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	ABSTRAK
VERAWATI S. KUDE., E2118030, PENGARUH PENERAPAN SISTEM PENILAIAN E-KINERJA TERHADAP MOTIVASI KERJA PEGAWAI PADA DINAS KEPEMUDAAN, OLAHRAGA DAN PARIWISATA KABUPATEN GORONTALO.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh pengaruh sistem penilaian E-Kinerja yang terdiri dari Sasaran Kerja Pegawai dan Perilaku Kerja secara parsial dan simultan terhadap Motivasi Kerja pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo. Pengumpulan data pokok yaitu melalui daftar pernyataan yang diuji melalui uji validitas dan uji reliabilitas. Metode analisis yang digunakan adalah metode analisis jalur (Path Analysis). Hasil pengujian pertama menunjukan bahwa sistem penilaian E-Kinerja yang terdiri dari Sasaran Kerja Pegawai dan Perilaku Kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo yaitu sebesar 0540 atau 54,0%. Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukan bahwa sistem penilaian E-Kinerja yang terdiri dari Sasaran Kerja Pegawai secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo, yakni sebesar 0.301 atau 30,1%. Hasil pengujian ketiga menunjukkan bahwa variabel sistem penilaian E-Kinerja yang terdiri dari perilaku kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo yakni sebesar 0.448 atau 44,8%. 

Kata Kunci : system penilaian e-kinerja_sasaran kinera pegawai_perilaku kerja _motivasi kerja











ABSTRACK
VERAWATI S. KUDE. E2118030. THE EFFECT OF E-PERFOMANCE ASSESSMENT SYSTEM ON THE EMPLOYEE MOTIVATION AT THE DEPARTEMENT OF YOUTH, SPORTS AND TOURISM OF GORONTALO DISTRICT
This study aims to find the extent of the effect of the E-Perfomance assessment system consisting of employee Work Targets and Work Behavior on Employee Work Motivation at the Youth, Sports, and Tourism Office of Gorontalo Distric. The primar dta collection is thorough a list of statement tasted thorough validity and reliability tests. The data analysis method used is Path analysis. The results of the first test show that the E-Perfomance assessment system consisting of Employee Work Targets and Work Behavior simultaneously has a positive and significant effect on employee work motivation at the Youth, Sports and Tourism Office Of Gorontalo District, namely 0.540 or 54.0%. the results of testing the second hypothesis show that the E-Perfomance assessment system consisting of Employee Work Targets partially has a positive and significant effect on employee work motivation at the Youth, Sports, and Tourism Office of Gorontalo District, namely 0.301 or 30.1%. the results of the third test explain that the E-Perfomance assessment system variable consisting of work behavior partially has a positive and significant effect in employee work motivation at the Youth, Sports and Tourism Office of Gorontalo District, namely 0.448 or 44.8%

Keyword  :	assessment system E-Perfomance, employee performance, work behavior, work motivation.
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar belakang 
Dalam dunia kerja pasti membutuhkan Sumber Daya Manusia, karena sumber daya manusia merupakan individu yang bekerja sebagai penggerak, pemikir, dan perencana untuk mencapai tujuan organisai dan sebagai faktor penentu kesuksesan organisasi. Mengingat pentingnya sumber daya manusia (SDM) Organisasi Perangkat Daerah (OPD) melakukan pendidikan dan pelatihan untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan pegawai demi tercapainya kinerja yang diharapkan. 
Kinerja adalah hasil atau tingkatan keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Salah satu usaha meningkatkan kinerja pegawai yaitu dengan memberikan motivasi dan dorongan semangat kerja pegawai. 
Secara umum Motivasi Kerja merupakan kemauan untuk bekerja atas dorongan tertentu yang menimbulkan semangat dalam diri untuk bekerja lebih baik dan memberikan kontribusi besar guna mencapai keberhasilan organisasi. semangat inilah yang menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja dan mempengaruhi perkembangan kemajuan suatu organisasi. Menurut Anoraga (2014) Motivasi kerja merupakan sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Jika motivasi kerja kurang maka hal tersebut dapat menurunkan semangat dan gairah dalam melakukan pekerjaan sehingga mengakibatkan penurunan kinerja. 
Motivasi kerja (Supriadi, 2015:124) pada dasaranya adalah menentukan berapa banyak usaha yang akan dicurahkan untu melakukan pekerjaan, motivasi juga merupakan dorongan, upaya dan keinginan yang ada didalam diri yang member daya serta mengarahkan perilaku untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab dilingkup pekerjaannya.
Motivasi kerja sangatlah penting karena dengan adanya motivasi pegawai dapat bersemangat dan terdorong untuk melaksanakan tugas yang diberikan, sebaliknya jika kurangnya motivasi kerja maka hal tersebut dapat menurunkan semangat dan gairah untuk bekerja sehingga kualitas kerja menurun dan tentunya berdampak pada tujuan dan target yang akan dicapai oleh suatu organisasi. 
Salah satu masalah pokok dalam manajemen sumber daya manusia pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo yaitu tidak profesionalnya dalam menjalankan tugas pokok dan fungsi karena kurangnya motivasi pegawai. Salah satu peningkatan profesionalisme pegawai yaitu dengan menerapkan sistem penilaian kinerja, dengan penerapan system penilaian ini akan menjadi salah satu faktor yang dapat memotivasi pegawai, penilaian kinerja ini bertujuan untuk menilai secara menyeluruh terhadap sasaran kerja serta perilaku kerja pegawai untuk memastikan bahwa semua pekerjaan yang telah dilaksanakan berjalan sesuai rencana yang telah ditentukan. 
	Berdasarkan hasil wawancara dengan Kepala Sub Bagian Kepegawaian yang bernama Marleni K. Dawa, S.Kom diperoleh informasi bahwa dalam penerapan system E-Kinerja pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo yaitu kurangnya motivasi kerja pegawai sehingga terdapat beberapa pegawai yang masih kurang dalam melakukan melakukan tugas dan tanggung jawabnya serta kurangnya integritas pegawai dalam bekerja sehingga tidak dapat memenuhi target dan capaian kinerjanya.  Penilaian kinerja dengan menggunakan system E-kinerja dapat diuraikan pada table dibawah ini. 
 Tabel 1.1 Rekapitulasi Penilaian pada Sistem E-Kinerja Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata
	Rata-rata nilai gabung
E-Kinerja
	Tahun 2020
	Persentase Penilaian Kinerja

	
	Agustus 
	September  
	Oktober  
	November  
	Desember 
	

	91 ke atas
	9 ASN
	11 ASN
	10 ASN
	5 ASN
	8 ASN
	23,2 %

	76-90
	5 ASN
	9 ASN
	10 ASN
	 10 ASN
	 7 ASN
	22,2 %

	61-75
	17 ASN
	15 ASN
	12 ASN
	19 ASN
	17 ASN
	43,2 %

	51-60
	6 ASN
	2 ASN
	5 ASN
	3 ASN
	7 ASN
	12,4 %

	50 ke bawah
	
	
	
	
	
	

	Jumlah
	37
	37
	37
	37
	37
	


Sumber data: Data Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata 
Ket:	91 ke atas (Sangat Baik),  	
	76-90 (Baik) 
	61-75 (Cukup) 
	51-60 (Kurang)
	50 ke bawah (Buruk)
Pada tabel 1.1 menunjukan bahwa pada bulan Aguastus-Desember yang memperoleh nilai 91 ke atas yang dikategorikan (sangat baik) dengan persentase nilai 23,2 % sedangkan pada kisaran nilai 76-90 yang dikategorikan (baik) dengan persentase nilai 22,2 %,  pada nilai kisaran 61-75 (Cukup) dengan persentase nilai 43,2%, dan pada nilai 51-60 (kurang) ada di persentase nilai 12,4%. dalam penerapan system penilaian E-Kinerja ini masih banyak pegawai yang memperoleh nilai 61-75 yang di kategorikan (Cukup) sehingga mengindikasikan bahwa masih ada beberapa pegawai yang belum termotivasi dengan adanya penerapan system penilaian ini. 
	Dalam hal Motivasi di sebuah instansi tentu berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan-kebutuhan yang berkaitan dengan motivasi pegawai untuk meningkatkan kinerja pegawai yaitu, kebutuhan fisiologis yang merupakan kebutuhan pokok manusia, kebutuhan rasa aman bukan hanya dilihat dari keamanan fisik tapi juga kebebasan dari rasa takut dan cemas dalam artinya pegawai mendapat jaminan kesehatan dalam melakukan pekerjaan sehingga pegawai termotivasi dalam melakukan pekerjaan, kebutuhan sosial, pada hakekatnya mahluk social tidak dapat memenuhi kebutuhan sendiri pasti memerlukan bantuan orang lain, kebutuhan akan harga diri setiap individu pasti memerlukan pengakuan atas keberadaan statusnya, kebutuhan aktualisasi diri yaitu mempunyai kesempatan untuk meningkatkan kemampuan dan memberikan kontribusi yang besar dalam hal kepentingan organisasi. Jika kebutuhan –kebutuhan diatas terpenuhi maka tentunya dapat memotivasi pegawai untuk lebih meningkatkan kinerjanya. 
	Mengingat masalah motivasi kerja merupakan masalah yang krusial dalam menunjang keberhasilan organisasi maka sudah selayaknya masalah ini perlu mendapat perhatian yang serius. 	
	Dengan berkembangnya teknologi digital pada seluruh sektor saat ini membuat segala informasi dapat diterima dan dibagi dengan mudah dan cepat. Oleh karena itu, Pemerintah Kabupaten/Kota dapat memanfaatkan teknologi informasi dengan menerapkan sistem penlaian E-Kinerja yang menjadi salah satu faktor meningkatkan motivasi kerja pegawai.
Ananda, (2020). Sasaran kerja merupakan sesuatu yang harus terpenuhi dan suatu titik untuk diarahkan. Tujuan sasaran merumuskan apa yang diharapkan untuk dicapai dalam sebuah organisasi, tim dan individu. Sasaran kerja bulanan merupakan suatu bentuk target kerja yang akan dilakukan oleh Aparatur Sipil Negara yang bersangkutan dengan laporan kerja harian yang menjadi laporan SKP bulanan dalam jangka waktu satu bulan dimulai sejak awal disahkannya target kerja yang telah disusun, target merupakan jumlah beban kerja yang akan dicapai oleh pegawai sesuai dengan tugas dan jabatannya. Penilaian tersebut dilakukan dengan cara membandingkan target kerja dan kontrak kerja yang sebelumnya telah direncanakan oleh pegawai dengan melihat realisasi pekerjaan yang telah dicapai dalam waktu yang telah ditetantukan. Laporan Sasaran Kerja Pegawai adalah laporan yang memuat informasi dan uraian kegiatan pegawai setiap periode yang telah ditentukan 
(Resinta et al., 2018).Perilaku kerja merupakan suatu tindakan dan sikap yang ditunjukan oleh orang-orang yang bekerja. Perilaku Kerja pegawai merupakan salah satu bagian penting dari seluruh proses kegiatan yang dilakukan oleh pegawai yang bersangkutan. Tujuan dari penilaian Perilaku Kerja secara umum memberikan umpan balik kepada pegawai guna memperbaiki tampilan kerja serta meningkatkan produktivitas kerja dalam suatu organisasi.
Dengan diterapkannya sistem E-kinerja atau yang dikenal dengan aplikasi Sistem Informasi Kinerja Aparatur (SIKAP) yang memuat seluruh laporan SKP (Sasaran Kerja Pegawai) di sistem E-kinerja perilaku kerja pegawai dapat dilihat dari rekapan SKP di sistem E-kinerja dengan bobot penilaian SKP yaitu 60% dan Perilaku Kerja 40%. Dalam hubungan penerapan sistem penilaian E-Kinerja  mempunyai peran penting dalam meningkatkan motivasi pegawai, apabila pegawai termotivasi maka senantiasa akan mencapai gairah kerja yang tinggi dan akan berpengaruh pada prestasi kerja sehingga mencapai tujuan organisasi. 	
	Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas maka penulis tertarik melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Penerapan Sistem Penilaian E-Kinerja Terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo”.

1.2 Rumusan Masalah
	Rumusan masalah merupakan hal yang sangat penting dalam melakukan penelitian agar peneliti dapat terarah dalam membahas masalah yang akan diteliti.
 	Berdasarkan uraian diatas maka dapat dirumuskan masalah yang akan dibahas:
1. Apakah sistem penilaian E-Kinerja pegawai yang terdiri dari Sasaran Kerja Pegawai (X1) dan Perilaku Kerja (X2) berpengaruh terhadap motivasi kerja (Y) secara simultan. .
1. Apakah Sasaran Kerja Pegawai (X1) berpengaruh terhadap motivasi kerja (Y) secara parsial.
1. Apakah Perilaku Kerja( (X2) berpengaruh terhadap motivasi kerja (Y) secara parsial.
1.3   Tujuan Penelitian 
  Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan diatas maka dengan ini ditegaskan tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui pengaruh sistem penilaian E-Kinerja yang terdiri dari Sasaran Kerja Pegawai dan Perilaku Kerja simultan terhadap Motivasi Kerja 
2. Untuk mengetahui pengaruh sistem penilaian E-Kinerja yang terdiri dari Sasaran Kerja Pegawai secara parsial terhadap Motivasi Kerja
3. Untuk mengetahui pengaruh sistem E-Kinerja yang terdiri dari perilaku kerja secara parsial terhadap Motivasi
0.      Manfaat Penelitian
	Adapun manfaat yang dapat diambil yaitu :
1. Manfaat akademis, hasil penelitian ini diharapkan mampu menjadi acuan untuk peneliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian secara relevan yang berkaitan dengan topic ini.
1. Manfaat teoritis, untuk menambah wawasan bagi peneliti mengenai penilaian kinerja melalu aplikasi berbasis web.
1. Manfaat praktis, hasi dari penilitian ini digunakan sebagai landasan dalam penilaian kinerja pegawai.







BAB II
TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIR DAN HIPOTESIS

2.1	Kajian Pustaka
2.1.1	Sistem E-Kinerja
2.1.1.1	Pengertian Sistem Penilaian E-Kinerja
Dwipayana, (2015). Sistem penilaian kinerja merupakan sistem formal yang dapat memantau pegawai dengan melibatkan evaluasi kinerja berdasarkan penilaian dari pimpinan yang bertujuan meningkatkan prestasi kerja pegawai.  Sistem penilaian kinerja dapat memberikan solusi dalam masalah kepegawaian dengan meningkatkan kinerja melalui penerapan Sistem Informasi Kinerja Aparatur (SIKAP) atau yang lebih dikenal dengan E-Kinerja adalah sistem yang mengintegrasikan hasil penilaian kinerja. Sistem Informasi Kinerja Aparatur (SIKAP) digunakan sebagai sarana untuk menilai keberhasilan dan kegagalan pencapaian kinerja pada suatu periode tertentu (misalnya bulanan/tahunan). Disamping itu informasi kinerja gunakan sebagai media yang memberikan umpan balik (feedback) sebagai sarana untuk meningkatkan kinerja dimasa yang akan datang.
Menurut Mulyadi dan Setyawan (2015). Penilaian Kinerja dapat diartikan sebagai penentu secara periodik efektivitas operasional bagian organisasi dan personilnya berdasarkan standard dan kriteria yang telah ditentukan sebelumnya. 
Sirait (2019). Sistem Penilaian E-Kinerja merupakan aplikasi berbasis IT berupa website yang biasa disebut dengan Sistem Informasi Kinerja Aparatur (SIKAP) ini dapat digunakan untuk mencatat, mengukur, menilai serta mendokumentasikan kegiatan pegawai yang dilakukan untuk penilaian dan pengukuran kinerja pegawai berdasarkan instrument  analisis jabatan, dan analisis beban kerja serta menjadi dasar dalam perhitungan prestasi kerja dan sebagai salah satu indicator pemberian Tunjangan Penghasilan Pegawai (TPP). E-kinerja merupakan program untuk mengukur beban dan prestasi kerja, peningkatan kinerja pegawai, kinerja organisasi, dan peningkatan kesejahteraan pegawai.
Putri, (2014). E-Kinerja merupakan salah satu system untuk menganalisis kebutuhan jabatan, beban kerja jabatan dan beban kerja unit pada satuan kerja organisasi sebagai dasar perhitungan prestasi kerja dan pemberian tunjangan.
Al- Raisi et al (2011) mendefinisikan e-kinerja sebagai suatu sistem yang membantu organisasi memotivasi orang-orang berbakat untuk memberikan kinerja terbaik mereka. Dengan mempersatukan proses kinerja manajemen ke suatu aplikasi yang dapat meningkatakan kualitas, menghemat waktu, dan dapat memberikan insentif yang efektif kepada para pegawai. Dengan menerapkan  system E-kinerja, akan sangat mudah mendapatkan informasi yang dibutuhkan untuk meminimalkan risiko kecurangan absensi. Aplikasi ini juga memberikan dampak dalam pengambilan keputusan mengenai pemberian tunjangan prestasi kerja yang dulunya diberikan dengan asas equal maka sekarang menjadi equal job for equal pay yaitu dimana pegawai memberikan kinerja yang baik akan memperoleh tambahan tunjangan kerja yang lebih banyak.
Dari beberapa pendapat diatas disimpulkan bahwa system E-Kinerja digunakan menganalisis kebutuhan jabatan dan beban kerja yang menjadi dasar perhitungan prestasi kerja dan sebagai tolak ukur pemberian Tunjangan Penghasilan Pegawai (TPP). Penilaian kinerja yang dilakukan  oleh tim penilai secara sistematis berdasarkan tugas dan tanggung jawab yang diberikan dengan penilaian kinerja berarti pegawai mendapat perhatian dari pimpinannya sehingga mendorong mereka untuk lebih giat dalam bekerja. 
2.1.1.2	Manfaat Sistem E-Kinerja
Secara teknis aplikasi tersebut memberikan beragam manfaat didalamnya sebagai salah satu tolak ukur tingkat kedisiplinan pegawai (Yenni Putri, 2021)
1. Alat untuk mengontrol kehadiran pegawai
E-kinerja merupakan strategi baru untuk para pimpinan lembaga mengetahui kehadiran setiap pegawainya.
2. Meningkatan kinerja pegawai
Dengan data yang telah terstruktur secara baik maka pegawai akan dapat melihat hasil tunjangan kinerja mereka berdasarkan presentase penilaian didalam aplikasi tentu adanya aplikasi ini membuat pegawai mau tidak mau segera meningktakan kinerjanya.

