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A. LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur penting
dalam sebuah organisasi. Perlu dilakukan pengelolaan dan
pengembangan sumber daya manusia untuk memperjelas
peran, hasil, dan tanggung jowab pegawai untuk menunjang
tercapainya tujuan organisasi. Selain itu suatu organisasi
harus mampu mengukur kinerja pegawainya  untuk
mengetahui tingkat pencapaian individu pegawai dan tingkat
pencapaian tujuan organisasi, untuk pengemlangan karir
pegawai, sebagai dasar perbaikan untuk kinerja pada periode
berikutnya, sebagai  pertimbangan  untuk  pemlberian
penghargaan dan sanksi, serta untuk pembayaran gaji,
tunjangan, kompensasi, dan lain-lain. Dengan demikian
diharapkan dapat meningkatkan produktivitas pegawai yang
B kemudian akan berpengaruh  pada tujuan  organisasi,
| sehingga kinerja individu dapat mendukung keberhasilan
¥ kinerja organisasi.

Reformasi pengelolaan kinerja pegawai ASN dari Perka BKN
No. 1 Tahun 2013 ke PP 30 Tahun 2019 dan Permenpan RB No. 8
Tahun 2021 dalom penerapannya banyak yang belum
dipahami oleh ASN karena adanya perubahan mindset.
Permenpan RB No. 8 Tahun 2021 pun hanya berlaku 6 bulan
tanpa evaluasi, yang kemudiaon pada bulan Februari tahun
2022 terbitlah Permenpan RB No. 6 Tahun 2022. Oleh karena
itu, Penulis membuat modul ini untuk mMemudahkan
penyompoion informasi dari isi regulasi Permenpan RB Nomor
6 Tahun 2022 khususnya mengenai evaluasi kinerja.
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Gambaran umum pengelolaan kinerja pegawai sesudi
Permenpan RB Nomor 6 Tahun 2022 adalah sebagai berikut:

I.Penetapan dan klarifikasi ekspektasi dalam perencanaan
kinerja yaitu kegiatan dialog kinerja untuk menetapkan
dan mengklarifikasi ekspektasi pimpinan terhadap peran
pegawai dalom mendukung pencapaian  kinerja
organisasi.

2.Pengembangan kinerja pegawai melalui umpan lalik
berkala (on going feedback) dalam pelaksanaan,
pemantauan, dan pembinaan kinerja yait kegiatan dialog
kinerja untuk memberikn feedback atau umpan balik
terhadap hal-hal yang sudah baik atau hal-hal yang
perlu diperbaiki pegawai kapan pun dibutuhkan.

3.Evaluasi kinerja pegawai dalam melakukan penilaian
kinerja yaitu kegiatan evaluasi kinerja pegawai dalam
siklus pendek (short cycle/kuartal) dan siklus penuh (full
cycle/tahunan).

4. Pemberian penghargaan berdasarkan kinerja pegawai
dalom tindak lanjut penilaian kinerja yaitu kegiatan
memberikan pengakuan/penghargaan atas keberhasilan
kinerja pegawai

B. DESKRIPSI SINGKAT

Setelah selesai mempelajari modul ini, pembaca diharapkan
dapat menjelaskan:

I.Pengertian, tujuan, dan manfaat evaluasi kinerja.
2.Evaluasi kinerja pegawai.

3.Tahapan evaluasi kinerja pegawai.

4.Tata cara evaluasi kinerja pegowm
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C. TUJUAN PEMBELAJARAN

Tujuan pembelajaran umum adalah pembaca mMmampu
menjelaskan evaluasi kinerja pegawai, sedangkan tujuan
pembelajaran khusus vyaitu bagaimana pembaca dapat
melakukan evaluasi kinerja pegawai, menyamakan persepsi
sehingga akan memudahkan pemahaman menganalisis
evaluasi  kinerja pegawai dan mekanismenya, serta
mengimplementasikan evaluasi  kinerja pegawai  sesuai
Permenpan RB Nomor 6 Tahun 2022.
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A. PENGERTIAN EVALUASI KINERJA
1. PENGERTIAN EVALUASI

Menurut Arikunto dan Jabar (dolom Ananda dkk, 2017:1)
evaluasi adalah kegiatan untuk mengumpulkan informasi
tentang bekerjonya sesuatu, yang selanjutnya informasi
tersebut digunakan untuk menentukan alternatif yang
tepat dalom mengambil keputusan.

Scriven (dalom Stufflebeam dan Shinkfield, 2007:369)
memberikan pengertian evaluasi yaitu: evaluation is the ————
process of determining the merit, worth, and value of 7~
things and evaluation are the products of the process.
Evaluasi  adalah suatu proses untuk menentukon \

lewat pengumpulan informasi tentang hal tersebut yong\“
lberguna untuk pengambilan keputusan.



2. PENGERTIAN KINERJA

Menurut Armstrong dan Baron (dalam Sinaga, Onita Sari,
dkk. 2020:5), performance sering diartikan sebagai
turunan dari terjemahan Bahasa Inggris sebagai kinerja.
Kinerja merupakan hasil kerja atau dalam bentuk prestasi
kerja, meskipun sesungguhnya kinerja lbermakna luas,
sebab kinerja bukan saja berbicara hasil kerja, termasuk
di dalamnya proses berlangsungnya. Kinerja ialah hasil
kerja yang memiliki hubungan yang signifikan dengan
pencapaian tujuan strategis organisasi, tingkat kepuasan
pelanggan dan kontribusi yang diberikan pada Ekonomi.

Jadi kinerja adalah suatu proses dari berlangsungnya
kegiatan kerja sampai pada hasilnya yang berhubungan
dengan tujuan organisasi, memenunhi tlngkot kepuosan\_:%%
pelanggan dan dampaknya pada kon@ml oW,
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3. PENGERTIRN EVALURSI KINERJA
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Menurut Bambang Wahyudi (2002:101) evaluasi kinerja

adalah suatu evaluasi yang dilakukan secara periodik
dan sistematis tentang prestasi kerja/jabatan seorang
tenaga kerja, termasuk potensi pengembangannya.

Menurut Rudianto (dolom Rismawati dan Mattalata.

2018:7) evaluasi kinerja adaloh penentuan secara
periodik efektivitas operasional suatu perusahaan, bagian
perusahaan dan karyawannya berdasarkan sasaran,
standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya.

Dari pengertian-pengertion di atas dapat disimpulkan
bahwa evaluasi  kinerjo  adalah * suatu proses dari
penentuan manfaat, harga, dan nilai sesuatu kegmtan.;%
kerja dari awal sampai pada hasilny: ouR@eIn L2 7~
dengan tujuan organisasi, memen
pelonggon yang dilakukan  secar

yang telah ditetapkan sebelumnyq.



B. TUJUAN EVALUASI KINERJA
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Tujuan evaluasi kinerja dalam suatu perusahaan adalah
untuk memastikan bahwa tujuan terpenuhi. Evaluasi
kinerja perusahaan dilakukan untuk mengetahui di mana
posisi perusahaan dan apakah ada masalah, seperti
penundaan, atau apakah semuanya berjalan sesuai
rencana. Jika ada keterlambatan, penyebabnya harus
ditemukan dan cara untuk menyiasatinya harus
dipercepat agar masalahnya bisa diperbaiki dengan
cepat. Jika terjadi penyimpangan, penyebabnya harus
segera ditemukan dan diperbaiki - agar tujuan don
sasaran  yang telah direncanakan dapat terpenuhi
menurut Garis dan Navily (dalam’ Sahir, Syafrida Hafni,
dkk. 2022:161).

Sinaga, Onita Sari, dkk. 2020: 46) yaitu:
e Mengidentifikasi  kekuatan  atau  kemamy
karyawan N\
¢ Mengidentifikasi potensi karyawan
* Memberikan informasi perkembangan karyawan
¢ Membuat organisasi lebih cepat produktif
* Memberikan hasil data bagi kompensasi karyawan
* Memberikan proteksi perusahaan dari tuntutan hukum

Tujuan dari evaluasi kinerja:

® Sebagai bahan tracking dan untuk lebih memahami
pekerjoan karyowan yang dapat menjadi evaluasi
baik bagi karyawan secara pribadi  maupun
organisasi,




sehingga menjadi acuan atau dasar perbaikan untuk
melakukan yang lebih baik dari selbelumnya.

e Memberi kesempatan karyawan dan atasan untuk
menuangkan aspirasi dan ekspektasi dalom dialog
kinerja.

e Tolak ukur diadakannya pendidikan dan pelatihan
untuk meningkatkan kompetensi karyawan.

Evaluasi kinerja digunakan untuk melihat seberapa jauh
rencana kinerja telah diterapkan dan seberapa jauh
tujuan pengembangan kinerja telah terpenuhi. Tinjauan
kinerja juga harus dapat membuat daftar masalah yang
muncul. Semua informasi ini digunakan untuk membuat — -

rencana kerja selanjutnya agar kesalahan dari masa lalu
dapat dihindari menurut Slamet dan Fadjarwati (dalam |

Sahir, Syafrida Hafni, dkk. 2022:161). B e

dibedakan menjadi 2 yaitu tujuan e
pengembangan, Adapun secara det |Inya
sebagai berikut (Darma, 2009:14)

a.Tujuan Evaluasi |
Hasil penilaian digunakan selbbagai dasar untuk evoluom
secara regular terhadap prestasi kerja karyawan, di
mana meliputi:

1) Telaah gaji: berkaitan dengan gaji, bonus, kenaikan gaji
dan tunjangan-tunjangan lainnya.

2)Kesempatan promosi: berkaitan dengan penyusunan
staffing, promosi, demosi, mutasi hingga pemlberhentian
karyawan.



b.Tujuan Pengembangan

Hasil yang didapatkan dari informasi penilaian kinerja

adalah  prestasi  kinerja  yang digunakan  untuk

mengembangkan  kepribadian  karyawan, di  mana

meliputi:

® Sebagai penopang dalam prestasi kerja

®* Sebagai pedoman dalam meningkatkan prestasi
kerja

® Sebagai dasar dalam menentukan dan pembahasan
tujuan serta peningkatan karir atau jabatan

® Sebagai sumber analisis dalom  menentukan
kebutuhan pelatihan atau training

C. MANFRAAT EVALUASI KINERJR

Manfaat dengan adanya evaluasi kinerja di antaran:
adalah untuk:
a.Kompensasi

b.Pengemlbangan sumber daya manusia
c.Penghindaran diskriminasi
d.Peningkatan kinerja

e.Program kepegawaian

f.Program produktivitas




Menurut Vecchio (dalam Moko, Wahdiyat., dkk. 2021:190),

evaluasi kinerja dilakukan organisasi yang memiberikan
manfaat dalom memelihara dan memperbaiki kinerja.
Beberapa manfaat evaluasi kinerja meliputi:

® Sebagai dasar bagi supervisor untuk Mmembuat
keputusan yang berkenaan dengan kompensasi;

e Memberikan dukungan bagi manager melakukan
evaluasi kesesuaian pelatihan, pengembangan, dan
mutasi karyawan;

e Membuka saluran komunikasi antara pimpinan
dengan bawahan;

® Sebagai umpan balik kepada bawahan tentang
kinerja yang telah dilakukan.

Manfaat  dari  evaluasi  kinefja SDM  menurut

Mangkunegara (2005:11) adalah: _

® Sebagai dasar dalam pengombllon keputuscm ;
digunakan untuk  prestasi, 3
lbesarnya balas JCISO

dapat menyelesaikan pekerjaannya.

e Sebagai dasar mengevaluasi efektivitas
kegiatan dalam perusahaan. .

® Sepbagai dasar untuk mengevaluasi program Lotlhon
dan kefektifan jadwal kerja, metode kerja, struktur
organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja dan
pengawasan.

® Sepbagai indikator untuk menentukan kebutuhana
akan Latihan bagi karyawan yang ada di dalam
organisasi.




® Sebagai  kriteria  menentukan, seleksi, dan
penempatan karyawan.

* Sebagai alat memperbaiki atau mengembangkan
kecakapan karyawan.

e Sebagai dasar untuk  memperbaiki  atau
mengembangkan uraian tugas (job description)
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Evaluasi kinerja pegawai adalah proses dimana Pejabat
Penilai Kinerja melakukan reviu terhadap hasil kerja dan
periloku kerja pegawai seloma waktu tertentu dan
menetapkan predikat kinerja pegawai berdasarkan
kuadran kinerja pegawai.

