan atau menggerakkan dan motif itulah yang mengarahkan dan menyalurkan perilaku, sikap dan tindak tanduk seseorang yang selalu dikaitkan dengan pencapaian tujuan, baik tujuan organisasi maupun tujuan pribadi masing-masing anggota organisasi yang bersangkutan. Karena itulah dapat dikatakan bahwa bagaimanapun motivasi didefinisikan, terdapat tiga komponen utamanya, yaitu kebutuhan, dorongan dan tujuan.
2.2 Teori motivasi

Ada berbagai ragam teori tentang motivasi yang dikemukakan oleh para ahli, diantaranya teori kebutuhan sebagai hirarki yang dikemukakan oleh Maslow, dan teori X dan teori Y dari Douglas Mc. Gregor. 

1. Teori hierarkhi kebutuhan menurut Abraham H. Maslow

Maslow dalam Siswanto (2018:128) mengemukakan bahwa kebutuhan individu dapat disusun dalam suatu hierarkhi. Hirarki kebutuhan tersebut meliputi:

a. Kebutuhan fisiologis

Kepuasan kebutuhan fisiologis biasanya dikaitkan dengan uang. Hal ini berarti bahwa orang tidak tertarik pada uang semata, tetapi sebagai alat yang dapat dipakai untuk memuaskan kebutuhan lain. Termasuk kebutuhan fisiologis adalah makan, minum, pakaian, tempat tinggal, dan kesehatan.

b. Kebutuhan keselamatan atau keamanan

Kebutuhan keselamatan atau keamanan dapat timbul secara sadar atau tidak sadar. Orientasi ketidaksadaran yang kuat kepada keamanan sering dikembangkan sejak masa kanak-kanak. Termasuk kebutuhan ini adalah kebebasan dari intimidasi baik kejadian atau lingkungan.

c. Kebutuhan sosial atau afiliasi

Termasuk kebutuhan ini adalah kebutuhan akan teman, afiliasi, interaksi, dan cinta.

d. Kebutuhan penghargaan atau rekognisi

Motif utama yang berhubungan dengan kebutuhan penghargaan dan rekognisi, yaitu sebagai berikut:

· Prestise, dilukiskan sebagai sekumpulan definisi yang tidak tertulis dari berbagai perbuatan yang diharapkan individu tampil di muka orang lain, yaitu sampai berapa tinggi ia dihargai atau tidak dihargai, secara formal atau tidak formal dengan tulus hati.

· Kekuasaan, yaitu kemampuan untuk memengaruhi prilaku orang lain agar sesuai dengan maksudnya.

e. Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization needs)

Kebutuhan untuk memenuhi diri sendiri dengan penggunaan kemampuan maksimum, keterampilan, dan potensi.

2. Teori X dan Y

Mc. Gregor dalam Siagian (2018:162) berusaha menonjolkan pentingnya pemahaman tentang peranan sentral yang dimainkan oleh manusia dalam organisasi. Inti teori Mc. Gregor terlihat pada klasifikasi yang dibuatnya tentang manusia, yaitu:

a. Teori X yang pada dasarnya mengatakan bahwa manusia cenderung berperilaku negatif.

b. Teori Y yang pada dasarnya mengatakan bahwa manusia cenderung berperilaku positif. 

Teori X mengatakan bahwa para manajer menggunakan asumsi bahwa manusia mempunyai ciri-ciri sebagai berikut:

a. Para pekerja pada dasarnya tidak senang bekerja dan apabila mungkin akan berusaha mengelakannya;

b. Karena para pekerja tidak senang bekerja, mereka harus dipaksa, diawasi atau diancam dengan berbagai tindakan punitif agar tujuan organisasi tercapai;

c. Para pekerja akan berusaha mengelakkan tanggungjawab dan hanya akan bekerja apabila menerima perintah untuk melakukan sesuatu;

d. Kebanyakan pekerja akan menempatkan pemuasan kebutuhan fisiologis dan keamanan di atas faktor-faktor lain yang berkaitan dengan pekerjaannya dan tidak akan menunjukkan keinginan atau ambisii untuk maju.

Sebaliknya menurut teori Y para manajer menggunakan asumsi bahwa para pekerja memiliki ciri-ciri sebagai berikut:

a. Para pekerja memandang kegiatan bekerja sebagai hal yang alamiah seperti halnya beristirahat dan bermain.

b. Para pekerja akan berusaha melakukan tugas tanpa terlalu diarahkan dana kan berusaha mengendalikan diri sendiri.

c. Pada umumnya para pekerja akan menerima tanggungjawab yang lebih besar.

d. Para pekerja akan berusaha menunjukkan kreativitasnya dan oleh karenanya akan berpendapat bahwa pengambilan keputusan merupakan tanggungjawab mereka juga dan bukan semata-mata tanggungjawab orang-orang yang menduduki jabatan manajerial.

3. Teori motivasi-higiene

Teori ini dikembangkan oleh Frederick Herzberg dalam Siagian (2018:164), seorang psikolog. Dalam usaha mengembangkan kebenaran teorinya, Herzberg melakukan penelitian yang bertujuan untuk menemukan jawaban terhadap pertanyaan” “Apa sesungguhnya yang diinginkan oleh seseorang dari pekerjaannya?” Timbulnya keinginan menemukan jawaban terhadap pertanyaan ini didasarkan pada keyakinan Herzberg bahwa hubungan seseorang dengan pekerjaannya sangat mendasar dan karena itu sikap seseorang terhadap pekerjaannya itu sangat mungkin menentukan keberhasilan dan kegagalannya. Yang sangat menarik dari hasil penelitian yang dilakukan Herzberg ialah bahwa apabila para pekerja merasa puas dengan pekerjaannya, kepuasan itu didasarkan pad faktor-faktor yang sifatnya intrinsik seperti keberhasilan mencapai sesuatu, pengakuan yang diperoleh, sifat pekerjaan yang dilakukan, rasa tanggung jawab, kemajuan dalam karier dan pertumbuhan profesional dan intelektual, yang dialami oleh seseorang. Sebaliknya apabila para pekerja merasa tidak puas dengan pekerjaannya, ketidakpuasan itu pada umumnya dikaitkan dengan faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik artinya bersumber dari luar diri pekerja yang bersangkutan seperti kebijaksanaan organisasi, pelaksanaan kebijaksanaan yang telah ditetapkan, supervisi oleh para manajer, hubungan interpersonal dan kondisi kerja.
2.3 Indikator motivasi

Menurut Sagir dalam Siswanto (2018:122) biasanya meliputi hal-hal berikut.

a) Kinerja (achievement)

Seorang pegawai memiliki keinginan berprestasi sebagai suatu kebutuhan dapat mendorongnya mencapai sasaran. McCleland menyatakan bahwa tingkat needs of achievement (n-Ach) yang telah menjadi naluri kedua (second nature), merupakan kunci keberhasilan seseorang. N-Ach biasanya juga dikaitkan dengan sikap positif, keberanian mengambil resiko diperhitungkan (bukan gambling, calculated risk) untuk mencapai suatu sasaran yang telah ditentukan. Melalui achievement motivation training (AMT), entrepreneurship sikap hidup berani mengambil risiko untuk mencapai sasaran yang lebih tinggi dapat dikembangkan.

b) Penghargaan (recognition)

Penghargaan, pengakuan (recognition) atas suatu kinerja yang telah dicapai oleh seseorang merupakan stimulus yang kuat. Pengakuan atas suatu kinerja akan memberikan kepuasan batin yang lebih tinggi dari pada penghargaan dalam bentuk materi atau hadiah. Penghargaan atau pengakuan dalam bentuk piagam penghargaan atau medali dapat menjadi stimulus yang lebih kuat, bila dibandingkan dengan hadiah berupa barang atau bonus (uang).

c) Tantangan (challenge)

Adanya tantangan yang dihadapi merupakan stimulus kuat bagi manusia untuk mengatasinya. Sasaran yang tidak menantang  atau dengan mudah dapat dicapai biasanya tidak mampu menjadi stimulus, bahkan cenderung menjadi kegiatan rutin. Tantangan demi tantangan biasanya akan menumbuhkan kegairahan untuk mengatasinya.

d) Tanggung jawab (responsibility)

Adanya rasa ikut serta memiliki (sense of belonging) akan menimbulkan motivasi untuk turut merasa bertanggung jawab. Dalam hal ini total quality control (TQC) atau peningkatan mutu terpadu (PMT) yang bermula dari negara Jepang, berhasil memberikan tekanan kepada karyawan. Bahkan setiap pegawai dalam tahapan proses produksi telah turut menyumbang proses produksi sebagai mata rantai dalam suatu sistem akan sangat ditentukan oleh tanggungjawab sub sistem (mata rantai) dalam proses produksi. Apabila setiap tahap atau mata rantai mutu produksinya dapat dikendalikan sebagai hasil rasa tanggung jawab kelompok (subsistem) maka produk akhir merupakan hasil dari peningkatan mutu terpadu (total quality control).

e) Pengembangan (development)

Pengembangan kemampuan seseorang, baik dari pengalaman kerja atau kesempatan untuk maju, dapat menjadi stimulus kuat bagi karya untuk bekerja lebih giat atau lebih bergairah. Apalagi jika pengembangan organisasi selalu dikaitkan dengan kinerja atau produktivitas pegawai.

f) Keterlibatan (involvement)

Rasa ikut terlibat atau involved dalam suatu proses pengambilan keputusan atau dengan bentuk kotak saran dari pegawai, yang dijadikan masukan untuk manajemen organisasi merupakan stimulus yang cukup kuat untuk pegawai. Melalui kotak saran, pegawai merasa diikutsertakan dalam proses pengambilan keputusan atau tahapan kebijakan yang akan diambil manajemen. Rasa terlibat akan menumbuhkan rasa ikut bertanggung jawab, rasa dihargai yang merupakan tantangan yang harus dijawab, melalui peran serta berprestasi untuk mengembangkan usaha maupun pengembangan pribadi. Adanya rasa keterlibatan bukan saja menciptakan rasa memiliki dan rasa turut bertanggung jawab, tetapi juga menimbulkan rasa turut mawas diri untuk bekerja lebih baik dan menghasilkan produk yang lebih bermutu.

g) Kesempatan (opportunity)

Kesempatan untuk maju dalam bentuk jenjang karier yang terbuka, dari tingkat bawah sampai tingkat manajemen puncak merupakan stimulus yang cukup kuat bagi karyawan. Bekerja tanpa harapan atau kesempatan untuk meraih kemajuan atau perbaikan nasib tidak akan menjadi stimulus untuk berprestasi atau bekerja produktif.