3. Memudahkan manajemen birokrasi
Selain sifatnya yang interaktif, setiap informasi yang masuk dalam aplikasi ini memudahkan para pegawai dalam penginputan data, serta dengan mudah memantau kinerja pegawai 
4. Sebagai indikator pemberian Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) Dengan adanya aplikasi ini tidak ada alasan bagi pegawai untuk bermalas-malasan lagi karena pengaplikasian sistem yang ketat ini membuat upah pegawai akan diberikan sesuai kinerjanya masing-masing.
Dengan adanya pemantauan kerja melalui sistem E-Kinerja tersebut akan sangat berpengaruh terhadap hasil kerja pegawai dengan semakin meningkatnya kualitas kerja para pegawai dan pelaksanaan sistem pemerintah didalam instansi akan semakin efisien dan efektif sehingga pengawasan terhadap kinerja dan aktivitas para pegawai akan semakin mudah dan terstruktur dan lebih mudah dalam melakukan penilaian kinerja.
2.1.1.3 Fungsi E-Kinerja
fungsi dari E-Kinerja yang dibuat antara lain sebagai berikut (Yenni P, 2021)
1. Mempermudah penilaian pegawai baik oleh atasan, rekan kerja maupun bawahannya.
2. Mengukur tingkat performa dan kinerja pegawai  dalam melakukan setiap tugas yang diberikan oleh instansi atau Organisasi Perangkat Daerah (OPD).
3. Memotivasi para pegawai untuk bisa bekerja dengan baik dan berprestasi lebih tinggi dari lainnya.
4. Sebagai indikator untuk menetukan Tambahan Penghasilan Pegawai berdasarkan pada nilain yang diperolehnya atau hasil kerjanya.
5. Mengurangi potensi terjadinya tindakan negatif yang mungkin bisa dilakukan oleh aparatur Negara seperti pungli dan sejenisnya
6. Sarana untuk meningkatkan kualitas kerja ASN didalam melayani masyarakat
2.1.1.4 Mekanisme E-Kinerja
Ada beberapa mekanisme dari system E_Kinerja (Helmi T, 2021)
1. Aparatur Sipil Negara mencatat atau merekan data Saaran Kinerja yang telah dibuat secara cascading.
2. Breakdown Sasaran Kinerja Pegawai menjadi target bulanan
3. Menginput kegiatan harian sesuai dengan tugas jabatan
4. Evaluasi capaian target sasaran kinerja dan penilaian perilaku pegawai secara periodic
5. Pembayaran tunjangan kinerja berdasarkan hasil capaian nilai yang ada pada sasaran kinerja pegawai
6. Pencetakan lembar sasaran kinerja pegawai, realisasi, penilaian prestasi kerja
2.1.1.5 Alur Dalam Sistem E-Kinerja
Dari bagan alur diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:
a. Tahapan pertama dilakukan dengan menginput sasaran kerja tahunan (SKP).
b. Selanjutnya dari kegiatan tahunan yang sudah disusun pegawai membuat target bulanan.
c. Tahap akhir yaitu pegawai merealisasikan target bulanan dengan menginput kegiatan harian.
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Sumber data: Sirait (2019), Penilaian kinerja pegawai melalui penerapan system penilaian e-kinerja. Banda aceh.
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     Sumber data: Adhadi Ismail, S.AB,(2020),Panduan mengisi e-kinerja.
2.1.2 Unsur-unsur Sistem E-Kinerja
2.1.2.1 Sasaran Kinerja Pegawai bulanan
Sarjani, (2019). Sasaran Kinerja Pegawai merupakan salah satu unsur dari penilaian prestasi kerja pegawai yang diatur dalam Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 yang mewajibkan setiap Aparatur Sipil Negara wajib mengisi Sasaran Kinerja berdasarkan rencana kerja yang telah ditentukan dengan memperhatikan tugas pokok dan fungsi dari masing-masing pegawai. Sasaran Kinerja Pegawai memuat kegiatan tugas jabatan dan target yang harus dicapai dalam kurun waktu yang telah ditentukan yang bersifat nyata dan dapat diukur. Nyata dan dapat diukur artinya kegiatan yang realistis dapat dilaksanakan dan hasilnya bisa dihitung dalam satuan angka. 
Lutfiana, et al (2016). Penilaian Sasaran Kinerja Pegawai dilakukan dengan cara menghitung perbandingan target dan realisasi yang telah ditetapkan pada Sasaran Kinerja sebelumnya. 
Mulawarman, (2021) Sasaran Kinerja Pegawai merupaka target kerja yang disusun berdasarkan rencana kerja tahunan/bulanan instansi yang akan dicapai dari setiap pegawai sesuai tugas jabatan oleh Aparatur Sipil Negara (ASN). Penilaian kinerja menggunakan target Sasaran Kerja Pegawai meliputi beberapa aspek yaitu: aspek kuantitas, kualitas, biaya.
Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) merupakan program pemerintah yang termasuk dalam unsur penilaian prestasi kerja Aparatur Sipil Negara (ASN). Sasaran Kinerja Pegawai memuat seluruh tugas jabatan dan target dan realisasi yang harus dicapai dalam kurun waktu penilaian yang bersifat nyata dan dapat diukur. Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) disusun sebagai suatu alat atau sarana untuk penilaian kinerja pegawai secara sistematis yang dilakukan oleh pejabat penilai Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) dan Perilaku Kerja. Rencana kerja merupakan aktivitas normal dalam menyiapkan dan menyetujui program untuk pengukuran prestasi sasaran kinerja. Rencana pekerjaan memperkenalkan bagaimana sasaran hasil yang akan dicapai. Rencana kerja menggambarkan program kerja untuk keberhasilan target. Sasaran tersebut dipusatkan pada hasil akhir individu yang diharapkan dalam mencapai target. 
Hal ini berkaitan dengan Goal Setting Theory atau Teori Penentu Tujuan (Locke, 1968) menunjukan adanya keterkaitan antara sasaran dan kinerja, sasaran merupakan tujuan yang akan dicapai oleh seseorang. Jika seseorang komitmen dengan sasaran yang telah ditetapkan, maka hal ini akan mempengaruhi tindakannya agar dapat mencapai sasaran yang telah ditetapkan. Semakin baik dan jelas penetapan sasaran kinerja pegawai maka akan meningkatkan motivasi pegawai dalam melakukan pekerjaan.
1. Unsur-unsur dalam Sasaran Kerja Pegawai 
Berdasarkan Peraturan Pemerintah 46 Tahun 2011 tentang penilaian kinerja pegawai terdapat unsur-unsur penilaian bedasarkan Sasaran Kinerja Pegawai:
· Kegiatan Tugas Jabatan
Setiap kegiatan tugas jabatan yang akan dilakukan harus didasarkan pada 
rincian tugas dan tanggung jawab serta wewenang jabatan yang telah ditetapkan dalam struktur dan tata kerja organisasi. Kegiatan Tugas Jabatan yang dilakukan harus berdasarkan rencana kerja organisasi.
· Target
Target adalah rencana capaian kegiatan dari tugas jabatan dengan jumlah beban kerja yang akan dicapai oleh setiap pegawai. Target merupakan ukuran dan tolakukur prestasi kerja yang realistis tetapi penuh tantangan. Oleh karena itu untuk menetapkan target prestasi kerja harus mempertimbangkan 4 aspek yaitu:
1. Aspek Kuantitas (Target Output)
Dalam menentukan target kuantitas/output (TO) yaitu berupa dokumen, konsep, naskah, surat,keputusan, laporan, dan sebagainya.
2. Aspek Kualitas (Target Kualitas)
Dalam menetapkan target kualitas harus memprediksi pada mutu hasil kerja yang baik dan berkualitas sehingga memenuhi standar mutu yang telah ditetapkan.
3. Aspek Waktu (Target Waktu)
Dalam menetapkan target waktu harus memperhitungkan berapa lama waktu yang dibutuhkan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan, misalnya satu semester, satu bulan, triwulan dan lain-lain.
4. Aspek Biaya (Target Biaya)
Untuk menetapkan target biaya harus memperhitungkan berapa biaya yang dibutuhkan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan dalam 1 bulan misalnya jutaan, ratusan juta, ataupun milyaran. Hasil target yang muncul merupakan akumulasi dari target yang tercapai lewat laporan kerja harian.
2. Langkah-langkah dalam pengisian Sasaran Kinerja Bulanan dan Laporan Kinerja Harian
Ada beberapa langkah dalam pengisian Sasaran Kinerja Pegawai bulanan dan Laporan Kinerja Harian sebagai berikut (Adhadi, 2020)  
Cara mengisi Sasaran Kinerja Bulanan
· Klik menu  SKP (Sasaran Kinerja Pegawai) kemudian pilih Target dan Realisasi SKP Bulanan, serta isikan periode tahun dan bulan 
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· Selanjutnya akan muncul periode bulan yang akan kita isi, klik gambar kertas pada kolom Target Sasaran Kinerja Bulanan
[image: ]
Target Kuantitas, isilah jumlah target yang telah direncanakan pada periode bulanan
Target Waktu, isilah target waktu yang diperlukan dalam megisi SKP Bulanan (satuan dalam hari).
Untuk pengisian laporan harian Sasaran Kinerja Pegawai di sistem E-Kinerja yaitu dengan memasukan laporan kerja harian yang sesuai dengan Sasaran Kinerja Pegawai bulanan.