Menteri yang mengoordinasikan

Pimpinan Instansi Pemerintah

Kepala Daerah

1. IP Pusat: menteri atau pejabat pimpinan
tinggi yang mengoordinasikan,

2. IP Daerah : Kepala Daerah atau atau
Pimpinan perangkat daerah yang
mengoordinasikan.

Pejabat Penilai Kinerja adalah atasan langsung Pegawai
dengan ketentuan paling rendah pejabat pengawas atau
pejabat lain yang diberi pendelegasian kewenangan

Pejabat Penilai Kinerja terdiri atas:

1.JPT Utama yaitu menteri yang mengoordinasikan.

2.JPT Madya yaitu pimpinan instansi pemerintah.

3.JPT Madya dan Pratama di Instansi Pemerintah daerah
yaitu kepala daerah.

4.Pimpinan unit kerja mandliri:
e Instansi Pemerintah Pusat yaitu menteri atau

pejabat pimpinan tinggi yang mengoordinasikan.

® Instansi Pemerintah Daerah yaitu kepala daerah
atau  pimpinan  perangkat  daerah  yang
mengoordinasikan.

Evaluasi kinerja Pegawai dibedakan berdasarkan waktu
peloksanaannya yang meliputi: evaluasi kinerja periodik
Pegawai (siklus pendek) dan evaluasi kinerja tahunan
Pegawai (siklus penuh)



A. EVALUASI KINERJA PERIODIK PEGAWAI
(SIKLUS PENDEK)

Evaluasi Kinerja Periodik Pegawai dilakukan melalui
tahapan sebagai berikut:

e menetapkan capaian kinerja organisasi periodik;

e menetapkan pola distribusi predikat kinerja periodik
pegawai berdasarkan capaion kinerja organisasi
periodik; dan

e menetapkan predikat kinerja periodik pegawai
dengan mempertimbangkan  kontribusi  kinerja
pegawai terhadap kinerja organisasi.

Evaluasi Kinerja Periodik Pegawai dapat dilaksanakan

secara bulanan atau triwulonan sesuai periode yang
ditetapkan instansi pemerintah. Evaluasi kinerja periodik
Pegawai (evaluasi siklus pendek) merupakan proses
dimana Pejabat Penilai Kinerja mengevaluasi kinerja
Pegawai sesuai periode siklus pendek yang ditetapkan
Instansi Pemerintah dan menetapkan predikat kinerja
periodik Pegawai dengan mempertimbangkan capaian
kinerja organisasi periodik. Hasil Evaluasi Kinerja Periodik
Pegawai dituangkan dalaom dokumen Evaluasi Kinerja
Periodik Pegawai. Pejabat Penilai Kinerja dapat
memberikan catatan don/atau rekomendasi  atas
predikat kinerja periodik pegawai pada dokumen
Evaluasi Kinerja Periodik Pegawai untuk perbaikan pada
periode berikutnya.



B. EVALUASI KINERJR TRHUNAN PEGRWAI
(SIKLUS PENUH)

Evaluasi Kinerja Tahunan Pegawai dilokukan melalui
tahapan sebagai berikut:

* menetapkan capaian kinerja tahunan organisasi.

e menetapkan pola distribusi predikat kinerja tahunan
pegawai berdasarkan capadian kinerja organisasi
tahunan; dan

e menetapkan predikat kinerja tahunan pegawai
dengan mempertimbangkan  kontribusi  kinerja
pegawai terhadap kinerja organisasi.

Evaluasi Kinerja Tahunan Pegawai dilaksanakan setiap
akhir bulan Desember tahun berjalan atau maksimal
akhir bulan Januari tahun berikutnya. Evaluasi kinerja
tahunan Pegawai (evaluasi siklus penuh) merupakan
proses dimana Pejabat Penilai Kinerja mengevaluasi
kinerja Pegawai seloma satu tahun kinerja dan
menetapkan predikat kinerja tahunan Pegawai dengan
mempertimibangkan capaian kinerja organisasi tahunan.
Hasil Evaluasi Kinerja Tahunan Pegawai dituangkan
dalam dokumen Evaluasi Kinerja Tahunan Pegawai.
Pejabat Penilai Kinerja dapat memberikan catatan,
keterangan, dan/atau rekomendasi atas predikat kinerja
tahunan pegawai pada dokumen Evaluasi  Kinerja
Tahunan Pegawai untuk perbaikan pada tahun kinerja
berikutnya.



C. GONTOH-GONTOH FORMAT EVALUASI
KINERJA

1. HASIL EVALURSI KINERJA PEGAWAI
PENDEKATAN KUALITATIF

FORMAT C.1.1
HASIL EVALUASI KINERJA PEGAWAI
PENDEKATAN HASIL KERJA KUALITATIF

FERIODE***; TRIWULAN 1711111/ IV-AKHIR*

(NAMA INSTANSI)

PERIODE PENILAIARN: _.... JANUARI SD ... DESEMBER TAHUN ...

NO PEGAWAI YANG DINILAI KO PEJABAT FENILAI KINERJA
1 | NAMA 1 | NAMA
2 |NIP 2 | NIP [opsional)
3 | PANGKAT/ GOL. RUANG 3 | PANGEAT/ GOL. RUANG
4 | JABATAN 4 | JABATAN
5 | UNIT KERJA 5 | UNIT KERJA

CAPAIAN KINERJA ORGANISASI*

POLA DISTRIBUSI

HASIL KERJA REALISASI BERDASARKAN BUKTI UMPAN BALIK BERKELANJUTAN

A. UTAMA DUKUNG BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
1

Ukuran Keberhasilan/ Indikator Kinerja Individu, Target, dan
Perspekii™***:

B, TAMBAHAN

REALISAS]I BERDASARKAN BUKTI

DUKUNG

UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
BERDASARKAN BUKTI DUKUNG

Ukuran HKeberhasilan/ Indikator Kinerja Individu, Target, damn
Perspektif****:

RATING HASIL KERJA*

PERILAKU KER.JA

UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
BERDASARKAN BUKTI DUKUNG

Berorientasi pelayanan

- Memahami dan memenuhi kebutuhan masyarakat
- Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandalkan
- Melakukan perbaikan tinda henti

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

2 | Akuntabel
Melaksanakan tugas dengan jujur, bertanggung jawab, cermat, | Ekspektasi Khusus Pimpinan:
disiplin, dan berintegritas tinggl
Menggunakan kekayaan dan barang milk negara secara
bertanggung jawab, efektif, dan efisien.
Tidak menyalahgunakan kewenangan jabatan
3 | Kompeten
Meningkatkan kompetensi diri untuk menjawab tantangan vang | Ekspektasi Khusus Pimpinan:
selalu berubah
Membantu orang lain belajar
Melaksanakan tugas dengan kualitas terbaik
4 | Harmonis
Menghargai setiap orang apapun latar belakangnya Ekspektasi Khusus Pimpinan:
Suka menolong orang lain
Membangun lingkungan kerja yang kendusil
5 |Loyal

Memegang teguh ideologi Pancasila, Undang-Undang Dasar
Negara Republik Indoncsia Tahun 1945, sctia pada NKRI serta
pemerintahan yang sah

Menjaga nama bak 106esame ASN, Pimpinan, Instansi, dan
Negara

Menjaga rahasia jabatan dan negara

Ekspektasi Khusus Pimpinan:




PERILAKU KERJA

UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
BERDASARKAN BUETI DUKUNG

6 | Adaptif

-Bertindak proaktf

-Cepat menyesuaikan diri menghadapi perubahan
Terus berinovasi dan mengembangkan kreativitas

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

-1

Kolaboratif

bersama

-Memberi kesempatan kepada berbagai pithak untuk berkontribusi
Terbuka dalam bekerja sama untuk menghasilkan nilai tambah

-Menggerakkan pemanfaatan berbagai sumberdaya untuk tujuan

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

AS EKSI SES

RATING PERILAKU KERJA*

SANG

PREDIKAT KINERJA PEGAWAI*

* pilih salgh satu

[tempat), (tanggal, bulan, tahun)
Pejabat Penilai Kinerja
[Nama)

(NIP)

** rating hasil dan rating penlaku kerja Pegawai ditetapkan dengan mempertimbangkan pola distribusi predikat Kinerja Pegawai berdasarkan capaian
kinerja organisasi serta konfribusi Pegawai terhadap Kinerja Organisast
*** periode disesuakan dengan periode evaluasi kinerja Pegaivai yang berlaku pada Instansi Pemerintah
o nerspektif hanya digunakan untuk pejabat pimpinan finggi dan pimpinan unit kerja mandin

2. HASIL EVALUASI KINERJA PEGAWAL
PENDEKATAN KUANTITATIF

FORMAT C.1.3

HASIL EVALUASI KINERJA PEGAWAL
PENDEKRATAN HASIL KERJA KEUANTITATIF

BAGI PEJABAT ADMINISTRAS] DAN PEJABAT FUNGSIONAL

FERIODE***: TRIWULAN 1/11/ 11/ IV-AKHIR*

[NAMA INSTANSI)

PERIODE PENILAIAN: ..... No. 5D ... DESEMBER TAHUN ....

NO PEGAWAI YANG DINILAI NO PEJABAT PENILAI KINERJA
1 | NAMA 1| NAMA
2 | NIP 2 [ NIP
3 | PANGEAT/GOL RUANG 3 [ PANGEAT/GOL RUANG
4 | JABATAN 4 | JABATAN
5 | UNIT KERJA 5 | UNIT KERJA
CAPAIAN KINERJA ORGANISASI*
POLA DISTRIBUSL
HASIL KERJA
RENCANA HASIL n— o~ REALISASI . -
i RENCANA INDIKATOR KINERJA UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
No. | KERJAPIMPINAN | oo ooy, | ASPER INDIVIDU TARGET BERDASARKAN | oo uoowan BUKT] DUKUNG
[YANG DINTERVENSI BUKTI DUKUKG
L] 2 13) ) 5) 6) 7 8]
A UTAMA
1
B. TAMBAHAN



HASIL KERJA
LB LALL S RENCANA INDIKATOR KINERJA Ee UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
Ne. | KERJA FIMPINAN HASIL KE ASPEK TARGET BERDASARKAN ; B
[YANG DIINTERVENSI BUKTI DUKUNG
(1) [2) 3 3 151 6] ] (8)
2 Kuantitas/
Kualitas;
Walketus/
Biava
RATING HASIL KERJA*
DIATAS EKSPEKTASI/ SESUAI EKSPEKTAS!/ DIBAWAH EXSPEKTASI
[ PERILAKU KERJA UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
[BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
1 | Berorientasi pelavanan
- Memahami dan memenuhi kebutuhan masyarakat Ekspektasi Khusus Pimpinan:
- Ramah, eekatan, sohutil, dan dapat diandallan
2 | Akuntabel

tngg
jawab efektif dan efisien
- Tidak menyalahgunakan kewenangan jabatan
3 |Kompeten
- Melaksanakan kualitas terbaik

Harmonis
-Suka menolong orang lain

PERILAKU KERJA UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
BERDASARKAN BUKT! DUKUNG |

-Membangun lingkungan kerja yang kondusif |

| Loval

-Memegang teguh ideclogi Pancasila, Undang-Undang Dasar Negara | Ekspektasi Khusus Pimpinan:
Republik Indonesia Tahun 1945, setia pada NKRI serta pemerintahan
yang sah

-Menjaga nama baik 113esame ASN, Pimpinan, Instansi, dan Negara

-Memberi kesempatan kepada berbagai pihak untuk berkontribusi Ekspektasi Khusus Pimpi
~Terbuka dalam bekerja sama untuk menghasilkan nilai tambah
-Menggerakkan pemanfaatan berbagai sumberdava untuk mjuan bersama
RATING PERILAKU KERJA*

DIATAS EKSPEKTAS]/ SESUAI EKSPEKTAS]/ DIBAWAH EKSPEKTASI*
PREDIEAT KINERJA PEGAWAI*

SANGAT BAIK/ BAIK/ BUTUH PERBAIKAN/ KURANG (MISCONDUCT)/ SANGAT KURANG

tempat), (tanggal, bulan, tahun)
Pejabat Penilai Kinerja
(Nama)
(NIRy
* pilih salah satu
** rating hasil dan rating perilak kerja Pegawai ditetapkan dengan mempertimbangkan pola distribusi predikat Kinerja Pegawai berdasarkan capaian kinerja
*** periode disesunikan dengan periode evaliasi kineria Pegawai yang berioku pada Insiansi Pemeriniah
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3. DOKUMEN EVALUASI KINERJR PEGAWAI

(LAMBANG GARUDA)

FORMAT D.1.1
DOKUMEN EVALUASI KINERJA PEGAWAL

PERIODE*: TRIWULAN [/11/111/IV-AKHIR**
PERIODE PENILAIAN:
..... JANUARI SD ... DESEMBER TAHUN ....