2.4 Konsep efektivitas kerja

Efektivitas kerja adalah keseluruhan pelaksanaan aktivitas-aktivitas jasmaniah yang dilakukan untuk mencapai tujuan tertentu. Dalam setiap pekerjaan yang diperhatikan dalam efektivitas kerja adalah bagaimana kinerja pegawai dalam menjalankan tugasnya hal ini berarti bahwa pelaksanaan kerja yang dilakukan harus dapat memberikan hasil optimal dari para pegawai dengan memanfaatkan potensi yang ada. Efektivitas kerja pegawai tersebut menunjukkan bagaimana tingkat kemampuan pegawai mencapai sasaran yang telah ditentukan. Semakin baik kinerja pegawai pada tujuan yang ingin dicapai semakin efektif pula kerja pegawai tersebut. Oleh karena itu perlu adanya faktor yang mendorong agar kinerja pegawai dapat tercapi efektif, diantaranya motivasi kerja.

Menurut Pasolong (2018), efektivitas pada dasarnya berasal dari kata “efek” dan digunakan dalam istilah ini dalam sebuah sebab akibat. Efektivitas dapa dipandang sebagai suatu sebab dari variable lain. Efektivitas berarti tujuan yang telah di rencanakan sebelumnya dapat tercapai atau dengan kata sasaran tercapainya karna adanya proses kegiatan. Kemudian, efektivitas kerja merupakan suatu ukuran tentang pencapaian suatu tugas atau tujuan (Schermerhorn dalam Toralawe, dkk, 2023:62). 
Selanjutnya, Handoko (2018:7) mengatakan bahwa efektivitas kerja merupakan kemampuan untuk memilih tujuan yang tepat atau peralatan yang tepat untuk pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Dengan kata lain, seorang pemimpin efektif dapat memilih pekerjaan yang harus dilakukan atau metode yang tepat untuk mencapai tujuan. 
Kemudian Gibson, dkk (2016:30). mengatakan efektivitas adalah menggambarkan seluruh siklus input-proses-output. Gibson, dkk (2016:29-30) mengidentifikasi tiga tingkat analisis efektivitas, yakni individu, kelompok dan organisasi. Masing-masing tingkat efektivitas tersebut dijelaskan sebagai berikut: Efektivitas individu menekankan pada kinerja tugas dari pegawai tertentu atau anggota organisasi. Tugas yang harus dikerjakan merupakan bagian pekerjaan atau posisi dalam organisasi. Pimpinan secara rutin menilai efektivitas individu melalui proses evaluasi presentasi untuk menentukan siapa yang akan menerima kenaikan gaji, promosi, dan balas jasa lain yang tersedua dalam organisasi. 
Disisi lain, Siagian (2017:123) mengatakan bahwa efektivitas kerja adalah segala sesuatu yang berkaitan dengan alat atau metode kerja yang digunakan, kemampuan untuk memiliki tujuan yang tepat atau peralatan yang tepat untuk mencapai tujuan.

Westra dan Syamsi (2016:108) mengatakan bahwa efektivitas ialah suatu keadaan yang mengandung pengertian mengenai terjadinya sesuatu efek atau akibat yang dikehendaki kalau seseorang melakukan sesuatu perbuatan dengan maksud tertentu yang memang dikehendakinya, maka orang itu dikatakan efektif kalau menimbulkan akibat sebagaimana yang dikehendaki. Istilah evektif kerja mempunyai pengertian keadaan atau kemampuan berhasilnya suatu kerja yang dilakukan oleh manusia untuk memberikan guna yang diharapkan.

Dengan demikian dapat dikemukakan bahwa Efektivitas Kerja adalah apabila tujuan organisasi tersebut dapat dicapai dengan menggunakan alat atau metode kerja sesuai dengan kebutuhan yang direncanakan dan sejauh mana pencapaian sasaran tersebut dilakukan dengan benar serta dapat terselesaikan tepat pada waktu yang telah ditentukan

Selanjutnya, Soekarno (2011:42) mengatakan bahwa efektif adalah pencapaian tujuan atau hasil dikehendaki tanpa menghiraukan faktor-faktor tenaga, waktu, biaya, fikiran alat dan lain- alat yang telah dikeluarkan/digunakan. Hal ini berarti bahwa pengertian efektivitas yang dipentingkan adalah semata-matahasil atau tujuan yang dikehendaki. 

Djojosoedarso dalam Sutrisno (2018:144) mengatakan bahwa efektivitas organisasi mencakup dari individu dan kelompok. Efektivitas individu menekankan hasil kerja pegawai atau anggota tertentu dari organisasi. Tugas yang dilakukan biasanya ditetapkan sebagai bagian dari pekerjaan atau posisi dalam organisasi.

Efektivitas kerja organisasi mencakup dari individu dan kelompok. Efektivitas individu menekankan hasil kerja anggota tertentu dari organisasi. Tugas yang harus dilakukan biasanya ditetapkan sebagai bagian dari pekerjaan atau posisi dalam organisasi. Efeketivitas kerja diketahui lewat prestasi kerja anggota organisasi yang bersangkutan.

Menurut Tampubolon (2017:77) konsep efektivitas organisasi disandarkan pada teori sistem, tetapi ditambahkan dengan suatu hal baru, yakni dimensi waktu. Dimensi waktu masuk ke dalam model apabila organisasi itu diartikan sebagai elemen dari sistem yang lebih besar seperti lingkungan, yang melalui waktu mengambil sumber-umber, memprosesnya dan mengendalikannya kepada lingkungan. Dengan demikian, efektivitas organisasi itu mempunyai arti apakah suatu organisasi itu mampu bertahan dam hidup terus dalam lingkungannya yang lebih besar yang mempunyai konsekuensi bahwa lingkungan hidup organisasi itu akan hidup terus.

2.5 Indikator efektivitas kerja

Dalam kaitannya dengan pengukuran efektivitas kerja organisasi, ada dua teori atau pendekatan yakni: pertama pendekatan tujuan atau the goal approach dan yang kedua yaitu pendekatan/teori sistem atau the system theory (Gibson, 2016:27).

a) Pendekatan tujuan

Menurut teori ini, untuk menentukan dan mengevaluasi efektivitas, didasarkan pada gagasan bahwa organisasi diciptakan sebagai alat pencapaian tujuan. Tingkat pencapaian tujuan atau sasaran menunjukkan tingkat efektivitas. Organisasi itu dibentuk dengan tujuan tertentu, bekerja secara rasional dan berusaha mencapai tujuan tertentu. Namun walaupun pendekatan tujuan ini kelihatannya sederhana, tetapi mengandung juga beberapa persoalan. Adapun persoalan-persoalan yang dimaksud, menurut Horizon dalam Gibson, 2016:28) dapat meliputi:

· Pencapaian tujuan tidak dapat segera diukur pada organisasi yang tidak memproduksi barang-barang berwujud (tangible output);

· Organisasi berusaha mencapai hasil dari satu tujuan dan tercapainya tujuan seringkali menghalangi atau mengurangi untuk mencapai tujuan yang lain.

· Adanya beberapa tujuan resmi yang harus dicapai dan disepakati oleh semua anggota adalah diragukan. Pada pendekatan tujuan ini mempunyai pengaruh yang besar sekali terhadap perkembangan manajemen dan teori serta praktek perilaku keorganisasian.

2.  Pendekatan teori sistem
Bahwa organisasi dipandang sebagai satu dari sejumlah unsur yang saling tergantung yang satu dengan yang lain. Arus masukan (input) dari sistem yang lebih luas (lingkungan) memproses sumber ini, dan mengembalikannya dalam bentuk sudah dirubah (output).

Dari kedua teori di atas, maka dapatlah diringkaskan bahwa teori atau pendekatan tujuan menekankan kepada pencapaian tujuan sebagai kriteria penilaian efektif tidaknya suatu hasil yang dicapai sedangkan pendekatan yang kedua teori sistem kepada pentingnya adaptasi terhadap tuntutan ekstern sebagai kriteria penilaian keefektifan.

