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ABSTRAK
Penelitian ini didasarkan pada masalah pokok, yaitu efektivitas kerja pegawai rendah. Hal ini diduga disebabkan oleh belum dijalankannya faktor-faktor motivasi kerja secara menyeluruh pada Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat.

Metode penelitian yang digunakan, metode explanatory survey. Metode ini digunakan untuk menjelaskan fenomena sosial yang dalam hal ini digunakan untuk meneliti pengaruh motivasi kerja (X) sebagai variabel bebas terhadap efektivitas kerja (Y) sebagai variabel terikat. Penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif melalui penggunaan metode analisis jalur (path analysis) yang dimaksudkan untuk mengetahui besaran pengaruh variabel motivasi kerja terhadap efektivitas kerja pegawai pada Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat.

Hasil penelitian menunjukan bahwa secara simultan, pengaruh motivasi kerja terhadap efektivitas kerja sebesar 76.9% adapun pengaruh variabel lain terhadap efektivitas kerja sebesar 23.1%, sedangkan secara parsial pengaruh motivasi kerja yang terdiri dari tiga faktor yaitu meliputi faktor motif  berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai adalah sebesar 27.4%, faktor harapan berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai adalah sebesar 29.4% dan  faktor insentif berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai sebesar 20.1%. faktor harapan lebih dominan mempengaruhi efektivitas kerja pegawai   Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat daripada faktor motif dan  faktor insentif.

Kata Kunci : Motivasi Kerja, Eefektivitas Kerja

I. PENDAHULUAN
Keberadaan pemerintah merupakan sesuatu elemen yang penting bagi proses kehidupan  masyarakat. Sejarah telah membuktikan bahwa masyarakat yang sekecil apapun terbentuk kelompoknya membutuhkan peran pemerintah, karena sisi kehidupan manusia sehari-hari erat hubungannya dengan peran yang dilakukan oleh pemerintah. Keberadaan pemerintah adalah dalam rangka mensejahterakan masyarakat sesuai dengan tujuan dan cita-cita yang telah ditetapkan yaitu masyarakat adil, makmur dan sejahtera. Dalam rangka mencapai tujuan itu, maka sangat diperlukan sumber daya manusia yang berkualitas karena keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan ditentukan pada kualitas manusia (SDM) yang dimiliki.

Pentingnya kualitas sumber daya manusia tersebut karena peranannya sebagai motor penggerak yang dapat mempengaruhi kemampuan dan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Pengembangan sumber daya manusia merupakan suatu conditio sine qua non, atau sesuatu yang tidak dapat dihindarkan yang harus terus dilakukan, karena bagaimanapun canggihnya sarana dan prasarana organisasi tanpa ditunjang oleh sumber daya manusia yang berkualitas, organisasi itu tidak dapat maju dan berkembang. 

Mengkaji aspek kualitas aparatur pemerintah dalam perannya sebagai pelayan masyarakat dalam menjalankan fungsinya didapati berbagai masalah yang mengakibatkan tidak efektif dan efesiennya pelayanan. Hal ini ditandai seperti tidak disiplin, acuh tak acuh, menunda-nunda pekerjaan, dan tidak tepat waktu serta penyalahgunaan kekuasaan bahkan kurang adanya kepedulian terhadap berbagi kebutuhan masyarakat atau lingkungan.

Kelemahan-kelemahan mentalitas pegawai sebagaimana yang dimuat dalam tulisan Koentjaraningrat (2008:50) meliputi : 1). Mentalis yang meremehkan mutu, 2). Mentalis yang tidak suka proses, 3). Tidak percaya diri sendiri, 4). Mentalis yang tidak berisiplin murni dan 5).  Mentalis tidak / kurangnya rasa tanggung jawab.

Organisasi atau institusi dalam hubungan timbal balik (stake holder dan users) dihadapkan pada berbagai hambatan. Disatu sisi, institusi atau organisasi harus memberikan suatu pelayanan secara efektif dan efisien, disisi lainnya publik (users) ingin mendapatkan pelayanan secara optimal (memuaskan). Namun dalam kenyataannya, hubungan ini sangat dipengaruhi oleh perubahan-perubahan lingkungan baik secara langsung maupun tidak langsung yang dapat diprediksi ataupun unpredictable. Oleh karena itu organisasi atau institusi memiliki fungsi untuk memprediksi dan menyesuaikan diri dengan perubahan yang berada dalam organisasi atau institusi itu sendiri dengan didukung oleh sarana dan prasarana dalam perubahan organisasi tersebut. Perubahan organisasi yang dimaksud adalah proses perubahan yang terjadi pada pemerintahan secara umum, yaitu dengan adanya Undang-Undang 32 Tahun 2004 tentang Otonomi Daerah terdapatnya  perubahan sistem pemerintah dari sentralisasi ke desentralisasi. Perubahan ini berdampak pada institusi pemerintah, khususnya pemerintahan daerah, baik secara langsung maupun tidak langsung pada kinerja pegawai di lingkungan pemerintah.

Berdasarkan hasil pengamatan dan penelitian awal yang dilakukan di Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat, ditemukan adanya indikator yang berkaitan dengan rendahnya motivasi kerja pegawai, hal ini diduga akibat respon dari instansi  dalam hal ini Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat terhadap kebutuhan dan keinginan para pegawai di tiap-tiap unit kerja dirasa kurang maksimal dalam memenuhi kebutuhan dan keinginan dari para pegawai, seperti masih minimnya pemberian bonus (reward) bagi pegawai yang sesuai dengan porsi kerja, sehingga mereka kurang termotivasi untuk mencapai target yang telah ditetapkan, dalam hal ini Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat hanya memberikan tuntutan atas tercapainya program kerja, tanpa melihat kebutuhan dan harapan setiap pegawai  sehingga menyebabkan pegawai kurang termotivasi dalam menjalankan tugas dan fungsi untuk tercapainya progam kerja.

Penurunan motivasi kerja mengakibatkan rendahnya kedisiplinan dari beberapa pegawai terhadap peraturan dan kebijakan instansi serta minimnya partisipasi dari tiap pegawai untuk memajukan organisasi. Masalah juga dipengaruhi oleh permasalahan seputar komunikasi internal yang belum efektif, dan adanya kerancuan pada deskripsi kerja dan dalam evaluasi kerja. Hal tersebut semakin memicu lemahnya motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai.
Hal ini dapat dilihat dengan masih banyaknya pegawai yang tidak disiplin dalam bekerja, kebanyakan dari pegawai hanya berkumpul diluar kantor dan membicarakan tentang hal-hal yang tidak berkaitan dengan dengan pekerjaan. Ini mengakibatkan tidak efisiennya kerja organisasi. Lingkungan kerja di dalam kantor pun kurang memberikan kenyamanan kepada pegawai dalam bekerja, dimana ruang kerja yang digunakan oleh pegawai dalam menjalankan tugas kesehariannya sangat padat dengan banyaknya meja yang berhempitan satu sama lainnya sehingga ruang gerak pun terbatas ditambah dengan pencahayaan dalam ruangan kerja yang kurang terang. Hal ini tentunya akan mempengaruhi motivasi kerja pegawai itu sendiri.