(NAMA INSTANSI)

1. | PEGAWAI YANG DINILAI
NAMA

NIFP

PANGEKAT /GOL RUANG
JABATAN

UNIT KERJA

2. | PEJABAT PENILAI KINERJA
NAMA

NIP

PANGKAT /GOL RUANG
JABATAN )
UNIT KERJA 2
3. | ATASAN PEJABAT PENILAI KINERJA
NAMA -
NIF s
PANGEAT /GOL RUANG
JABATAN

UNIT KERJA

4. | EVALUASI KINERJA

CAPAIAN KINERJA ORGANISASI
PREDIKAT KINERJA PEGAWAI
5. | CATATAN/REKOMENDASI

(tempat), (tanggal, bulan, tahun) (tempat), (tanggal, bulan, tahun)
7. Pegawai yang Dinilai 6. Pejabat Penilai Kinerja
(Nama) (Nama)

(NI (NIP)

* periode disesuaikan dengan periode evaluasi kinerja Pegawai yang berlaku pada
Instans: Pemernintah
** pilih salah satu



BAB IV
TRHAPAN
EVALURSI
NINERJA
PEGAWAI
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Tembursan
rrrrrr s e
Dirjen1 6 Dirjen 2
&

¥ o]
Rekpmindad:
+

& [Evaluasi kinerjo Pegowal dilokukon oleh Pejabot
Sesdirjen Penilai Kinerja,

¢ Dolem hal Pegowal mendapat perwgosan selain
Evaluasi Krtejd dori Pejabat Pendol Kinerjo, moka umpan balik
[mombon) dori  pejober yong  mesugaskan
tersebut perly dipertimbangkan cleh Pejobot

Peniloi Kinerjo.

Pemugasan oleh dirjen 2

Tim JF dibawah Direktur b

Evaluasi kinerja pegawai dilakukan oleh Pejabat Penilai
Kinerja yang merupakan atasan langsung dari pegawai.
Dalom hal pegawai mendapat penugasan selain dari
Pejabat Penilai Kinerja, maka umpan balik (masukan) dari
pejabat yang mMenugaskan tersebut perlu
dipertimbangkan oleh Pejabat Penilai Kinerja.

Contoh:

Salah satu anggota tim JF di bawah Dirjen | dan Direktur
A mendapat penugasan sebagai volunteer dari Direktur B.
Direktur B memberikan rekomendasi penilaian kepada
Direktur A yang selaku Pejabat Penilai Kinerja. Direktur A
melakukan evaluasi kinerja sesuai rekomendasi penilaian
dari Direktur B.

Salah satu anggota tim JF di bawah Dirjen | dan Direktur
B mendapat penugasan dari Dirjen 2. Dirjen 2
memberikan rekomendasi penilaion kepada Direktur=B
yang selaku Pejabat Penilai Kinerjo, dan tembusan
rekomendasi kepada Dirjen 1. Direktur B selaku:Pejabat
Penilai  Kinerja melakukan evaluasi  kinerja sesudi
rekomendasi penilaian dari Dirjen 2 tadli.
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A. TRHAPAN EVALUASI KINERJA PEGAWAI

1.TAHAP PERTAMA: PENETAPAN GRPAIAN
KINERJA ORGANISASI

Capaian kinerja organisasi yang digunakan untuk
evaluasi kinerja Pegawai terdiri atas capaian kinerja
organisasi periodik dan capaian kinerja organisasi
tahunan. Capaian kinerja organisasi dinyatakan dalam
predikat untuk dasar penetapan pola distribusi:
¢ |stimewaq, apabila melampaui trajectory target.

* Baik, apabila sesuai trajectory target.

®* Butuh perbaikan, apabila sudah ber-progress
namun butuh perbaikan.

* Kurang, apabila realisasi di bawah target.

e Sangat Kurang, apabila realisasi jauh di bawah
target.

Capaian kinerja organisasi yang diperhitungkan dalam
penetapan predikat kinerja Pegawai adalah capaian

kinerja unit organisasi yang dipimpin oleh Pejabat Penilai
Kinerja Pegawai yang bersangkutan.

2. TRHAP KEDUA: PENETRPAN POLA
DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI
BERDASARKAN GAPAIAN KINERJA ORGANISASI
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Setelah menentukan capaian kinerja organisasi pada
tahap pertama, dapat ditentukan pola distribusi
predikat kinerja pegawai berdasarkan predikat capaian
kinerja organisasi, yang akan digunakan sebagai
pertimbangan  Pejabat  Penilai  Kinerja  dalam
menentukan predikat kinerja pegawai. Berikut adalah
panduan pola distribusi predikat kinerja Pegawai:

e Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Istimewa

Frelkuensi

Pepawai

Sangat Kurang/ Bunh Baik Sangat Baik
Kurang Misconduct Perbaikan

Predikat Kinerja Pegawai

Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi istimewa. Apabila
capaian kinerja organisasi ‘Istimewd’, ' maka idealnya
sebagian besar pegawai mendapatkan predikat kinerja
‘Sangat Baik’, dengan tidak menutup kemungkinan
terdapat pegawai yang berpredikat kinerja "Baik’, “Butuh
Perbaikan’, "Kurang’, dan “Sangat Kurang'.

e
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e Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Baik

Frekuensi

Pegawat
Sangal Kurang/ Butuh Baik Sanpgat Baik
Kurang Misconduct Perbaikan

Predikat Kinerja Pegawai

Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi  lbaik. Apabila
capaian kinerja organisasi ‘Baik’, maka idealnya
sebagian besar pegawai mendapatkan predikat
kinerja “Baik’, dengan tidak menutup kemungkinan
terdapat pegawai yang berpredikat kinerja “Sangat
Baik’, "‘Butuh Perbaikan’, “Kurang’, dan “Sangat-Kurang

e Kurva Distribusi Predikat Kinerjo Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Butuh Perbaikan

% i
FrexKucensy

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat Baik
Kurang Misconduct Perbaikan

Predikat Kinena Pegawai
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Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi butuh perbaikan.
Apabila capaian kinerja organisasi "‘Butuh Perbaikan’,
maka idealnya sebagian bbesar pegawai
mendapatkan predikat kinerja "Butuh  Perbaikan’,
dengan tidok menutup kemungkinan terdapat
pegawai yang berpredikat kinerja "‘Sangat Baik’, "Baik’,
‘Kurang’, dan “Sangat Kurang'.

e Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Kurang

Frekuensi

Pegawal

Sangal Kurang/ Butuh Baik Saneal Baik
Kurang Misconduct Perbaikan

Predikat Kinerja Pegawai

Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi kurang. Apabila
capaian kinerja organisasi ‘Kurang’, maka idealnya
sebagian besar pegawai mendapatkan predikat
kinerja "Kurang’, dengan tidak menutup kemungkinan
terdapdt pegawai yang berpredikat kinerja ‘Sangat
Baik’, "Baik’, “Butuh Perbaikan’, dan “Sangat Kurang'.
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e Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Sangat Kurang

Frekuensi

Pegawal

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat Baik
Kurang Mizconduct Perbaikan

Predikat Kinerya Pegawai

Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi sangat kurang.
Apabila capaian kinerja organisasi “Sangat Kurang,
maka idealnya sebagian lbesar pegawai
mendapatkan  predikat  kinerja  "Sangat  Kurang’,
dengan tidok menutup kemungkinan terdapat
pegawai yang berpredikat kinerja “Sangat Baik’, "Baik’,
“‘Butuh Perbaikan’, dan “*Kurang’.

Contoh kasus:

Direktorat 2 memiliki capaian kinerja organisasi ‘Baik®
sehingga kurva distribusi predikat kinerja pegawainya
adalah sebagai berikut:

14
12

10

Frekuensi g
Pegawai

P

E =

2

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat Baik
Kurang Misconduct  Perbaikan

Predikat Kinerja Pegawai



Kurva tertinggi adalah pada posisi ‘Baik™ sehingga
membuat jumlah pegawai yang akan mendapatkan
predikat kinerja "Baik® adalah jumlah yang terbanyak.
Sebagai contoh pola distribusinya adalah sebagai
erikut:

Kategori ‘ Pola Distribusi
Sangat Baik 4

Baik ' 12
Butuh Perbaikan | 4
Kurang I

Sangal Kurang [ |
Jumlah Pegawai [ 23

3. TAHAP KETIGA: PENETAPAN PREDIKAT
KINERJA PEGRWAI DENGAN
MEMPERTIMBANGHKAN KONTRIBUSI
PEGAWAI TERHRDAP KINERJR ORGANISASI

Untuk menetapkan predikat kinerja pegawai, ada tiga
langkah:

* Menetapkan Rating Hasil Kerja Pegawdi.

o Meﬁétopkon Rating Periloku Kerja Pegawai.

* Menetapkan Predikat Kinerja Pegawai
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Setelah melakukan evaluasi kinerja pegawai,
Pejabat Penilai Kinerja melakukan pelaporan kinerja
pegawai yang dilakukan dalom bentuk dokumen
evaluasi kinerja pegawai secara periodik dan
tahunan.

B. TRHAPAN EVALUASI KINERJA PEGAWAI
PERIODIK

1.TAHAP PERTAMA: PENETAPAN GRPAIAN
KINERJA ORGANISASI PERIODIK

Capaian kinerja organisasi dinyatakan dalam predikat
untuk dasar penetapan pola distribusi:
* |stimewa, apabila melampaui trajectory target.
* Baik, apabila sesuai trajectory target.
e Butuh perbaikan, apabila sudah ber-progress
namun butuh perbaikan.
e Kurang, apabila realisasi di bawah target.
* Sangat Kurang, apabila realisasi jouh di bawah
target.

Capaian kinerja organisasi periodik digunakan untuk
menetapkan predikat kinerja periodik Pegawai dan
diper(%h berdasarkan  capaion  rencana - AKSi
perjanjian kinerja atau capaian trajectory target.
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Contoh:

Direktorat 2 memiliki Perjanjian Kinerja salah satunya
adalah “Jumlah Produksi Perikanan Budidaya” dengan
target 100.000.000 ton. Untuk triwulan | ditetapkan
trajectory target 15.000.000 ton, triwulan Il ditetapkan
trajectory target 40.000.000 ton, triwulan Il ditetapkan
trajectory target 40.000.000 ton, triwulan IV ditetapkan
trajectory target 5.000.000 ton. Capaian kinerja
organisasi periodik diperoleh dari capaian trajectory
target pada triwulan tersebut.

Apabila rencana aksi pada triwulan | melebihi
trajectory target 15.000.000 ton, makacapaian kinerja
organisasi periodik pada triwulan | mendapatkan
predikat istimewa. Apabila rencana aksi pada triwulan
Il sesuai dengan trajectory target 40.000.000 ton,
maka capaian kinerja organisasi periodik pada
triwulan I mendapatkan predikat baik. Apabila
rencana aksi pada triwulan 1l di bawah trajectory
target 40.000.000 ton, maka capaian Kinerja
organisasi periodik pada triwulan Il mendapatkan
predikat kurang. Apabila rencana aksi pada triwulan
IV jauh di bawah trajectory target 5.000.000 ton,
maka capaian  kinerja organisasi periodik pada
triwulan IV mendapatkan predikat sangat kurang.