Cara Memasukan Laporan Harian Sasaran Kinerja Pegawai
· Klik submenu pada laporan harian Sasaran Kinerja Pegawai, kemudian klik input laporan Kinerja Harian
[image: ]
· Kemudian muncul kolom yang akan diisi
7. Isilah tanggal kapan pekerjaan itu akan dilakukan
8. Isilah Kegiatan Harian Sasaran Kinerja Pegawai
9. Isilah Kuantitas hasil pekerjaan yang dilakukan pada hari itu, karena akan terakumulasi untuk memenuhi target Sasaran Kinerja Pegawai Bulanan
10. Pilih Sasaran Kinerja Bulanan yang sesuai dengan pekerjaan harian
· Kemudian klik simpan 
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Setiap pegawai wajib menyusun laporan kerja harian berdasarkan rencana kerja bulanan. Pengisian Laporan Kinerja Harian bisa dilakukan setiap hari atau seminggu sekali asalkan periode bulan berjalan belum ditutup.
Maka dapat disimpulkan bahwa Sasaran Kinerja Pegawai merupakan suatu bentuk target kerja yang akan dilaksanakan oleh Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang bersangkutan dengan laporan kerja harian menjadi Sasaran Kinerja Bulanan dalam kurun 1 bulan ke depan Laporan kegiatan harian berdasarkan Sasaran Kinerja Bulanan dimulai sejak awal disahkannya target kerja yang telah disusun. Dalam penilaiannya, Sasaran Kerja Pegawai akan dinilai langsung oleh atasan Aparatur Sipil Negara (ASN) yang bersangkutan sehingga atasan dapat langsung menilai dan mengetahui kinerja Pegawai tersebut. Penilaian tersebut dilakukan dengan cara membandingkan target kerja atau kontrak kerja yang sebelumnya telah direncanakan oleh pegawai dengan realisasi pekerjaan yang telah berhasil dicapai dalam waktu satu bulan.
2.1.2.2 Perilaku Kerja
(Sektiawan et al., (2017). Perilaku kerja merupakan bagian yang paling penting dalam kehidupan kerja yang merupakan reaksi individu tindakan dan sikap yang ditunjukan oleh orang-orang pada saat bekerja. Ada beberapa pendapat tentang perilaku seseorang lebih banyak ditentukan oleh faktor keturunan dan sifat bawaan ada juga yang mengatakan bahwa perilaku dapat dipengaruhi lingkungan, Perilaku Kerja merupakan bagian dari prestasi kerja yang membahas setiap tingkah laku, tindakan dan sikap seorang Aparatur Negara Sipil (ASN).
Perilaku kerja menurut Kasmir (2016:189) Perilaku kerja merupakan suatu tindakan yang menyalurkan kemampuan dan keahlian yang dimiliki. Semakin memiliki skill atau kemampuan maka akan mencapai kinerja yang baik.
Perilaku Kerja pegawai merupakan salah satu bagian penting dari seluruh proses kegiatan yang dilakukan oleh pegawai yang bersangkutan. Tujuan dari penilaian Perilaku Kerja secara umum memberikan umpan balik kepada pegawai guna memperbaiki tampilan kerja serta meningkatkan produktivitas kerja dalam suatu organisasi (Resinta et al., 2018).
Perilaku Kerja menurut Robbins (2002,pp.35-39) yaitu bagaimana orang orang-orang dalam lingkungan kerja dapat mengaktualisasikan dirinya melalui sikap dalam bekerja. Penilaian Perilaku Kerja sangat penting dalam menentukan prestasi kerja pegawai. Dengan perilaku kerja, pegawai dapat melakukan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik.  Dengan perilaku kerja pegawai,organisasi akan lebih mudah mengatur serta memahami masing-masing perilaku pegawai dengan tujuan menciptakan lingkungan kerja yang baik, sehingga semua kegiatan dalam instansi berjalan sesuai yang diharapkan. Keberhasilan suatu organisasi yaitu ditentukan dengan perilaku kerja, perilaku kerja ini sebagai motivasi oleh karena itu diupayakan untuk dapat membentuk perilaku yang positif dalam kehidupan kerja. hal ini berkaitan juga dengan Expectancy Theory atau Teori Pengharapan yang dikemukakan oleh (Victor Vroom, 1990) mengatakan bahwa pegawai akan berupaya lebih baik dalam berperilaku dan meyakini bahwa upaya itu akan menghasilkan penilaian kinerja yang baik yang akan menghasilkan imbalan seperti bonus, insentif, kenaikan gaji dan juga promosi, sehingga dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai. 
Berdasarkan dari beberapa definisi para ahli dapat disimpulkan bahwa Perilaku kerja merupakan segala sesuatu yang telah kita lakukan yang membentuk suatu  karakter, watak, kebiasaan tingkah laku dan tindakan yang dilakukan secara langsung maupun tidak langsung yang dapat mempengaruhi efektivitas kerja. 
Ada beberapa Perilaku kerja yang positif seorang pegawai menurut Irmin (2004,p.44)
1) Menampilkan etos kerja yang tinggi seperti, disiplin, mengatur waktu dengan baik, memanfaatkan jam kerja secara efektif, selalu semangat dan tidak mudah putus asa.
2) menunjukan rasa simpati seperti bertutur kata halus dan sopan, suka menolong sesama rekan kerja, mudah diajak kerja sama.
3) Mampu membedakan hak dan kewajiban dan selalu berpikir apakah yang dilakukan itu salah atau benar dan menyikapi masalah dengan tenang
4) mampu meringankan tugas atasan dan memberikan solusi yang terbaik.
5) mampu menjadi contoh yang baik kepada orang lain seperti memiliki sifat jujur dan menghindari perilaku yang dapat mencelakai diri sendiri.
6) Berjiwa besar seperti menghargai orang lain , tidak suka mencela dan selalu berpikir positif kepada orang lain.
Ada beberapa faktor yang mempengaruhi perilaku menurut Kreitner dan Kinicki (2003) yaitu : 
1) Motivasi dengan menumbuhkan semangat dan berusaha untuk mengarahkan dan membuat perilaku seseorang agar dapat bekerja sesuai dengan keinginan pimpinan. 
2)   Sikap mempengaruhi perilaku pada suatu tingkat yang berbeda dengan nilai, sikap berkaitan dengan perilaku manusia yang ditujukan pada objek dan situasi tertentu. 
3)  Keyakinan seseorang merupakan repsentasi mental lingkungan yang    relevan. 
4)   Imbalan dan Hukuman menjadi salah satu yang dapat mempengaruhi perilaku individu.
1. Unsur- unsur Penilaian Perilaku Kerja
Berdasarkan PERKA BKN No 1 Tahun 2013 (62:2013) Penilaian Perilaku Kerja Pegawai meliputi berbagai aspek :
· Orientasi Pelayanan adalah sikap dan perilaku kerja pegawai dalam memberikan pelayanan terbaik kepada yang dilayani antara lain, atasan, rekan kerja, unit kerja yang terkait dan instansi lain.
· Integritas yaitu kemampuan untuk bertindak sesuai dengan norma dan etika dalam organisasi.
· Komitmen  yaitu kemauan dan kemampuan untuk menyalaraskan sikap dan tindakan pegawai untuk mewujudkan tujuan organisasi.
· Disiplin adalah kesanggupan pegawai untuk menaati peraturan dan kewajiban serta menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan perundang-undangan dan peraturan kedinasan apabila tidak ditaati akan dijatuhi hukuman disiplin.
· Kerja Sama ialah kemauan dan kemampuan pegawai untuk bekerja sama dengan rekan kerja, atasan, bawahan dalam menyelesaikan suatu tugas dan tanggung jawab yang ditentukan sehingga mencapai tujuan bersama.
· Kepemimpinan yaitu kemampuan pegawai untuk memotivasi dan mempengaruhi bawahan atau orang lain yang berkaitan dengan bidang tugasnya demi tercapainya tujuan organisasi.
2.1.3 Motivasi Kerja
2.1.3.1  Pengertian Motivasi Kerja
 Motivasi merupakan suatu faktor pendorong untuk melakukan suatu tindakan tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali dikaitkan dengan faktor pendorong perilaku seseorang. Setiap tindakan yang dilakukan seseorang pasti memiliki suatu faktor yang mendorong tindakan tersebut.  Hamali, S.S., M.M (2018:133). 
Menurut McClelland yang diterjemahkan Suwanto (2020:161) merupakan seperangkat kekuatan baik yang berasal dari dalam diri maupun dari luar diri seseorang yang mendorong untuk memulai berperilaku kerja sesuai arah dan intensitas serta jangka waktu tertentu. 
Menurut hasibuan (2015) motivasi berarti dorongan atau pemberian daya gerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mau bekerja sama dan efektif dengan segala upaya untuk mencapai kepuasan. Anoraga (2014) Motivasi Kerja yaitu sesuatu yang menimbulkan semnagat dan dorongan kerja.
Motivasi menurut Abraham Maslow menurut Mangkunegara (2017:94) Setiap manusia mempunyai kebutuhan, dorongan, faktor intrinsic dan extrinsic, yang pemunculannya tergantung dari kepentingan individu. Tingkatan kebutuhan manusia dikalsifikasikan menjadi lima hierarki kebutuhan:
1)	Kebutuhan Fisiologis, merupakan kebutuhan pokok manusia yaitu sandang, pangan, papan dan kesejahteraan. 
2)	Kebutuhan rasa aman,  bukan hanya dilihat dari keamanan fisik, tapi juga dilihat dari keamanan psikologis seseorang serta memperlakukan adil dalam melakukan pekerjaan. 
3) Kebutuhan sosial, pada hakekatnya mahluk sosial tidak dapat memenuhi kebutuhan sendiri dan pastinya memerlukan bantuan dari orang lain. 
4)	Kebutuhan akan harga diri, setiap individu pasti memerlukan pengakuan atas keberadaan statusnya kepada orang lain. 
5)	Aktualisasi diri, dapat meningkatkan kemampuan sehingga memberikan kontribusi yang besar terhadap kepentingan organisasi melalui peningkatan kemampuan kerja
Berdasarakan penjelasan teori-teori diatas dapat ditarik kesimpulan yaitu motivasi merupakan kekuatan yang ada didalam diri seseorang yang mendorong perilakunya untuk melakukan tindakan dan menyalurkan semua keahlian yang dimiliki agar tujuan organisasi dapat tercapai. Besarnya intensitas kekuatan dari dalam diri seseorang untuk melakukan suatu tugas atau mencapai sasaran memperlihatkan sejauh mana tingkat motivasinya. Apabila seseorang memiliki motivasi yang tinggi maka ia akan melakukan pekerjaan tersebut dengan maksimal. Motivasi itu penting karena dengan motivasi diharapkan setiap pegawai dapat bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi. 
2.1.3.2   Jenis-jenis Motivasi Kerja
Dalam kehidupan organisasi, motivasi menjadi hal yang sangat penting karena mampu merubah perilaku seseorang dan untuk meningkatkan kinerja pegawai 
	adapun jenis-jenis motivasi sebagai berikut :
	Menurut (Hasibuan,2017) jenis-jenis motivasi terbagi menjadi dua yaitu:
1. Motivasi Positif 
Motivasi ini maksudnya yakni pimpinan memotivasi bawahan dengan memberikan reward atau hadiah kepada mereka yang telah bekerja dengan baik dan memiliki prestasi diatas prestasi standar. Dengan motivasi positif, semangat kerja pegawai dapat meningkat.
2. Motivasi Negatif
Motivasi negatif maksudnya pimpinan memotivasi bawahan dengan cara mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif ini semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu yang pendek akan meningkat karena takut akan hukuman yang diberikan, tetapi dalam jangka waktu yang panjang dapat berakibat kurang baik.
2.1.3.3	  Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi 
   Menurut Herzberg (Luthans, 2011), mengenai hal-hal yang memengaruhi secara langsung dan tidak langsung terhadap motivasi kerja, ia menguraikan bahwa ada dua faktor yakni:
a. Motivation Factor (Faktor Intrinsik) faktor ini yang berperan sebagai motivator terhadap pegawai, yakni mampu memuaskan dan mendorong untuk bekerja lebih baik lagi. Faktor motivator ini terdiri :
1) Prestasi (achievement)
Keberhasilan pegawai dapat dilihat dari prestasinya dan apabila bawahan telah berhasil mengerjakan pekerjaannya, pimpinan harus mengapresiasi dan menyatakan keberhasilan itu.
2) Pengakuan (Recognition)
Pimpinan memberikan pengakuan terhadap keberhasilan bawahannya dengan langsung menyatakannya dengan memberikan hadiah atau suatu pengahargaan.
3) Tanggung jawab (Responability)
Agar responability benar-benar menjadi faktor motivator bagi bawahan, pimpinan harus menghindari supervise yang ketat, sehingga bawahan dapat leluasa dalam melakukan suatu pekerjaan.
4) Pengembangan (advancement)
Pengembangan merupakan salah satu faktor motivator bagi para bawahan. Faktor pengembangan ini benar-benar berfungsi sebagai motivator. Pimpinan dapat memulainya dengan melatih bawahannya untuk memberikan tanggung jawab. Jika hal ini sudah dilakukan pimpinan memberikan rekomendasi tentang bawahan yang siap untuk melakukan pengembangan karir serta menaikan pangkatnya.
b. Maintenance Factor (Faktor Ekstrensik)
Faktor Ekstrinsi merupakan faktor pendorong pegawai untuk meningkatkan prestasi yang bersumber dari luar diri seorang pegawai tersebut.
1) Kondisi Kerja (work condition), merupakan serangkaian kondisi lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan pencapaian produktivitas kerja.
2) Kualitas Supervisi (quality supervisor), dengan Technical Supervisior yang kurang baik dapat menimbulkan kekecewaan bagi pegawai. Pimpinan harus memiliki kecakapan untuk mengawasi pegawai dalam melakukan pekerjaan sehingga mereka merasa nyaman.
3) Hubungan antar pribadi (interpersonal relation), ini menunjukan hubungan perseorangan yaitu antar bawahan dan atasan. Dimana kemungkinan bawahan tidak terlalu berkomunikasi dengan atasan. 
Dari semua faktor yang telah dijelaskan dapat disimpulkan bahwa terdapat banyak faktor yang dapat memotivasi pegawai diantaranya faktor intrinsik dan ekstrinsik. Keduanya memiliki dasar yang berbeda. Faktor intrinsik lebih dipengaruhi oleh motivasi dalam diri antara lain adalah keberhasilan melakukan pekerjaan, diberikan wewenang, serta pengembangan karier. Sedangkan faktor ekstrinsik lebih dipengaruhi oleh faktor dari luar seperti kondisi lingkungan kerja yang buruk dapat mempengaruhi motivasi dalam melakukan suatu pekerjaan. 
2.1.3.4	Tujuan Motivasi Kerja
Tujuan motivasi menurut Malayu S.P Hasibuan (2017:146), yaitu:
1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai 
2) Meningkatkan produktivitas pegawai
3) Mempertahankan kestabilan pegawai serta meningkatkan kedisiplinan pegawai
4) Mengefektifkan pengadaan pegawai
5) Menciptakan suasana kerja yang baik
6) Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi pegawai
7) Meningkatkan kesejahteraan pegawai
8) Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya
9) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.
Berdasarkan tujuan diatas dapat disimpulkan bahwa tujuan motivasi yaitu mengarahkan serta mengembangkan potensi pegawai sehingga meningkatkan produktivitas kerja. 
2.1.4   Kajian Penelitian Terdahulu
	No
	Nama dan Tahun
	Judul Penelitian
	Hasil Penelitian
	Metode Penelitian

	1. 
	Ema Nurhayati (2017)
	Pengaruh penerapan sistem penilaian e-kinerja dan kompetensi terhadap kinerja pegawai melalui motivasi sebagai variabel intervening
	Hasil penelitian ini membuktikan bahwa variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja pegawai adalah variabel penerapan e-kinerja tanpa melalui motivasi sebagai variabel intervening. Selain itu kompetensi juga secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai tanpa melalui motivasi sebagai variabel intervening 
	


Deskriptif  Kualitatif


	2
	Muflihun Waliulu, Sampara Lukman dan Kusworo 
(2020)
	Efektivitas penerapan e-kinerja dalam meningkatkan kinerja aparatur sipil Negara
	Hasil penelitian ini menunjukan bahwa efektivitas penerapan E-Kinerja dalam meningkatkan kinerja aparatur.
	
Deskriptif Kualitatif

	3
	Komara Eka Putri, Muhammad Arfan dan Hasan Basri
	Pengaruh penerapan E-Kinerja dan penghargaan (reward) terhadap kinerja paratur
	Hasil penelitian menemukan bahwa penghargaan (Reward) adalah insentif yang mengaitkan bayaran atas dasar meningkatkan produktivitas kerja
	


Deskriptif Kuantitatif

	4
	Dwi Rafita Mukti, Sri Wahyu Lelly Hana Setyanti, Lilik Farida
	Penerapan Sistem Penilaian Kinerja Berbasis 
E-Kinerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Melalu Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipi Kabupaten Banyuwangi
	berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa system e-kinerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai 
	

Deskriptif Kuantitatif



2.2.	Kerangka Pemikiran
Sistem penilaian E-Kinerja merupakan salah satu system untuk menganalisis kebutuhan jabatan, beban kerja jabatan dan beban kerja unit pada satuan kerja organisasi sebagai dasar perhitungan prestasi kerja dan pemberian tunjangan (Putri, 2014).
Sasaran Kinerja Pegawai merupaka target kerja yang disusun berdasarkan rencana kerja tahunan/bulanan instansi yang akan dicapai dari setiap pegawai sesuai tugas jabatan oleh Aparatur Sipil Negara (ASN). Penilaian kinerja menggunakan target Sasaran Kerja Pegawai meliputi beberapa aspek yaitu: aspek kuantitas, kualitas Mulawarman, 2021). Perilaku kerja merupakan bagian yang paling penting dalam kehidupan kerja yang merupakan reaksi individu tindakan dan sikap yang ditunjukan oleh orang-orang pada saat bekerja (Sektiawan, 2017)
Salah satu peningkatan profesionalisme pegawai yaitu dengan menerapkan sistem penilaian E-kinerja yang terdiri dari Sasaran Kerja dan Perilaku Kerja secara sistematis sehingga pegawai dapat termotivasi dengan adanya penerapan system penilaian E-Kinerja. Semakin jelas penerapan sasaran kinerja pegawai maka akan semakin meningkatkan motivasi kerja. Untuk itu untuk lebih mengetahui arah penelitian, maka disajikan kerangka pemikiran sebagai berikut:
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      Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
2.3.	Hipotesis 
 Hipotesis atau hipotesa adalah jawaban sementara terhadap masalah yang masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan kebenarannya. Berdasarkan teori hasil dari penelitian-penelitian terdahulu, aka dalam penelitian ini peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut:
1. Sasaran Kerja Pegawai (X1) Perilaku Kerja (X2) simultan berpengaruh positif dan  signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y) kepada pegawai di Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo 
2. Sasaran Kerja Pegawai (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap Motivasi Kerja (Y) kepada  pegawai di Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo
3. Perilaku kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap Motivasi kerja (Y) pegawai di Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo 















BAB III
METODOLOGI PENELITIAN

3.1.	Obyek Penelitian
Berdasarkan latar belakang penelitian dan kerangka pemikiran seperti diuraikan dalam bab sebelumnya, maka yang menjadi obyek penelitian adalah Penerapan Sistem Penilaian E-Kinerja Terhadap Motivasi Kerja Pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo.
3.2. Metode Penelitian
3.2.1	Metode Penelitian yang digunakan
	Dalam melakukan penelitian ini penulis memilih jenis penelitian analisis kuantitatif, yaitu penelitian yang menggunakan angka-angka dan kata-kata atau kalimat dan gambar dengan memakai sampel dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data pokok. Penelitian ini mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang pokok atau utama (Singarimbun, 2006:5).
3.2.2.	Variabel Penelitian
	Untuk mengetahui data-data yang diperlukan dalam penelitian ini, maka terlebih dahulu perlu mengoperasionalisasikan variable-variabel seperti yang telah diinvetarisir dari belakang penelitian dan kerangka pemikiran dengan maksud untuk menentukan indikator-indikator variable yang meliputi: Sasaran Kerja Pegawai (SKP), Perilaku Kerja dan Motivasi Kerja
	Yang menjadi variable penelitian terdiri dua variable dengan dan variable motivasi kerja (Y) yang terdiri dari Sasaran Kerja Pegawai (X1) dan Perilaku Kerja (X2) .
3.2.3. Definisi Operasional Variabel
Adapun definisi operasional variable yaitu:
1. Sasaran Kerja Pegawai (X1) merupakan suatu bentuk target kerja yang akan dilaksanakan oleh Aparatur Sipil Negara (ASN) yang bersangkutan dengan laporan kerja harian menjadi Sasaran Kerja Pegawai (SKP) Bulanan.
2. Perilaku Kerja (X2) merupakan Perilaku Kerja tanggapan atau reaksi individu yang timbul baik berupa perbuatan atau sikap maupun anggapan seseorang terhadap pekerjaannya.
3. Motivasi Kerja (Y) adalah kemampuan menggunakan hasrat untuk setiap saat membangkitkan semangat dan tenaga untuk mencapai kinerja yang lebih baik. 
Untuk mengetahui data-data yang diperlukan dalam penelitian, maka terlebih dahulu perlu mengoperasikan variable-variabel yang berkorelasi. Sugiono (1999:31) menjelaskan bahwa variable adalah sesuatu hal yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut.