Efektivitas kerja akan tercapai melalui penataan adminisrasi yang sempurna dan setiap kegiatan dengan program serta tujuan yang ingin dicapai, sehingga di dalam pelaksanaan kegiatan tersebut segala program dan tujuan dapat tercapai maka setiap bagian yang terlibat di dalam pelaksanaan kegiatan harus memiliki pembagian pembagian tugas yang jelas serta dapat dipertanggung jawabkan di dalam hasil pelaksanaannya.

Schermerhorn (2008:5) dan Gibson (2009:30) menyatkan efektivitas kerja merupakan suatu ukuran tentang pencapaian suatu tugas atau tujuan (mengatakan efektivitas adalah menggambarkan seluruh siklus input-proses-output. Sedangkan Walker (2002:45) mengatakan kerja adalah pencapaian tugas-tugas individu dan tujuan. Menurut Soekarno (2006:42) 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-mata hasil atau tujuan yang dikehendaki. Sedangkan yang dimaksud kerja adalah suatu usaha yang dilakukan oleh seseorang dengan cara tertentu untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Berdasarkan konsep di atas maka dapat disimpulkan bahwa Efektivitas kerja adalah suatu keadaan dimana aktifitas jasmaniah dan rohaniah yang dilakukan oleh manusia dapat mencapai hasil akibat sesuai yang dikehendaki (Sutarto, 2004:95).

Terkait dengan efektivitas kerja pegawai pada Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat terdapat sejumlah informasi awal yang dapat dijadikan dasar penelitian ini seperti:
1. Adanya pada sebagian kecil pegawai yang mengindikasikan masih rendahnya tingkat kesetiaan para pegawai dalam mentaati, melaksanakan dan mengamalkan tugas dan tanggung jawab yang diberikan instansi pada Bidang Kemitraan dan Pengembangan Produk UMKM. Hal ini dapat dilihat dari adanya kecenderungan pola kerja yang santai dan mengedepankan kepentingan pribadi diatas kepentingan pekerjaan, yang terlihat pada saat jam kerja. 

2. Hasil penelitian awal juga mengindikasikan sebagian kecil pegawai pada Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat masih merasa kurang mampu mencapai kinerja yang maksimal dalam berbagai tugas yang dikerjakan, yang terlihat pada akhir bulan. Dalam banyak hal para pegawai menyatakan kurang memiliki kecakapan, keterampilan serta pengalaman yang mendukung pekerjaannya. Banyak pekerjaan yang sering terbengkalai dan baru dikerjakan pada saat mendekati waktu pemeriksaan dari instansi terkait. 

3. Kurangnya rasa tanggung jawab terhadap berbagai pekerjaan juga lebih jauh mengindikasikan masih adanya kelemahan dalam hal kinerja para pegawai. Terdapat kecenderungan berbagai pekerjaan hanya dikerjakan sekelompok orang saja, seperti pada saat survei kelapangan melihat pengembangan UMKM. Hal ini diperburuk oleh ketaatan bawahan juga terlihat agak lemah, ketaatan yang ada hanya eksis pada saat pimpinan ada di kantor, namun bila pimpinan tidak berada di tempat kecenderungan yang terjadi adalah, sejumlah pegawai lainnya juga ikut meninggalkan kantor dengan berbagai macam alasan. 

4. Ketaatan beberapa bawahan juga terlihat lemah, ketaatan yang ada hanya eksis pada saat pimpinan berada di kantor, namun bila pimpinan tidak berada di kantor kecendrungan terjadi adalah sejumlah pegawai ikut meninggalkan kantor dengan berbagai macam alasan. 

5. Berkaitan dengan prakarsa para pegawai dalam mengerjakan berbagai tugas dan menyelesaikan masalah-masalah pekerjaan, pada sebagain besar pegawai kondisinya sudah cukup baik, namun di sisi lain juga terdapat indikasi yang cenderung rendah pada sebagian kecil pegawai. Banyak pekerjaan yang terhenti ketika mengalami kendala dan baru akan dilanjutkan setelah ada arahan dari atasan. 

Organisasi terdiri dari individu dan kelompok, karena itu efektivitas organisasi terdiri dari efektivitas individu dan kelompok. Namun demikian, efektivitas kerja organisasi lebih banyak dari jumlah efektivitas individu dan kelompok. Organisasi mampu mendapatakan hasil kerja untuk lebih tinggi tingkatannya dari pada jumlah hasil kerja setiap bagiannya. Sebenarnya, alasan bagi organisasi sebagai alat untuk melaksanakan pekerjaan masyarakat adalah bahwa organisasi itu dapat melakukan pekerjaan masyarakat yang lebih banyak dari pada yang mungkin dilakukan oleh individu. Jadi pengertian efektivitas kerja organisasi adalah pencapaian tujuan atau hasil yang dilakukan dikerjakan oleh setiap individu secara bersama-sama.
Berdasarkan permasalahan tersebut di atas dan fakta-fakta yang peneliti temukan di lapangan, diduga oleh peneliti merasa tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai motivasi kerja dengan efektivitas kerja yang dituangkan dalam bentuk usulan penelitian dengan judul : “Analisis Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Efektivitas Kerja Pegawai Pada Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat”.
Identifikasi Masalah         
Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, maka peneliti mengemukakan pernyataan masalah (problem statement), yaitu efektivitas kerja pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat rendah diduga disebabkan oleh belum optimalnya motivasi kerja pegawai. Berdasarkan pernyataan masalah tersebut dirumuskan identifikasi masalah sebagai berikut :  

1. Berapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap efektivitas kerja pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat.

2. Berapa besar pengaruh motivasi kerja yang ditentukan oleh  dimensi motif (motive), pengharapan (expectancy) dan insentif (incentive) terhadap efektivitas kerja pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat.
Tujuan dan Kegunaan Penelitian
Tujuan Penelitian

Tujuan dari diadakannya penelitian yaitu:

1. Menganalisis besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap efektivitas kerja pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat.
2. Mengembangkan motivasi kerja dan efektivitas kerja pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat.
3. Menerapkan secara teoritis motivasi kerja dalam memecahkan efektivitas kerja pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat.
Kegunaan Penelitian
1. Kegunaan teoritis, hasil penelitian ini dapat mengembangkan khasanah keilmuan, khususnya Ilmu Kebijakan Publik yang berkaitan dengan motivasi kerja dan efektivitas kerja pegawai  .

2. Kegunaan praktis, hasil penelitian ini dapat menjadi bahan masukan dalam upaya mengefektifkan pelaksanaan motivasi kerja sebagai salah satu determinan dalam meningkatkan efektivitas kerja pegawai  di Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat.

II. KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

2.1  Kajian Pustaka
Konsep Motivasi Kerja


Untuk mengetahui lebih luas tentang masalah motivasi, berikut ini akan dikemukakan beberapa pengertian tentang motivasi. Motivasi dapat ditafsirkan dan diartikan berbeda oleh setiap orang sesuai dengan tempat dan situasi dari masing-masing orang itu serta disesuaikan dengan perkembangan peradaban manusia. Namun ditinjau dari aspek taksonomi, motivasi berasal dari bahasa latin yaitu “movere” yang artinya bergerak. Menurut Winardi, (2001 : 1), istilah motivasi berasal dari perkataan bahasa latin, yakni movere yang berarti “menggerakkan” (to move). Dengan demikian secara etimologi, motivasi berkaitan dengan hal-hal yang mendorong atau menggerakan seseorang untuk melakukan sesuatu. Harold Koontz dan Heinz Weihrich, (2008 : 411) juga mengemukakan pendapatnya tentang motivasi sebagai berikut : Motivation is a general trem applying to the entire class of drives, desire, needs, wishes and similar forces. To say thad managers motivate theirsubordinates is to say thad they do those things which they hope will satisfy these drives and desires and induce the subordinates to act in a desired manner. Motivasi adalah suatu pengertian umum yang menggunakan seluruh kelas tentang dorongan, keinginan, kebutuhan, harapan dan kekuatan-kekuatan sejenisnya. Untuk mengatakan bahwa para manajer memotivasi bawahan mereka adalah dengan mengatakan bahwa mereka mengerjakan hal-hal yang mereka harapkan akan memuaskan dorongan dan keinginan ini dan mendorong bawahan untuk bertindak dengan suatu cara yang diinginkan.

Bila dilihat dari definisi di atas jelaslah bawa motivasi merupakan  dorongan, keinginan, kebutuhan, harapan dan kekuatan-kekuatan. Manajer di tuntut untuk memotivasi bawahan mengerjakan hal-hal yang mereka harapkan. Dengan demikian maka istilah motif sama artinya dengan kata-kata motive, motif, dorongan, alasan dan lain-lain. Sarwoto (2001:167) mengemukakan pengertian motivasi sebagai berikut : Secara konkrit motivasi dapat diberikan batasan sebagai proses pemberian motif (penggerakkan) bekerja sebagai karyawan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan-tujuan organisasi secara efisien, memberi motivasi adalah pekerjaan yang dilakukan oleh seorang manajer dalam memberikan inspirasi, semangat kerja dan dorongan kepada orang lain untuk bekerja lebih baik.

Berdasarkan pengertian di atas dapat dikatakan bahwa motivasi merupakan pemberian motif (penggerakkan) sehingga mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan-tujuan organisasi secara efisien. Hal ini sejalan dengan pendapat Winardi (2001:40) yang menyatakan bahwa : Motivasi berkaitan dengan kebutuhan. Kita sebagai manusia selalu mempunyai kebutuhan yang diupayakan untuk dipenuhi. Untuk mencapai keadaan termotivasi, maka kita harus mempunyai tindakan tertentu yang harus dipenuhi, dan apabila kebutuhan itu terpenuhi, maka muncul lagi kebutuhan-kebutuhan yang lain hingga semua orang termotivasi.

Dihubungkan dengan artikata asal motivasi tersebut menunjukan bahwa suatu motif merupakan keadaan kejiwaan yang mendorong atau menggerakan seseorang untuk bersikap dan berperilaku guna mencapai tujuan, baik individu maupun organisasi. Oleh karena itu secara garis besar dapat dikatakan bahwa motivasi setidaknya mengandung tiga komponen utama yakni kebutuhan, motif dan tujuan.

Menurut Victor H. Vroom (Ndraha, 2007:147) mengemukakan bahwa: Motivasi adalah produk tiga faktor, Valence (V), menunjukan seberapa kuat keinginan seseorang untuk memperoleh suatu reward, misalnya jika hal yang paling didambakan oleh se-seorang pada suatu saat, promosi, maka itu berarti baginya promosi menduduki valensi tertinggi; Expectancy (E), menunjukan kemungkinan keberhasilan kerja (performance probability). Probability itu bergerak dari 0, (nol, tiada harapan) ke 1 (satu, penuh harapan). Instrumentality (I), menunjukkan kemungkinan diterimanya reward jika pekerjaan berhasil.

Berdasarkan pengertian di atas dapat diketahui bahwa motivasi terdiri dari tiga faktor utama yaitu : 1). Valence (V), menunjukan seberapa kuat keinginan seseorang untuk memperoleh suatu reward,  2). Expectancy (E), menunjukan kemungkinan keberhasilan kerja (performance probability) dan 3). Instrumentality (I), menunjukkan kemungkinan diterimanya reward jika pekerjaan berhasil.

Sedangkan Atkinson (dalam Zenzen, 2002:14) mengemukakan pendapatnya tentang motivasi sebagai berikut: Motivational strength, according to Atkinson is a function of three variables which expressed as follows; Motivation = f (motive x expectancy x incentive) the term of equation mean : Motive refers to general dispotion of the individual to strive for the satisfaction of the need. It represent the urgency of the need for fulfilment. Expectancy is the subjective calculation of the probability that a given act wills succehoped for by obtaining the goal. Incentive is the subjective calculation of the value of the reward hoped for by obtaining the goal. Menurut Atkinson motivasi merupakan tiga faktor pembentuk yaitu motif, pengharapan dan insentif. 

Kekuatan motivasi itu, menurut Atkinson adalah suatu fungsi dari tiga variabel yang dijelaskan sebagai berikut : Motivasi = f (motif x pengharapan x insentif). Istilah tersebut berarti sama dengan : Motif menunjukan kecenderungan yang umum dari individu untuk mendorong pemuasan kebutuhan. Ia mewakili kepentingan tentang pemenuhan kebutuhan. Pengharapan adalah kalkulasi subyektif tentang kemungkinan tindakan tertentu yang akan berhasil dalam memuaskan kebutuhan (mencapai tujuan). Insentif adalah kalkulasi subyektif tentang nilai pengharapan bagi pencapaian tujuan.

Bertolak dari pendapat para ahli tersebut maka yang dimaksudkan dengan motivasi kerja adalah keseluruhan fungsi dari motif, pengharapan, insentif yang dapat menimbulkan suatu kekuatan berupa dorongan kerja bagi seseorang sehingga tujuan organisasi tercapai secara efektif. Sehubungan dengan itu penulis mengambil dimensi-dimensi yang dapat digunakan untuk mengukur variabel motivasi kerja pegawai yakni : motif, pengharapan dan insentif.
Konsep Efektivitas Kerja

Tujuan manajemen adalah untuk mencapai hasil kerja secara efektif dan efisien, walaupun banyak yang setuju bahwa manajemen memegang peranan utama dalam mencapai efektivitas organisasi, tetapi sulit sekali merinci apa yang dimaksud dengan konsep efektivitas itu sendiri.

Secara umum memang belum ada kesesuaian pendapat mengenai konsep efektivitas hanya memandang dari sudut bidang kajian dan disiplin ilmu tertentu. Hal ini sejalan dengan pendapat Steers (2005:220) yang menyatakan bahwa : “Mengingat keanekaragaman pendapat mengenai sifat dan komposisi dari efektivitas organisasi, maka tidaklah heran jika terdapat demikian banyak pertentangan pendapat sehubungan dengan cara-cara meningkatkan efektivitas ini dalam suatu organisasi yang sedang berjalan, rupanya sebab utama tidak adanya penyesuaian ini terbatasnya konsep efektivitas”.