2. TAHAP KEDUA: PENETAPAN POLA
DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI
BERDASARKAN GAPRIAN KINERJA ORGANISASI
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Setelah menentukan capaian kinerja organisasi pada
tahap pertama, dapat ditentukan pola distribusi
predikat kinerja pegawai berdasarkan predikat capaian
kinerja organisasi, yang akan digunakan sebagai
pertimbangan  Pejabat  Penilai  Kinerja  dalam
menentukan predikat kinerja pegawai. Berikut adalah
panduan pola distribusi predikat kinerja Pegawai:

e Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Istimewa

Frelkuensi

Pepawai

Sangat Kurang/ Bunh Baik Sangat Baik
Kurang Misconduct Perbaikan

Predikat Kinerja Pegawai

Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi istimewa. Apabila
capaian kinerja organisasi ‘Istimewd’, ' maka idealnya
sebagian besar pegawai mendapatkan predikat kinerja
‘Sangat Baik’, dengan tidak menutup kemungkinan
terdapat pegawai yang berpredikat kinerja "Baik’, “Butuh
Perbaikan’, "Kurang’, dan “Sangat Kurang'.

e
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e Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Baik

Frekuensi

Pegawat
Sangal Kurang/ Butuh Baik Sanpgat Baik
Kurang Misconduct Perbaikan

Predikat Kinerja Pegawai

Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi  lbaik. Apabila
capaian kinerja organisasi  ‘Baik’, maka idealnya
sebagian besar pegawai mendapatkan predikat
kinerja “Baik’, dengan tidak menutup kemungkinan
terdapat pegawai yang berpredikat kinerja “Sangat
Baik’, “‘Butuh Perbaikan’, “Kurang’, dan “Sangat-Kurang:

e Kurva Distribusi Predikat Kinerjo Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Butuh Perbaikan

% i
FrexKucensy

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat Baik
Kurang Misconduct Perbaikan

Predikat Kinena Pegawai
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Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi butuh perbaikan.
Apabila capaian kinerja organisasi "‘Butuh Perbaikan’,
maka idealnya sebagian bbesar pegawai
mendapatkan  predikat kinerja "Butuh  Perbaikan’,
dengan tidok menutup kemungkinan terdapat
pegawai yang berpredikat kinerja "“Sangat Baik’, "Baik’,
‘Kurang’, dan “Sangat Kurang'.

e Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Kurang

Frekuensi

Pegawal

Sangal Kurang/ Butuh Baik Saneal Baik
Kurang Misconduct Perbaikan

Predikat Kinerja Pegawai

Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi kurang. Apabila
capaian kinerja organisasi ‘Kurang’, maka idealnya
sebagian besar pegawai mendapatkan predikat
kinerja "Kurang’, dengan tidak menutup kemungkinan
terdapdt pegawai yang berpredikat kinerja ‘Sangart
Baik’, "Baik’, “Butuh Perbaikan’, dan “Sangat Kurang'.
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e Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Sangat Kurang

Frekuensi

Pegawal

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat Baik
Kurang Mizconduct Perbaikan

Predikat Kinerya Pegawai

Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi sangat kurang.
Apabila capaian kinerja organisasi “Sangat Kurang,
maka idealnya sebagian lbesar pegawai
mendapatkan  predikat  kinerja  "Sangat  Kurang’,
dengan tidok menutup kemungkinan terdapat
pegawai yang berpredikat kinerja “Sangat Baik’, "Baik’,
“‘Butuh Perbaikan’, dan “*Kurang’.

Contoh kasus:

Direktorat 2 memiliki capaian kinerja organisasi ‘Baik®
sehingga kurva distribusi predikat kinerja pegawainya
adalah sebagai berikut:

14
12

10

Frekuensi g
Pegawai

P

E =

2

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat Baik
Kurang Misconduct  Perbaikan

Predikat Kinerja Pegawai



Kurva tertinggi adalah pada posisi ‘Baik” sehingga
membuat jumlah pegawai yang akan mendapatkan
predikat kinerja "Baik® adalah jumlah yang terbanyak.
Sebagai contoh pola distribusinya adalah sebagai
erikut:

Kategori ‘ Pola Distribusi
Sangat Baik 4

Baik ' 12
Butuh Perbaikan | 4
Kurang I

Sangal Kurang [ |
Jumlah Pegawai [ 23

3. TAHAP KETIGA: PENETAPAN PREDIKAT
KINERJA PERIODIK PEGAWAI _DENGAN
MEMPERTIMBANGHKAN KONTRIBUSI
PEGAWAI TERHRDAP KINERJR ORGANISASI

a.Menetapkan Rating Hasil Kerja Pegawai

Pejabat Penilai Kinerja melihat kembali realisasi progres
(untuk” hasil kerja yang belum selesai pada periode
tersebut) dan/atau realisasi akhir (untuk hasil kerja
yang telah selesai pada periode tersebut )*beserta data
dukungnya yang relevan untuk setiap rencanda hasil
kerja.
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Pejabat Penilai Kinerja mempertimbangkan seluruh
umpan balik yang diterima Pegawai leserta data
dukungnya yang relevan atas hasil kerja Pegawai.
Pejabat Penilai Kinerja menetapkan rating hasil kerja
periodik Pegawai dalom kategori diatas ekspektasi,
sesuadi ekspektasi, atau dibawah ekspektasi. Contoh
panduan pengkategorian yang dapat digunakan adalah:

e Di atas Ekspektasi apabila sebagian lbesar atau
seluruh hasil kerja diatas ekspektasi dan tidak ada
hasil kerja utama yang dibawah ekspektasi.

e Sesuai Ekspektasi apabila sebagian besar atau
selurun hasil kerja sesuadi ekspektasi dan hanya
sebagian kecil hasil kerja utama yang dibawah
ekspektasi.

e Dibawah Ekspektasi apabila sebagion besar atau
seluruh hasil kerja dibawah ekspektasi.

Dalam menetapkan rating hasil kerjo, Pejabat Penilai
Kinerja juga memperhatikan pola distribusi predikat
kinerja Pegawai berdasarkan capaian kinerja organisasi
periodik dan membandingkan hasil kerja antar pegawai
berdasarkan  kontribusi  Pegawai  ternadap  kinerja
organisasi.

e
b. Menetapkan Rating Perilaku Kerja Pegawai.

Pejabat Penilai Kinerja mempertimbangkan seluruh
umpan balik yang diterima Pegawai lbeserta data
dukungnya yang relevan atas perilaku kerja-Pegawai.
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Pejabat Penilai kinerja menetapkan rating perilaku kerja
periodik pegawai dalam kategori diatas ekspektasi,
sesuai ekspektasi, atau dibawah ekspektasi. Contoh
panduan pengkategorian yang dapat digunakan adalah:

e Diatas Ekspektasi apabila Pegawai secara konsisten
menjalankan nilai dasar ASN untuk diri sendiri dan
mMenjadi penjaga penerapan nilai dasar ASN di dalam
atau di luar unit kerjanya.

® Sesuaqi Ekspektasi apabila Pegawai secara konsisten
menjalankan nilai dasar ASN untuk diri sendliri.

e Dibawah Ekspektasi apabila Pegawai belum secara
konsisten menjalankan nilai dasar ASN.

Dalam menetapkan rating perilaku kerja, Pejabat Penilai
Kinerja juga memperhatikan pola distribusi predikat
kinerja Pegawai berdasarkan capaian kinerja organisasi
dan membandingkan perilaku kerja antar Pegawai.

c. Menetapkan Predikat Kinerja Periodik Pegawai

Predikat kinerja periodik Pegawai diperoleh dari kuadran
kinerja Pegawai. Kuadran kinerja Pegawai terdiri atas
rating hasil kerja pada sumbu y dan rating perilaku kerja
pada sumbu x. Berikut adalah kuadran kinerja Pegawai:

KUADRAN KINERJA PEGAWAI

HASIL KERJA

b /
EKURANG) ) .
DIATAS M BAIK SANGAT
EKSPEKTASI CONDUCT BAIK
S KURANG/
O MIS BAIK BAIK

EKSPEKTASI CONDUCT

DIBAWAH SANGAT BUTUH BUTUHM

EKSPEKTASI Q‘*’ ANG FERBAIKAN I'F-'R.H'm-;y

DIBAWAH SESUAIL DIATAS
EKSPEKTASI] FKSPEKTAS! EKSPEKTASI

FERILAKU KERJA
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1)Scmgot baik, apabila hasil kerja dan periloku kerja di
atas ekpektasi.

2)Baik, apabila:
e Hasil kerja di atas ekspektasi dan perilaku kerja sesuai
ekspektasi.
* Hasil kerja sesuai ekspektasi dan perilaku kerja di atas
ekspektasi.
e Hasil kerja dan perilaku kerja sesuai ekspektasi.

3)Butuh perbaikan, apabila:
* Hasil kerja di bawah ekspektasi dan perilaku kerja di
atas ekspektasi.
e Hasil kerja di bawah ekspektasi dan perilaku kerja
sesuai ekspektasi.

4)Kurang, apabila:
e Hasil kerja di atas ekspektasi dan perilaku kerja di
lbawah ekspektasi.
e Hasil kerja sesuai ekspektasi dan periloku kerja di
lbawah ekspektasi.

5)Sangat kurang, apabila hasil kerja dan perilaku kerjar di
bawah ekspektasi.

Pejabat Penilai Kinerja dapat memberikan catatan
don/ot% rekomendasi atas predikat kinerja periodik
Pegawai pada dokumen evaluasi kinerja Pegawai untuk
perbaikan pada periode selanjutnya.
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C. TRAHAPAN EVALUASI KINERJR PEGAWAI
TRHUNAN

1.TAHAP PERTAMA: PENETAPAN CAPRIAN
KINERJA ORGANISASI TRHUNAN.

Capaian kinerja organisasi tahunan dinyatakan dalam
predikat untuk dasar penetapan pola distribusi:

HASIL (IKU DAN DELIVERY EKSPEKTASI PIMPINAN)

Kurang Baik Baik
ang Butuh Butu
L Perbaika Perbaika

P PROSES

......................

Pelaksanaan RB (Indeks RB)

Capaian kinerja organisasi tahunan dinyatakan dalam
predikat untuk dasar penetapan pola distribusi:
a. Istimewa, apabila capaian IKU dan ekpektasi pimpinan
di atas ekpektasi, dan indeks reformasi birokrasi sangat
baik.
e

. Baik, apabila:

e Capaian KU dan ekpektasi pimpinan  dii atas

ekpektasi, dan indeks reformasi birokrasi baik.
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e Capaian IKU dan ekpektasi pimpinan sesuai ekpektasi,

dan indeks reformasi birokrasi baik.

e Capaian IKU dan ekpektasi pimpinan sesuai ekpektasi,

dan indeks reformasi birokrasi sangat baik.

C. Butuh perbaikan, apabila:
e Capaian KU dan ekpektasi pimpinan di bawah
ekpektasi, dan indeks reformasi birokrasi baik.
e Capaian KU dan ekpektasi pimpinan di bawah
ekpektasi, dan indeks reformasi birokrasi sangat baik.

d. Kurang, apabila:
e Capaian KU dan ekpektasi pimpinan di atas
ekpektasi, dan indeks reformasi birokrasi kurang.
e Capaian IKU dan ekpektasi pimpinan sesuai ekpektasi,
dan indeks reformasi birokrasi kurang.

e. Sangat kurang, apabila capaian KU dan ekpektasi
pimpinan di bawah ekpektasi, dan indeks reformasi
birokrasi kurang.

Capaian kinerja organisasi tahunan digunakan untuk
menetapkan predikat kinerja tahunan Pegawai dan
diperolen berdasarkan capaiaon KU dan ekspektasi
pimpinan serta indeks reformasi birokrasi. Dalam hal
capaian kinerja organisasi tahunan dikeluarkan melebihi
Bulan Januari tahun berikutnya, maka predikat capaian
kinerja organisasi tahunan yang digunakan —untuk
penetapan predikat kinerja tahunan Pegawai ~adaldah
capaian kinerja organisasi tahun sebelumnya.
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Contoh:

Direktorat 2 memiliki Perjanjian Kinerja salah satunya adalah
“Jumlah  Produksi Perikanan Budidaya®™ dengan target
100.000.000 ton. Untuk triwulan | ditetapkan trajectory target
15.000.000 ton, triwulan I ditetapkan trajectory target
40.000.000 ton, ftriwulan Il ditetapkan trajectory target
40.000.000 ton, triwulan IV ditetapkan trajectory target
5.000.000 ton. Capaian kinerja organisasi periodik diperoleh
dari capaian trajectory target pada triwulan tersebut.

Apabila seluruh realisasi pada tiap triwulan sesuadi dengan
trajectory target yang disesuaikan dengan capaian KU dan
ekspektasi pimpinan yang sesuai ekpektasi serta indeks
reformasi birokrasi yang baik, maka capaian kinerja organisasi
tahunan mendapatkan predikat baik.