Table 3.1 Operasional Variabel Sasaran Kinerja Pegawai (X1) dan Perilaku Kerja (X2)
	Sub Variabel
	Indikator
	Skala

	Sasaran Kerja Pegawai (SKP) Bulanan
(X1)
	1. Kegiatan Tugas Jabatan
2. Target, dilihat dari Aspek Kuantitas, Aspek Kualitas, Aspek Waktu, dan Aspek Biaya
	Ordinal 

	Perilaku Kerja (X2)
	1. Orientasi Pelayanan 
2. Integritas 
3. Komitmen 
4. Disiplin
5. Kerja sama
6. Kepemimpinan 
	
Ordinal 

	Sumber :
X1 :  PP nomor 46 tahun 2011 tentang penilaian kinerja
X2  : PERKA BKN No 1 tahun 2013 tentang penilaian perilaku kerja pegawai 




3.2  Tabel Operasionalisasi Variabel Motivasi Kerja (Y)
	Variabel
	Indikator
	Skala

	Motivasi Kerja (Y)
	1. Kebutuhan Fisiologis
2. Kebutuhan Rasa Aman
3. Kebutuhan Untuk Rasa memiliki
4. Kebutuhan Akan Harga Diri 
5. Kebutuhan Untuk Aktualisasi diri
	Ordinal

	Sumber variable Y : Teori Kebutuhan Hierarki Abrahan Maslow, menurut Mangkunegara (2017:94)



Dalam melakukan test dari masing-masing variabel akan diukur dengan menggunakan skala likert. Kuesioner disusun dengan menyiapkan lima pilihanyakni. Selalu, sering, kadang-kadang, jarang, tidak pernah. Setiap pilihan akan diberikan bobot yang berbeda seperti tampak dalam 
Tabel 3.3 Daftar Pilihan Kuesioner
	Pilihan
	Bobot

	Selalu 
	5

	Sering 
	4

	Kadang-kadang 
	3

	Jarang 
	2

	Tidak pernah 
	1



3.2.4.   Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada obyek/subyek yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik/ sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek itu. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) yang menggunakan sistem E-Kinerja di Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisisata Kabupaten Gorontalo.
Tabel 3.4 Jumlah Populasi Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo
	Bagian
	Jumlah

	Kepala Dinas
	1

	Seretaris
	1

	Sub. Bagian Penyusunan Program
	1

	Sub. Bagian Keuangan
	1

	Sub. Bagian Umum dan Kepegawaian
	1

	Bidang Kepemudaan
	1

	Bidang Olahraga
	1

	Bidang Kepariwisataan
	1

	Kepala Bidang Ekonomi Kreatif
	1

	Seksi Pembinaan dan Pengembangan Organisasi Kepemudaan
	1

	Seksi Pembinaan dan Pengembangan Olahraga
	1

	Seksi Pengembangan Pariwisata
	1

	Seksi Infrastruktur dan Akses Permodalan
	1

	Seksi Pembinaan dan Pengembangan Kepemudaan
	1

	Seksi Pengembangan Prestasi dan Keunggulan
	1

	Seksi Pembinaan Pariwisata
	1

	Seksi Pemasaran, Edukasi, dan Pengembangan Ekonomi Kreatif
	1

	Seksi Infrastruktur Olahraga
	1

	Seksi Infrastruktur Pariwisata
	1

	Staff
	18

	Jumlah
	37



2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari populasi yang menjadi objek dalam suatu penelitian. Menurut Arikunto (1990 : 120) bahwa : “Apabila populasinya kurang dari 100 maka yang menjadi sampel adalah keseluruhan dari populasi tersebut atau disebut dengan sampel total. Sedangkan apabila jumlah populasinya lebih dari 100 maka yang menjadi sampelnya adalah 10% - 15% atau 20% - 25% atau lebih.
Berdasarkan hal tersebut, maka yang menjadi sampel dalam penelitian ini adalah keseluruhan dari anggota populasi yakni seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Dinas Kepemudaan, Olaharaga dan Pariwisata sebanyak 37 pegawai.
3.2.5 Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data
1.  Sumber Data
  Dalam penelitian ini, sumber data yang digunakan adalah sebagai berikut:
1. Data Primer, adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data. Sumber data primer dalam penelitian ini berasal dari para responden yang diperoleh dengan menggunakan teknik pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner.
2. Data Sekunder, berupa data dan informasi penunjang penelitian, didapat dan diolah dari sumber intern perusahaan, maupun dari sumber ekstern lain yang relevan dan diperoleh melalui literatur, buku, artikel, jurnal, serta karya tulis ilmiah dari hasil-hasil penelitian yang berkaitan dengan topic bahasan penelitian. 
      2.     Teknik Pengumpulan Data
   Dalam penulisan ini digunakan prosedur pengumpulan data sebagai berikut:
1. Observasi, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan mengadakan peninjauan langsung ke lokaasi penelitian.
2. Wawancara, teknik ini difunakan peneliti dengan cara mengajukan beberapa pertanyaan kepada pegawai yang memiliki keterkaitan dengan masalah yang terjadi.
3. Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data dengan cara memberikan pertanyaan yang diajukan kepada responden
4. Dokumentasi, yaitu teknik pengumpulan data yang diperoleh dari lokasi penelitian sebagai data pendukung dalam penelitian ini.
3.2.6. Pengujian Instrumen Penelitian
		Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan (obyektif) sudah tentu diperlukan suatu instrument atau alat pengumpulan data yang baik dan yang lebih penting lagi adanya alat ukur yang valid dan andal (reliable), dan untuk dapat meyakini bahwa instrument atau alat ukur yang valid dan andal, maka instrument tersebut sebelum digunakan harus diuji validitas dan reabilitasnya sehingga apabila digunakan akan menghasilkan data obyektif.
1. Uji Validitas
		Menurut Arikunto (2001:219) Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat kevalidan atau kesahihan suatu instrument yang bersangkutan mampu mengukur apa yang diukur. Menurut Sugiyono (1999:109) instrument yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) itu valid. Valid berarti instrument tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Uji validitas dilakukan dengan mengkorelasikan masing-masing pernyataan dengan jumlah skor dari masing-masing variabel. Untuk pengujian validitas peneliti menggunakan rumus korelasi Pearson Product Moment (PPM) sebagai berikut :
	                              r x  
Keterangan :
r : Angka korelasi
x: Skor tiap butir indicator (ke-n) variable X
y : Skor total butir pertanyaaan (ke-n) variable Y
n : Jumlah responden
XY : Skor dikali total pertanyaan
		Dalam menentukan layak atau tidaknya suatu item yang akan digunakan, biasanya dilakukan uji koefisen korelasi. perhitungan ini diolah dengan menggunakan program SPSS  pertanyaan yang digunakan dapat dikatakan valid apabila korelasinya (r) melebihi 0,3. Jika korelasi antara butir dengan skor total < 0,3 maka butir dalam instrument dinyatakan tidak valid Sugiono 2013:36). Kriteria korelasi Pearson Product Momentt (PPM) dapat dilihat dari table berikut :
Tabel 3.5 Koefisien Korelasi
	R
	Keterangan

	0,800 – 1,000
	Sangat tinggi / Sangat Kuat

	0,600 − 0,799
	Tinggi / Kuat

	0,400 – 0,599
	Cukup tinggi / Sedang

	0,200 – 0,399
	Rendah / Lemah

	0,000 – 0,199
	Sangat rendah / Lemah




2. Uji Reliabilitas
	Uji reliabilitas digunakan untuk menunjukan seberapa jauh suatu instrument memberikan hasil pengukuran yang konsisten, apabila pengukuran dilakukan berulang-ulang. Menurut Santoso (2005:238), reliabilitas adalah ukuran yang menunjukan kestabilan dalam mengukur. Teknik untuk mengukur reliabiltas instrument dengan menggunakan skla likert menggunakan rumus koefisien reliabilitas alpha sebagai berikut:
			 (1   )
k	=  Jumlah instrument pertanyaan
∑si ² 	= Jumlah varian dalam instrumen
s	= Varian keseluruhan instrumen
Reliabiltas menunjukan konsisten atau tidaknya hasil pengukuran. Reabilitas diukur dengan Crobach’s Alpha. Penelitian dikatakan reliable jika Crobach’s Alpha
 > 0,60 dan jika nilai < 0,60 dikatakan tidak valid.
3. Konversi Data
   Untuk diolah menjadi analisis jalur, data ordinal yang biasanya didapat dengan menggunakan skala likert dan skor kuesioner, maka terlebih dahulu data harus ditransformasikan menjadi data interval, proses transormasi data dapat dilakukan melalui Method Of Succesive Interval (MSI). Sebagai berikut:
1. Menghitung frekuensi setiap skor dari jawaban responden.
2. Hitung proporsi dengan cara membagi jumlah frekuensi dari setiap butir jawaban dan jumlah responden.
3. Dari proporsi yang diperoleh, hitung proporsi kumulatif.
4. Tentukan nilai Z  untuk setiap butir jawaban.
5. Menghitung Scale Value (interval rata-rata)  dengan rumus
      Skala (i) = 
6. Nilai penyertaan ini yang disebut dengan skala interval dan digunakan dalam perhitungan analisis regresi.
3.2.7. Metode Analisis Data
Dalam penelitian penulis menggunakan uji analisis jalur yang digunakan untuk mengukur besarnya faktor Sasaran Kinerja Pegawai (X1) dan Perilaku Kerja (X2) yang memengaruhi Motivasi Kerja Pegawai (Y).
Untuk dapat memastikan sub-sub variable apakah ada pengaruh Sasaran Kinerja Pegawai X1) dan Perilaku Kerja (X2) terhadap Motivasi Kerja Pegawai (Y). maka pengujian ini dilakukan dengan uji analisis jalur path dengan mengkonversi data ordinal ke skala interval dengan trnasformasi data yang dilakukan memalui Method Of Successive (MSI).
Hipotesis penelitian diperlihatkan struktur hubungan antara variable independen dan dependen dengan menggunakan diagram jalur dan dapat dilihat pada struktur jalur berikut :
 (
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Gambar 3.1 Analisis Jalur Path (Path Analysis)
Dari gambar tersebut dapat dilihat persamaan berikut :
Y = PYx1 + PYx2 + PYε
X1  :  Sasaran Kinerja Pegawai (SKP)
X2  :  Perilaku Kerja 
Y    :  Motivasi Kerja
ε     :  variable lain yang mempengaruhi Y tapi tidak diteliti
r      :  Korelasi antar variable X
PY  :  Koefisien jalur untuk mendaptkan pengaruh langsung
		Data yang terkumpul di analisis hubungan kausalnya antara sub-sub variable yang dilakukan dengan menggunakan analisis jalur (path analisis) yang memperlihatkan pengaruh. Gambar diatas juga memperlihatkan bahwa sub-sub variabel tersebut tidak hanya dipengaruhi oleh X1 dan X2 tetapi juga ada variable epsilon (ε) yaitu variabel yang tidak diukur dan diteliti.

3.2.8 Pengujian Hipotesis
		Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya, maka pengujian hipotesis menggunaka path analisys dengan langkah-langkah beriku :
1. Membuat persamaan structural, yaitu :
Y = PYX1 + PYX2 + PYε
2. Hitung matriz korelasi antara X1,X2 dan Y
3. Menghitung matrix korelasi antar variable eksogenus
4. Menghitung matrix invers R1-1
5. Menghitung koefisien jalur Pyxi (i = 1 dan 2)
6. Menghitung R2 yaitu koefisien yang menyetakan determinasi total X1 dan X2 terhadap Y
7. Hitung pngaruh variable lain (Pyε)
8. Menghitung pengaruh variable independen dan dependen
9. Menguji koefisien jalur dengan bantuan SPSS versi 20
10.  Mengukur Hipotesis
1) Simultan Fhitung > Ftabel atau nilai sig < α = 0,5
2) Parsial Thitung > Ttabel atau sig < α = 0,5




BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1      Gambaran Umum Penelitian
4.1.1 Sejarah Singkat  Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo
Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo merupakan salah satu unit kerja dalam lingkup Pemerintah Daerah Kabupaten Gorontalo sesuai dengan Peraturan Daerah Nomor 44 Tahun 2016 tentang Pembentukan Organisasi Tata Laksana Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo dan Peraturan Bupati Nomor 9 Tahun 2016 tentang Penjabaran Tugas Pokok Fungsi Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo yang memiliki tugas pokok menyelenggarakan sebagian kewenangan daerah Kabupaten di bidang Kepemudaan dan Keolahragaan serta kepariwisataan yang diharapkan dapat memberikan hasil yang optimal didalam mewujudkan tujuan dan sasaran yang hendak dicapai dengan Landasan Pelaksanaan Undang-Undang Nomor 3 Tahun 2005 tentang Sistem Keolahragaan Nasional serta Undang-Undang Nomor 40 Tahun 2009 tentang Kepemudaan serta Undang-Undang Nomor 10 Tahun 2009 tentang Kepariwisataan Tugas pokok Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo adalah melaksanakan sebagian kewenangan urusan Pemerintahan Daerah berdasarkan asas otonomi dan tugas pembantuan dibidang Keolahragaan dan Kepemudaan serta kepariwisataan yang menjadi tanggung jawab dan kewenangannya berdasarkan Peraturan Perundang-undangan yang berlaku. 
4.1.2 Tugas dan Fungsi
Dinas Kebudayaan Pariwisata Pemuda dan Olahraga merupakan unsur pelaksana Pemerintah Daerah yang melaksanakan tugas di bidang kebudayaan, pariwisata, pemuda dan olahraga yang dipimpin oleh seorang Kepala Dinas yang berada di bawah dan bertanggungjawab kepada Bupati melalui Sekertaris Daerah. Dinas Kebudayaan Pariwisata Pemuda dan Olahraga mempunyai tugas pokok melaksanakan penyelenggaraan Pemerintahan Daerah dibidang Kebudayaan, Pariwisata, Pemuda dan Olah Raga berdasarkan kebijakan yang ditetapkan oleh Bupati. Dalam melaksanakan tugas pokok Dinas Kebudayaan Pariwisata Pemuda dan Olahraga, mempunyai fungsi :
a. Perumusan kebijakan teknis dibidang Kebudayaan, Kepariwisataan, Pemuda dan Olah Raga;
b. Perumusan rencana pengembangan dan penetapan program kerja dibidang Kebudayaan, Kepariwisataan, Pemuda dan Olah Raga;
c. Pelaksanaan program kerja dibidang Kebudayaan, Kepariwisataan, Pemuda dan Olah Raga;
d. Pemberian perizinan atau rekomendasi perizinan dibidang Kebudayaan, Kepariwisataan, Pemuda dan Olah Raga
e. Pelaksanaan pelayanan umum dibidang Kebudayaan, Kepariwisataan, Pemuda dan Olah Raga;
f. pembinaan pelaksanaan tugas dibidang Kebudayaan, Kepariwisataan, Pemuda dan Olah Raga;
g. Pengawasan dan pengendalian teknis dibidang Kebudayaan, Kepariwisataan, Pemuda dan Olah Raga;
h. Pembinaan, pengembangan, pengawasan, pemberian perizinan atau rekomendasi perizinan dibidang Kebudayaan, Kepariwisataan, Pemuda dan Olah Raga;
i. Pelaksanaan program, pelaporan, urusan kepegawaian, keuangan, perlengkapan, surat-menyurat, rumah tangga dan ketatausahaan lainnya;
j. Pembinaan terhadap UPTD dalam lingkup tugasnya;
4.1.3 [image: ]Struktur Organisasi







4.2 [bookmark: _GoBack]Hasil Penelitian
4.2 Analaisis Deskriptif Karakteristik Responden
Berdasarkan dari jumlah sampel yang diambil dari seluruh populasi sebanyak 37 responden pada pegawai Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo terjaring data yang variatif, khususnya data identitas responden yang meliputi: jenis kelamin, usia, lama bekerja, dan tingkat pendidikan. Adapun distribusi responden berdasarkan karakteristik responden disajikan dalam bentuk tabel dan dijelaskan berikut ini.
1. Jenis Kelamin
Jenis kelamin responden diartikan sebagai perbedaan yang tampak dari berbagai responden Adapun karakteristik responden menurut jenis kelamin dapat di lihat pada tabel berikut:
Tabel 4.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
[image: ]
Sumber: Hasil Olahan Data 2022
Berdasarkan tabel 4.1 di atas, menunjukan bahwa jumlah responden laki-laki lebih banyak dibandingkan jumlah responden perempuan. Hal ini menunjukan bahwa antara responden laki-laki lebih dominan dibandingkan perempuan. 