Dari pendapat di atas menunjukan bahwa pengertian efektivitas organisasi mempunyai arti yang berbeda-beda dari setiap orang. Ini dimaksudkan bahwa perbedaan pengertian tersebut tergantung pada kerangka acuan yang dipakainya. Walaupun demikian bukan berarti tidak ada pengertian yang tepat mengenai efektivitas. Komaruddin (2003:149) mndefinisikan efektivitas sebagai : “….keberhasilan kegiatan manajemen dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan terlebih dahulu.” Sedangkan konsep efektivitas yang dikemukakan oleh H. Emerson yang dikutip oleh Soewarno (2002:16) bahwa : “Effectiviness is measuring in term of a training preseribed goals or objectives”. (Efektivitas adalah pengukuran dalam arti tercapainya sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya).

Adapun pengertian efektivitas menurut The Liang Gie (2001:33) “Kata efektif berarti terjadinya suatu efek atau akibat yang dikehendaki dalam suatu perbuatan. Setiap pekerjaan yang efisien tentu efektif, karena dilihat dari hasil tujuan atau akibat yang dikehendaki dengan perbuatan ini telah mencapai bahkan secara maksimal (mutu dan jumlahnya). Setiap pekerjaan yang efektif belum tentu efisien karena hasil dapat tercapai tapi mungkin dengan penghamburan pikiran, tenaga dan waktu”.

Penyelesaian pekerjaan dalam mencapai out put secara maksimal, baik dalam bentuk kualitas maupun kuantitas dengan fasilitas dan sarana serta biaya yang tersedia untuk menghasilkan out put yang sama dan biaya yang tersedia dan pendukungnya dapat dikatakan bahwa kerja tersebut efektif. Namun demikian pencapaian kerja yang efektif mempunyai banyak faktor dan komponen sebagai penunjangnya, seperti manusia sebagai pelaksanaan dari pencapaian tujuan.

Gibson seperti yang diterjemahkan oleh Djoerban Wahid (2006:25) memandang bahwa efektivitas dapat dibagi menjadi tiga bagian yaitu : Pada tingkat yang paling dasar dari efektivitas organisasi adalah efektivitas individu. Pandangan segi individu menekankan hasil pegawai atau anggota dari organisasi. Tugas yang harus dilakukan biasanya sitetapkan sebagai bagian dari pekerjaan atau posisi dalam organisasi. Prestasi kerja individu diniali secara rutin lewat proses hasil evaluasi hasil kerja yang merupakan dasar bagi kenaikan gaji, promosi dan imbalan lain yang tersedia dalam organisasi. Dalam kenyataannya biasanya individu bekerja bersama-sama dalam kelompok kerja. Jadi perlu dipikirkan pandangan lain mengenai efektivitas organisasi. Pandangan efektivitas organisasi jauh lebih luas dari efektivitas individu dan efektivitas kelompok, karena efektivitas organisasi terdiri dari efektivitas individu dan efektivitas kelompok. Namun demikian pengaruh signitis kerja sama organisasi mampu mendapatkan hasil kerja dari tiap bagiannya.

2.2   Kerangka Berpikir Penelitian
Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia, tetapi apabila tidak ada kesiapan dari sumber daya manusianya organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi kerja yang tinggi yang pada akhirnya akan berakibat kepada efektivitas kerja pegawai.
Zulyanti dalam Resi Yudhaningsih (2011:41) menjelaskan bahwa faktor yang mempengaruhi efektivitas kerja adalah: (1) karakteristik organisasi, (2) karakteristik lingkungan, (3) karakteristik pekerja, (4) kebijakan dan praktek manajemen. Sementara itu Gie (2005:53) mengatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas dan efisiensi kerja pegawai adalah (1) motivasi, (2) kemampuan, (3) suasana kerja, (4) lingkungan kerja, (5) perlengkapan dan fasilitas, (6) produktivitas. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi efektivitas kerja pegawai  di atas, maka faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah motivasi kerja.

Arep dan Tanjung (2003 : 12) mengatakan bahwa motivasi adalah sesuatu yang pokok yang menjadi dorongan seseorang untuk bekerja. Secara konseptual, motivasi telah didefinisikan oleh beberapa ahli, seperti Stanford dalam Mangkunegara (2001:81) mengatakan bahwa : “Motivasi merupakan konsep yang kita gunakan untuk menggambarkan dorongan-dorongan yang timbul pada atau dari diri seseorang atau individu yang menggerakan dan mengarahkan perilaku”.  Sementara, Mitchell (dalam Winardi, 2001 : 1) mengatakan bahwa “...motivasi mewakili proses-proses psikologikal yang menyebabkan timbulnya, diarahkannya, dan terjadinya persis tentu kegiatan-kegiatan sukarela yang diarahkan kearah tujuan tertentu”.

Pendapat lain tentang motivasi adalah yang diberikan oleh Robbins dan Mary Coutler (dalam Winardi, 2001 : 1) mengenai apa yang dimaksud dengan motivasi karyawan (employee motivation) yaitu : “Kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi, untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian, yang dikondisi oleh kemampuan upaya demikian, untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu”. Sementara itu, Terry (dalam Moekijat, 2002 : 5) mengatakan bahwa “motivation is the desire within an individual that stimulates him or her to action” (motivasi adalah keinginan didalam seorang individu yang mendorong ia untuk bertindak). Sedangkan Atkinson (dalam Zenzen, 2002 : 14) mengemukakan pendapatnya tentang motivasi sebagai berikut:

Motivational strength, according to Atkinson is a function of three variables which expressed as follows; Motivation = f (motive x expectancy x incentive) the term of equation mean :

1. Motive refers to general dispotion of the individual to strive for the satisfaction of the need. It represent the urgency of the need for fulfilment.

2. Expectancy is the subjective calculation of the probability that a given act wills succehoped for by obtaining the goal.

3. Incentive is the subjective calculation of the value of the reward hoped for by obtaining the goal
Yang artinya : Kekuatan motivasi itu, menurut Atkinson adalah suatu fungsi dari tiga variabel yang dijelaskan sebagai berikut :

Motivasi = f (motif x pengharapan x insentif).

Istilah tersebut berarti sama dengan :

1. Motif menunjukan kecenderungan yang umum dari individu untuk mendorong pemuasan kebutuhan. Ia mewakili kepentingan tentang pemenuhan kebutuhan.

2. Pengharapan adalah kalkulasi subyektif tentang kemungkinan tindakan tertentu yang akan berhasil dalam memuaskan kebutuhan (mencapai tujuan).

3. Insentif adalah kalkulasi subyektif tentang nilai pengharapan bagi pencapaian tujuan.

Bertolak dari pendapat para ahli tersebut maka yang dimaksudkan dengan motivasi kerja adalah keseluruhan fungsi dari motif, pengharapan, insentif yang dapat menimbulkan suatu kekuatan berupa dorongan kerja bagi seseorang sehingga tujuan organisasi tercapai secara efektif. Sehubungan dengan itu penulis mengambil dimensi-dimensi yang dapat digunakan untuk mengukur variabel motivasi kerja pegawai yakni : motif, pengharapan dan insentif.

Suatu organisasi dapat diukur sejauh mana organisasi tersebut bisa mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Secara umum, efektivitas dapat diartikan sebagai kemampuan suatu organisasi untuk melakukan tugas pokoknya sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan. Setiap proses kegiatan dan kelembagaan diarahkan untuk menghasilkan sesuatu benar-benar sesuai dengan kebutuhan melalui pemanfaatan yang sebaik-baiknya dengan berbagai sumber yang tersedia.