2. TAHAP KEDUA- PENETAPAN POLA
DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI
BERDASARKAN CAPAIAN KINERJA ORGANISAS

Setelah menentukan capaian kinerja organisasi pada tahap
pertama, dapat ditentukan pola distribusi’ predikat kinerja
pegawai berdasarkan predikat capaian kinerja organisasi,
yang akan digunakan sebagai pertimbangan Pejalbat Penilai
Kinerja dalam menentukan predikat kinerja pegawai. Berikut
adalah panduan pola distribusi predikat kinerja Pegawai.

e Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan Capaian
Kinerja Organisasi Istimewa
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Frelkuensi

Pegawai

Sangat Kurang/ Bumuh Baik Sangat Baik
Kurang Misconduct Perbaikan

Predikat Kinerja Pegawai

Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi istimewa. Apabila
capaian kinerja organisasi “Istimewa’, maka idealnya
sebagian besar pegawai mendapatkan predikat kinerja
‘Sangat Baik’, dengan tidak menutup kemungkinan
terdapat pegawai yang berpredikat kinerja "Baik’, "Butuh
Perbaikan’, "Kurang’, dan “Sangat Kurang'.

e Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Baik

Frekuensi

Pegawan

Sangal Kurang/ Butuh Baik Sangat Baik
Kurang Misconduct Perbaikan

Predikat Kinena Pegawai
"
Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai dengan

capaian kinerja organisasi baik. Apabila capaian kinerja
organisasi  "Baik’, maka idealnya sebagian besar
pegawai mendapatkan predikat kinerja "Baik’, dengan
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tidok menutup kemungkinan terdapat pegawai yang
berpredikat kinerja “Sangat Baik’, ‘Butuh Perbaikan’,
‘Kurang’, dan “Sangat Kurang'.

e Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Butuh Perbaikan

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat Baik
Kurang Misconduct Perbaikan

Predikat Kinena Pegawai

Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi butuh perbaikan.
Apabila capaian kinerja organisasi "‘Butuh Perbaikan’,
maka idealnya sebagian lbesar pegawai
mendapatkan  predikat kinerja "Butuh  Perbaikan’,
dengan tidok menutup kemungkinan terdapat
pegawai yang berpredikat kinerja "‘Sangat Baik’, ‘Baik’,
‘Kurang’, dan “Sangat Kurang'.

e Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Kurang

Frekuensi

Pegawal

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat Baik
Kurang Mizconduct Perbaikan

Predikat Kinerja Pegawai
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Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi kurang. Apabila
capaian kinerja organisasi ‘Kurang’, maka idealnya
sebagian lbesar pegawai mendapatkan predikat
kinerja “Kurang’, dengan tidak menutup kemungkinan
terdapat pegawai yang berpredikat kinerja "Sangat
Baik’, “Baik’, “Butuh Perbaikan®, dan “Sangat Kurang’.

e Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Sangat Kurang

Frekuensi

Pegawal

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat Baik
Kurang Mizconduct Perbaikan

Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi sangat kurang.
Apabila capaian kinerja organisasi “Sangat Kurang,
maka idealnya sebagian besar pegawai
mendapatkan predikat  kinerja  “Sangat  Kurang,
dengan tidak menutup kemungkinan terdapat
pegawai yang berpredikat kinerja “Sangat Baik’, “Baik’,
‘Butuh Perbaikan’, dan “Kurang'.

Contoh kasus:

Direktorat 2 memiliki capaian kinerja organisasi “Baik®
sehingga kurva distribusi predikat kinerja pegawainya
adalah sebagai berikut:
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Frekuensi g
Pegawai

=

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat Baik
Kurang  Misconduct Perbaikan

Predikat Kinerja Pegawai

Kurva tertinggi adalah pada posisi “Baik™ sehingga
membuat jumlah pegawai yang akan mendapatkan
predikat kinerja "Baik® adalah jumlah yang terbanyak.
Sebagai contoh pola distribusinya adalah sebagai

berikut:
Kategori ‘ Pola Distribusi
Sangat Baik 4
Baik ' 12
Butuh Perbaikan | 4
Kurang I r.
Sangat Kurang | 1
Jumlah Pegawai [ 23

3. TAHAP KETIGA: PENETAPAN PREDIKAT
KINERJA  TRHUNAN PEGAWAI  DENGAN
MEMPERTIMBANGKAN KONTRIBUSI PEGAWAI
TERHADAP KINERJA ORGANISASI
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a. Menetapkan Rating Hasil Kerja Pegawai

Pejabat Penilai Kinerja melihat kembali realisasi akhir
hasil kerja pegawai beserta data dukungnya yang
relevan untuk setiap rencana hasil kerja. Pejabat Penilai
Kinerja mempertimbangkan seluruh umpan balik yang
diterima Pegawai dan data dukungnya yang relevan
atas hasil kerja Pegawai. Pejabat penilai  kinerja
menetapkan rating hasil kerja pegawai tahunan dalam
kategori diatas ekspektasi, sesuai ekspektasi, atau
dibawah ekspektasi. Contoh panduan pengkategorian
yang dapat digunakan adalah:

e Di atas Ekspektasi apabila sebagian lesar atau
seluruh hasil kerja diatas ekspektasi dan tidak ada
hasil kerja utama yang dibawah ekspektasi.

® Sesuai Ekspektasi apabila sebagian besar atau
seluruh hasil kerja sesuai ekspektasi dan hanya
sebagian kecil hasil kerja utoma yang dibawah
ekspektasi.

e Dibawah Ekspektasi apabila sebagian lbesar atau
seluruh hasil kerja dibawah ekspektasi.

Dalam menetapkan rating hasil kerja Pegawai, Pejabat
Penilai Kinerja memperhatikan pola distribusi predikat
kinerja Pegawai berdasarkan capaian kinerja organisasi
tahunar-dan membandingkan hasil kerjo antar Pegawai
berdasarkan  kontribusi  Pegawai terhadap kinerjo
organisasi.
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b. Menetapkan Rating Perilaku Kerja Pegawai.

Pejabat Penilai Kinerja mempertimbangkan seluruh
umpan balik yang diterima Pegawai dan data dukung
lainnya yang relevan atas perilaku kerja Pegawai.
Pejabat Penilai Kinerja menetapkan rating perilaku kerja
Pegawai dalom kategori diatas ekspektasi, sesuai
ekspektasi, atau dibawah ekspektasi. Contoh panduan
pengkategorian yang dapat digunakan adalah:

e Diatas Ekspektasi apabila Pegawai secara konsisten
menjalankan nilai dasar ASN untuk diri sendiri dan
menjadi penjaga penerapan nilai dasar ASN di
dalam atau di luar unit kerjanya.

® Sesuai Ekspektasi apabila Pegawai secara konsisten
menjalankan nilai dasar ASN untuk diri sendliri.

e Dibawah Ekspektasi apabila Pegawai belum secara
konsisten menjalankan nilai dasar ASN.

Dalam menetapkan rating perilaku kerja, Pejabat Penilai
Kinerja memperhatikan pola distribusi predikat kinerja
Pegawai berdasarkan capaian  kinerja  organisasi
tahunan dan membandingkan periloku kerja antar
Pegawai.

c. Menetapkan Predikat Kinerja Tahunan Pegawai

e
Predikat kinerja tahunan Pegawai diperoleh dari kuadran
kinerja Pegawai. Kuadran kinerja Pegawai_terdiri atas
rating hasil kerja pada sumbu y dan rating-perilaku kerjo
pada sumbu x. Berikut adalah kuadran kinerja Pegawai:
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KUADRAN KINERJA PEGAWAI

HASIL KERJA

GR.-\NE':; o \
DIATAS MIS BAIK SANGAT
EKSPEKTASI CONDUCT BAIK
i KURANG/
SESUA MIS BAIK BAIK
EKSPEKTAS] CONDUCT
DIBAWAH SANGAT BUTUH BUTUH
EKSPEKTASI QHAM‘- PERBAIKAN pp_mmniay

PERILAKU KERJA
DIBAWAH SESUAI DIATAS

EKSPEKTASI FKSPEKTASI EKSPEKTAS]

1) Sangat baik, apabila hasil kerja dan perilaku kerja di
atas ekpektasi.
2) Baik, apabila:
e Hasil kerja di atas ekspektasi dan perilaku kerja
sesuai ekspektasi.
e Hasil kerja sesuadi ekspektasi dan periloku kerja di
atas ekspektasi.
e Hasil kerja dan perilaku kerja sesuai ekspektasi.
3) Butuh perbaikan, apabila:
e Hasil kerja di bawah ekspektasi dan perilaku kerja di
atas ekspektasi.
e Hasil kerja di bawah ekspektasi dan | periloku kerja
sesuaqi ekspektasi.
4) Kurang, apabila:
e Hasil kerja di atas ekspektasi dan perilaku kerja di
lbawah ekspektasi.
e Hasil kerja sesuai ekspektasi dan perilaku kerja di
lbawah ekspektasi.
5) Sangat kurang, apabila hasil kerja dan perilaku-kerja
di bawah ekspektasi.

Pejabat Penilai Kinerja dapat memberikan. catatan
dan/atau rekomendasi atas predikat kinerja: tahunan
Pegawai untuk perbaikan pada tahun kinerjar selanjutnya
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A. EVALUASI KINERJA PEGAWAI JR JF
PENDEKATAN KUALITATIF

Perlu diketahui bahwa format hasil evaluasi kinerja pegawai
mempunyai format yang sama dengan format sasaran
kinerja pegawai dari kolom hasil kerja utama dan
tambahan. Pada format hasil evaluasi kinerja pegawai ada
dua kolom yang ditambah, yaitu realisasi berdasarkan bukti
dukung dan umpan balik berkelanjutan lberdasarkan bukti
dukung.

1.EVALUASI KINERJR PEGAWAI PERIODIK

Tahap Pertama: Menetapkan Capaian Kinerja Organisasi
Periodik. Capaian kinerja organisasi “baik” karena rencana
aksi pada triwulan IV sesuai dengan trajectory target.

FORMAT C.1.1
HASIL EVALUASI KINERJA PEGAWAI
PENDEKATAN HASIL KERJA KUALITATIF

PERIODE***: TRIWULAN 1/11/111/IV-AKHIR*

(NAMA INSTANSI) PERIODE PENILAIAN: ..... JANUARI 5D ... DESEMBER TAHUN ....
NO PEGAWAI YANG DINILAI NO PEJABAT PENILAI KINERJA

1 | NAMA 1 | NAMA

2 | NIP 2 | NIP [*opsional)

3 | PANGKAT/ GOL. RUANG \\ 3 | PANGKAT/ GOL. RUANG

4 | JABATAN / 4 | JABATAN

5 | UNIT KERJA / 5 | UNIT KERJA
CAPAIAN KINERJA ORGANI

TABEL 3

CONTOH EVALUASI KINERJA FEGAWAI
JABATAN FUNGSIONAL BIDAN PENYELIA
PENDEEATAN KUALITATIF

PERIODE: TRIWULAN SLHEHRA V- AdebiiR

[NAMA INSTANS]) PERIODE PENILALAN: __ JANUARI SD ... DESEMBER TAHUN .
NO PEGAWAI YANG DINILAI NO PEJABAT PENILAI KINERJA

1 [ Nana 1| Nawa

2 | NIP 2 | NIP

3_| PANGEAT/ GOD\RUANG 3_| PANGKAT/ GOL. RUANG

4 | JABATAN L 4 |JaBaTan KEPALA PUSKESMAS

5 | UNIT KERJ, PUSKESMAS 5 | UNIT KERJA PUSKESMAS
CAPAIAN KINERJA ORGANISASI*

R TR s
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Tahap Kedua: Menetapkan Pola Distribusi Predikat Kinerja
Pegawai. Berdasarkan capaian kinerja organisasi periodik
yang mendapatkan predikat ‘baik’, maka kurva tertinggi
adalah pada posisi “baik” sehingga membuat jumlah
pegawai yang akan mendapatkan predikat kinerja “baik
adalah jumlah yang terbanyak.