Selanjutnya, Steers dalam Sutrisno (2018:149) mengajukan kriteria-kriteria yang menjadi ukuran efektivitas kerja, yaitu sebagai berikut:

1. Produksi (production)

Produksi barang maupun jasa menggambarkan kemampuan organisasi untuk memproduksi barang ataupun jasa yang sesuai dengan permintaan lingkungannya. Ukuran produksi ini akan meliputi keuntungan pelayanan jasa, jangkauan pasar, pelanggan/masyarakat yang dilayani dan sebagainya.

2. Efisiensi (efficiency)

Ini berhubungan secara langsung dengan keluaran yang dikonsumsikan oleh masyarakat. Agar organisasi bisa survival perlu memperhatikan efisiensi. Efisiensi diartikan sebagai perbandingan (rasio) antara keluaran dengan masukan. Ukuran efisiensi melibatkan tingkat laba, modal atau harta, biaya per unit, penyusunan, depresiasi, dan sebagainya. Pernyataan perbandingan antara keuntungan dan biaya. Organisasi sudah bertindak realistis bahwa keuntungan akan diselaraskan dengan kekuatan sumber daya, kelemahan sumber daya, tekanan lingkungan, dan kesempatan lingkungan.

3. Kepuasan (satisfaction)

Banyak pimpinan berorientasi pada sikap untuk dapat menunjukkan sampai seberapa jauh organisasi dapat memenuhi kebutuhan para anggotanya, sehingga mereka merasakan kepuasannnya dalam bekerja. Hal ini dilakukan pimpinan dengan pencapaian keuntungan yang optimal. Yang dimaksud optimal yaitu pencapaian tujuan yang diselaraskan dengan kondisi organisasi demi kelangsungan kegiatannya. Oleh karena itu, diperlukan kemampuan adaptasi.

4. Adaptasi (adaptiveness)

Kemampuan adaptasi adalah sampai seberapa jauh organisasi mampu menerjemahkan perubahan-perubahan intern dan ekstern yang ada, kemudian akan ditanggapi oleh organisasi yang bersangkutan. Kemampuan adaptasi ini sifatnya lebih abstrak dibanding dengan masalah yang lain seperti produksi, keuangan, efisiensi, dan sebagainya. Walaupun sifatnya lebih abstrak, tetapi bisa diamati dari hasil penelitian. Jika organisasi tidak bisa menyesuaikan diri, maka kelangsungan hidup bisa terancam. Manajemen dapat membuat kebijakan yang dapat merangsang kesiap-siapan terhadap perubahan. Untuk mendukung keberhasilan implementasi perubahan, paling tidak perlu disadari bahwa harus ada ketidakpuasan terhadap kondisi saat ini. Dengan adanya perubahan diharapkan organisasi bisa berkembang.

5. Perkembangan (development)

Perkembangan merupakan suatu fase setelah kelangsungan hidup terus (survive) dalam jangka panjang. Untuk itu organisasi harus bisa memperluas kemampuannya, sehingga bisa berkembang dengan baik dan sekaligus akan dapat melewati fase kelangsungan hidupnya. Usaha pengembangan kemampuan tersebut seperti program pelatihan bagi pegawai. Dari pengembangan kemampuan organisasi diharapkan dapat mengembangkan organisasinya baik untuk ini maupun untuk masa yang akan datang.
2.6 Kerangka konsep penelitian
Organisasi pada umumnya termasuk organisasi pemerintahan seringkali dipandang sebagai kesatuan pengejar tujuan yang berusaha menghubungkan usaha para anggotanya dalam mengejar tujuan serta tujuan organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian, suatu organisasi tidak akan dapat mencapai sasarannya, tanpa terlebih dahulu memperhatikan efektivitas kerja perorangan, maka individu dalam pencapaian efektivitas menjadi penting. Pegawai atau aparatur pemerintah sebagai unsur aparatur negara, abdi negara, dan abdi masyarakat untuk dapat meningkatkan efektivitas kerjanya mendukung pemerintah dan pembangunan dituntut untuk memiliki motivasi kerja yang tinggi, karena tanpa motivasi dalam diri setiap pegawai, maka sulit untuk mewujudkan efektivitas kerja.
Dalam penelitian ini, untuk mengukur motivasi (variabel X) digunakan pendapat Sagir dalam Siswanto (2018:122), yakni: a) kinerja (achievement), b) penghargaan (recognition), c) tantangan (challenge), d) tanggung jawab (responsibility), e) pengembangan (development), f) keterlibatan (involvement), dan g) kesempatan (opportunity). Kemudian, untuk efektvitas kerja (variabel Y) digunakan pendapat Steers dalam Sutrisno (2018:149) mengajukan kriteria-kriteria ukuran efektivitas kerja, yaitu: a) produksi (production), b) efisiensi (efficiency), c) kepuasan (satisfaction), d) adaptasi (adaptiveness), e) perkembangan (development).
Berdasarkan uraian tersebut, dapat dibuat kerangka konsep dalam penelitian ini sebagai berikut:





2.7 Hipotesis

Menurut Riduwan (2020:35) hipotesis adalah jawaban atau dugaan sementara yang harus diuji lagi kebenarannya melalui penelitian ilmiah. Hipotesis dalam penelitian ini ialah:
Ho: Motivasi tidak berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo.
Ha: Motivasi berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo.

Hipotesis dalam bentuk statistik:

Ho : Pyx  =  0

Ha : Pyx  ≠  0

BAB III

OBJEK DAN METODE PENELITIAN

3.1 Objek penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah penulis bahas, maka obyek dalam penelitian ini adalah pengaruh motivasi terhadap efektivitas kerja pegawai di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo. Waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan penelitian ini ialah selama tiga bulan.
3.2 Desain penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif, dengan menggunakan metode survey. Metode penelitian kuantitatif menurut Sugiyono (2018:8) merupakan metode yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Kemudian, Singarimbun dan Effendi (2016:3) mengatakan bahwa penelitian survey adalah penelitian yang mengambil sampel dari satu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang pokok.
3.3  Operasionalisasi variabel
Berdasarkan kerangka pemikiran maka operasionalisasi variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel  3.1 Operasionalisasi variabel X dan Y

	Variabel
	Dimensi
	Indikator

	Motivasi (variabel X):

(menurut Sagir dalam Siswanto, 2018:122)

	a. kinerja (achievement)
b. penghargaan (recognition)
c. tantangan (challenge)
d. tanggung jawab (responsibility)
e. pengembangan (development)
f. keterlibatan (involvement)
g. kesempatan (opportunity)
	· Pegawai dapat menunjukkan prestasinya dalam bekerja

· Pegawai mendapat pengakuan dari pimpinan karena prestasinya dalam bekerja

· Pegawai menyukai tantangan kerja yang timbul dalam melaksanakan tugasnya

· Pegawai senang dengan pekerjaannya yang membuat mereka menyelesaikannya dengan baik

· Pegawai berkreativitas untuk mengembangkan kemampuan kerjanya
· Pegawai terlibat dalam pengambilan keputusan kerja

· Pegawai berkeinginan memanfaatkan dengan baik setiap peluang untuk pengembangan karirnya

	Efektvitas kerja (veriabel Y)

(menurut Steers dalam Sutrisno, 2018:149)
	a) produksi (production)
b) efisiensi (efficiency)
c) kepuasan (satisfaction)
d) adaptasi (adaptiveness)
e) perkembangan (development)
	· Hasil kerja pegawai sesuai dengan standar pelayanan
· Pegawai dapat menyelesaikan semua pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya dengan tepat

· Persyaratan pelayanan memperhatikan keterpaduan antara persyaratan dengan produk pelayanan yang diberikan.

· Proses pelayanan masyarakat mempersyaratkan adanya kelengkapan persyaratan 

· Pegawai sangat senang dengan pekerjaannya saat ini

· Pegawai memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas

· Pegawai dapat meningkatkan pengetahuan dengan perubahan yang terjadi

· Pegawai dapat meningkatkan keterampilan dengan perubahan yang terjadi

· Pegawai berkeinginan meningkatkan kualitas kerjanya secara terus menerus
· Pegawai terus mengamati perkembangan teknologi peralatan kerja


Kuesioner dalam penelitian ini akan disusun dengan menyiapkan (lima) pilihan jawaban yakni selalu, sering, kurang, jarang, tidak pernah. Dalam melakukan tes dari masing-masing variabel akan diukur dengan menggunakan skala Likert. Setiap pilihan akan diberikan bobot nilai yang berbeda seperti tampak dalam berikut ini.

Tabel 3.2 Bobot nilai variabel

	Pilihan
	Bobot

	Selalu
	5

	Sering
	4

	Kadang-kadang
	3

	Jarang
	2

	Tidak pernah
	1


Sumber: Riduwan (2018 : 86)

3.4  Populasi dan sampel

Populasi

Menurut Sugiyono dalam Riduwan (2018:54) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang menjadi kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh pegawai yang ada di Kantor Camat Batudaa sebanyak 29 orang.
Sampel

Sampel menurut Arikunto dalam Riduwan (2018:56) adalah bagian dari populasi (sebagian atau wakil populasi yang diteliti). Dalam penelitian ini, penarikan sampel untuk pegawai di Kantor Camat Batudaa menggunakan teknik sampling jenuh, karena jumlah populasinya kecil yakni 29 orang, sehingga sampelnya juga sebanyak 29 orang. Menurut Sugiyono (2018:85) sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.