 Efektivitas berasal dari kata efektif, yaitu suatu pekerjaan dikatakan efektif jika suatu pekerjaan dapat menghasilkan atau mencapai sasaran dan diselesaikan tepat pada waktunya sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. Argris dalam Tangkilisan (2005:139) mengungkapkan bahwa “efektivitas adalah keseimbangan atau pendekatan optimal dalam pencapaian tujuan, kemampuan, dan pemanfaatan tenaga manusia”. Jadi konsep tingkat efektivitas menunjukkan pada tingkat sejauh mana organisasi melaksanakan kegiatan atau fungi-fungsi sehingga tujuan yang telah ditetapkan dapat tercapai dengan menggunakan alat-alat dan sumber daya secara optimal.
Hasibuan (2006:151) menyatakan bahwa : 

Efektivitas kerja merupakan penyelesaian pekerjaan tepat pada waktunya yang telah ditetapkan artinya apakah pelaksanaan suatu tugas dinilai baik atau tidak itu sangat tergantung pada bilamana tugas tersebut diselesaikan atau tidak, terutama menjawab pertanyaan bagaimana cara melaksanakannya dan berapa biaya yang dikeluarkan untuk itu.

Pengertian di atas menjelaskan bahwa setiap pegawai dituntut untuk  menyelesaikan pekerjaan tepat  waktu yang telah ditetapkan, bilamana tugas tersebut diselesaikan atau tidak akan ada hukuman dan penghargaan.

Pengukuran efektivitas kerja didasarkan pada beberapa hal seperti yang dikemukakan oleh Siagian (2005:32) bahwa:

Selanjutnya Zainun (2008:50) menyatakan ada tiga unsur kelompok faktor yang saling terkait yang mempengaruhi efektivitas kerja seseorang, yaitu :
1. Faktor lingkungan luar, antara lain terdiri dari faktor biaya, hukum, politik, ekonomi, teknologi dan sosial.

2. Iklim organisasi terdiri atas kebijaksanaan dan falsafat manajemen, gaya kepemimpinan, ciri struktural, kondisi sosial dan kelompok kerja.

3. Ciri seseorang yang terdiri dari kemampuan dan motivasi.

Pendapat di atas menyatakan bahwa dengan menerapkan motivasi kerja yang tinggi, diharapkan dapat meningkatkan efektivitas kerja pegawai. Selanjutnya untuk melihat keterkaitan keduanya, maka dapat di lihat paradigma pemikiran yang dapat digambarkan sebagai berikut :

Gambar 1
Paradigma Berpikir Tentang Motivasi Kerja

Terhadap Efektivitas Kerja Pegawai

2.3    Hipotesis Penelitian

Berdasarkan kerangka berpikir di atas, maka penulis mengajukan hipotesis utama sebagai berikut :

1. Motivasi kerja besar pengaruhnya terhadap efektivitas kerja pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat.

2. Motivasi kerja yang ditentukan oleh  faktor motif, harapan, dan instif besar pengaruhnya terhadap efektivitas kerja pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat.

III. METODE PENELITIAN

Tipe Penelitian 


Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah explanatory survey. Pemilihan metode ini didasarkan pertimbangan bahwa metode ini tidak hanya menjelaskan atau menggambarkan fakta empiris di lapangan tetapi juga akan menjelaskan analisis pengaruh, hal ini didasarkan pada pendapat Singarimbun (2004:4) yang menyatakan bahwa : ‘penelitian explanatory (penjelasan) atau confirmatory riset menyoroti hubungan antara variabel-variabel penelitian dan menguji hipotesis atau testing research yang telah dirumuskan sebelumnya”.

Berdasarkan pendapat di atas, maka metode explanatory survey metode yang berkaitan dengan hubungan atau pengaruh variabel-variabel penelitian dengan menguji hipotesis yang telah dikemukakan pada uraian sebelumnya. Dengan demikian selain menggambarkan potret terhadap obyek yang dikaji, juga menjelaskan hubungan-hubungan dari beberapa variabel, menguji hipotesis-hipotesis, membuat prediksi maupun implikasi.

Berdasarkan metode penelitian tersebut, maka metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode explanatory survey, yaitu penelitian yang menyoroti hubungan atau pengaruh antara variabel penelitian dengan menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya.
Operasional Variabel Penelitian

Operasional variabel penelitian dirumuskan untuk mendukung pemahaman operasional dari variabel-variabel yang digunakan, variabel-variabel tersebut dirumuskan sebagai berikut :

1. Variabel bebas motivasi kerja (X), berkaitan dengan hal-hal yang mendorong atau menggerakan seseorang untuk melakukan sesuatu.

2. Variabel terikat efektivitas kerja pegawai  (Y), yaitu  penyelesaian pekerjaan tepat pada waktunya yang telah ditetapkan oleh Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat, artinya apakah pelaksanaan suatu tugas dinilai baik atau tidak itu sangat tergantung pada bilamana tugas itu diselesaikan, dan tidak terutama menjawab pertanyaan bagaimana cara menyelesaikan, melaksanakan dan berapa biaya yang dikeluarkan untuk itu.

Populasi Penelitian 


Populasi penelitian ini adalah pegawai Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat sedangkan anggota populasi yang dijadikan responden adalah seluruh pegawai berjumlah 89 orang pegawai. Teknik  penentuan sampel bila semua anggota populasi  digunakan sebagai sampel merupakan sampling jenuh, istilah lain dari sampling jenuh adalah sensus, dimana anggota populasi dijadikan sampel.
Teknik Analisis Data
Pengolahan data yang terkumpul dari hasil wawancara dan kuesioner dapat dikelompokan ke dalam tiga langkah yaitu :
1. Persiapan

Persiapan mencakup pengumpulan dan pemeriksaan kelengkapan lembar kuesioner serta pemeriksaan kebenaran cara pengisian.
2. Tabulasi

Setelah dilakukan tabulasi hasil kuesioner dan memberikan nilai (Scorring) sesuai dengan sistem penilaian yang telah ditetapkan. Kuesioner tertutup dengan menggunakan skala ordinal 5, nilai yang diperoleh merupakan indikator untuk pasangan variabel independent X1, X2, dan X3 variabel dependent Y yaitu sebagai berikut (X1,Y),  (X2,Y), (X3,Y).
3. Penerapan data pada pendekatan penelitian

Data hasil tabulasi ditetapkan pada pendekatan penelitian yang digunakan sesuai dengan tujuan penelitian.

Analisis yang digunakan terdiri dari dua jenis yaitu : (1). Analisis deskriptif  terutama untuk variabel yang bersifat kualitatif dan (2). Analisis verifikatif, berupa pengujian hipotesis dengan menggunakan uji statistik. Analisis kuantitatif ditekankan untuk mengungkapkan perilaku variabel penelitian, sedangkan analisis deskriptif/kualitatif digunakan untuk menggali perilaku faktor penyebab. Dengan menggunakan kombinasi metode analisis tersebut dapat diperoleh generalisasi yang bersifat komprehensif.