(NAMA INSTANSI) PERIODE PENILAIAN: ..... JANUARI SD ... DESEMBER TAHUN ....
NO PEGAWAI YANG DINILAI KO PEJABAT PENILAI KINERJA
1 [ NAMA 1 | NAMA
2 | NIP 2 | NIP (*opsional)
3 | PANGKAT/ GOL. RUANG 3 | PANGKAT/ GOL. RUANG
4 [ JABATAN 4 | JABATAN
5 | UNIT KERJA A 5 | UNIT KERJA
CAPAIAN KINERJA ummyz'
POLA DISTRIBUSI «4’

(NAMA INSTANSI) PERIODE PENILAIAN: ..... JANUARI 85D ... DESEMBER TAHUN ...
NO PEGAWAI YANG DINILAI NO PEJABAT PENILAI KINERJA

1 NAMA 1 NAMA

2 | NP 2_|NIP

3 | PANGEKAT/ GOL. RUANG 3 PANGKAT/ GOL. RUANG

4 |JABATAN DN B 4 |JaBaTAN KEPALA PUSKESMAS

5 | UNIT KERJA PUSKESMAS 5 | UNIT KERJA PUSKESMAS

CAPAIAN KINERJA ORGANISASI*

KURVA DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI
DENGAN CAPAIAN KINERJA ORGANISASI BAIK

Frekuensi 4)
Pegawai

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat
Kurang Misconduct Perbaikan Baik

Tahap Ketiga: Menetapkan predikat kinerja pegawai
periodik sesuai pola distribusi pegawai, yang dilakukan
dengan tiga langkah sebagai berikut:

a. Menetapkan rating hasil kerja pegawai. Rating hasil kerja
pegawai berada pada posisi “sesuai ekspektasi® karena
sebagian besar atau seluruh hasil kerja sesuai ekspektasi
dan hanya sebagian kecil hasil kerja utama yang dibawah
ekspektasi.
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HASIL KERJA REALISASI BERDASARKAN BUKTI UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
A. UTAMA DUKUNG BERDASARKAN BUKTI DUKURG
1 | ihasil yang
u
Perspekuif****:
B. TAMBAHAN REALISASI BERDASARKAN BUKTI UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
DUKUNG BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
Ukuran Heberhasilan/ Indi Kinerja Individu, Target, dan
Perspektif™**:
RAT
| DIATAS EKSPEKTAS]) SESUAI EKSPEKTASIS DIBAWAH EXSPEETAS[*
HASIL KER.IA REALISASI BERDASARKAN BUKTI UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
A, UTAMA DUKUNG BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
1 | bu hamil dengan kehamilan fsiologis dan patologis mendapat |- Tidak ada kesalahan dalam | Pimpinan: sudah baik, pertahankan!
pemeriksaan kehamilan/antenatal care sesuai perannya dalam | pemberian layanan ANC Pimpinan: Pegawai selalu
S0P/ flow chart 1 ANC [Pen dari Ky Puskesmas = I hamil terdayani persalinannya | memastikan ibu hamil yang menjadi
Ukuran Keberhasilan/ Indikator Kinerja Individu dan Target: bahkan yang diluar  jam | tanggung jawabnya rutin melakukan
-Tbu hamil yang datang terlayani pemeriksaan kehamilannya | Ooperasional. pemeriksann
sesuai jam operasional puskesmas dan jika memungkinkan di
luar jam operasional [ﬁ
- Tidak ada kesalahan tindakan pada pemeriksaan kehamilan
sesual perannya dalam SOP
- Komplain atas lavanan ANC menurin dari tahun sebelumnya
2 | Ibu hamil dengan kehamilan fisiologis dan patologis mendapat | - Masih terdapat komplain dari ibu | Pimpinan: terdapat  komplain  dari
penanganan persalinan sesuai perannya dalam SOPfflow chart | hamil khususnya dari  sisi | sebaginn  kecil ibu  yang akan
layanan peraalinan (| san dan Kepala Puskesmas) keramahan. melahirkan bahwa penanganannya
Ukuran Keberhasilan/ Indikator Kinerja Individu dan Target: -~ Tedak ada kesalahan dalam | kurang ramah, tolong diperbaila
- Beluruh {bu hamil datang terlayani persalinannya penanganan persalinan. untuk tahun selanjuinya. Untuk hal
- Tidak ada kesalahan tindakan pada penanganan persalinan |- Tbu hamil tedayani persalinannya | yang lain, pertahankan
sesuai perannya dalam SOP bahkan  yang  diluar  jam
- Komplain atas layanan persalinan menurun  dar  tahun | operasional.
sebelumnva
3 | Rekam medis itbu hamil dengan kehamilan fisiologis dan patalogis [realizasijreee (empan bl
seria register cohotnya tercatat secara lenghap, diarsipkan dengan
baik, dan dilaperkan tepat waktu (Penugasan dan Kepala
Puskesmas]
Ukuran Keberhasilan, Indikator Kinerja Individu dan Target:
- Rekam medis ibu hamil serta register cobotnyn tercatat sesuai
dengan kategori
- Sedikit atau hampir tidak ada kesalahan penulisan rekam medis
berupa fypo error
- Hasil evaluasi rekam medis disampaikan ke penanggung jawab
paling lambat 3 bulan setelah pemeriksaan/ penanganan
B. TAMBAHAN REALISASI BERDASARKAN BUKTI | UMPAN BALIK BERKELANJUTAN |
DUKUNG BERDASARKAN BUKTI DUKUKG
4 | Ibu hamil dan ibu melahirkan terdata dalam aplikasi SICANTIK frealisasi ™" furmpean balik)*™*
sesuni  pembagian  tanggungawab datann  (Penugasan  dari
Kepala Pugkesmas)
Ukuran Keberhasilan/ Indikator Kinerja Inflividu dan Target:
- Hampir tidak ada kesalahan data iby hamil yang menjadi
tanggung jawabnya pada aplikasi SICANTIK
- Data ibu hamil diupdate pada ANTIK 1 han  setelah
pemerikanan
RATING HASIL KERJA*
FHAT AR FH-SESUAI EKSPERTASI] DiBAWAH-RRSERRTAR

. Menetapkan rating perilaku kerja pegawai. Rating perilaku
kerjo pegawai berada pada posisi “sesuai ekspektasi’
karena pegawai secara konsisten menjalankan nilai dasar

ASN untuk diri sendiri.
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PERILAKU KER.JA

UMPAN BALIK BERKELARJUTAN

BERDASARKAN BUKTI DUEURG
1 | Berorientasi pelayanan
- Memahami dan memenuhi kebutuhan masyarakat Ekspektasi Khusus Pimpinan:
- Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandalkan
- Melakukan perbaikan tiada henti
2 | Akuntabel
- Melaksanakan tugas dengan jujur, bertanggung jawab, cermat, | Ekspekiasi Khusus Pimpinan:
disiplin, dan berintegritas tingg
- Menggunakan kekayaan dan barang milik negara secara
Bertanggpang jawab, efekuf, dan efislen,
- Tidak menyalahgunakan kewenangan jabatan
3 | Kompeten
- Meningkatkan kompetensi difi untuk menjawab tantangan yang | Ekspekiasi Khusus Pimpinan:
selaly berubah
- Membantu orang lain belajar
- Melaksanakan tugas dengan kualitas terbaik
4 | Harmenis
-Menghargai setiap orang apapun latar belakangnya Ekspektasi Khusus Pimpinan:
-Suka menolong crang lain
-Membangun lingkungan kerja vang kondusil
5 | Loyal
-Memegang teguh ideclogi Pancasila, Undang-Undang Dasar | Ekspektasi Khusus Pimpinan:
Negara Republik Indonesia Tahun 1945, sciia pada NKRI scria
pemerintahan vang sah
-Menjaga nama balk 106esame ASN, Pimpinan, Instansi, dan
Negara
-Menjaga rahasia jabatan dan negara
6 | Adapuf
-Cepat menyesuaikan diri menghadapi perubahan Ekspektasi Khusus Pimpinan:
-Terus berinovasi dan mengembangkan kreativitas
-Bertindak proaktif
7 | Kolaboranif
-Memberi kesempatan kepada i pihak untuk berkontribusi | Ekspektasi Khusus Pimpinan:
-Terbuka dalam bekerja sama untukNpenghasilkan nilai tambah
-Menggerakkan pemanfaatan i sumberdaya untuk tujuan
bersama
RATING PERILAKU KERJA*
DIATAS EKSPEKTASI/ SESUAI EKSPEKTASI/ DIBAWAH EKSPEKTASI™
PERILAKU KERJA UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
1 | Berorientasi pelayanan
- Memahami dan memenuhi kebutuhan masyarakat Ekspeknasi Khusus Pimpinan: Pasien:  Kumang ramah  dalam
« Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandalkan MEnangani  pasien, DAMUN  Yang
+ Melakubon pes bodka dada lend e mnnighoulaan sangal vekatun.
Pimpinan: sudah baik  karena
memberikan pelayanan di luar jam
operasional, tapt tingkatkan lagh dan
aspek keramahan.
2 | Akuntabel
- Melaksanakan tugas dengan jujur bertanggung jawab cermat | Ekspekiasi Khusus F Pimp : sangat bemanggung jawab,
disiplin dan berintegritas tinggi teliti, dan detl dalam mengerjakan
- Menggunakan kekayaan dan BMN secara bertanggung jawab sesuatu. Jarang dan hampir tidak
efeknif dan efisien pernah melakukan kesalahan dalam
- Tidak menyalahgunakan kewenangan jabatan penanganan pasien
3 | Kompeten
- Merunghatkan kompete ii diri untuk menjawab tantangan vang | Ekspekiasi Khusus Pimpinan: | Pasien: ketila memberikan penjelasan |
selalu berubah -Bersedia  untuk  mengijarkan | kepada pasien sangat jelas dan mudah
- Membantu orang lain belajar huan dan keterampilan | dipahami
- Melaksanakan tugas dengan kualitas terbaik yang dimiliki kepada orang lain Rekan kerja setinghat: ketika dimintai
bantuan selalui  siap membanto.
Bersedia membagi pengetahuannya
kepada bidan mahir dan terampil.
4 | Harmonis
-Menghargai setiap orang apapun latar belakangnya Ekspekiasi Khusus Pimpinan: Rekan  kerja  seungkan:  selalu
- Suka menoleng orang lain -Membantu rekan  kerja  yang | mengingatkan rekan kerjanya untuk
-Membangun lingkungan kerja yang kendusif membutuhkan memberikan pelayanan maksimal
Pimpinan: senang b rekan
kerja sati 1
5 | Loval
-Memegang teguh ideologi Pancasila, Undang-Undang Dasar | Ekspekiasi Khusus Pimpinan: Pimpinan: selalu mengikuti arahan
Negara Republik Indonesia Tahun 1945, setia pada NKRI serta | - Mengutamakan kepentingan | pimpinan dengan baik dan respon
pemenntahan yang sah organisasi diatas kepentingan | cepat
-Menjaga nama baik sesama ASN, Pimpinan, Instansi, dan| pribadi atau kelompok
Negara Melaksanakan instruksi  atau
-Menjoga rahasia jabatan dan negara fugas  dari  atasan  dengan
sungguh-sungguh  dan  penuh
tanggung jawab
6 | Adaptif
Cepat menyesuaikan diri menghadapi perubahan Ekspektasi Khusus Pimpinan: Pimpinan: secara aktl memberikan
-Terus berinovasi dan mengembangkan kreativitas masukan unmk  meningkatkan
-Bertindak proaknif pelayanan kebidanan
7 | Kolaboratif
-Memberi  kesempatan kepada  berbagai pihak  untuk | Ekspektasi Khusus Pimpinan: Pegawai (nama): melibatkan bidan
berkontribusi - Aleril berpartisipasi dan |dengan jenjang di bawahnya dalam
Terbuka dalam bekerja sama untuk me: ilkan nilai tambah | berkontribusi sesuai keahliannya | memberikan pelayanan dan
-Menpperakkan pemanfaatan berbagal sumberdava untuk mijuan pengawasan berkala agar memastilean
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bersama semita  Pegawali  mengembangkan

keahliannya
Pegawal (nama): tidak segan untuk
meminta bantwan kepada rekan
sesamanya apabila yang bersangkutan
tidak mampu menangani

RATING PERILAEU KERJA*

BUATASRSHERTASH. SESUAI EKSPERTAS]/ DHANAN-ERSHERTAR

c. Menetapkan predikat kinerja periodik pegawai dengan
mempertimbangkan kontribusi pegawai terhadap kinerja
organisasi. Predikat kinerja periodik pegawai berada pada
posisi ‘baik” karena rating hasil kerja pegawai dan perilaku
pegawai ‘sesuai ekpektasi’.