3.5  Teknik pengumpulan data
Dalam penulisan ini digunakan metode pengumpulan dengan menggunakan kuesioner (angket), adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Daftar pertanyaan yang disusun menyangkut motivasi dan efektivitas kerja pegawai.
3.6  Prosedur penelitian

Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan (obyektif) sudah tentu diperlukan suatu instrumen atau alat pengumpul data yang baik dan yang lebih penting lagi adanya alat ukur yang valid dan andal (reliabel). Dan untuk dapat meyakini bahwa instrumen atau alat ukur yang valid dan andal, maka instrumen tersebut sebelum digunakan harus di uji validitasnya dan reliabilitasnya sehingga apabila digunakan akan menghasilkan data yang objektif.

3.6.1 Uji validitas

Uji validitas dilakukan dengan mengkorelasikan masing-masing pernyataan dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel. Selanjutnya dalam memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi. Untuk pengujian menggunakan rumus angka kasar sebagai berikut:
                                        n∑XY – (∑X) (∑Y)

          r XY = 

                

                            √ ((n ∑X2)-(∑X)2) ((n∑Y2)-(∑Y)2)

Keterangan:

r
=     koefisien korelasi

X
=     motivasi 

Y
=     efektivitas kerja

n
=     banyaknya sampel
Selanjutnya di hitung dengan uji t dengan rumus:

                                            r  √ n-2

                      t hitung  = 

                                            √ 1-r2
Keterangan:

t
=      nilai t hitung

n
=      jumlah responden

r
=      koefisien korelasi hasil r hitung

Selanjutnya angka korelasi yang diperoleh berdasarkan hasil perhitungan ditransformasi ke nilai t-hitung dan dibandingkan dengan t tabel pada derajat bebas (n-2), taraf signifikansi yang dipilih. Bila nilai t yang diperoleh berdasarkan perhitungan nilainya lebih besar dari nilai t tabel maka pertanyaan dikatakan valid, dan bila nilai t dibawah atau sama dengan nilai t tabel, maka pertanyaan dikatakan tidak valid. Sedangkan untuk mengetahui tingkat validitas besarnya pengaruh masing-masing variabel atau besarnya korelasinya dengan menggunakan interpretasi koefisien korelasi, seperti pada tabel berikut.
Tabel 3.3 Interpretasi koefisien korelasi

	interval koefisien
	tingkat hubungan

	0,000 - 0,199
	Korelasi sangat rendah

	0,200 - 0,399
	Korelasi rendah

	0,400 - 0,699
	Korelasi sedang

	0,700 - 0,899
	Korelasi Tinggi

	0,900 - 1,000
	Korelasi sangat tinggi


Sumber : Riduwan (2008 : 136)

3.6.2 Uji reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk menunjukkan sejauhmana suatu hasil pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih. Jadi dengan kata lain bahwa reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauhmana suatu alat ukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Alat pengukur tersebut digunakan dua kali untuk mengukur gejala yang sama dan hasil pengukuran yang diperoleh relatif konsisten.

Instrument yang valid adalah instrument yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama. Dan untuk menguji reliabilitas dengan teknik Alpha Cronbach (a) dilakukan untuk jenis data interval (alat mudah) yang sudah memiliki tingkat kepercayaan atau confidence yang dapat diterima jika nilai confidence efficiency Reliabilitas yang diukur adalah variabel ≥ 0,60 atau 60% . 
Rumus yang digunakan yaitu rumus alfa cronbach (a) yaitu :
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Keterangan:

a
= Relibilitas intrument

k
= Banyaknya pertanyaan

∑a2
= Jumlah pertanyaan

a12
= Total varians
3.7 Teknik analisis data
3.7.1 Rancangan uji hipotesis
Untuk memastikan apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap efektivitas kerja pegawai di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo, maka pengujian dilakukan dengan menggunakan regresi linier sederhana. Metode regresi sederhana dapat dilihat pada gambar berikut:
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Keterangan:

X
=  Motivasi
Y
=  Efektivitas kerja pegawai
3.7.2 Pengujian Hipotesis
Berdasarkan tujuan penelitian yang akan dilaksanakan, maka penelitian ini menggunakan metode analisis deskriptif kuantitatif, dimana data yang telah dikumpulkan dari responden, khususnya dari kuesioner dideskripsikan dan dituangkan ke dalam tabel frekuensi dan persentase. Kemudian, untuk menguji pengaruh setiap variabel independen terhadap variabel dependen dilakukan uji statistik dengan menggunakan analisis regresi sederhana (Riduwan, 2018:145) dengan formulasi sebagai berikut:

Persamaan regresi :


                             ∑Y – b.∑X

      a     = 

                                    n 

                          n . ∑XY – ∑X . ∑Y

      b      = 

                             n ∑X2 - (∑X)2

Keterangan:

X
=  Motivasi
Y
=  Efektivitas kerja pegawai
a
=   Nilai konstanta harga Y, jika X = 0

b
= Nilai sebagai penentu ramalan (prediksi) yang menunjukkan nilai peningkatan (+) atau nilai penurunan (-) variabel Y.

Sedangkan untuk mengetahui derajat/besarnya hubungan antara kedua variabel, digunakan korelasi pearson product moment dalam Riduwan (2018:136) dengan taraf kesalahan 5% (a = 0,05) sebagai berikut: 

                                          n (∑XY) – (∑X) . (∑Y)

      r  xy     = 

                          √ ((n ∑X2 - (∑X)2) . ((n∑Y2 - (∑Y)2)

Keterangan:

r xy
=   Koefisien korelasi

n
=   Jumlah responden

Korelasi PPM dilambangkan (r) dengan ketentuan nilai r tidak lebih dari harga ( -1 ≤ r ≤ + 1). Apabila nilai r = -1 artinya korelasinya negatif sempurna; r = 0 artinya tidak ada korelasi; dan r = 1 berarti korelasinya kuat. Sedangkan arti harga r akan dikonsultasikan dengan tabel interpretasi nilai r. Selanjutnya, untuk mengetahui besar kecilnya sumbangan variabel X terhadap variabel Y dapat ditentukan dengan rumus koefisien determinan sebagai berikut:

KP =  r 2 x 100%
Keterangan: 
KP = Nilai koefisien determinan
 r    = Nilai koefisien korelasi
BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1. Visi dan Misi


a. Visi



Mewujudkan Kecamatan yang sehat, cerdas, kreatif, serta Berwawasan lingkungan menuju terciptanya kesejahteraan dan kemandirian masyarakat.


b. Misi

1. Menciptakan Manajemen Pemerintahan yang baik sebagai pusat pelayanan kepada Masyarakat.

2. Meningkatkan pendapatan masyarakat suapaya dapat memenuhi kebutuhan Pendidikan dan Kesehatan.

3. Meningkatkan Pelayanan Kesehatan dan Pendidikan

4. Peningkatan Partisipasi dan Pemberdayaan Masyarakat

5. Peningkatan dibidang Keamanan dan Ketertiban

6. Menjadikan Agama Sebagai Pilar Pembangunan.

4.1.2 Kedudukan


Pemerintah Kecamatan Batudaa adalah unsure Pemerintah Kabupaten Gorontalo yang dipimpin oleh Camat yang berkedudukan dibawah dan bertanggung jawab kepada Bupati melalui Sekretaris Daerah.

4.1.3 Tugas dan Fungsi Kecamatan


Kecamatan mempunyai tugas meningkatkan koordinasi penyelenggaraan pemerintahan, pelayanan publik, dan pemberdayaan masyarakat desa dan kelurahan, keamatan dalam melaksanakan tugas juga menyelenggarkan fungsi penyelenggaraan pemerintahan umum.

a. Camat


Camat mempunyai tugas memimpin, mengkoordinasikan, membina, mengarahkan menyelenggarakan, mengevaluasi dan melaporkan penyelenggaraan kegiatan kecamatan.


Camat dalam melaksanakan tugas juga menyelenggarakan fungsi yang meliputi :

1) Perumusan kebijakan Penyelenggaraan urusan pemerintahan umum

2) Pelaksanaan koordinasi kegiatan pemeberdayaan masyarakat desa/ kelurahan.
b. Sekretaris Kecamatan


Sekretaris Kecamatan mempunyai tugas melaksanakan koordinasi pelaksanaan tugas, pembinaan dan pemberian dukungan administrasi kepeda seluruh unit organisasi dilingkungan Kecamatan.


Dalam melaksanakan tugasnya, Sekretaris kecamatan mempunyai fungsi :

1) Koordinasi dan penyusunan program dan anggran

2) Menyiapkan penyusunan rancangan peraturan perundang – undangan dibidang kepemudaan serta pengelolaan urusan kepegawaian

3) Pelaksanaan administrasi umum, perencanaan program dan anggran

4) Pelaksanaan penegelolaan keuangan

5) Pengelolaan perlengkapan, tata usaha dan rumah tangga kecamatan


Sekretariat, membawahkan dan mengkoordinasikan dua sub bagian yaitu, Sub Bagian Umum dan Kepegawaian, Sub Bagian Perencanaan Program dan Pelaporan Keuanagan.