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN


Gambar 2
Besarnya Pengaruh Faktor Motif, Harapan, dan Insentif 
Terhadap Efektivitas Kerja Pegawai
Tabel 1
Rekapitulasi Pengaruh X1, X2 dan X3 terhadap Y
	No
	Jalur
	Pengaruh langsung dan

tidak langsung (%)
	Kumulatif

	1
	(YX1
	27.4
	27.4

	2
	(YX2
	29.4
	56.8

	3
	(YX3
	20.1
	76.9

	Pengaruh Variabel lain
	23.1

	Total Pengaruh
	100.00


  Sumber: Data Hasil Penelitian yang Diolah, 2016
   Data di atas menunjukkan bahwa ciri-ciri democratic leadership memiliki pengaruh yang paling besar terhadap kinerja pegawai, selanjutnya diikuti oleh ciri-ciri consultative leadership memiliki pengaruh yang kuat dari variabel kinerja pegawai. Sedangkan pengaruh variabel yang terkecil terhadap kinerja adalah ciri-ciri consensus leadership. Besarnya nilai pengaruh dari masing-masing variabel dijelaskan sebagai berikut:

Pembahasan

Pembahasan pengaruh analisis pengaruh motivasi kerja terhadap efektivitas kerja pegawai pada Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat dimaksudkan untuk mengungkapkan dan menjelaskan hasil penelitian serta menganalisis hasil penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif dan kualitatif, juga membahas hasil pengujian hipotesis dengan mengungkapkan temuan-temuan yang akan dibahas baik pembahasan secara simultan maupun pembahasan secara parsial pada masing-masing penjelasan sebagai berikut :
Pembahasan Pengaruh Secara Simultan Motivasi Kerja Terhadap Efektivitas Kerja Pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat

Hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan motivasi kerja terhadap efektivitas kerja pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat  yaitu sebesar 76.9%. Nilai  tersebut menunjukan bahwa motivasi kerja sebagian besar pegawai sudah baik. 

Hasil penelitian didapatkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja pegawai . Jadi dengan semakin meningkatnya motivasi kerja maka akan semakin meningkatkan efektivitas kerja pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat . Motivasi kerja sebagai dorongan keinginan yang mempengaruhi perilaku pegawai untuk melaksanakan tugas pekerjaannya sesuai dengan kemampuannya untuk mendapatkan hasil secara optimal. Karena ada keyakinan bahwa dengan prestasi kerja yang tinggi dalam melaksanakan tugas pekerjaannya akan diperoleh manfaat bagi kariernya. Pegawai yang memiliki keinginan pengembangan kariernya dalam organisasi, akan memiliki motivasi kerja yang tinggi dalam melaksanakan tugas pekerjaannya, sehingga selalu berusaha meningkatkan kinerjanya.

Secara teoritis definisi-definisi motivasi dapat disimpulkan sebagai penggerak dalam diri manusia untuk berbuat serta memberikan arah terhadap tindakannya dalam rangka pemenuhan kebutuhan individu melalui tujuan organisasi. Tindakan seseorang dalam rangka mencapai tujuan organisasi dapat diartikan sebagai kinerja seseorang dalam suatu organisasi yang sebagian besar ditentukan oleh motivasi pegawai untuk menghasilkan sesuatu. Seseorang akan melakukan pekerjaan dengan baik apabila mempunyai motivasi yang cukup kuat, sebaliknya seseorang akan mengabaikan pekerjaannya apabila tidak memiliki motivasi untuk melakukan pekerjaan tersebut. Dengan demikian motivasi merupakan faktor dominan bagi seseorang dalam melaksanakan pekerjaan.

Hasil temuan yang menggambarkan terdapatnya pengaruh yang signifikan antara motivasi dan kinerja tersebut sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh Walker (1992:258) mengenai kaitan perilaku dengan kinerja, yaitu: ”Underlying the way we manage performance are certain assumptions about employee behavior, or ”motivation”. From common sense viewpoint, job performance is obviously affected by how people reason to condition influencing their work.”
Pendapat ini mengandung arti bahwa dasar untuk mengelola kinerja dalah asumsi perilaku karyawan atau motivasi. Kinerja secara jelas dipengaruhi oleh bagaimana orang-orang menanggapi dan mempengaruhi pekerjaannya. Sedangkan beberapa faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu kemauan kerja, kemampuan kerja, lingkungan kerja, penghasilan, jaminan sosial, kondisi kerja, dan hubungan kerja (Sinugan, 1995:3).

Sementara itu William James dari Universitas Harvard sebagaimana dikutip Gibson, dkk. (1985) (dalam Winardi, 2007), menyatakan bahwa apabila pegawai sangat termotivasi maka mereka akan bekerja dengan mengerahkan 80 hingga 90 persen dari kemampuan yang mereka miliki. Demikian pula penelitian lainnya yang dilakukan oleh Vroom (1964) dan Kreitner (1989) yang menunjukkan bahwa motivasi dan peningkatan kinerja mempunyai hubungan yang positif, yaitu dengan adanya motivasi tertentu yang sesuai dengan ekspektansi pegawai, maka dalam akan semakin meningkatkan keinginannya bekerja sehingga mencapai kinerja yang optimal (dalam Winardi, 2007).

Hasil penelitian lainnya dikemukakan oleh The Institute of Personnel Management, dalam Armstrong (2004:28) dijelaskan beberapa bukti empiris manfaat dari penerapan manajemen kinerja adalah sebagai berikut : efektivitas organisasi meningkat (85%); meningkatkan motivasi pegawai (54%); memperbaiki program pelatihan dan pengembangan (54%); terjadinya perubahan budaya berorientasi kinerja (54%); merangsang dan memelihara keahlian pegawai (45%). 

Gibson, Ivancevich dan Donnely (2006:87) menyatakan dalam kesimpulannya tentang motivasi, mengemukakan bahwa motivasi terkait erat dengan perilaku dan prestasi kerja. Selain itu, dinyatakan bahwa motivasi dilakukan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi diduga kuat berhubungan erat dengan kinerja. Motivasi diberikan kepada pegawai agar pegawai mengerahkan seluruh kemampuan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan kegiatan-kegiatan dan menunaikan kewajiban dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran organisasi, seperti yang dinyatakan oleh G.P. Lathan dan G.A.Yukl dalam Robbins (2006:228). Dalam rangka memperoleh kinerja yang baik, maka motivasi yang diperlukan adalah motivasi yang kuat, yaitu yang mempunyai intensitas, tujuan dan ketekunan.

Pendapat tersebut sama halnya dengan pendapat sebelumnya mengangkat variabel motivasi dan kemampuan dalam kinerja. Berdasarkan pendapat-pendapat di atas, maka dapat ditarik suatu pemahaman mengenai konsep kinerja, yaitu segala sesuatu yang dihasilkan oleh seseorang, kelompok atau organisasi yang akan dipengaruhi oleh tingkat kemampuan, motivasi dan faktor lingkungan.

Kemampuan (ability) dan motivasi (motivation) saling menentukan satu dengan yang lainnya terhadap kinerja. Artinya setinggi apapun tingkat kemampuan seorang pegawai tidak akan menghasilkan kinerja yang optimal bila dikerjakan dengan motivasi yang rendah, demikian juga sebaliknya setinggi apapun tingkat motivasi seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya tidak akan efektif tanpa diimbangi dengan adanya kemampuan. Faktor kemampuan (ability) menggambarkan bakat dan keterampilan pegawai, mencakup karakeristik intelligence, interpersonal skill, and job knowledge.