RATING PERILAKU KERJA* ))

PREDIEAT KINERJA PEGAWAI* (

[tempat), (tanggal, bulan, tahun)
Pejabat Penilai Kinerja

(Nama)

(NIRy
* pilth saloh safu
** rating hasil dan rating periaku kerja Pegawai ditetapkan dengan mempertimbangkan pola distribusi predikat Kinerja Pegmuoni berdasarkan capaian
kinerja organisasi serta kontribusi Pegawat terhadap Kinerja Organisasi
*** periode disesuaikan dengan periode evaluasi kinerja Pegawai yang berlaku pada Instansi Pemerintah
*** perspektif hanya digunakan untuk pejabat pimpinan tingg! dan pimpinan unit kerja mandin

RATING KERJA*
etk SESUAI EKSPERTASE -DHBAWANERERERTAS
PREDIKAT KI A PEGAWAI*

G BAd BAIK/

[tempat), (tanggal, bulan, tahun)
Pejabat Penilai Kinerja

(M)

(0]
* pilih salah safu
** rating hasil kerja dan rating periloke kena ditetapkan dengan mempertimbangkan pola distnbusi predikat Kinerja Pegawai berdasarkan capaian
kinerja organisasi sevta level kontribusi Pegawsa tevhadap Kinerja Organisasi dibandingkan dengan Pegaoai lminnya
==+ diisi dengan umpan balik sesual dengan permasalahan afau apresiasi Kepada Pegawai atas realisasi hasil kerjo. Umpan balk dapat bernupa narasi,
simbel, atau keterangan lainnya dan disertal dengan bukll dukung yang relevan.
s diisi dengan realisasi akhir Pegawai disertar dengan bukel dukung yang relevan.

2. EVALUASI KINERJA PEGRWAI TRHUNAN

Tahap Pertama: Menetapkan Capaian Kinerja Organisasi
Tahunan. Capaian kinerja organisasi ‘baik® karena seluruh
realisasi sesuai dengan trajectory target yang disesuaikan
dengan capaian IKU dan ekspektasi pimpinan yang sesuai
ekpektasi serta indeks reformasi birokrasi yang baik.
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FORMAT C.1.1

HASIL EVALUASI KINERJA PEGAWAI
PENDEKATAN HASIL KERJA KUALITATIF

PERIODE***: TRIWULAN 111111/ IV-AKHIR*

NAMA INSTANS])

PERIODE PENILAIAN: ..... JANUARI 8D ... DESEMBER TAHUN ....

NO PEGAWAI YANG DINILAI NO PEJABAT PENILAI KINERJA
1 | NAMA 1 | NAMA
2 | NIP N 2 | NIP {"opsional]
3 | PANGKAT/ GOL. RUANG \) 3 | PANGKAT/ GOL. RUANG
4 | JABATAN 4 | JABATAN
5 | UNIT KERJA / 5 | UNIT KERJA
CAPAIAN KINERJA ORGANISASI*
ISTIMEWA/ BAIK/ BUTUH PERBAIKAN/ KURANG/ SANGAT KURANG

TAHEL 3

CONTOH EVALUAS] KINERJA PEGAWAIL
JABATAN FUNGSIONAL BIDAN PENYELLA
PENDEKATAN KUALITATIF

PERIODE: TRIUTILAN LIRS ARKMHIR

RAMA INSTANST PERIODE PENILAIAN: ... JANUARI SD ... DESEMBER TAHUN
®O PEGAWAI YANG DINILAT ¥O PEJABAT PENILAI KINERJA
1| NAMA 1| NAMA
2 | NP N\ 2| NIP
3| PARGRAT] GUL. RUANG 3| PANGRAT/ GOL. RUANG
4 |JaBaTAN / DY MUCAIONAL BN 4 |JABATAN KEPALA PUSKESMAS
5 UNIT KEI PUSKESMAS 5 UNIT EEHJ.‘ PUSKESMAS
CAPAIAN ﬁw' |
BCLLBAE BB

Tahap Kedua: Menetapkan Pola Distribusi Predikat Kinerja
Pegawai. Berdasarkan capaian kinerja organisasi tahunan
yang mendapatkan predikat “baik’, maka kurva tertinggi
adalah pada posisi ‘baik” sehingga membuat jumlah
pegawai yang akan mendapatkan predikat kinerja “oaik”
adalah jumlah yang terbanyak.

[NAMA INSTANSI)

PERIODE PENILAIAN: ... JANUARI 5D ... DESEMBER TAHUN ...,

NO FEGAWAI YANG DINILAI RO PEJABAT FENILAI KINERJA
1 | NAMA 1 | NAMA
2 | NIP 2 | NIP [*opsional)
3 | PANGKAT/ GOL. RUANG 3 | PANGKAT/ GOL. RUANG
4 | JABATAN 4 | JABATAN
5 | UNIT KERJA 5 | UNIT KERJA
CAPAIAN KINERJA ORGANISASI*
ISTIMEWA [ BAIK/ BUTUH PERBAIKAN I{'.'I\'.'-_.‘.'f.)) SANGAT KURANG
POLA DISTRIBUSI
(diisi dengan gambar pola distribusi) (

[NAMA INSTANSI)

PERIODE PENILAIAN: ..... JANUARI SD ... DESEMBER TAHUN ...

NO PEGAWAI YANG DINILAT NO PEJABAT PENILAI KINERJA

1 NAMA 1 NAMA

2 [NIP 2 |Nip

3_| PANGRAT/ GOL RUANG 3| PANGKAT/ GOL. RUANG

4 JABATAN ;ImgmmNGSIONAL L 4 JABATAN KEPALA PUSKESMAS
5 | UNIT KERJA PUSKESMAS S| UNIT KERJA PUSKESMAS
CAPAIAN KINERJA ORGANISASI®

BMK mﬂlvlmf ul:ﬂ.\ur'jf SANGAT KURANG
LA ¥

KURVA DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI
DENGAN CAPAIAN KINERJA ORGANISASI BAIK

Frekuensi
Pegawai

Sangat Kurang/ Bull_lh Baik

Sangat

Kurang Misconduct Perbaikan Baik

Predikat Kinerja
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Tahap

Ketiga:

Menetapkan

predikat

kinerja  pegawai
tahunan sesuai pola distribusi pegawai, yang dilakukan
dengan tiga langkah sebagai berikut:

a. Menetapkan rating hasil kerja pegawai. Rating hasil kerja
pegowai berada pada posisi “sesuai ekspektasi® karena
sebagian besar atau seluruh hasil kerja sesuai ekspektasi
dan hanya sebagian kecil hasil kerja utama yang dibawah
ekspektasi.

HASIL KERJA REALISAS| BERDASARKAN BUKTI UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
A UTAMA DUKUNG BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
Ukuran Keberhasilan/ Indikator Kinega Individu, Targer, dan
Perspektif™**:
B. TAMBAHAN REALISASI BERDASARKAN BUKTI UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
DUKUNG BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
2 hasil yang difarapkear \\
Ukuran Heberhasilan/ Indifator Kinerja Individu, Targer, dan
Perspektal**:

51 DIBAWAH

HASIL KERJA

A. UTAMA

REALISASI BERDASARKAN BUKTI
DUKURG

UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
BE! BUKTI DUKUNG

1

Ibu hamil dengan kehamilan fisiologis dan patologis mendapat
pemerikaann kehamilan, natal care Sesun perannya dal

Ukuran Keberhasilan/ Indikator Kinerja Individu dan Target:

- Ibu hamil yang datang terlayani pemeriksaan kehamilanmya
sesuai jam operasional puskesmas dan jika memungkinkan di
luar jam operasional

- Tidak ada kesalshan tindakan pada pemeriksaan kehamilan
sesual perannya dalam SOP

- Komplain atas livanan ANC menurn dar tahun sebelumnya

- Tidak ada

S0P low chart lovanan ANC Penugasan dari Kepala Puskesmas) -

kesalahan
pembenan lavanan ANC
Tbhu hamil tedayani persalinannya
bahkan yang diluar  jam
operasional.

dalaem

Fimpinan: sudah baik, pertahankan!
Prmpanan: Pegawid selalu
memastikan ibu hamil yang menjadi
tanggung jawabnya rutin melakukan
pemenksann

&

Tbu hamil dengan kehamilan Osiologis dan patologis mendapat
penanganan persalinan sesuai perannya dalam SOP/flow chart
layanan persalinan (Penugasan dari Kepalo Puskesmas)

Ukuran Keberhasilan/ Indikator Kinerja Individu dan Target:

- Seluruh ibu hamil yang datang terlayani persalinannya

- Tidak ada kesalahan tindakan pada penanganan persalinan
sesual perannya dalam S0P

- Komplain atas layanan persalinan menumun dari  tahun
sebelumnva

- Tidak ada kesalahan

- Masih terdapat komplain dari by
hamil khususnya dari  sisi
keramahan.

dalirn

penanganan persalinan,

= Ibu hamil tedlayani persalinannya

bahkan VAIE
operasional.

diluar  jam

Fimpinan: terdapat komplain dari
sebaginn  kecil ibu  yang akan
melahirkan bahwa penanganannya
kurang ramah, tolong diperbaild
untuk tahun selanjutaya, Untuk hal
yang lain, pertahankan

Rekam media ibu hamil dengan kehamilan fisiologia dan patologs
serta register cohotnyn tercatat secara lenghap, diarsipkan dengan
baik, dan dilaporkan tepat wakw (Penugasan dari  Kepala
Puskesmas]

Ukuran Keberhasilan/ Indikator Kinerja Individu dan Target:

- Rekam medis ibu hamil serta register cohotnya tercatat sesuni
dengan kategori

- Sedikit atay hampir tidak ada kesalahan penulisan rekam medis
berupa (ypo ermor

- Hasil evaluasi rekam medis disampaikan ke penanggung jawab
paling lambat 3 bulan setelah pemeriksaan/ penanganan

[realisasi****

(umpan balik) ™

B. TAMBAHAN

REALISASI BERDASARKAN BUKTI
DUKUNG

UMPAN BALIK BERKELAN.JUTAN

BERDASARKAN BUKTI DUKUNG

4

Ibu hamil dan ibu melahirkan terdata dalam aplikasi SICANTIK

sesuni  pembagian  ta ngjawab pendataan  Penugasan dard
Kepaba Puskesmas) u\\

Ukuran Keberhasilan/ Indikitor Kinerja Individu dan Target:

- Hampir tidak ada kesalahan data ibu hamil yang menjadi
tanggung jawabaya pada aplikasi SICANTIK

- Data ibu hamil div e pada SICANTIKE 1 han setelah

(realisasi****

furmpan bafic)***

BHATARRREERETARL-SESUAL EKSPERTAS] BIRAWAH-RREERRTAR"
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b. Menetapkan rating perilaku kerja pegawai. Rating perilaku
kerja pegawai berada pada posisi “sesuqi ekspektasi’
karena pegawai secara konsisten menjalankan nilai dasar
ASN untuk diri sendliri.

PERILAKU KERJA

UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
BERDASARKAN BUKTI DUKURG

1 Berorientasi pelayanan
- Memahami dan memenuhi kebutuhan masyarakat Ekspektasi Khusus Pimpinan:
- Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandalkan
- Melakukan perbaikan tinda henti
2 Akuntabel
Melaksanakan tugas dengan jujur, bertanggung jawab, cermat, | Ekspektasi Khusus Pimpinan:
disiplin, dan berintegritas tinggi
- Menggunakan kekayaan dan barang milik negara secara
bertanggung jawab, clekilf, dan efisien.
Tidak menyalahgunakan kewenangan jabatan
3 | Kompeten
- Memngkatkan kompetensi din untuk menjawab tantangan yang | Ekspektasi Khusus Pimpinan:
selalu berubah
- Membantu orang lain belajar
- Melaksanakan tugas dengan kualitas terbak
4 | Harmonis
-Menghargai setiap orang apapun latar belakangnya Ekspektasi Khusus Pimpinan:
-Suka menolong orang lain
Membangun lingkungan kerja vang kondusif
5 |Loval
-Memegang teguh ideologi Pancasila, Undang-Undang Dasar | Ekspekiasi Khusus Pimpinan:
Negara Republik Indoncsia Tahun 1945, scuia pada NKRI serta
pemerintahan yang sah
-Menjaga nama baik 106esame ASN, Pimpinan, Instansi, dan
Hegara
Menjaga rahasia jabatan dan negara
6 | Adapif
-Cepat menyesuaikan diri menghadapi perabahan Ekapektasi Khusus Pimpinan:
-Terus berinovasi dan mengembangkan kreativitas
-Bertindak proaktif
7 | Kelaboratf
-Memberi kesempatan kepada berbagai pthak untuk berkontribusi | Ekspektasi Khusus Pimpinan:
-Terbuka dalam bekerja sama unt ghasilkan nilai tambah
-Menggerakkan pemanfaatan berbaghi sumberdaya untuk tujuan

bersama

RATING PERILAKU KERJA" 4’
DIATAS EKSPEKTASI/ SESUAI EKSPEKTASI/ DIBAWAH EKSPEKTASI

PERILAKU KERJA UMPAN BALIK BERKELANJUTAN

BERDASARKAN BUETI DUEUNG

1 | Berorientasi pelavanan

- Memahami dan memenuhi kebutuhan masyarakat Ekspekuasi Khusus Pimpinan: Pasien: Kumang ramah  dalam
- Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandalkan menangani  pasien, namun  yang
- Melakubas pealaaban adas liead

R PRI ARTRTSTHITITRE S TR
Pimpinan: sudah baik karena
memberikan pelayanan di luar jam
operasional, tapi tingkatkan lagi dari
aspek keramahan.