Sub Bagian Umum dan Kepegawaian dan Sub Bagian perencanaan program dan pelaporan keuangan dimaksud adalah unsure pembantu Sekretaris Kecamatan dipimpin oleh Kepala Sub bagian berada dibawah dan bertanggung jawab kepada sekretaris kecamatan, yang memiliki tugas pokok dan fungsi sebagai berikut :

c.. Sub Bagian Umum dan Kepegawain


Sub Bagian Umum dan epegawaian mempunyai tugas melaksanakan urusan tata usaha pimpinan, persuratan, arsip, perlengkapan, rumah tangga, dan kepegawaian.


Sub Bagian Umum dan Kepegawaian selain tugas juga memiliki fungsi :

1) Pelaksanaan penyusunan perencanaan program kegiatan dan anggaran Sub bagian

2) Melaksanakan fungsi lain sesuai dengan tugas dan wewenang kecamatan.

d. Sub Bagian Perencanaan Program dan Pelaporan Keuanagan


Sub Bagian Perencanaan Program dan Pelaporan Keuanagan mempunyai tugas melakukan penyiapan
penyusunan perencanaan program dan pelaporan keuanagan.


Dalam melaksanakan tugas Sub Bagian Perencanaan Program dan Pelaporan Keuanagan juga memiliki fungsi :

1) Mengumpulkan produk perundang – undangan dan petunjuk teknis dibidang pembuatan program dan penyusunan pelaporan dan administrasi keuangan

2) Melakukan pelayanan gaji dilingkungan instansi

3) Menyiapkan bahan dan data bagi pengambilan keputusan pimpinan dibidang penyusunan program pelaporan dan administrasi keuangan

4) Menyusun ramuan program kerja instansi secara berkala baik harian, bulanan, dan tahunan

5) Menyusun rencana anggran

6) Menyusun rencana per mata anggran

7) Melakukan kegiatan administrasi kenaikan gaji

8) Membuat laporan pelaksanaan tugas

e. Seksi Pemerintahan


Seksi Pemerintahan dipimpin oleh Kepala Seksi berada dibawah dan bertanggungjawab kepada camat, Kepala Seksi Pemerintahan mempunyai tugas membantu camat dalam menyelenggarakan urusan pemerintahan, mengkoordinasikan pemeliharaan prasarana dan sarana pelayanan umum dan mengkoordinasikan penyelenggraan kegiatan pemerintahan yang dilakukan oleh Perangkat Daerah ditingkat Kecamatan.


Seksi Pemerintahan dalam melaksanakan tugas juga menyelenggarakan fungsi :

1) Penyusunan bahan pembinaan, pengawasan, dan pelaporan penyelenggaraan urusan pemerintahan

2) Penyusunan bahan koordinasi pemeliharaan prasarana dan sarana pelayanan umum.

e. Seksi Pemberdayaan Mayarakat Desa/ Kelurahan


Seksi Pemberdayaan Mayarakat Desa/ Kelurahan dipimpin oleh Kepala Seksi merupakan unsure pelaksana kecamatan berada dibawah dan bertanggungjawab kepada Camat.


Kepala Seksi Pemberdayaan Mayarakat Desa/ Kelurahan mempunyai tugas membantu camat dalam menyelenggrakan kegiatan pemeberdayaan masyarakat serta pembinaan dan pengawasan peneyelenggaraan kegiatan dan penataan administrasi pemerintahan desa/kelurahan


Dalam melaaksanakan tugasnya, juga menyelenggarakan fungsi :

1) Penyusunan bahan pelaksanaan kegiatan pemberdayaan masyarakat

2) Penyusunan bahan pembinaan penyelenggaraan kegiatan desa/kelurahan

3) Pelaksanaan pengawasan penyelenggaraan kegiatan desa/ kelurahan

4) Menyusun bahan pembinaan penataan administrasi pemerintahan desa/kelurahan

5) Perencanaan pelaksanaan urusan pemerintahan yang mejadi kewenangan Kabupaten yang tidak dilaksanakan oleh Unit kerja Pemerintahan Daerah Kabupaten yang ada dikecamatan pada bidang pemberdayaan masyarakat desa/kelurahan

6) Pelaksanaan tugas lain yang diperintahkan oleh peraturan perundang – undagan,

g. Seksi Ketentraman dan Ketertiban


Dalam melaaksanakan tugasnya, Kepala Seksi Ketentraman dan Ketertiban juga menyelenggarakan fungsi :

1) Penyusunan bahan pembinaan, pengawasan, pengendalian, evaluasi, dan pelaporan penyelenggaraan ketentraman dan ketertiban umum

2) Pelaksanaan koordinasi penegakan Perda dan Peraturan Bupati

3) Penyusunan bahan pembinaan, evaluasi, dan pelaporan penegakan Perda dan Peraturan Bupati

4) Perencanaan pelaksanaan urusan pemerintahan yang menjadi kewenangan Kabupaten yang tidak dilaksanakanoleh unit kerja Pemerintahan Daerah Kabupaten yang ada dikecamatan pada bidang ketentraman dan ketertiban umum

Pelaksanaan tugas lain yang diperintahkan oleh peraturan dan perundang – undangan.
4.2 Hasil Penelitian

Dalam penelitian kuantitatif, kuesioner merupakan alat pengumpul data utama. Sebelum kuesioner tersebut diberikan kepada responden, terlebih dahulu harus diuji validitas dan reliabilitasnya untuk memastikan bahwa daftar pertanyaan yang dimuat dalam kuesioner, memang handal untuk dijadikan alat pengumpul data. 

4.2.1. Uji validitas instrumen

Untuk mengetahui bahwa data yang dikumpulkan tersebut valid ataukah tidak, maka perlu dilakukan uji validitas instrumen. Uji validitas ini dilakukan untuk mengukur suatu instrumen apakah sudah layak digunakan untuk digunakan dalam pengumpulan data. Karena skala pengukuran data dalam penelitian ini menggunakan skala Likert, maka uji validitas menggunakan korelasi product moment. Instrumen dikatakan valid dengan menggunakan kriteria apabila nilai r hitung  >  r tabel, dan sebaliknya, jika r hitung  <  r tabel, maka instrument dikatakan tidak valid. 
Tabel 4.1 Uji validitas motivasi (variabel X) 
	Pertanyaan
	r tabel = 0,381 
	r hitung
	Keputusan 

	1
	0,381
	0.417
	valid

	2
	0,381
	0,722
	valid

	3
	0,381
	0,555
	valid

	4
	0,381
	0,415
	valid

	5
	0,381
	0,550
	valid

	6
	0,381
	0,631
	valid

	7
	0,381
	0,514
	valid


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024
Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa uji validitas untuk motivasi (variabel X) diajukan tujuh pertanyaan. Ketujuh pertanyaan tersebut,  semuanya memiliki hasil nilai r hitung lebih besar daripada nilai t tabel atau nilai r hitung  >  r tabel. Dengan demikian dapat diputuskan bahwa ketujuh pertanyaan untuk indikator motivasi (variabel X), semuanya disimpulkan valid.

Tabel 4.2 Uji validitas efektivitas kerja pegawai (variabel Y)
	Pertanyaan
	r tabel = 0,381 
	r hitung
	Keputusan 

	1
	0,381
	0,392
	valid

	2
	0,381
	0,544
	valid

	3
	0,381
	0,480
	valid

	4
	0,381
	0,502
	valid

	5
	0,381
	0,431
	valid

	6
	0,381
	0,430
	valid

	7
	0,381
	0,675
	valid

	8
	0,381
	0,538
	valid

	9
	0,381
	0,516
	valid

	10
	0,381
	0,635
	valid


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024
Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa uji validitas untuk efektivitas kerja pegawai (variabel Y) diajukan sepuluh pertanyaan. Kesepuluh pertanyaan tersebut,  semuanya memiliki hasil nilai r hitung lebih besar daripada nilai t tabel atau nilai r hitung  >  r tabel. Dengan demikian dapat diputuskan bahwa kesepuluh pertanyaan untuk indikator efektivitas kerja pegawai (variabel Y), semuanya disimpulkan valid.
4.1.2 Uji reliabilitas instrumen

Dalam penelitian ini, uji reliabilitas menggunakan cronbach alpha, dengan ketentuan, jika nilai Cronbach Alpha lebih besar daripada nilai keofisiennya reliabilitas yakni 0,60, maka dinyatakan bahwa kuesioner tersebut reliabel. Berikut hasil uji reliabilitas kuesioner.

Tabel 4.3 Uji reliabilitas motivasi (variabel X)
	Cronbach’s Alpha
	Jumlah pertanyaan

	0,796
	7


Sumber: Olahan kuesioner, tahun 2024
Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa ada tujuh pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner untuk mengukur indikator motivasi (variabel X) dan nilai Cronbach’s Alphanya sebesar 0,796. Nilai ini lebih besar dari nilai keofisien reliabilitasnya yakni 0,60 atau (Cronbach’s Alpha = 0,796 > 0,60). Dengan demikian dapat diputuskan bahwa semua pertanyaan motivasi (variabel X), disimpulkan reliabel.