Motivasi dapat dipengaruhi oleh sejumlah faktor eksternal seperti reward dan punishment yang akhirnya menjadi suatu keputusan internal dimana ditentukan dengan seberapa banyak usaha yang dilakukan oleh pegawai terhadap tugas-tugas yang diberikan. Sedangkan faktor-faktor lain mencakup seperangkat karakteristik organisasi yang dapat mempengaruhi secara positif maupun negatif terhadap kinerja, seperti kualitas sarana dan prasarana, kualitas supervisor serta faktor-faktor: (1) koordinasi kegiatan kerja antara pegawai, (2) informasi dan instruksi yang diperlukan untuk unjuk kerja, (3) kualitas bahan-bahan kerja, (4) perlengkapan kerja, (5) pengawasan, (6) pelatihan.

Suatu lembaga, baik lembaga pemerintah maupun lembaga swasta dalam mencapai tujuan yang ditetapkan harus melalui sarana dalam bentuk organisasi yang digerakkan oleh sekelompok orang (group of human being) yang berperan aktif sebagai pelaku (actors) dalam upaya mencapai tujuan lembaga atau organisasi yang bersangkutan. Tercapainya tujuan lembaga atau perusahaan hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat pada oraganisasi lembaga tersebut. Selain daripada itu, untuk mengkaji suatu kinerja tidak boleh mengkajinya secara terpisah pisah. Kinerja organsasi secara keseluruhan bisa dipahami dengan baik bila kinerja unit dan kinerja pegawai juga dipahami.
Beberapa pengertian dan pendapat mengenai motivasi, maka dapat disimpulkan bahwa pada dasarnya motivasi merupakan dorongan yang timbul pada diri seseorang dan usaha-usaha yang dapat menyebabkan seseorang atau kelompok orang tertentu tergerak melakukan sesuatu karena ingin mencapai tujuan yang dikehendaki atau mendapat kepuasan dengan perbuatannya. Dalam proses pencapaian tujuan organisasi, motivasi merupakan faktor berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai , karena dengan motivasi diharapkan setiap orang mau bekerja keras dan antusias dengan mempergunakan kemampuan, kecakapan dan keterampilan yang dimilikinya untuk mewujudkan tujuan organisasi. Sehubungan dengan itu peranan organisasi dan manajemen sangat menentukan untuk dapat memotivasi pegawainya. Pimpinan harus berupaya mengetahui dan memenuhi semaksimal mungkin kebutuhan.

Pembahasan Pengaruh Parsial Motivasi Kerja Terhadap Efektivitas Kerja

Variabel motivasi kerja ini terdiri dari faktor motif, harapan, dan insentif terhadap efektivitas kerja pegawai. Pengaruh parsial faktor-faktor tersebut selanjutnya akan dibahas dibawah ini :

1. Pembahasan Pengaruh Motivasi Kerja Melalui Faktor Motif

Total pengaruh faktor motif terhadap efektivitas kerja pegawai adalah sebesar 27.4%. Hal ini menunjukan bahwa motivasi kerja dengan faktor motif berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat.

Motif adalah suatu dorongan yang datang dari dalam diri seseorang untuk melakukan atau sedikitnya adalah kecenderungan menyumbangkan perbuatan atau tingkah laku tertentu.

Motif (motive) merupakan suatu dorongan yang ada dalam diri seseorang sehingga yang bersangkutan dapat beraktivitas atau berperilaku untuk mencapai tujuan yang ia inginkan. Bila ditelusuri lebih jauh maka alasan yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu itu, karena yang bersangkutan mempunyai kebutuhan yang mendesak untuk dipenuhinya, baik kebutuhan lahiriah maupun kebutuhan batiniah dibalik kehidupan ini. Kebutuhan tertentu yang mereka rasakan akan menentukan tindakan yang mereka lakukan. Untuk pemenuhan kebutuhan tersebut, manusia melakukan suatu pekerjaan untuk memenuhi kebutuhannya.

2. Pembahasan Pengaruh Motivasi Kerja Melalui Faktor Harapan

Total pengaruh faktor harapan terhadap efektivitas kerja pegawai adalah sebesar 29.4%. Hal ini menunjukan bahwa motivasi kerja dengan faktor harapan berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat.

Harapan (expectation) merupakan kemungkinana bahwa dengan perbuatan seseorang akan mencapai tujuan. Menurut Vroom (dalam Robbins, 2006:171), harapan adalah kecenderungan seseorang untuk bekerja secara benar tergantung pada kekuatan dari pengharapan bahwa kerja akan diikuti dengan adanya imbalan, fasilitas yang menarik. Harapan dinyatakan dengan adanya kemungkinan (probabilitas) bila keyakinan yang diharapkan cukup besar untuk memperoleh kepuasannya, maka seseorang akan bekerja keras.

Tingkah laku seseorang sampai tingkat tertentu akan tergantung, pada tipe hasil yang diharapkan. Beberapa hasil yang berfungsi sebagai imbalan intrinsik-imbalan yang dirasakan langsung oleh orang yang bersangkutan. Contohnya adalah peranan yang berhasil menunaikan tugas, harga diri naik, imbalan ekstrinsik, sebaliknya, seperti bonus, pujian, atau promosi yang diberikan oleh pihak luar.

3. Pembahasan Pengaruh Motivasi Kerja Melalui Faktor Insentif

Total pengaruh faktor insentif terhadap efektivitas kerja pegawai adalah sebesar 20.1%. Hal ini menunjukan bahwa motivasi kerja dengan faktor insentif berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat.

Insentif yang diberikan kepada pegawai yang adil dan layak merupakan daya penggerak yang merangsang terciptanya pemeliharaan pegawai. Karena dengan pemberian insentif ini pegawai merasa mendapat perhatian dan pengakuan terhadap prestasi kerja yang dicapainya, sehingga semangat kerja dan sikap loyal pegawai akan lebih baik. Manajer yang cakap selalu memperhatikan prestasi kerja setiap individu bawahannya, supaya ia dapat memberikan insentif yang sesuai untuk memotivasi gairah kerja mereka itu. Pegawai yang berprestasi baik diberikan insenif positif, sedang bagi pegawai yang kurang berprestasi diberikan insentif negatif.  

Hasibuan (2012:200) menyatakan “Insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepada pegawai tertentu berdasarkan prestasi kerjanya, agar pegawai tersebut terdorong untuk meningkatkan produkstivitas kerjanya”. Sementara itu Mangkunegara (2001:89) mengartikan : “Insentif merupakan suatu perangsang dalam bentuk uang yang diberikan oleh pihak pimpinan organisasi kepada pegawai agar mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi atau dengan kata lain, insentif kerja merupakan pemberian uang di luar gaji yang dilakukan oleh pihak pemimpin organisasi sebagai pengakuan terhadap prestasi kerja dan kontribusi pegawai kepada organisasi”. 

Dalam insentif material pegawai mengaharapkan kenaikan gaji berkala, kenaikan pangkat diikuti kenaikan gaji dan hadiah-hadiah dalam bentuk uang/fasilitas.