2. Usia Responden
Usia responden diartikan sebagai perbedaan yang tampak dari berbagai tingkat umur responden. Adapun karakteristik responden menurut tingkat usia dapat di lihat pada tabel berikut:
Tabel 4.2 Distribusi Responden Berdasarkan Usia
[image: ]
Sumber: Hasil Olahan Data 2022
Dari tabel 4.2 di atas, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden yang bekerja pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo lebih banyak yang berusia 36-40 tahun dan sudah termasuk pada usia yang dewasa dan matang. Hal ini menandakan bahwa tingkat usia yang dewasa lebih dominan dan banyak memiliki pengalaman dalam bekerja. 
3. Tingkat Pendidikan
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan tingkat pendidikan responden yang dapat dilihat pada tabel berikut.
[image: ]Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan



Sumber: Hasil Olahan Data 2022
Dari tabel 4.3 diatas, menunjukkan bahwa pegawai yang bekerja pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo lebih banyak yang tingkat pendidikan sarjana. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan maka pegawai memiliki wawasan yang luas sehingga termotivasi dalam bekerja.
4. Lama Bekerja
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan lama bekerja responden yang dapat dilihat pada tabel berikut.
Tabel 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan lama bekerja
[image: ]
Sumber: Hasil Olahan Data 2022
Dari tabel 4.4 diatas,  menunjukkan bahawa pegawai yang bekerja pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo lebih banyak yang bekerja sampai 5 tahun ke atas. Hal ini menunjukkan bahwa masa kerja yang lama sudah memahami setiap pekerjaan sehingga termotivasi dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya
4.3 Karakteristik Variabel Penelitian
Semua variabel bebas yang menjadi objek penelitian adalah diharapkan memberikan pengaruh terhadap motivasi kerja pegawai. Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian dan kriteria interpretasi skor sebagai berikut:
Bobot Jumlah skor tertinggi	: 	5 x 1 x 37 	= 185
Bobot Jumlah skor rendah	: 	1 x 1 x 37 	= 37
Rentang skala : 			[image: ]= 29,6 dibulatkan menjadi 30
	
[bookmark: _Hlk502826975]	Tabel 4.5 Kriteria Interpretasi Skor
	Rentang Skor
	Kriteria

	37 - 67
	Sangat rendah

	68 - 98
	Rendah

	99 - 129
	Sedang

	130 - 160
	Tinggi

	161 - 191
	Sangat Tinggi



Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 37 responden yang ditetapkan sebagai sampel data dapat ditabulasi seperti pada tabel berikut:


1. Sasaran kinerja pegawai (X1)
Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing indikator dari variabel sasaran kinerja pegawai (X1) menurut tinjauan responden sebagai berikut:
[bookmark: _Hlk502827007]Tabel 4.6 Tanggapan Responden Tentang Sasaran kinerja pegawai (X1)
[image: ]
`	Sumber: Hasil Olahan Data 2022	
Berdasarkan tabel 4.6 diatas, dapat diketahui bahwa tanggapan responden tentang variabel sasaran kinerja pegawai (X1) berada pada kategori sedang dan tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai belum sepenuhnya melaksanakan kegiatan tugas jabatannya berdasarkan rencana kerja. Pegawai melaksanakan tugas pokok dan fungsi sesuai dengan tugas jabatan. Pegawai mampu menyelesaikan tugasnya sesuai dengan waktu yang ditargetkan dalam Sasaran kerja


2. Perilaku kerja (X2)
Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing indikator dari variabel perilaku kerja (X2) menurut tinjauan responden sebagai berikut:
Tabel 4.7 Tanggapan Responden Tentang Perilaku kerja (X2)
[image: ][image: ]

   Sumber: Hasil Olahan Data 2022	
Berdasarkan tabel 4.7 diatas, dapat diketahui bahwa tanggapan responden tentang variabel perilaku kerja (X2) secara keseluruhan berada pada kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai memberikan pelayanan terbaik kepada rekan kerja maupun pada masyarakat. Pegawai mampu bertindak sesuai dengan aturan dan norma-norma yang berlaku dalam suatu organisasi. Pegawai memiliki kemampuan untuk melakukan tugas dan tanggung jawabnya yang telah ditetapkan agar tercapai tujuan organisasi/instansi. Pegawai mampu disiplin dalam menjalankan tugas. Setiap pegawai mampu bekerja sama dan saling memberikan kontribusi baik tenaga maupun pikiran dalam melakukan pekerjaan. Pimpinan memberikan semangat dan dorongan agar pegawai dapat melakukan tugas dan tanggu jawab sesuai dengan bidangnya
3. Motivasi kerja (Y)
Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing indikator dari variabel motivasi kerja (Y) menurut tinjauan responden sebagai berikut:
Tabel 4.8 Tanggapan Responden Tentang Motivasi kerja (Y)
[image: ]
[image: ]
Sumber: Hasil Olahan Data 2022	
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa tanggapan responden terhadap motivasi kerja (Y) berada pada kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa Tunjangan Penghasilan Pegawai (TPP)  yang diberikan kepada pegawai dapat memenuhi kebutuhan. Pegawai mendapatkan jaminan kesehatan sehingga merasa aman dalam melakukan pekerjaan. Pegawai mampu bersosialisasi dengan baik antara atasan maupun dengan rekan kerja. Pegawai merasa dihargai oleh rekan kerja atas pekerjaan yang dijalani. Pegawai mampu menunjukan kemampuan dalam melakukan pekerjaan
4.4 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Daftar pertanyaan atau kuisioner merupakan data primer yang sangat menunjang dalam pelaksanaan penelitian. Oleh karena itu, perlu dilakukan uji validitas utuk mengetahui apakah daftar pernyataan yang telah disiapkan dapat mengukur variabel yang akan diukur. Uji validitas dilakukan dengan cara menghitung korelasi antara masing-masing daftar pernyataan dengan skor totalnya.
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang digunakan itu layak (dapat dipercaya). Untuk uji dapat dilakukan dengan cara melihat nilai Cronbach’s Alpha pada hasil output pengujian realibilitas. Pengujian instrumen penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun reliabilitasnya terhadap 37 responden.
1. Uji validitas dan reliabilitas variabel Sasaran kinerja pegawai (X1)
[bookmark: _Hlk502827208]Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Sasaran kinerja pegawai (X1)
	Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	r Hitung
	r table
	Ket 
	Alpha 
	Ket 

	X1-1
	0,906
	0,324
	Valid
	0,894
	> 0,6  = reliable

	X1-2
	0,898
	0,324
	Valid
	
	

	X1-3
	0,906
	0,324
	Valid
	
	


Sumber: Hasil Olahan Data 2022
Tabel 4.9 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel sasaran kinerja pegawai (X1) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung untuk seluruh item lebih besar dari r table (0,324) dapat di lihat pada (lampiran distribusi table r). Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,894 lebih besar dari  0,6, dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel sasaran kinerja pegawai adalah valid dan reliable.

2. Uji validitas dan reliabilitas variabel Perilaku kerja (X2)
Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Perilaku kerja (X2)
	Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	r Hitung
	r table
	Ket 
	Alpha 
	Ket 

	X2-1
	0,893
	0,324
	Valid
	0,934
	> 0,6  = reliable

	X2-2
	0,884
	0,324
	Valid
	
	

	X2-3
	0,890
	0,324
	Valid
	
	

	X2-4
	0,843
	0,324
	Valid
	
	

	X2-5
	0,840
	0,324
	Valid
	
	

	X2-6
	0,857
	0,324
	Valid
	
	


Sumber: Hasil Olahan Data 2022
Tabel 4.10 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel perilaku kerja (X2) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung untuk seluruh item lebih besar dari r table (0,324) dapat di lihat pada (lampiran distribusi table r). Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,934 lebih besar dari  0,6, dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel perilaku kerja adalah valid dan reliable.



3. Uji validitas dan reliabilitas variabel Motivasi kerja (Y)
Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Motivasi kerja (Y)
	Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	r Hitung
	r table
	Ket 
	Alpha 
	Ket 

	Y1-1
	0,696
	0,324
	Valid
	0,645
	> 0,6  = reliable

	Y1-2
	0,708
	0,324
	Valid
	
	

	Y1-3
	0,698
	0,324
	Valid
	
	

	Y1-4
	0,529
	0,324
	Valid
	
	

	Y1-5
	0,634
	0,324
	Valid
	
	


Sumber: Hasil Olahan Data 2022
Tabel 4.11 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel motivasi kerja (Y) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung untuk seluruh item lebih besar dari r table (0,324) dapat di lihat pada (lampiran distribusi table r). Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,645 lebih besar dari  0,6, dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel motivasi kerja adalah valid dan reliable.
4.5 Analisis Data Statistik
Untuk mengetahui pengaruh Sistem Penilaian E-Kinerja yang terdiri dari sasaran kinerja pegawai (X1) dan perilaku kerja (X2) terhadap motivasi kerja (Y) pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo, maka berikut ini akan dikemukakan analisis hasil statistik. Hasil analisis tersebut akan diketahui apakah variabel-variabel bebas (independen) memberikan pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap variabel terikat (dependen). Hasil olahan data kerangka hubungan kausal antara X1 dan X2 terhadap Y dapat dibuat melalui persamaan struktural sebagai berikut:
Y= 0.301X1 + 0.448X2 + 0.460ɛ
Untuk mengetahui hubungan antara variabel dapat diketahui dari gambar dibawah ini:
 (
ε
Y
X1
X2
r
x1x2
 = 0.918
Pyx2
 = 0.448
Pyx1
 = 0.301
Pyε
 = 0.460
)



		
				    
		
[bookmark: _Hlk496132834]	Gambar 4.1 Hubungan antar Variabel dan Pengaruh Langsung
Hasil analasis jalur di atas menunjukkan hubungan antara variabel, dimana hubungan antara sasaran kinerja pegawai  (X1) dengan perilaku kerja (X2) sebesar 0.918 dengan tingkat hubungan sangat kuat atau sangat tinggi (Tabel 3.5 Koefisien Korelasi). Sedangkan hasil analisis jalur pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen diperoleh informasi bahwa besarnya pengaruh sasaran kinerja pegawai  (X1) terhadap motivasi kerja sebesar 0.301 atau 30,1%, dan perilaku kerja (X2) dengan nilai sebesar 0.448 atau 44,8%.
Pengaruh simultan sasaran kinerja pegawai  (X1) dan perilaku kerja (X2) terhadap motivasi kerja sebesar 0,540 atau 54,0%, sedangkan 0,460 atau 46,% di pengerahui variabel lain yang tidak diteliti.
Berdasarkan hal tersebut dapat dilihat pada tabel berikut : 
[bookmark: _Hlk496132850]Tabel 4.11 Koefisien Jalur, Pengaruh Langsung, Pengaruh Total dan Pengaruh X1  dan X2,  terhadap Motivasi kerja (Y)
	Variabel
	Koefisien Jalur (Beta)
	Koefisien korelasi (r)
	Kontribusi

	
	
	
	Parsial
	Simultan

	X1  Y
	0.301
	0.713
	0.215
	

	X2  Y
	0.448
	0.725
	0.325
	

	X1, X2  Y
	
	
	
	0.540

	ε Y
	0.460
	
	
	0.460

	Total
	
	
	
	100%


Sumber : Hasil olahan data 2022
Berdasarkan hasil perhitungan diatas maka dapat diketahui bahwa sumbangan efektif variabel Sasaran Kinerja Pegawai (X1) terhadap motivasi kerja (Y) sebesar 21.5%. sementara sumbangan efektif variabel Perilaku Kerja (X2) terhadap motivasi kerja (Y) adalah sebesar 32.5%. dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel Perilaku kerja (X2) memiliki pengaruh lebih dominan terhadap variabel Y dari pada variabel Sasaran Kinerja Pegawai (X1).  Untuk total sumbangan efektif sebesar 54% atau sama dengan (Rsquare). 

4.6 Pengujian Hipotesis
4.6.1.1 Pengaruh Sistem Penilaian E-Kinerja yang terdiri dari Sasaran kinerja pegawai (X1) dan Perilaku kerja (X2) secara simultan berpengaruf positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja (Y)
Hasil uji statistik Sistem Penilaian E-Kinerja yang terdiri dari sasaran kinerja pegawai (X1) dan perilaku kerja (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Y) dapat di lihat dari Hasil uji Ftabel atau nilai sig > 0,05. Berdasarkan uji F tersebut menunjukan bahwa Fhitung  > Ftabel (19.921 > 3.280) dan tingkat signifikan sebesar 0,000 < α = 0,05. Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa Sistem Penilaian E-Kinerja yang terdiri dari sasaran kinerja pegawai (X1) dan perilaku kerja (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan dapat diterima.
4.6.1.2 Pengaruh Sistem Penilaian E-Kinerja yang terdiri dari Sasaran kinerja pegawai (X1) secara parsial berpengaruf positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja (Y)
Hasil olahan data diperoleh bahwa sasaran kinerja pegawai (X1) mempunyai nilai koefisien sebesar 0.301 atau 30,1% dengan nilai sig sebesar 0,012, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas ternyata nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,012 < 0,05). Jadi Hipotesis yang menyatakan bahwa Sistem Penilaian E-Kinerja yang terdiri dari sasaran kinerja pegawai (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (Y). Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis diajukan diterima.
4.6.1.3 Pengaruh Sistem Penilaian E-Kinerja yang terdiri dari Perilaku kerja (X2) secara parsial berpengaruf positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja (Y)
Hasil olahan data diperoleh bahwa perilaku kerja (X2) mempunyai nilai koefisien sebesar 0.448 atau 44,8% dengan nilai sig sebesar 0,004, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas ternyata nilai probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,004 < 0,05). Jadi Hipotesis yang menyatakan bahwa Sistem Penilaian E-Kinerja yang terdiri dari perilaku kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (Y). Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan diterima.
4.7 Pembahasan Hasil Penelitian
4.7.1 Sistem Penilaian E-Kinerja yang terdiri dari Sasaran kinerja pegawai (X1) dan Perilaku kerja (X2) secara simultan berpengaruf positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja (Y) pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo
Besarnya kontribusi pengaruh Sistem Penilaian E-Kinerja yang terdiri dari sasaran kinerja pegawai (X1) dan perilaku kerja (X2) terhadap motivasi kerja (Y) pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo, dimana bila sasaran kinerja pegawai dan perilaku kerja meningkat maka akan meningkatkan motivasi kerja pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo. 
Peningkatan motivasi kerja pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo tidak terlepas dari pengukuran kinerja pegawai dengan menggunakan system e-kinerja, dimana sebelumnya pengukuran kinerja pegawai menggunakan Daftar Penilaian Pelaksaan Pekerjaan (DP3) yang dilakukan secara manual dan dianggap tidak relevan dan bersifat formalitas yang tidak megukur kualitas dan kuantitas kinerja pegawai. Dengan diterapkannya sistem E-kinerja atau yang dikenal dengan aplikasi Sistem Informasi Kinerja Aparatur (SIKAP) yang memuat seluruh laporan SKP (Sasaran Kerja Pegawai) di sistem E-kinerja perilaku kerja pegawai dapat dilihat dari rekapan SKP di sistem E-kinerja dengan bobot penilaian Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) yaitu 60% dan Perilaku Kerja 40%. Sistem yang mengakumulasi antara target kerja dan capaian kerja setiap bulannya dengan mengisi laporan kinerja harian dapat memotivasi pegawai untuk berkontribusi dalam meningkatkan kinerja untuk mencapai sasaran kerja yang ditetapkan pada instansi. Dalam hubungan penerapan sistem penilaian E-Kinerja  mempunyai peran penting dalam meningkatkan motivasi pegawai, apabila pegawai termotivasi maka senantiasa akan mencapai gairah kerja yang tinggi dan akan berpengaruh pada prestasi kerja sehingga mencapai tujuan organisasi. 
Menurut Ananda, (2020) bahwa Sasaran Kerja merupakan sesuatu yang harus terpenuhi dan suatu titik untuk diarahkan. Tujuan sasaran merumuskan apa yang diharapkan untuk dicapai dalam sebuah organisasi, tim dan individu. Sasaran kerja bulanan merupakan suatu bentuk target kerja yang akan dilakukan oleh Aparatur Sipil Negara yang bersangkutan dengan laporan kerja harian yang menjadi laporan SKP bulanan dalam jangka waktu satu bulan dimulai sejak awal disahkannya target kerja yang telah disusun, target merupakan jumlah beban kerja yang akan dicapai oleh pegawai sesuai dengan tugas dan jabatannya, target kerja terdiri dari beberapa aspek diantaranya,  aspek kuantitas berupa dokumen, naskah, laporan, aspek kualitas berupa mutu hasil kerja yang berkualitas, aspek waktu berupa target waktu yang yang dibutuhkan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, dan aspek biaya berupa target yang harus memperhitungkan berapa biaya yang dibutuhkan dalam menyelesaikan pekerjaan. Penilaian tersebut dilakukan dengan cara membandingkan target kerja dan kontrak kerja yang sebelumnya telah direncanakan oleh pegawai dengan melihat realisasi pekerjaan yang telah dicapai dalam waktu yang telah ditetantukan. Hal ini berkaitan dengan Goal Setting Theory atau Teori Penentu Tujuan (Locke, 1968) menunjukan adanya keterkaitan antara sasaran dan kinerja, sasaran merupakan tujuan yang akan dicapai oleh seseorang. Jika seseorang komitmen dengan sasaran yang telah ditetapkan, maka hal ini akan mempengaruhi tindakannya agar dapat mencapai sasaran yang telah ditetapkan. Semakin baik dan jelas penetapan sasaran kinerja pegawai maka akan meningkatkan motivasi pegawai dalam melakukan pekerjaan.