Tabel 4.4 Uji reliabilitas efektivitas kerja pegawai (variabel Y)
	Cronbach’s Alpha
	Jumlah Pertanyaan

	0,821
	10


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024
Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa ada sepuluh pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner untuk mengukur indikator efektivitas kerja pegawai (variabel Y) dan nilai Cronbach’s Alphanya sebesar 0,821. Nilai ini lebih besar dari nilai keofisien reliabilitasnya yakni 0,60 atau (Cronbach’s Alpha = 0,821 > 0,60). Dengan demikian dapat diputuskan bahwa semua pertanyaan efektivitas kerja pegawai (variabel Y), disimpulkan reliabel.
4.3 Gambaran Tanggapan Responden

Penelitian ini akan mengkaji pengaruh motivasi (variabel X) terhadap efektivitas kerja pegawai (variabel Y) di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo. Gambaran variabel penelitian penting untuk melihat sebaran jawaban responden untuk setiap butir pertanyaan dalam kuesioner penelitian. Adapun deskripsi dari jawaban responden terhadap masing-masing pertanyaan dapat diuraikan, yakni:

4.3.1 Tanggapan Responden Tentang Motivasi (variabel X)
Dari hasil tanggapan responden terhadap kuesioner yang diedarkan, diperoleh nilai masing-masing indikator dari variabel motivasi (variabel X) sebagaimana dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.5 Tanggapan responden tentang pegawai dapat menunjukkan prestasinya dalam bekerja
	Nomor 1

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	6
	20.7

	Sering
	21
	72.4

	Kadang-kadang
	1
	3.4

	Jarang
	1
	3.4

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang pegawai dapat menunjukkan prestasinya dalam bekerja, dapat diketahui sebanyak 6 (20,7%) orang mengatakan selalu, 21 orang (72,4%) mengatakan sering, serta 1 orang (3,4%) mengatakan kadang-kadang dan jarang. Hal ini berarti bahwa pegawai sudah dapat menunjukkan prestasinya dalam bekerja.

Tabel 4.6 Tanggapan responden tentang pegawai mendapat pengakuan dari pimpinan karena prestasinya dalam bekerja
	Nomor 2

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	6
	20.7

	Sering
	4
	13.8

	Kadang-kadang
	8
	27.6

	Jarang
	11
	37.9

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang pegawai mendapat pengakuan dari pimpinan karena prestasinya dalam bekerja, dapat diketahui sebanyak 6 (20,7%) orang mengatakan selalu, 4 orang (13,8%) mengatakan sering, 8 orang (27,6%) mengatakan kadang-kadang, dan 11 orang (37,9%) mengatakan jarang. Hal ini berarti bahwa pegawai jarang mendapat pengakuan dari pimpinan karena prestasinya dalam bekerja.

Tabel 4.7 Tanggapan responden tentang pegawai menyukai tantangan kerja yang timbul dalam melaksanakan tugasnya
	Nomor 3

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	4
	13.8

	Sering
	5
	17.2

	Kadang-kadang
	13
	44.8

	Jarang
	7
	24.1

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang pegawai menyukai tantangan kerja yang timbul dalam melaksanakan tugasnya, dapat diketahui sebanyak 4 (13,8%) orang mengatakan selalu, 5 orang (17,2%) mengatakan sering, 13 orang (44,8%) mengatakan kadang-kadang, dan 7 orang (24,1%) mengatakan jarang. Hal ini berarti bahwa pegawai kadang-kadang menyukai tantangan kerja yang timbul dalam melaksanakan tugasnya.
Tabel 4.8 Tanggapan responden tentang pegawai senang dengan pekerjaannya yang membuat mereka menyelesaikannya dengan baik
	Nomor 4

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	13
	44.8

	Sering
	13
	44.8

	Kadang-kadang
	3
	10.3

	Jarang
	0
	0

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang pegawai senang dengan pekerjaannya yang membuat mereka menyelesaikannya dengan baik, dapat diketahui sebanyak 13 (44,8%) orang mengatakan selalu, 13 orang (44,8%) mengatakan sering, dan 3 orang (10,3%) mengatakan kadang-kadang. Hal ini berarti bahwa pegawai sudah senang dengan pekerjaannya yang membuat mereka menyelesaikannya dengan baik.

Tabel 4.9 Tanggapan responden tentang pegawai berkreativitas untuk mengembangkan kemampuan kerjanya
	Nomor 5

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	8
	27.6

	Sering
	18
	62.1

	Kadang-kadang
	1
	3.4

	Jarang
	2
	6.9

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang pegawai berkreativitas untuk mengembangkan kemampuan kerjanya, dapat diketahui sebanyak 8 (27,6%) orang mengatakan selalu, 18 orang (62,1%) mengatakan sering, 1 orang (3,4%) mengatakan kadang-kadang, dan 2 orang (6,9%) mengatakan jarang. Hal ini berarti bahwa pegawai sudah berkreativitas untuk mengembangkan kemampuan kerjanya.
Tabel 4.10 Tanggapan responden tentang pegawai terlibat dalam pengambilan keputusan kerja
	Nomor 6

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	1
	3.4

	Sering
	15
	51.7

	Kadang-kadang
	13
	44.8

	Jarang
	0
	0

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang pegawai terlibat dalam pengambilan keputusan kerja, dapat diketahui sebanyak 1 (20,7%) orang mengatakan selalu, 15 orang (51,7%) mengatakan sering, dan 13 orang (44,8%) mengatakan kadang-kadang,. Hal ini berarti bahwa pegawai sudah terlibat dalam pengambilan keputusan kerja, namun masih cukup besar pegawai yang kadang-kadang terlibat dalam pengambilan keputusan kerja.
Tabel 4.11 Tanggapan responden tentang pegawai berkeinginan memanfaatkan dengan baik setiap peluang untuk pengembangan karirnya
	Nomor 7

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	5
	17.2

	Sering
	18
	62.1

	Kadang-kadang
	6
	20.7

	Jarang
	0
	0

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang pegawai berkeinginan memanfaatkan dengan baik setiap peluang untuk pengembangan karirnya, dapat diketahui sebanyak 5 (17,2%) orang mengatakan selalu, 18 orang (52,81%) mengatakan sering, dan 6 orang (20,7%) mengatakan kadang-kadang. Hal ini berarti bahwa pegawai sudah berkeinginan memanfaatkan dengan baik setiap peluang untuk pengembangan karirnya.
4.3.2 Tanggapan Responden Tentang Efektivitas Kerja Pegawai (variabel Y)
Dari hasil jawaban responden terhadap kuesioner yang diedarkan, diperoleh nilai masing-masing indikator dari variabel efektivitas kerja pegawai (variabel Y) sebagaimana dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4.12 Tanggapan responden tentang hasil kerja pegawai sesuai dengan standar pelayanan
	Nomor 1

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	5
	17.2

	Sering
	20
	69.0

	Kadang-kadang
	4
	13.8

	Jarang
	0
	0

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024
Pada tanggapan responden tentang hasil kerja pegawai sesuai dengan standar pelayanan, dapat diketahui sebanyak 5 (17,2%) orang mengatakan selalu, 20 orang (69,0%) mengatakan sering, dan 4 orang (13,8%) mengatakan kadang-kadang. Hal ini berarti bahwa hasil kerja pegawai sudah sesuai dengan standar pelayanan.
Tabel 4.13 Tanggapan responden tentang pegawai dapat menyelesaikan semua pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya dengan tepat
	Nomor 2

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	8
	27.6

	Sering
	17
	58.6

	Kadang-kadang
	4
	13.8

	Jarang
	0
	0

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang pegawai dapat menyelesaikan semua pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya dengan tepat, dapat diketahui sebanyak 8 (27,6%) orang mengatakan selalu, 17 orang (58,6%) mengatakan sering, dan 4 orang (13,8%) mengatakan kadang-kadang. Hal ini berarti bahwa pegawai sudah dapat menyelesaikan semua pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya dengan tepat.
Tabel 4.14 Tanggapan responden tentang persyaratan pelayanan memperhatikan keterpaduan antara persyaratan dengan produk pelayanan yang diberikan
	Nomor 3

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	10
	34.5

	Sering
	16
	55.2

	Kadang-kadang
	2
	6.9

	Jarang
	1
	3.4

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang persyaratan pelayanan memperhatikan keterpaduan antara persyaratan dengan produk pelayanan yang diberikan, dapat diketahui sebanyak 10 (34,5%) orang mengatakan selalu, 16 orang (55,2%) mengatakan sering, 2 orang (6,9%) mengatakan kadang-kadang, dan 1 orang (3,4%) mengatakan jarang. Hal ini berarti bahwa persyaratan pelayanan memperhatikan keterpaduan antara persyaratan dengan produk pelayanan yang diberikan.
Tabel 4.15 Tanggapan responden tentang proses pelayanan masyarakat mempersyaratkan adanya kelengkapan persyaratan
	Nomor 4

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	15
	51.7

	Sering
	11
	37.9

	Kadang-kadang
	3
	10.3

	Jarang
	0
	0

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang proses pelayanan masyarakat mempersyaratkan adanya kelengkapan persyaratan, dapat diketahui sebanyak 15 (51,7%) orang mengatakan selalu, 11 orang (37,9%) mengatakan sering, dan 3 orang (10,3%) mengatakan kadang-kadang. Hal ini berarti bahwa proses pelayanan masyarakat sangat mempersyaratkan adanya kelengkapan persyaratan.
Tabel 4.16 Tanggapan responden tentang pegawai senang dengan pekerjaannya saat ini
	Nomor 5

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	11
	37.9

	Sering
	16
	55.2

	Kadang-kadang
	2
	6.9

	Jarang
	0
	0

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang pegawai senang dengan pekerjaannya saat ini, dapat diketahui sebanyak 11 (37,9%) orang mengatakan selalu, 16 orang (55,2%) mengatakan sering, dan 2 orang (6,9%) mengatakan kadang-kadang. Hal ini berarti bahwa pegawai sudah senang dengan pekerjaannya saat ini.
Tabel 4.17 Tanggapan responden tentang pegawai memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas
	Nomor 6