Manakala disadari bahwa suatu organisasi tidak mungkin memenuhi semua kebutuhan bawahan atau pegawai sebagaimana insentif yang diuraikan diatas, sehingga tentu saja pemberian insentif juga disesuaikan dengan kondisi dan kemampuan organisasi. Walupun demikian apakah insentif yang diberikan kepada seseorang itu mempunyai arti sehingga mampu mendorong orang yang bersangkutan untuk mau bekerja lebih giat pada waktu dan tempat tertentu.

Pengaruh Variabel Lain di Luar Variabel yang Dikaji

Variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini sebesar 23.1% atau besar koefisien jalur untuk faktor yang tidak diteliti dalam penelitian ini adalah sebesar 23.1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti oleh penulis seperti beban kerja.

Beban kerja merupakan sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. Komaruddin (2006:235) mengemukakan bahwa analisa beban kerja adalah proses untuk menetapkan jumlah jam kerja orang yang digunakan atau dibutuhkan untuk merampungkan suatu pekerjaan dalam waktu tertentu, atau dengan kata lain analisis beban kerja bertujuan untuk menentukan berapa jumlah personalia dan berapa jumlah tanggungjawab atau beban kerja yang tepat dilimpahkan kepada seorang petugas. Sedangkan menurut Permendagri No. 12/2008, beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma

Variabel lain yang berpengaruh ini menunjukan bahwa variabel diluar sama pentingnya dengan variabel yang diteliti dalam penelitian ini, untuk itu variabel luar ini dapat dijadikan studi lanjutan dalam penelitian mendatang agar dapat menemukan hasil penelitian lebih luas dilihat dari berbagai variabelnya.

V. KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan 

1. Secara simultan variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja pegawai, dalam hal ini variabel motivasi kerja merupakan variabel yang sangat penting untuk meningkatkan efektivitas kerja pegawai  dalam memecahkan berbagai masalah yang dihadapi pada Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat. Namun masih ada variabel lain yang berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai  yang diperlukan dilakukan penelitian lebih lanjut yaitu variabel beban kerja.

2. Secara parsial faktor motivasi kerja yang terdiri dari motif, harapan, dan insentif berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai  Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat. Dilihat secara parsial faktor harapan lebih dominan mempengaruhi efektivitas kerja pegawai   Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat daripada faktor motif dan  faktor insentif. 
Saran 
Berdasarkan hasil penelitian dan pengamatan yang telah dilakukan pada Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat, maka penulis ingin mengajukan beberapa saran yang kiranya dapat menjadi pertimbangan bagi organisasi dalam pembinaan sumber daya manusia di masa yang akan datang. Saran-saran tersebut antara lain :

1. Saran bagi Pengembangan Ilmu :

a. Sebaiknya dilakukan penelitian lebih lanjut bagi pengembangan ilmu administrasi publik yang berkaitan dengan motivasi kerja  dan efektivitas kerja pegawai , terutama yang terkait dengan variabel diluar variabel yang tidak diteliti yaitu variabel beban kerja pegawai.

b. Penelitian lanjutan diharapkan dapat mendukung hasil-hasil penelitian ini untuk memberikan manfaat bagi pengembangan ilmu administrasi publik di masa mendatang.

2. Saran bagi Kegunaan Praktis :

a. Mengoptimalkan efektivitas kerja pegawai  melalui motivasi kerja  khususnya ditinjau dari faktor – faktor motivasi kerja yang belum memberikan pengaruh yang signifikan, yaitu faktor motivasi kerja bersifat insentif.
b. Perlu dilakukan usaha-usaha pemecahan masalah untuk meningkatkan faktor insentif, karena untuk sebagian besar pegawai insentif menjadi motivator yang paling utama, oleh karena itu disamping gaji yang diterima oleh pegawai, insentif perlu adanya penyesuaian dengan tingkatan/golongan pegawai.

c. Sebaiknya organisasi bisa lebih teliti dalam penempatan pegawai pada suatu jabatan tertentu dan dapat menyesuaikan posisinya dengan kemampuan dan pendidikan yang dimiliki pegawai, sehingga tidak akan ada kesalahan dalam penempatan.

d. Sebaiknya pemberian penghargaan (reward) oleh pimpinan kepada pegawai yang berprestasi lebih diperhatikan lagi sehingga pegawai terpacu untuk mencapai prestasi yang terbaik karena usaha/jerih payah yang dilakukanya mendapat perhatian dan penghargaan, juga pemberian hukuman (punishment) kepada pegawai yang tidak taat dan malas juga harus dilakukan dengan tegas sehingga pegawai tersebut tidak akan mengulangi kesalahannya tersebut.

3. Saran bagi Kebijakan :

a. Penulis menemukan satu hal yang dinilai masih perlu ditinjau ulang dari unsur motivasi yaitu pemberian insentif. Untuk sebagian besar pegawai insentif, penghargaan dan promosi menjadi motivator yang paling utama, oleh karena itu disamping gaji yang diterima oleh pegawai, pemberian insentif perlu adanya penyesuaian dengan tingkatan/golongan pegawai. Sehingga motivasi kerja akan meningkat yang berdampak pada peningkatan kinerja pegawai yang bertolak ukur pada visi dan misi Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat.
b. Dari hasil penilaian terhadap efektivitas kerja pegawai Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat, terdapat beberapa aspek  efektivitas kerja pegawai dinilai masih rendah, yaitu efisiensi waktu, kuantitas kerja, dan kualitas hasil kerja. Dalam hal ini penulis menyarankan sebaiknya pihak organisasi secara berkala melakukan penilaian dan evaluasi kinerja yang bertujuan :

a. Penilaian kemampuan tiap-tiap pegawai dalam menjalankan tugas dan fungsinya yang mengacu pada visi dan misi Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat, dapat dijadikan sumber informasi untuk menilai efektivitas kerja pegawai terhadap pencapaian target kerja.

b. Evaluasi terhadap penetapan target kerja Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat dengan melihat pada kegiatan yang akan dicapai di tiap bagian melalui mekanisme kerja yang dilakukan tiap-tiap pegawai dalam lingkup bidang dan bagian dalam pencapaian target kerja. 

c. Pengembangan pegawai, tolak ukur dari pada pengembangan pegawai tidak terlepas daripada penilaian dan evaluasi terhadap kinerja tiap-tiap pegawai sehingga pengembangan pegawai seperti: promosi, mutasi, rotasi, terminasi dan penyesuaian kompensasi sesuai pada tempatnya. kiranya promosi dan mutasi berjalan sesuai peruntukannya maka perlu adanya psikotes yang berguna untuk penilaian terhadap kemampuan pegawai sesuai dengan kompetensinya.

c. Dengan melihat temuan tersebut, maka Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Barat perlu melakukan tindakan evaluasi terhadap masalah-masalah yang dipersepsi masih kurang, evaluasi tersebut digunakan sebagai bahan kajian untuk menentukan kebijakan. Selanjutnya terkait dengan masalah motivasi kerja, perlu dikaji pula apakah masalah-masalah yang dipersepsi kurang oleh para pegawai tersebut memang merupakan hal penting untuk diadakan atau ditingkatkan, dan apakah masalah tersebut memang sesuai peraturan yang ada serta dapat meningkatkan efektivitas kerja pegawai
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