Menurut Resinta et al., (2018) bahwa perilaku kerja merupakan suatu tindakan dan sikap yang ditunjukan oleh orang-orang yang bekerja. Perilaku Kerja pegawai merupakan salah satu bagian penting dari seluruh proses kegiatan yang dilakukan oleh pegawai yang bersangkutan. Tujuan dari penilaian Perilaku Kerja secara umum memberikan umpan balik kepada pegawai guna memperbaiki tampilan kerja serta meningkatkan produktivitas kerja dalam suatu organisasi. Semakin baik penilaian orientasi pelayanan, integritas, komitmen, kedisiplinan, kerja sama, dan kepemimpinan maka akan menghasilkan penilaian kinerja yang baik, hal ini berkaitan juga dengan Expectancy Theory atau Teori Pengharapan yang dikemukakan oleh (Victor Vroom, 1990) mengatakan bahwa pegawai akan berupaya lebih baik dalam berperilaku dan meyakini bahwa upaya itu akan menghasilkan penilaian kinerja yang baik yang akan menghasilkan imbalan seperti bonus, insentif, kenaikan gaji dan juga promosi, sehingga dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai. 
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dlakukan oleh Ema Nurhayati (2017) mengemukakan bahwa penerapan e-kinerja akan meningkatkan motivasi kerja pegawai apabila motivasi meningkat maka akan mempengaruhi kinerja pegawai.


4.7.2 Sistem Penilaian E-Kinerja yang terdiri dari Sasaran kinerja pegawai (X1) secara parsial berpengaruf positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja (Y) pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo
Sasaran kinerja pegawai (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo, dimana bila penerapan sasaran kinerja pegawai ditingkatkan maka motivasi kerja pegawai akan meningkat. Selain itu sasaran kinerja pegawai memiliki pengaruh yang rendah dibanding dengan variabel perilaku kerja.
Pentingnya sasaran kinerja pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo memang telah diatur dalam Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 yang mewajibkan setiap Aparatur Sipil Negara wajib mengisi Sasaran Kinerja yang telah ditentukan dengan memperhatikan tugas pokok dan fungsi dari masing-masing pegawai. Hal tersebut juga, terlihat dari hasil jawaban distribusi responden, dimana pegawai melaksanakan tugas pokok dan fungsi sesuai dengan tugas jabatan berada pada kategori tinggi, yang artinya bahwa pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo telah menjalankan tugas dan fungsinya sehingga hasil penilaian kinerjanya menjadi lebih baik  yang berdampak pada meningkatnya motivasi kerja pegawai. Kemudian, pegawai mampu menyelesaikan tugasnya sesuai dengan waktu yang ditargetkan dalam Sasaran kerja, yang artinya bahwa pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo target-target kerja setiap bulannya yang harus dipenuhi oleh pegawai mampu dilaksanakan, sehingga penilaian sasaran kinerjanya pada e-kinerja menunjukkan laporan yang baik dan tentunya membuat meningkatnya motivasi kerja pegawai.
Namun, hasil penelitian juga memberikan informasi bahwa sasaran kinerja pegawai pengaruhnya lebih rendah. Hal ini dikarenakan dari hasil distribusi jawaban responden terdapat satu indikator yang berada pada kategori sedang, artinya pegawai belum sepenuhnya melaksanakan kegiatan tugas jabatannya berdasarkan rencana kerja. Meskipun pada dasarnya pegawai telah membuat rencana kerja di setiap bulannya, namun masih terdapat pegawai yang tidak sepenuhnya menjalankan pekerjaan sesuai dengan rencana kerja yang telah ditentukan sebelumnya. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan teori motivasi yang dikemukakan oleh Douglas Mc.Gregar dalam Robbins (2007:216) yang memisahkan dalam 2 kategori pegawai dalam bekerja yang dikenal dengan teori X dan Y. dimana dalam teori X mengatakan bahwa untuk memotivasi pegawai maka harus dipaksa untuk menghasilkan sesuatu, dalam arti diberikan beban pekerjaan yang lebih atau dipaksa untuk menyelesaikan pekerjaan. Sedangkan dalam teori Y, mengemukakan bahwa pegawai akan termotivasi bekerja dikarenakan pegawai sudah menganggap pekerjaannya sebagai kegiatan yang alamia, pegawai selalu berusaha menjalankan tanggung jawabnya, dan pegawai memiliki kemampuan inovatif dalam bekerja.
Menurut Sarjani, (2019) bahwa sasaran Kinerja Pegawai merupakan salah satu unsur dari penilaian prestasi kerja pegawai yang diatur dalam Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 yang mewajibkan setiap Aparatur Sipil Negara wajib mengisi Sasaran Kinerja berdasarkan rencana kerja yang telah ditentukan dengan memperhatikan tugas pokok dan fungsi dari masing-masing pegawai. Sasaran Kinerja Pegawai memuat kegiatan tugas jabatan dan target yang harus dicapai dalam kurun waktu yang telah ditentukan yang bersifat nyata dan dapat diukur. Nyata dan dapat diukur artinya kegiatan yang realistis dapat dilaksanakan dan hasilnya bisa dihitung dalam satuan angka. 
Lutfiana, et al (2016) mengemukakan bahwa penilaian Sasaran Kinerja Pegawai dilakukan dengan cara menghitung perbandingan target dan realisasi yang telah ditetapkan pada Sasaran Kinerja sebelumnya. Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) merupakan program pemerintah yang termasuk dalam unsur penilaian prestasi kerja Aparatur Sipil Negara (ASN). Sasaran Kinerja Pegawai memuat seluruh tugas jabatan dan target dan realisasi yang harus dicapai dalam kurun waktu penilaian yang bersifat nyata dan dapat diukur. Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) disusun sebagai suatu alat atau sarana untuk penilaian kinerja pegawai secara sistematis yang dilakukan oleh pejabat penilai Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) dan Perilaku Kerja. Rencana kerja merupakan aktivitas normal dalam menyiapkan dan menyetujui program untuk pengukuran prestasi sasaran kinerja. Rencana pekerjaan memperkenalkan bagaimana sasaran hasil yang akan dicapai. Rencana kerja menggambarkan program kerja untuk keberhasilan target. Sasaran tersebut dipusatkan pada hasil akhir individu yang diharapkan dalam mencapai target.
Mulawarman, (2021) Sasaran Kinerja Pegawai merupaka target kerja yang disusun berdasarkan rencana kerja tahunan/bulanan instansi yang akan dicapai dari setiap pegawai sesuai tugas jabatan oleh Aparatur Sipil Negara (ASN).
4.7.3 Sistem Penilaian E-Kinerja yang terdiri dari Perilaku kerja (X2) secara parsial berpengaruf positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja (Y) pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo
Perilaku kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terdahap motivasi kerja (Y), dimana bila perilaku kerja ditingkatkan maka motivasi kerja pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo akan meningkat. Dengan kata lain, semakin pegawai memilikii perilaku kerja yang tinggi maka semakin pegawai termotivasi dalam bekerja.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa perilaku kerja dalam system penilaian e-kinerja merupakan hal yang sangat penting dalam meningkatkan motivasi kerja pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo. Hal tersebut terlihat dari pegawai memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat dan memiliki hubungan kerja yang baik sesama pegawai. Pegawai mampu bertindak sesuai dengan aturan dan norma-norma yang berlaku dalam suatu organisasi. Pegawai memiliki kemampuan untuk melakukan tugas dan tanggung jawabnya yang telah ditetapkan agar tercapai tujuan organisasi/instansi. Pegawai memiliki kedisiplinan yang tinggi dalam menjalankan tugasnya di kantor. Setiap pegawai mampu bekerja sama dan saling memberikan kontribusi baik tenaga maupun pikiran dalam melakukan pekerjaan. Pimpinan memberikan semangat dan dorongan agar pegawai dapat melakukan tugas dan tanggu jawab sesuai dengan bidangnya.
Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh McClelland yang diterjemahkan Suwanto (2020:161) mengemukakan bahwa motivasi merupakan seperangkat kekuatan baik yang berasal dari dalam diri maupun dari luar diri seseorang yang mendorong untuk memulai berperilaku kerja sesuai arah dan intensitas serta jangka waktu tertentu. Sedangkan menurut Hasibuan (2015) motivasi berarti dorongan atau pemberian daya gerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mau bekerja sama dan efektif dengan segala upaya untuk mencapai kepuasan.
Menurut Sektiawan et al., (2017) bahwa perilaku kerja merupakan bagian yang paling penting dalam kehidupan kerja yang merupakan reaksi individu tindakan dan sikap yang ditunjukan oleh orang-orang pada saat bekerja. Ada beberapa pendapat tentang perilaku seseorang lebih banyak ditentukan oleh faktor keturunan dan sifat bawaan ada juga yang mengatakan bahwa perilaku dapat dipengaruhi lingkungan, Perilaku Kerja merupakan bagian dari prestasi kerja yang membahas setiap tingkah laku, tindakan dan sikap seorang Aparatur Negara Sipil (ASN).
Perilaku Kerja menurut Robbins (2002,pp.35-39) yaitu bagaimana orang orang-orang dalam lingkungan kerja dapat mengaktualisasikan dirinya melalui sikap dalam bekerja. Penilaian Perilaku Kerja sangat penting dalam menentukan prestasi kerja pegawai. Dengan perilaku kerja, pegawai dapat melakukan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik.  Dengan perilaku kerja pegawai, organisasi akan lebih mudah mengatur serta memahami masing-masing perilaku pegawai dengan tujuan menciptakan lingkungan kerja yang baik, sehingga semua kegiatan dalam instansi berjalan sesuai yang diharapkan. Keberhasilan suatu organisasi yaitu ditentukan dengan perilaku kerja, perilaku kerja ini sebagai motivasi oleh karena itu diupayakan untuk dapat membentuk perilaku yang positif dalam kehidupan kerja.











BAB V
	PENUTUP	

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan pada bab sebelumnya terdapat kesimpulan sebagai berikut:
1. Sasaran Kerja Pegawai (X1) Perilaku Kerja (X2) simultan berpengaruh positif dan  signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y) kepada pegawai di Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo 
2. Sasaran Kerja Pegawai (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap Motivasi Kerja (Y) kepada  pegawai di Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo
3. Perilaku kerja (X2) ) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap Motivasi kerja (Y) pegawai di Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo.
5.2 Saran 
Berdasarkan kesimpulan maka dapat di sarankan sebagai berikut:
1. Disarankan kepada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo agar lebih memperhatikan sasarna kinerja pegawai dalam sistem penilaian e-kinerja, karena dari hasil pengujian menunjukkan pengaruh yang rendah terhadap motivasi kerja pegawai, dengan cara memastikan bahwa pegawai melaksanakan kegiatan tugas jabatannya berdasarkan rencana kerja, melaksanakan tugas pokok dan fungsi sesuai dengan tugas jabatan, dan menyelesaikan tugasnya sesuai dengan waktu yang ditargetkan dalam Sasaran kerja
2. Disarankan kepada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo agar tetap mempertahankan dan meningkatkan perilaku kerja dalam sistem penilaian e-kinerja, karena dari hasil penelitian menunjukkan bahwa perilaku kerja memiliki pengaruh tinggi terhadap motivasi kerjapegawai.
3. Disarankan juga kepada peneliti selanjutnya untuk lebih memperdalam kajian tentang motivasi kerja dengan meneliti variabel lain seperti pemberian prestasi kerja dan kepuasan kerja (Mukti, 2019).
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LAMPIRAN
Lampiran 1 : Kuisioner/Angket Penelitian
Kepada Yth.
Bapak/Ibu/Sdr.(i).
Di 
	Tempat
Dengan Hormat,
	Disela-sela kesibukan Bapak/Ibu Sdr (i), perkenankan kami memohon bantuan untuk meluangkan sedikit waktu guna mengisi kuesioner/angket yang telah kami sediakan. Kuesioner/angket ini dibuat semata-mata untuk kepentingan ilmiah dalam rangka penyusunan Tugas Akhir (Skripsi) yang merupakan syarat kelulusan Program S1 Manajemen SDM, Universitas Ichsan Gorontalo.
	Kuesioner ini dimaksudkan untuk mengetahui bagaimana “Pengaruh Penerapan Sistem Penilaian E-Kinerja Terhadap Motivasi Kerja Pegawai Pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo” Jawaban dan informasi dari Bapak/Ibu bersifat rahasia dan tidak akan berpengaruh terhadap penilaian kinerja Bapak/Ibu/Sdr(i). Semua data dan informasi yang diberikan akan dijamin kerahasiaannya. 
	 Atas kesediaan dan kerja samanya, saya ucapkan terima kasih.
						            Gorontalo,……………… 2021
							               Hormat Saya 


							             Verawati S. Kude
								     E.21.18.030


KUESIONER PENELITIAN
A. Data Responden Dan Petunjuk Pengisian Kuesioner
1. Data Responden
Identitas Responden	:
a. Jenis Kelamin
Pria 
Wanita 
b. Usia 
2. Pendidikan terakhir	:
a. SLTP
b. SLTA/SMK/MA
c. Diploma
d. S1
e. S2
3. Lama bekerja 		:
a.  < 1 tahun
b.  < 1-2 tahun
c.   3-4 tahun
d.  5 tahun


B. Petunjuk pengisian kuesioner 
Isilah daftar penyataan berikut sesuai dengan pendapat anda dengan memberikan tanda cek list (√) pada kolom yang tersedia. Adapun makna tanda dalam kolom adalah sebagai berikut :
	Pernyataan
	Skor