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	14
	48.3

	Sering
	13
	44.8

	Kadang-kadang
	2
	6.9

	Jarang
	0
	0

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang pegawai memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas, dapat diketahui sebanyak 14 (48,3%) orang mengatakan selalu, 13 orang (44,8%) mengatakan sering, dan 2 orang (6,9%) mengatakan kadang-kadang. Hal ini berarti bahwa pegawai sangat memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas.
Tabel 4.18 Tanggapan responden tentang pegawai meningkatkan pengetahuan dengan perubahan yang terjadi
	Nomor 7

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	4
	13.8

	Sering
	5
	17.2

	Kadang-kadang
	14
	48.3

	Jarang
	6
	20.7

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang pegawai meningkatkan pengetahuan dengan perubahan yang terjadi, dapat diketahui sebanyak 4 (13,8%) orang mengatakan selalu, 5 orang (17,2%) mengatakan sering, 14 orang (48,3%) mengatakan kadang-kadang, dan 6 orang (20,7%) mengatakan jarang. Hal ini berarti bahwa pegawai kadang-kadang meningkatkan pengetahuan dengan perubahan yang terjadi.
Tabel 4.19 Tanggapan responden tentang pegawai dapat meningkatkan keterampilan dengan perubahan yang terjadi
	Nomor 8

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	8
	27.6

	Sering
	12
	41.4

	Kadang-kadang
	9
	31.0

	Jarang
	0
	0

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang pegawai dapat meningkatkan keterampilan dengan perubahan yang terjadi, dapat diketahui sebanyak 8 (27,6%) orang mengatakan selalu, 12 orang (41,4%) mengatakan sering, dan 9 orang (31,0%) mengatakan kadang-kadang. Hal ini berarti bahwa pegawai sudah dapat meningkatkan keterampilan dengan perubahan yang terjadi.
Tabel 4.20 Tanggapan responden tentang pegawai berkeinginan meningkatkan kualitas kerjanya secara terus menerus
	Nomor 9

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	2
	6.9

	Sering
	7
	24.1

	Kadang-kadang
	17
	58.6

	Jarang
	3
	10.3

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024

Pada tanggapan responden tentang pegawai berkeinginan meningkatkan kualitas kerjanya secara terus menerus, dapat diketahui sebanyak 2 (6,9%) orang mengatakan selalu, 7 orang (24,1%) mengatakan sering, 17 orang (58,6%) mengatakan kadang-kadang, dan 3 orang (10,3%) mengatakan jarang. Hal ini berarti bahwa pegawai kadang-kadang berkeinginan meningkatkan kualitas kerjanya secara terus menerus.
Tabel 4.21 Tanggapan responden tentang pegawai mengamati perkembangan teknologi peralatan kerja
	Nomor 10

	Jawaban
	Frekwensi (F)
	Persentase (%)

	Selalu
	6
	20.7

	Sering
	3
	10.3

	Kadang-kadang
	16
	55.2

	Jarang
	4
	13.8

	Tidak pernah
	0
	0

	Jumlah
	29
	100%


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024
Pada tanggapan responden tentang pegawai mengamati perkembangan teknologi peralatan kerja, dapat diketahui sebanyak 6 (20,7%) orang mengatakan selalu, 3 orang (10,3%) mengatakan sering, 16 orang (55,2%) mengatakan kadang-kadang, dan 4 orang (13,8%) mengatakan jarang. Hal ini berarti bahwa pegawai kadang-kadang mengamati perkembangan teknologi peralatan kerja.
4.4 Hasil Uji Statistik

Sebagaimana diketahui bahwa penelitian ini akan melihat seberapa besar pengaruh motivasi terhadap efektivitas kerja pegawai di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo. Untuk mengetahui pengaruh antara kedua variabel tersebut, dapat dilihat pada perhitungan dalam model summary, khususnya angka R square, sebagaimana dapat dilihat pada tabel berikut.
Tabel 4.22 Model summary pengaruh motivasi terhadap efektivitas kerja pegawai 
	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	0.811a
	0.657
	0.644
	2.73978


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024
Pada tabel 4.22 dapat diketahui bahwa angka R square (r2) adalah 0,657.  Nilai tersebut mempunyai makna bahwa pengaruh motivasi (variabel X) terhadap efektivitas kerja pegawai (variabel Y) di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo ialah sebesar 0,657 atau 65,7%. Adapun sisanya sebesar 0,343 atau 34,3% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model regresi ini. Dengan kata lain, besar variabilitas pengaruh motivasi (variabel X) terhadap efektivitas kerja pegawai (variabel Y) dapat diterangkan dengan variabel motivasi (variabel X) sebesar 0,657 atau 65,7% dan termasuk kategori sedang.

Selanjutnya, untuk mengetahui apakah model regresi di atas sudah benar atau salah, maka diperlukan uji hipotesis. Uji hipotesis tersebut dengan melihat angka signifikansinya pada tabel coefficients correlations, sebagaimana terlihat pada tabel berikut ini.
Tabel 4.23 Koefisien motivasi (variabel X) terhadap efektivitas kerja pegawai (variabel Y)
	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	(Constant)

Motivasi (variabel X)
	12.068
	3.694
	.811
	3.267
	.003

	
	.994
	.138
	
	7.191
	.000


Sumber : Olahan kuesioner, tahun 2024
Pada tabel 4.23 terlihat hasil koefisien motivasi (variabel X) terhadap efektivitas kerja pegawai (variabel Y), dan dapat dikatahui pula persamaan regresi sederhana sebagai berikut:

Ϋ   =   a   +   b . X   

Ϋ   =  12,068  +  0,994  .  X

Persamaan struktural ini berarrti bahwa konstanta sebesar 12,068 mengatakan bahwa jika tidak ada kenaikan nilai motivasi (variabel X), maka nilai efektivitas kerja pegawai (variabel Y) yakni 12,068. Koefisien regresi sebesar 0,994, mengandung makna bahwa setiap penambahan (karena tanda +) satu skor atau nilai motivasi (variabel X) akan memberikan kenaikan skor sebesar 0,994.
Hipotesisnya penelitian yakni:

Ho: Motivasi tidak berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo.

Ha: Motivasi berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo.

Pengujian hipotesis tersebut dapat dilakukan dengan cara membandingkan angka signifikansi penelitian dengan taraf signifikansi 0,05 atau 5%. Uji hipotesisnya dengan menggunakan kriteria sebagai berikut:

· Jika signifikansi penelitian > 0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak.

· Jika signifikansi penelitian < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima.

Berdasarkan pada hasil perhitungan pada tabel 4.23, menunjukkan angka sig. (signifikansi) sebesar 0,00 < 0,05, H0 ditolak dan Ha diterima, yang berarti bahwa ada pengaruh antara komunikasi (variabel X) terhadap efektivitas kerja pegawai (variabel Y).
Keputusan pengujian:

Terlihat bahwa kolom Sig (signifikansi) pada tabel 4.23 coefficients motivasi (variabel X) terhadap efektivitas kerja pegawai (variabel Y), ternyata nilai probabilitas Sig = 0,000 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau nilai 0,05 > 0,000, maka Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya koefisien regresi adalah signifikan. 

Dapat disimpulkan, yakni

Ha: Motivasi berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo, diterima.
4.5 Pembahasan