	Selalu 
	5

	Sering 
	4

	Kadang-kadang
	3

	Jarang 
	2

	Tidak pernah
	1



C. DAFTAR PERNYATAAN KUESIONER
SASARAN KINERJA PEGAWAI (X1)
1. Pegawai melaksanakan kegiatan tugas jabatannya berdasarkan rencana kerja
a. Selalu melakukan kegiatan tugas jabatannya berdasarkan rencana kerja
b. Sering melakukan kegiatan tugas jabatannya berdasarkan rencana kerja
c. Kadang-kadang melakukan kegiatan tugas jabatannya berdasarkan rencana kerja
d. Jarang melakukan kegiatan tugas jabatannya berdasarkan rencana kerja
e. Tidak pernah melakukan kegiatan tugas jabatannya berdasarkan rencana kerja.
2. Pegawai melaksanakan tugas pokok dan fungsi sesuai dengan tugas jabatan
a. Selalu melaksanakan tugas pokok dan fungsi sesuai dengan tugas jabatan
b. Sering melaksanakan tugas pokok dan fungsi sesuai dengan tugas jabatan
c. Kadang-kadang melaksanakan tugas pokok dan fungsi sesuai dengan tugas jabatan
d. Jarang melaksanakan tugas pokok dan fungsi sesuai dengan tugas jabatan
e. Tidak pernah melaksanakan tugas pokok dan fungsi sesuai dengan tugas jabatan
3. Pegawai mampu menyelesaikan tugasnya sesuai dengan waktu yang ditargetkan dalam Sasaran kerja
a. Selalu menyelesaikan tugasnya.
b. Sering menyelesaikan tugasnya.
c. Kadang-kadang menyelesaikan tugasnya.
d. Jarang menyelesaikan tugasnya.
e. Tidak mampu menyelesaikan tugasnya.
PERILAKU KERJA (X2)
1. Pegawai memberikan pelayanan terbaik kepada rekan kerja maupun pada masyarakat
a. Selalu memberikan pelayanan terbaik
b. Sering memberikan pelayanan terbaik
c. Kadang-kadang memberikan pelayanan terbaik
d. Jarang memberikan pelayanan terbaik
e. Tidak pernah memberikan pelayanan terbaik
2. Pegawai mampu bertindak sesuai dengan aturan dan norma-norma yang berlaku dalam suatu organisasi
a. Selalu bertindak sesuai dengan aturan dan norma dalam organisasi
b. Sering  bertindak sesuai dengan aturan dan norma dalan organisasi
c. Kadang-kadang bertindak sesuai dengan aturan dan norma dalan organisasi
d. Jarang bertindak sesuai dengan aturan dan norma dalan organisasi
e. Tidak pernah bertindak sesuai dengan aturan dan norma dalan organisasi
3. Pegawai memiliki kemampuan untuk melakukan tugas dan tanggung jawabnya yang telah ditetapkan agar tercapai tujuan organisasi/instansi
a. Selalu memiliki kemampuan untuk melakukan tugas dan tanggung jawab 
b. Sering memiliki kemampuan melakukan tugas dan tanggung jawab
c. Kadang-kadang memiliki kemampuan dalam melakukan tugas dan tanggung jawab 
d. Jarang memiliki kemampuan dalam melakukan tugas dan tanggung jawab 
e. Tidak pernah memiliki kemampuan dalam melakukan tugas dan tanggung jawab 
4. Pegawai mampu disiplin dalam menjalankan tugas
a. Selalu disiplin dalam menjalankan tugas
b. Sering disiplin dalam menjalankan tugas
c. Kadang-kadang disiplin dalam menjlankan tugas
d. Jarang disiplin dalam menjalankan tugas
e. Tidak pernah disiplin dalam menjalankan tugas
5. Setiap pegawai mampu bekerja sama dan saling memberikan kontribusi baik tenaga maupun pikiran dalam melakukan pekerjaan.
a. Selalu bekerja sama dan saling memberikan kontribusi baik tenaga maupun pikiran dalam melakukan pekerjaan
b. Sering bekerja sama dan saling memberikan kontribusi baik tenaga maupun pikiran dalam melakukan pekerjaan
c. Kadang-kadang bekerja sama dan saling memberikan kontribusi baik tenaga maupun pikiran dalam melakukan pekerjaan
d. jarang bekerja sama dan saling memberikan kontribusi baik tenaga maupun pikiran dalam melakukan pekerjaan
e. tidak pernah bekerja sama dan saling memberikan kontribusi baik tenaga maupun pikiran dalam melakukan pekerjaan
6. Pimpinan memberikan semangat dan dorongan agar pegawai dapat melakukan tugas dan tanggu jawab sesuai dengan bidangnya.
a. Pimpinan selalu memberikan semangat dan dorongan kepada pegawai
b. Pimpinan sering memberikan semangat dan dorongan kepada pegawai
c. Pimpinan kadang-kadang memberikan semangat dan dorongan kepada pegawai
d. Pimpinan jarang memberikan semangat dan dorongan kepada pegawai
e.   Pimpinan tidak pernah memberikan semangat dan dorongan kepada pegawai
      Variable Motivasi Kerja (Y)
1. Tunjangan Penghasilan Pegawai (TPP)  yang diberikan kepada pegawai dapat memenuhi kebutuhan 
a. Selalu memenuhi kebutuhan
b. Sering memenuhi kebutuhan
c. Kadang-kadang memenuhi kebutuhan
d. Jarang memenuhi kebutuhan
e. Tidak pernah memenuhi kebutuhan
2. Pegawai mendapatkan jaminan kesehatan sehingga merasa aman dalam melakukan pekerjaan
a. Selalu mendapatkan jaminan kesehatan
b. Sering mendapatkan jaminan kesehatan
c. Kadang-kadang mendapat jaminan kesehatan
d. Jarang mendapatkan jaminan kesehatan
e. Tidak pernah mendapatkan jaminan kesehatan
3. Pegawai mampu bersosialisasi dengan baik antara atasan maupun dengan rekan kerja
a. Selalu mampu bersosialisai dengan baik antara atasan maupun dengan  rekan kerja
b. Sering bersosialisasi dengan baik antara atasan maupun dengan rekan kerja
c. Kadang-kadang mampu bersosialisai dengan baik antara atasan maupun dengan rekan kerja
d. Jarang bersosialisai dengan baik antara atasan maupun dengan rekan kerja
e. Tidak pernah bersosialisai dengan baik antara atasan maupun dengan rekan kerja
4. Pegawai merasa dihargai oleh rekan kerja atas pekerjaan yang dijalani
a. Selalu merasa dihargai rekan kerja
b. Sering merasa dihargai rekan kerja
c. Kadang-kadang merasa dihargai rekan kerja
d. Jarang merasa dihargai rekan kerja
e. Tidak pernah merasa dihargaii rekan kerja
5. Pegawai mampu menunjukan kemampuan dalam melakukan pekerjaan
a. Selalu menunjukan kemampuan dalam melakukan pekerjaan
b. Sering menunjukan kemampuan dalam melakukan pekerjaan 
c. Kadang-kadang menunjukan kemampuan dalam melakukan pekerjaan
d. Jarang menunjukan kemampuan dalam melakukan pekerjaan
e. Tidak pernah menunjukan kemampuan dalam melakukan pekerjaan
Lampiran 2. Data Ordinal dan Data Interval
Data Ordinal Variabel Sasaran Kinerja Pegawai(X1)
	No.Resp
	X1.1
	X1.2
	X1.3
	TOTAL

	1
	5
	5
	5
	15

	2
	3
	4
	3
	10

	3
	4
	4
	4
	12

	4
	3
	3
	3
	9

	5
	4
	3
	4
	11

	6
	4
	4
	3
	11

	7
	3
	3
	3
	9

	8
	3
	4
	3
	10

	9
	4
	3
	4
	11

	10
	3
	4
	3
	10

	11
	4
	4
	4
	12

	12
	4
	3
	4
	11

	13
	3
	4
	3
	10

	14
	3
	4
	4
	11

	15
	5
	5
	5
	15

	16
	4
	3
	3
	10

	17
	3
	3
	3
	9

	18
	3
	3
	3
	9

	19
	3
	4
	4
	11

	20
	3
	3
	3
	9

	21
	3
	3
	3
	9

	22
	4
	4
	3
	11

	23
	3
	3
	3
	9

	24
	3
	3
	4
	10

	25
	5
	5
	5
	15

	26
	3
	3
	2
	8

	27
	3
	3
	4
	10

	28
	4
	4
	4
	12

	29
	2
	2
	3
	7

	30
	3
	4
	3
	10

	31
	2
	2
	2
	6

	32
	3
	3
	3
	9

	33
	3
	2
	2
	7

	34
	3
	3
	4
	10

	35
	4
	4
	5
	13

	36
	5
	5
	5
	15

	37
	5
	5
	5
	15



Data Interval Variabel Sasaran Kinerja Pegawai(X1)
	Succesive Interval
	
	

	X1.1
	X1.2
	X1.3
	TOTAL

	4.626
	4.626
	4.564
	13.816

	2.477
	3.579
	2.460
	8.516

	3.579
	3.579
	3.531
	10.689

	2.477
	2.477
	2.460
	7.415

	3.579
	2.477
	3.531
	9.587

	3.579
	3.579
	2.460
	9.618

	2.477
	2.477
	2.460
	7.415

	2.477
	3.579
	2.460
	8.516

	3.579
	2.477
	3.531
	9.587

	2.477
	3.579
	2.460
	8.516

	3.579
	3.579
	3.531
	10.689

	3.579
	2.477
	3.531
	9.587

	2.477
	3.579
	2.460
	8.516

	2.477
	3.579
	3.531
	9.587

	4.626
	4.626
	4.564
	13.816

	3.579
	2.477
	2.460
	8.516

	2.477
	2.477
	2.460
	7.415

	2.477
	2.477
	2.460
	7.415

	2.477
	3.579
	3.531
	9.587

	2.477
	2.477
	2.460
	7.415

	2.477
	2.477
	2.460
	7.415

	3.579
	3.579
	2.460
	9.618

	2.477
	2.477
	2.460
	7.415

	2.477
	2.477
	3.531
	8.485

	4.626
	4.626
	4.564
	13.816

	2.477
	2.477
	1.000
	5.955

	2.477
	2.477
	3.531
	8.485

	3.579
	3.579
	3.531
	10.689

	1.000
	1.000
	2.460
	4.460

	2.477
	3.579
	2.460
	8.516

	1.000
	1.000
	1.000
	3.000

	2.477
	2.477
	2.460
	7.415

	2.477
	1.000
	1.000
	4.477

	2.477
	2.477
	3.531
	8.485

	3.579
	3.579
	4.564
	11.722

	4.626
	4.626
	4.564
	13.816

	4.626
	4.626
	4.564
	13.816




Data Ordinal Variabel Perilaku Kerja (X2)
	No.Resp
	X2.1
	X2.2
	X2.3
	X2.4
	X2.5
	X2.6
	Total

	1
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	2
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	22

	3
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	22

	4
	3
	4
	3
	3
	3
	3
	19

	5
	3
	3
	4
	3
	4
	4
	21

	6
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	7
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	18

	8
	3
	4
	3
	4
	3
	3
	20

	9
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	23

	10
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	21

	11
	3
	3
	4
	4
	3
	3
	20

	12
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	23

	13
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	19

	14
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	21

	15
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	16
	3
	3
	4
	3
	2
	3
	18

	17
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	19

	18
	3
	3
	3
	3
	3
	4
	19

	19
	4
	3
	3
	4
	4
	3
	21

	20
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	18

	21
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	21

	22
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	21

	23
	4
	3
	3
	3
	4
	3
	20

	24
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	18

	25
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	26
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	18

	27
	3
	3
	3
	3
	3
	4
	19

	28
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	23

	29
	3
	3
	2
	2
	4
	3
	17

	30
	4
	3
	3
	4
	3
	2
	19

	31
	2
	3
	2
	2
	3
	3
	15

	32
	3
	2
	3
	3
	3
	3
	17

	33
	3
	3
	3
	2
	3
	3
	17

	34
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	18

	35
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	36
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	37
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30







Data Interval Variabel Perilaku Kerja (X2)
	Succesive Interval
	
	
	
	

	X2.1
	X2.2
	X2.3
	X2.4
	X2.5
	X2.6
	Total

	4.968
	4.968
	4.448
	4.564
	4.882
	4.882
	28.711

	3.980
	3.905
	2.389
	3.546
	2.685
	3.901
	20.405

	3.980
	2.762
	3.430
	3.546
	3.798
	2.818
	20.333

	2.854
	3.905
	2.389
	2.477
	2.685
	2.818
	17.127

	2.854
	2.762
	3.430
	2.477
	3.798
	3.901
	19.222

	3.980
	3.905
	3.430
	3.546
	3.798
	3.901
	22.559

	2.854
	2.762
	2.389
	2.477
	2.685
	2.818
	15.984

	2.854
	3.905
	2.389
	3.546
	2.685
	2.818
	18.196

	3.980
	3.905
	3.430
	2.477
	3.798
	3.901
	21.491

	3.980
	3.905
	2.389
	3.546
	2.685
	2.818
	19.322

	2.854
	2.762
	3.430
	3.546
	2.685
	2.818
	18.094

	3.980
	3.905
	3.430
	2.477
	3.798
	3.901
	21.491

	2.854
	2.762
	2.389
	3.546
	2.685
	2.818
	17.053

	3.980
	3.905
	2.389
	3.546
	2.685
	2.818
	19.322

	4.968
	4.968
	4.448
	4.564
	4.882
	4.882
	28.711

	2.854
	2.762
	3.430
	2.477
	1.000
	2.818
	15.340

	2.854
	2.762
	2.389
	2.477
	3.798
	2.818
	17.097

	2.854
	2.762
	2.389
	2.477
	2.685
	3.901
	17.068

	3.980
	2.762
	2.389
	3.546
	3.798
	2.818
	19.292

	2.854
	2.762
	2.389
	2.477
	2.685
	2.818
	15.984

	2.854
	3.905
	2.389
	2.477
	3.798
	3.901
	19.324

	2.854
	2.762
	3.430
	3.546
	2.685
	3.901
	19.177

	3.980
	2.762
	2.389
	2.477
	3.798
	2.818
	18.223

	2.854
	2.762
	2.389
	2.477
	2.685
	2.818
	15.984

	4.968
	4.968
	4.448
	4.564
	4.882
	4.882
	28.711

	2.854
	2.762
	2.389
	2.477
	2.685
	2.818
	15.984

	2.854
	2.762
	2.389
	2.477
	2.685
	3.901
	17.068

	2.854
	3.905
	3.430
	3.546
	3.798
	3.901
	21.433

	2.854
	2.762
	1.000
	1.000
	3.798
	2.818
	14.231

	3.980
	2.762
	2.389
	3.546
	2.685
	1.000
	16.361

	1.000
	2.762
	1.000
	1.000
	2.685
	2.818
	11.265

	2.854
	1.000
	2.389
	2.477
	2.685
	2.818
	14.222

	2.854
	2.762
	2.389
	1.000
	2.685
	2.818
	14.507

	2.854
	2.762
	2.389
	2.477
	2.685
	2.818
	15.984

	3.980
	3.905
	3.430
	3.546
	3.798
	3.901
	22.559

	4.968
	4.968
	4.448
	4.564
	4.882
	4.882
	28.711

	4.968
	4.968
	4.448
	4.564
	4.882
	4.882
	28.711



Data Ordinal Variabel Motivasi Kerja (Y)
	No.Resp
	Y1.1
	Y1.2
	Y1.3
	Y1.4
	Y1.5
	TOTAL

	1
	5
	4
	5
	4
	3
	21

	2
	4
	4
	4
	5
	4
	21

	3
	4
	3
	4
	4
	4
	19

	4
	3
	4
	3
	5
	4
	19

	5
	3
	3
	3
	2
	2
	13

	6
	4
	4
	4
	3
	3
	18

	7
	3
	3
	3
	5
	4
	18

	8
	3
	4
	4
	4
	3
	18

	9
	4
	4
	3
	2
	2
	15

	10
	4
	4
	4
	5
	5
	22

	11
	3
	3
	4
	4
	4
	18

	12
	4
	4
	3
	5
	5
	21

	13
	3
	3
	4
	3
	3
	16

	14
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	15
	5
	5
	5
	5
	3
	23

	16
	3
	3
	3
	5
	3
	17

	17
	3
	3
	3
	5
	5
	19

	18
	3
	3
	3
	4
	3
	16

	19
	4
	3
	4
	3
	3
	17

	20
	3
	3
	3
	5
	3
	17

	21
	3
	4
	3
	5
	5
	20

	22
	3
	3
	4
	3
	3
	16

	23
	4
	3
	3
	5
	3
	18

	24
	3
	3
	3
	5
	4
	18

	25
	5
	5
	5
	3
	3
	21

	26
	3
	3
	3
	5
	3
	17

	27
	3
	3
	3
	5
	5
	19

	28
	3
	4
	4
	5
	5
	21

	29
	3
	3
	2
	4
	4
	16

	30
	4
	3
	4
	4
	5
	20

	31
	2
	3
	2
	3
	2
	12

	32
	3
	2
	3
	4
	3
	15

	33
	3
	3
	2
	4
	2
	14

	34
	3
	3
	3
	5
	5
	19

	35
	4
	4
	4
	5
	5
	22

	36
	5
	5
	5
	3
	3
	21

	37
	5
	5
	5
	5
	4
	24



Data Interval Variabel Motivasi Kerja (Y)
	Succesive Interval
	
	
	