Sumber daya aparatut merupakan unsur terpenting setiap organisasi, termasuk Kantor Camat Batudaa. Olehnya itu, pimpinan organisasi (camat) harus benar-benar memanfaatkan dengan maksimal potensi yang dimiliki oleh setiap aparaturnya, dengan menekankan kepada setiap aparaturnya untuk bekerja secara produktif dalam melaksanakan setiap pekerjaan yang diberikan pimpinan. Untuk mencapai hal tersebut, maka diperlukan pemberian motivasi kepada setiap aparatur dalam melaksanakan tugas mereka. Kegiatan memotivasi aparatur merupakan usaha untuk bagaimana mengarahkan daya potensi aparatur agar mereka mau bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan kerja yang ditetapkan organisasi. Apabila setiap aparatur memiliki motivasi kerja yang tinggi, tentulah semua pekerjaan yang merupakan tanggungjawabnya akan cepat terselesaikan dengan hasil yang memuaskan. Motivasi meruapakan matarantai penghubung antara mengetahui apa yang harus dilakukan dan memiliki kemampuan untuk mengerjakannya dalam menghasilkan efektivitas kerja pegawai yang dharapkan. Hal ini disebabkan karena aparatur dapat menunjang dalam pencapaian tujuan organisasi dengan memberikan tenaga, bakat, ide dan kreativitas yang mereka miliki, sehingga aparatur sangat penting dalam pencapaian tujuan organisasi dibanding sumber daya lain, seperti finansial dan teknologi yang dimiliki organisasi. Bali (2022) mengatakan bahwa betapapun sempurnanya sumber daya keuangan dan teknologi yang dimiliki, namun tanpa kualitas sumber daya manusia yang qualified maka organisasi tersebut sulit mencapai tujuannya. 
Kantor Camat Batudaa sebagai sebuah organisasi dapat dikatakan efektif apabila hasil dari perilaku anggota dalam organisasi, yang dengan menggunakan pengetahuannya tentang bagaimana manusia bertindak dalam organisasi, hubungan antara manusia dalam organisasi khususnya mengenai bagaimana anggotanya untuk bertindak dalam melaksanakan tugas organisasi. Salah satu penyebab kurang puasnya masyarakat terhadap organisasi pemerintahan disebabkan tidak efektifnya organisasi dalam memanfaatkan seluruh potensi sumber daya yang dimilikinya, baik potensi sumber daya manusia maupun potensi sumber daya bukan manusia. Terkait dengan efektivitas kerja, Manullang dalam Ridwan (2019:205) mengatakan bahwa prestasi atau efektivitas organisasi pada dasarnya adalah efektivitas perseorangan. Atau dengan kata lain, bila setiap anggota organisasi terkoordinir dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan dengan baik, efektivitas organisasi secara keseluruhan akan timbul. Efektivitas organisasi merupakan pemanfaatan atau penggunaan sumber daya aparatur yang ada dalam organisasi secara efektif dan efisien, ketepatan atau keserasian penggunaan metode atau cara kerja dibandingkan dengan alat atau waktu yang tersedia, dalam rangka mencapai tujuan. Ukuran pokoknya ialah penyelesaian volume dan beban kerja yang tepat waktu dengan menggunakan sumber daya secara minimal.
Motivasi mempengaruhi jenis penyesuaian yang dilakukan oleh para aparatur di Kantor Camat Batudaa. Hasil kerja aparatur juga dipengaruhi oleh dorongan khusus yang dimiliki oleh para aparatur dalam hal bekerja pada tempat tertentu, dan dalam melaksanakan pekerjaan tertentu. Efektivitas kerja dapat dikatakan sebagai hasil dari perilaku aparatur dalam organisasi, dimana dengan menggunakan pengetahuannya tentang bagaimana aparatur bertindak dalam organisasi, bagaimana hubungan antara aparatur dalam organisasi khususnya mengenai bagaimana anggotanya untuk bertindak dalam melaksanakan tugas organisasi.
Hasil penelitian di Kantor Camat Batudaa menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo sebesar 0,657 atau 65,7%, dan pengaruh ini termasuk kategori sedang. Hal ini berarti bahwa motivasi aparatur sudah dapat memberikan pengaruh kepada efektivitas kerja pegawai di Kantor Camat Batudaa. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian Sinollah (2014) yang menunjukkan bahwa motivasi memberikan kontribusi terhadap efektifitas kerja aparatur di lingkungan Pemda Kota Malang. Ini berarti kinerja aparatur lebih positif ketika ada motivasi kuat yang dilakukan oleh pimpinan. Sehingga diperlukan suatu adanya proses pemahaman faktor-faktor motivasi yang efektif untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan

Aparatur yang memiliki efektivitas kerja yang tinggi akan memperlihatkan sikap yang positif terhadap pekerjaannya, sedangkan yang tidak mencapai efektivitas kerja akan memperlihatkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya itu sendiri. Efektivitas yang tinggi merupakan cerminan aparatur yang memiliki motivasi kerja yang tinggi dan akan memenuhi semua kewajibannya sebagai pegawai. Menurut Campbell dalam Sutrisno (2018:130) ada bermacam-macam indikator atau kriteria yang dapat gunakan untuk mengukur efektifvitas organisasi, dan salah satu diantaranya ialah motivasi. Menurut Campbell motivasi merupakan kekuatan kecenderungan seseorang untuk melibatkan dirinya dalam kegiatan yang diarahkan pada sasaran dalam pekerjaan, merupakan perasaan dorongan bekerja untuk mencapai tujuan pekerjaan.
Pada dasarnya pemberian motivasi memiliki manfaat penting untuk menunjang kelancaran  aktifitas suatu instansi pemerintah. Secara singkat manfaat motivasi yang utama adalah menciptakan gairah kerja sehingga efektivitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan sesuai standar yang benar dan dalam skala waktu yang sudah ditentukan, serta orang akan senang melakukan pekerjaannya. Sesuatu yang dikerjakan karena ada motivasi yang mendorong sehingga orang senang mengerjakan hal tersebut dan akan merasa dihargai atau diakui.
Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa dari aspek motivasi aparatur, terdapat indikator motivasi yang kurang maksimal, yakni pegawai kurang mendapat pengakuan dari pimpinan karena prestasinya dalam bekerja, sebagian pegawai kurang menyukai tantangan kerja yang timbul dalam melaksanakan tugasnya, dan sebagian pegawai kurang terlibat dalam pengambilan keputusan kerja. Berkaitan dengan indikator motivasi yang kurang maksimal, semuanya terkait dengan dorongan atau keinginan yang kuat dalam diri setiap aparatur untuk memberikan kemampuan terbaiknya dalam melaksanakan tugas. Zebua (2022) mengatakan bahwa motivasi erat kaitannya dengan usaha dan dorongan yang timbul dari dalam diri seseorang, yang di mana dilakukan untuk memenuhi semua tujuan yang diinginkan oleh seseorang, sehingga mencapai kearah tujuan yang talah ditetapkan bersama.
Selanjutnya, hasil penelitian dari aspek efektivitas kerja juga menunjukkan bahwa pegawai kurang meningkatkan pengetahuan dengan perubahan yang terjadi, dan kurang berkeinginan meningkatkan kualitas kerjanya secara terus menerus, di samping itu pegawai juga kurang mengamati perkembangan teknologi peralatan kerja. Faktor inilah tentunya akan memberikan efek yang kurang baik pada perwujudan efektifitas kerja pegawai, dan tentunya kurang memberikan pengaruh positip pada produktivitas kerja pegawai. Hasil penelitian Wau (2022) menunjukkan bahwa efektivitas kerja juga sangat mempengaruhi tercapainya produktivitas yang tinggi. Hal disebabkan karena efektivitas kerja pegawai menyangkut sejauhmana organisasi mencapai berbagai sasaran (jangka pendek) dan tujuan (jangka panjang) yang telah di tetapkan, di mana penetapan sasaran–sasaran dan tujuan– tujuan itu mencerminkan konstituen strategis, kepentingan subjektif penilai, dan tahap pertumbuhan organisasi (Dita, dkk., 2022). Sumber daya aparatur dan perilaku aparatur seharusnya selalu muncul menjadi fokus utama, dan usaha-usaha untuk meningkatkan efektivitas seharusnya selalu dimulai dengan memberikan perhatian dan perlakuan  khusus pada perilaku aparatur di tempat kerjanya.
BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil pembahasan dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:
Motivasi berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai di Kantor Camat Batudaa Kabupaten Gorontalo sebesar 0,657 atau 65,7% dan termasuk kategori sedang. Adapun sisanya sebesar 0,343 atau 34,3% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model regresi ini. Hal ini berarti bahwa motovasi kerja pegawai masih kurang maksimal memberikan kontribusi positip pada penciptaan efektivitas kerja pegawai di Kantor Camat Batudaa karena ada beberapa indicator motivasi yang masih perlu ditingkatkan. Hal tersebut dapat dilihat pada aspek motivasi aparatur, terdapat indikator motivasi yang kurang maksimal, yakni pegawai kurang mendapat pengakuan dari pimpinan karena prestasinya dalam bekerja, sebagian pegawai kurang menyukai tantangan kerja yang timbul dalam melaksanakan tugasnya, dan sebagian pegawai kurang terlibat dalam pengambilan keputusan kerja. Demikian pula pada aspek efektivitas kerja pegawai, dimana masih terdapat pegawai yang kurang meningkatkan pengetahuan dengan perubahan yang terjadi, juga kurang berkeinginan meningkatkan kualitas kerjanya secara terus menerus, dan kurang mengamati perkembangan teknologi peralatan kerja yang dapat mendukung dalam pelaksanaan pekerjaannya di kantor.
5.2 Saran

Berdasar pada kesimpulan penelitian, dapat diberikan saran sebagai berikut:
1. Camat Batudaa hendaknya memberikan perhatian khusus dengan memberikan penghargaan pada pegawai yang dapat menunjukkan prestasinya dalam bekerja.  Di samping itu, camat juga harus lebih menekankan kepada pegawai untuk menyukai tantangan kerja yang timbul dalam melaksanakan tugasnya, dan melibatkan setiap pegawai dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan pekerjaannya.
2. Camat hendaknya mengupayakan pemberian pelatihan kerja atau bimbingan teknis kepada pegawai yang masih kurang pengalaman kerja atau kurang terampil dalam bekerja. Hal ini dapat dilakukan dengan menekankan kepada pegawai yang sudah berpengalaman dan memiliki keterampilan kerja untuk memberikan pelatihan singkat kepada pegawai yunior atau pegawai baru, agar mereka bida beradaptasi dengan lingkungan kerjanya.
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Motivasi (variabel X):


(menurut Sagir dalam Siswanto, 2018:122)





kinerja (achievement)


penghargaan (recognition)


tantangan (challenge)


tanggung jawab (responsibility)


pengembangan (development)


keterlibatan (involvement)


kesempatan (opportunity)





 Efektvitas kerja (veriabel Y)


(menurut Steers dalam Sutrisno, 2018:149)





produksi (production)


efisiensi (efficiency)


kepuasan (satisfaction)


adaptasi (adaptiveness)


perkembangan (development)





X





Y





Ϋ   =   a   +   b X