	

	Y1.1
	Y1.2
	Y1.3
	Y1.4
	Y1.5
	TOTAL

	5.030
	4.000
	4.626
	3.300
	2.801
	19.758

	4.014
	4.000
	3.579
	4.530
	3.727
	19.849

	4.014
	2.818
	3.579
	3.300
	3.727
	17.437

	2.854
	4.000
	2.477
	4.530
	3.727
	17.588

	2.854
	2.818
	2.477
	1.699
	1.863
	11.710

	4.014
	4.000
	3.579
	2.368
	2.801
	16.762

	2.854
	2.818
	2.477
	4.530
	3.727
	16.405

	2.854
	4.000
	3.579
	3.300
	2.801
	16.534

	4.014
	4.000
	2.477
	1.699
	1.863
	14.053

	4.014
	4.000
	3.579
	4.530
	4.787
	20.910

	2.854
	2.818
	3.579
	3.300
	3.727
	16.277

	4.014
	4.000
	2.477
	4.530
	4.787
	19.808

	2.854
	2.818
	3.579
	2.368
	2.801
	14.420

	4.014
	4.000
	3.579
	3.300
	3.727
	18.619

	5.030
	5.064
	4.626
	4.530
	2.801
	22.051

	2.854
	2.818
	2.477
	4.530
	2.801
	15.479

	2.854
	2.818
	2.477
	4.530
	4.787
	17.465

	2.854
	2.818
	2.477
	3.300
	2.801
	14.249

	4.014
	2.818
	3.579
	2.368
	2.801
	15.580

	2.854
	2.818
	2.477
	4.530
	2.801
	15.479

	2.854
	4.000
	2.477
	4.530
	4.787
	18.648

	2.854
	2.818
	3.579
	2.368
	2.801
	14.420

	4.014
	2.818
	2.477
	4.530
	2.801
	16.639

	2.854
	2.818
	2.477
	4.530
	3.727
	16.405

	5.030
	5.064
	4.626
	2.368
	2.801
	19.890

	2.854
	2.818
	2.477
	4.530
	2.801
	15.479

	2.854
	2.818
	2.477
	4.530
	4.787
	17.465

	2.854
	4.000
	3.579
	4.530
	4.787
	19.750

	2.854
	2.818
	1.000
	3.300
	3.727
	13.698

	4.014
	2.818
	3.579
	3.300
	4.787
	18.497

	1.000
	2.818
	1.000
	2.368
	1.863
	9.049

	2.854
	1.000
	2.477
	3.300
	2.801
	12.432

	2.854
	2.818
	1.000
	3.300
	1.863
	11.834

	2.854
	2.818
	2.477
	4.530
	4.787
	17.465

	4.014
	4.000
	3.579
	4.530
	4.787
	20.910

	5.030
	5.064
	4.626
	2.368
	2.801
	19.890

	5.030
	5.064
	4.626
	4.530
	3.727
	22.977










Lampiran 3. Deskriptif Variabel Penelitian
Variabel Sasaran Kinerja Pegawai(X1)

Frequency Table
	X1_1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	2
	5.4
	5.4
	5.4

	
	3.00
	20
	54.1
	54.1
	59.5

	
	4.00
	10
	27.0
	27.0
	86.5

	
	5.00
	5
	13.5
	13.5
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X1_2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	3
	8.1
	8.1
	8.1

	
	3.00
	16
	43.2
	43.2
	51.4

	
	4.00
	13
	35.1
	35.1
	86.5

	
	5.00
	5
	13.5
	13.5
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




	X1_3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	3
	8.1
	8.1
	8.1

	
	3.00
	17
	45.9
	45.9
	54.1

	
	4.00
	11
	29.7
	29.7
	83.8

	
	5.00
	6
	16.2
	16.2
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	




Variabel Perilaku Kerja (X2)
	X2_1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	3.00
	20
	54.1
	54.1
	56.8

	
	4.00
	11
	29.7
	29.7
	86.5

	
	5.00
	5
	13.5
	13.5
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	



	X2_2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	3.00
	20
	54.1
	54.1
	56.8

	
	4.00
	11
	29.7
	29.7
	86.5

	
	5.00
	5
	13.5
	13.5
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	



	X2_3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	2
	5.4
	5.4
	5.4

	
	3.00
	20
	54.1
	54.1
	59.5

	
	4.00
	10
	27.0
	27.0
	86.5

	
	5.00
	5
	13.5
	13.5
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	



	X2_4

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	3
	8.1
	8.1
	8.1

	
	3.00
	16
	43.2
	43.2
	51.4

	
	4.00
	13
	35.1
	35.1
	86.5

	
	5.00
	5
	13.5
	13.5
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	





	X2_5

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	3.00
	19
	51.4
	51.4
	54.1

	
	4.00
	12
	32.4
	32.4
	86.5

	
	5.00
	5
	13.5
	13.5
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	



	X2_6

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	3.00
	20
	54.1
	54.1
	56.8

	
	4.00
	11
	29.7
	29.7
	86.5

	
	5.00
	5
	13.5
	13.5
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	



                                  





Variabel Motivasi Kerja (Y)
	Y1_1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	3.00
	20
	54.1
	54.1
	56.8

	
	4.00
	11
	29.7
	29.7
	86.5

	
	5.00
	5
	13.5
	13.5
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	



	Y1_2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.7
	2.7
	2.7

	
	3.00
	20
	54.1
	54.1
	56.8

	
	4.00
	12
	32.4
	32.4
	89.2

	
	5.00
	4
	10.8
	10.8
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	



	
Y1_3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	3
	8.1
	8.1
	8.1

	
	3.00
	16
	43.2
	43.2
	51.4

	
	4.00
	13
	35.1
	35.1
	86.5

	
	5.00
	5
	13.5
	13.5
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	



	Y1_4

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	2
	5.4
	5.4
	5.4

	
	3.00
	7
	18.9
	18.9
	24.3

	
	4.00
	10
	27.0
	27.0
	51.4

	
	5.00
	18
	48.6
	48.6
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	



	Y1_5

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	4
	10.8
	10.8
	10.8

	
	3.00
	15
	40.5
	40.5
	51.4

	
	4.00
	9
	24.3
	24.3
	75.7

	
	5.00
	9
	24.3
	24.3
	100.0

	
	Total
	37
	100.0
	100.0
	







Lampiran 4. Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji Validitas dan Reliabilitas  Variabel Sasaran Kinerja Pegawai(X1)

CORRELATIONS
  /VARIABLES=X1_1 X1_2 X1_3 Total_X1
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.
Correlations
	Correlations

	
	X1_1
	X1_2
	X1_3
	Total_X1

	X1_1
	Pearson Correlation
	1
	.755**
	.767**
	.922**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000
	.000
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37

	X1_2
	Pearson Correlation
	.755**
	1
	.695**
	.898**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	
	.000
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37

	X1_3
	Pearson Correlation
	.767**
	.695**
	1
	.906**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37

	Total_X1
	Pearson Correlation
	.922**
	.898**
	.906**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	37
	37
	37
	37

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



RELIABILITY
  /VARIABLES=X1_1 X1_2 X1_3
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA.
Reliability
Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	37
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	37
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.894
	3




Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Perilaku Kerja (X2)

CORRELATIONS
  /VARIABLES=X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 X2_6 Total_X2
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.
Correlations
	Correlations

	
	X2_1
	X2_2
	X2_3
	X2_4
	X2_5
	X2_6
	Total_X2

	X2_1
	Pearson Correlation
	1
	.764**
	.733**
	.787**
	.740**
	.622**
	.893**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X2_2
	Pearson Correlation
	.764**
	1
	.688**
	.701**
	.693**
	.764**
	.884**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X2_3
	Pearson Correlation
	.733**
	.688**
	1
	.755**
	.668**
	.778**
	.890**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	
	.000
	.000
	.000
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X2_4
	Pearson Correlation
	.787**
	.701**
	.755**
	1
	.549**
	.571**
	.843**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	
	.000
	.000
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X2_5
	Pearson Correlation
	.740**
	.693**
	.668**
	.549**
	1
	.740**
	.840**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	.000
	
	.000
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	X2_6
	Pearson Correlation
	.622**
	.764**
	.778**
	.571**
	.740**
	1
	.857**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	Total_X2
	Pearson Correlation
	.893**
	.884**
	.890**
	.843**
	.840**
	.857**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



RELIABILITY
  /VARIABLES=X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 X2_6
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA.

Reliability
Scale: ALL VARIABLES


	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	37
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	37
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.934
	6



Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja (Y)

CORRELATIONS
  /VARIABLES=Y1_1 Y1_2 Y1_3 Y1_4 Y1_5 Total_Y
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.



Correlations
	Correlations

	
	Y1_1
	Y1_2
	Y1_3
	Y1_4
	Y1_5
	Total_Y

	Y1_1
	Pearson Correlation
	1
	.729**
	.787**
	-.069
	.021
	.696**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000
	.000
	.686
	.902
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	Y1_2
	Pearson Correlation
	.729**
	1
	.669**
	.016
	.085
	.708**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	
	.000
	.923
	.618
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	Y1_3
	Pearson Correlation
	.787**
	.669**
	1
	-.099
	.087
	.698**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	
	.562
	.609
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	Y1_4
	Pearson Correlation
	-.069
	.016
	-.099
	1
	.653**
	.529**

	
	Sig. (2-tailed)
	.686
	.923
	.562
	
	.000
	.001

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	Y1_5
	Pearson Correlation
	.021
	.085
	.087
	.653**
	1
	.634**

	
	Sig. (2-tailed)
	.902
	.618
	.609
	.000
	
	.000

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	Total_Y
	Pearson Correlation
	.696**
	.708**
	.698**
	.529**
	.634**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	.001
	.000
	

	
	N
	37
	37
	37
	37
	37
	37

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



RELIABILITY
  /VARIABLES=Y1_1 Y1_2 Y1_3 Y1_4 Y1_5
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA.
Reliability
Scale: ALL VARIABLES

	Case Processing Summary

	
	N
	%

	Cases
	Valid
	37
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	37
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.645
	5




Lampiran 5. Uji Korelasi
Uji Korelasi Antar Variabel
DATASET ACTIVATE DataSet0.
CORRELATIONS
  /VARIABLES=X1 X2
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.
	Correlations

	
	Sasaran Kinerja
	Perilaku Kerja
	Motivasi Kerja

	Sasaran Kinerja
	Pearson Correlation
	1
	.918**
	.713**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000
	.000

	
	N
	37
	37
	37

	Perilaku Kerja
	Pearson Correlation
	.918**
	1
	.725**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	
	.000

	
	N
	37
	37
	37

	Motivasi Kerja
	Pearson Correlation
	.713**
	.725**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	

	
	N
	37
	37
	37

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).


Lampiran 6. Uji Hipotesis

REGRESSION
  /MISSING LISTWISE
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
  /NOORIGIN
  /DEPENDENT Y
  /METHOD=ENTER X1 X2.
Regression
	Variables Entered/Removeda

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	Perilaku Kerja, Sasaran Kinerjab
	.
	Enter

	a. Dependent Variable: Motivasi Kerja

	b. All requested variables entered.



	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.735a
	.540
	.512
	2.13950

	a. Predictors: (Constant), Perilaku Kerja, Sasaran Kinerja



	
ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	182.373
	2
	91.186
	19.921
	.000b

	
	Residual
	155.633
	34
	4.577
	
	

	
	Total
	338.006
	36
	
	
	

	a. Dependent Variable: Motivasi Kerja

	b. Predictors: (Constant), Perilaku Kerja, Sasaran Kinerja



	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	7.803
	1.631
	
	4.785
	.000

	
	Sasaran Kinerja
	.355
	.346
	.301
	2.027
	.012

	
	Perilaku Kerja
	.306
	.200
	.448
	3.528
	.004

	a. Dependent Variable: Motivasi Kerja













Lampiran 6. R Tabel dan F Tabel
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ABSTRACK
VERAWATI S KUDE. E2118030.   THE EFFECT OF E-PERFORMANCE ASSESSMENT SYSTEM ON THE EMPLOYEE MOTIVATION AT THE DEPARTMENT OF YOUTH, SPORTS, AND TOURISM OF GORONTALO DISTRICT
[image: ]This study aims to find the extent of the effect of the E-Performance assessment system consisting of Employee Work Targets and Work Behavior on Employee Work Motivation at the Youth, Sports, and Tourism Office of Gorontalo District. The primary data collection is through a list of statements tested through validity and reliability tests. The data analysis method used is Path analysis. The results of the first test show that the E-Performance assessment system consisting of Employee Work Targets and Work Behavior simultaneously has a positive and significant effect on employee work motivation at the Youth, Sports, and Tourism Office of Gorontalo District, namely 0540 or 54.0%. The results of testing the second hypothesis show that the E-Performance assessment system consisting of Employee Work Targets partially has a positive and significant effect on employee work motivation at the Youth, Sports and Tourism Office of Gorontalo District, namely 0.301 or 30.1%. The results of the third test explain that the E-assessment system variable consisting of work behavior partially has a positive and significant effect on employee work motivation at the Youth, Sports and Tourism Office of Gorontalo District, namely 0.448 or 44.8%.


Keywords:  assessment  system,  E-Performance,  employee  performance,  work behavior, work motivation
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ABSTRAK

VERAWATI S KUDE. E2118030.   PENGARUH SISTEM PENILAIAN E- KINERJA TERHADAP MOTIVASI KERJA PEGAWAI PADA DINAS KEPEMUDAAN, OLAHRAGA, DAN PARIWISATA KABUPATEN GORONTALO
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh sistem penilaian E- Kinerja  yang  terdiri dari  Sasaran Kerja Pegawai  dan  Perilaku  Kerja terhadap Motivasi Kerja pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo. Pengumpulan data pokok yaitu melalui daftar pernyataan yang diuji melalui uji validitas dan uji reliabilitas. Metode analisis yang digunakan adalah metode analisis jalur (Path Analysis). Hasil pengujian pertama menunjukan bahwa sistem penilaian E-Kinerja yang terdiri dari Sasaran Kerja Pegawai dan Perilaku Kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo yaitu sebesar 0540 atau 54,0%. Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukan bahwa sistem penilaian E-Kinerja yang terdiri dari Sasaran Kerja Pegawai secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo, yakni sebesar 0.301 atau 30,1%. Hasil pengujian ketiga menunjukkan bahwa variabel sistem penilaian E-Kinerja yang terdiri dari perilaku kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai pada Dinas Kepemudaan, Olahraga dan Pariwisata Kabupaten Gorontalo yakni sebesar 0.448 atau 44,8%.

Kata kunci: sistem penilaian, e-kinerja, kinerja pegawai, perilaku kerja, motivasi kerja
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PERNYATAAN

Dengan ini saya menyatakan bahwa :

1. Skripsi ini adalah asli dan belum pemah diajukan untuk mendapatkan gelar

" akademik (Sarjana) beik di Universitas Ichsan Gorontalo maupun diperguruan

tinggi lainnya.

Skripsi ini adalah mumi gagasan, rumusan dan penelitian saya sendiri, tanpa

bantuan pihak lain, kecuali arahan pembimbing.

3. Dalam skripsi ini tidak terdapat karya yang dipublikasikan orang lain, kecuali
secara tertulis dicantumkan dalam dafiar pustaka. c

4. Pemnyataan ini saya buat dengan sesungguhnya, dan apabila kemudian hari ini
terdapat penyimpangan dan ketidakbenaran berupa pencabutan gelar yang
telah diperoleh karena skripsi ini, serta sanksi lainnya sesuai dengan norma
yang berlaku diperhuruan tinggi.

VERAWATI S. KUDE
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