2 | Akuntabel
Melaksanakan tugas dengan jujur bertanggung jawab cermat | Ekspektasi Khusus Pimpinan:
disiplin dan berintegritas tinggi

Menggunakan kekayaan dan BMN secara bertanggung jawab
elektif dan efisien

Tidak menyalahgunakan kewenangan jabatan

Pimpinan: sangat bertanggung jawab,
teliti, dan detl dalam mengerjakan
sesuatu. Jarang dan hampir tidak
pemah melakukan kesalahan dalam
penanganan pasien

3 | Kompeten
Meningkatkan kompetensi diri untuk menjiawab tantangan vang | Ekspekiasi Khusus Pimpinan: | Pasien: ketiln memberikan penjelasan
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selalu berubah Bersedin  untuk  mengajarkan | kepada pasien sangat jelas dan mudah
- Membantu orang lain belajar pengetahuan  dan  keterampilan | dipahami
- Melaksanakan tugas dengan kualitas terbaik yang dimiliki kepada orang lain Rekan kerja setinghkat: ketika dimintai
bantuan selalui  siap membantu,
Bersedia membagi pengetahuannya
kepada bidan mahir dan terampil.
4 Harmonis
Menghargai setiap orang apapun latar belakangnya Ekspekiasi Khusus Pimpinan: Rekan  kerja  setinghat:  selalu
-Suka menolong orang lain -Membantu rekan kerja yang | mengingatkan rekan kerjanya untuk
- Membangun Engkungan kerja yang koendusif membutuhkan memberikan pelayanan maksimal
Pimpinan: senang membantu rekan
kerja setinghkat
5 | Loval
Memegang teguh ideclogi Pancasila, Undang-Undang Dasar | Ekspekiasi Khusus Pimpinan: Pimpinan: selalu mengikuti  arahan
Negara Republik Indonesia Tahun 1945, setia pada NEERl serta | - Mengutamakan kepentingan | pimpinan dengan balk dan respon
pemerintahan yang sah organisasi  diatas  kepentingan | cepat
Menjaga nama baik sesama ASN, Pimpinan, Instansi, dan | pribadiatau kelompok
Negara Melaksanakan instruksi  atau
Menjaga rahasia jabatan dan pegara mgas dari  awmsan  dengan
sungguh-sungguh  dan  penuh
tanggung jawab
& | Adapitif
Cepat menyesuaikan diri menghadapd perubahan Ekspektasi Khusus Pimpinan: Pimpinan: secara aktil memberikan
Terus berinovasi dan mengembangkan kreativitas masukan  untuk meningkatkan
Bertindak proakuf pelayanan kebidanan
7 | Kolaboratif
-Memberi  kesempatan  kepada berbagai  pihak  untuk | Ekspektasi Khusus Pimpinan: Pegawai (nama): melibatkan bidan
berkontribusi Aktif berpartisipasi dan |dengan jenjang di bawahnya dalam
Terbuka dalam bekerja sama uniuk menghasilkan nilai tambah berkontribusi sesuai keahlinnnya | memberikan pelayanan dan
Menggerakkan pemaninatan berbagal sumberdaya untuk mujuan pengawasan berkala agar memastikan
bersama semua  Pegawai  mengembangkan
keahliannya
Pegawai [nama): tidak segan unmuk
meminta bantuan kepada rekan
sesamanyn apabila yang bersanghutan
tidak mampu menangani
RATING PERILAKU KERJA*
BIATASERSHERTASH SESUAI EKSPERTAS]/ HRANAN-EESHERTAS

c. Menetapkan predikat kinerja tahunan pegawai dengan
mempertimbangkan kontribusi pegawai terhadap kinerja
organisasi. Predikat kinerja tahunan pegawai berada pada
posisi ‘baik” karena rating hasil kerja pegawai dan perilaku
pegawai ‘sesuai ekpektasi”.

RATING PERILAKU KERJA*
DIATAS EKSPEKTASI/ SESUAI EKSPEKTASI/ }) BAWAH EKSPEKTASI*

PREDIEAT KINERJA PEGAWAI*

SANGAT BAIK/ BAIK/ BUTUH PERBATKAN/ KURANG (MISCONDUCT)/ SANGAT KURANG

[tempat), (tanggal, bulan, tahun)
Pejabat Penilai Kinerja
(Nama)
(NIF)
* pilih salah safu
** rating hasi dan rafing perilaku kerja Pegawai ditetapkan dengan mempertimbangkan pola distribusi predikat Kinerja Pegawai berdasarkan capaian
kinerja organisasi serta kontribusi Pegawai terhadap Kinerja Organisasi
*** periode disesuaikan dengan periode evaluasi kinerja Pegawai yang berlaku pada Instansi Pemerintah
4 perspektif hanya digunakan untuk pejabat pimpinan tinggi dan pimpinan unit kerja mandiri

[tempat), [tanggal, bulan, tabun)
Pejabat Penilai Kinerja
(M)
iy

* jlihy sealah Salu

of rating hasil kevja dan rating pevilaku kerja ditetapkan dengan mempertimbangkan pola distribusi predikat Kinerja Pegawsi berdasarkan capaian
kinaeria organisasi serta level kontribusi Pegacoal terhadap Kinega Organisasi dibandingkan dengan Pegatvat lainnga

o diisi dengan umpan balik sesuai dengan permasatahan atan apresiast kepada Pegawai atas realisasi hasil kerje. Umpan balik dapat berupa narasi,
simbaol, atau keterangan lainnyea dan disertal dengan bkt dukeng pang relevan.

=== diis dengan realisasi akhir Pegawai disertal dengan buke dukung gang relevan.
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B. EVALUASI KINERJR PEGAWARI JA JF
PENDEKATAN KUANTITATIF

Perlu diketahui bahwa format hasil evaluasi kinerja pegawai
mempunyai format yong sama dengan format sasaran
kinerja pegawai dari kolom rencana hasil kerja sampai
kepada kolom target. Pada format hasil evaluasi kinerja
pegawai ada dua kolom yang ditambah, yaitu realisasi
berdasarkan bukti dukung dan umpan balik berkelanjutan
lberdasarkan bukti dukung.

1. EVALUASI KINERJR PEGAWAI PERIODIK

Tahap Pertama: Menetapkan Capaian Kinerja Organisasi
Periodik. Capaian kinerja organisasi “baik” karena rencana
aksi pada triwulan IV sesuai dengan trajectory target.

FORMAT C.1.3
HASIL EVALUASI KINERIA PEGAWAI
PENDEKATAN HASIL KERJA KUANTITATIF
BAGI PEJABAT ADMINISTRASI DAN PEJABAT FUNGSIONAL

PERIODE***: TRIWULAN [/11/IIfIV-AKHIR*
TRAMA INSTANE] PERIODE PENILAIAN: ..... o, SD ... DESEMBER TAHUN

NO PEGAWAI YANG DINILAL T RO PEJABAT PENILAI KINERJA |
1 | NAMA T 1 | NAMA 1
2 NIP 2 NIP
3 PANGEAT /GOL RUANG \ 3 PANGKAT/GOL RUANG
4 | JABATAN ) 4 | JABATAN
5 UNIT KERJA / 5 UNIT KERJA

—nn
CAPAIAN KINERJA ORGANISASI® ‘é// |
TABEL 4

CONTOH EVALUAS! KINERJA PEGAWAI
JABATAN FUNGSIONAL TEKNIS TATA BANGUNAN DAN PERUMAHAN MUDA
FENDERATAN HASIL KERJA KUANTITATIF

PERIODE: TRIWULAN BRIV bk

NAMA INSTANS] PERIODE PENILAIAN: ____ JANUARI SD ... DESEMBER TAHUN ___
RO PEGAWAI YANG DINILAI RO PEJABAT PENILAI KINERJA
1 NAMA 1 NAMA
2_|NP 2_|NIP
3 PANGEAT NGOL. RUANG 3 PANGEAT/ GOL. RUANG
4 |JABATAN JABATAN FUNGSIONAL TEKNIS TATA| 4 |JABATAN = =
BANGUNAN DAN PERUMAHAN MUDA Lkttt Sob
5 | UNIT KE! DIREKTORAT I 5 | UNIT KERJA DIREKTORAT I

CAPAIAN A ORGANISASI*
EFRERAL BALK/ BUTUH-RRRBAIAN L KURANG L BANGAT KURANG
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Tahap Kedua: Menetapkan Pola Distribusi Predikat Kinerja
Pegawai. Berdasarkan capaian kinerja organisasi periodik
yang mendapatkan predikat “baik’, maka kurva tertinggi
adalah pada posisi “baik” sehingga membuat jumiah
pegawai yang akan mendapatkan predikat kinerja “baik”
adalah jumlah yang terbanyak.

“NAMA INSTANS FERIODE PENILAIAN: .. No. 8D ... DESEMBER TAHUN ...
I PEGAWAL YANG DINILAL NG PEJABAT PERILAI KINGRIA

HARMA T | MAM
2 | m

Gk RUANG

i | PARGRAT) GOL RUANG

4 | JARATAN JABATAN

5 UNIT KERJA \\ | 5§ UNIT KERJA
CAPAIAN KINERJA ORGANISASI®

FOLA DISTRINUST e pomg)
- —

[NAMA INSTANSI) PERIODE PENILAIAN: ..... JANUARI SD ... DESEMBER TAHUN ...
RO PEGAWAI YANG DINILAI NO PEJABAT PENILAI KINERJA
1| NAMA 1_|NAMA
2_|NIP 2_|NIP
3| PANGKAT] GOL. RUANG 3| PARGKAT] GOL_ RUANG
4 [ JABATAN JABATAN FUNGSIONAL TEKNIS TATA| 4 |JABATAN -~ =
BANGUNAN DAN PERUMAHAN MUDA KEPALA SUBDIREKTORAT Il
5 URIT KERJA DIREKTORAT I 5 UNIT KERJA DIREKTORAT 11
CAPAIAN KINERJA ORGANISASI®
ST AL HAIK | R RR R AR A A AT LA
POLA DISTRIBUSL: KURVA DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI DENGAN

CAPAIAN KINERJA ORGANISAS] BAIK

Frekuensi
Fegawai

Sangat Kurang/f Butuh Batk Sangat
Hussag Mescoiducl Perbailan Baik
PTCamal Fanenn

Tahap Ketiga: Menetapkan predikat kinerja pegawai
periodik sesuai pola distribusi pegawai, yang dilakukan
dengan tiga langkah sebagai berikut:

a.Menetapkan rating hasil kerja pegawai. Rating hasil kerja
pegawai berada pada posisi ‘di atas ekspektasi® karena
sebagian besar atau seluruh hasil kerja diatas ekspektasi
dan tidak ada hasil kerja utama yang dibawah ekspektasi.

61



HASIL KERJA

RENCANA HASIL RENCAN NDIK KINERJ REALISAS] BALIK BERKELANJUT
No. | KERJAPIMPINAN | b\on kERiA | ASFEK : I?JT'I?I?’JDU TARGRE; [ SERIMmAXRAR m BUKTI DUKUI::
YANG DIINTERVENSI BUKTI DUKUNG
(1 2 | 3 ] 5] [C] 7 8
A UTAMA
1
B. TAMBAHAN
2
) Bia
RATING HASIL KERJA”.
DIATAS EKSPEKTASI/ SESW\ EKSPEKTASI/ DIBAWAH EESPEKTASI*
L A
NO | RENCANA HASIL | RENCANA HASIL | ASPEK | INDIKATOR KINERJA | TARGET/ REALISAST UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
KERJA PIMPINAN KERJA INDIVIDU SESUA BERDASARKAN BUKT] | BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
ANG DIINTERVENS] EKSPEKTASI DUKUNG
| 2 ] 14) (51 (6] m (81
A UTAMA
1 Aplikasi SIMEG | Proses bisnis | Kualitas | Tingkat  kesesuaian 80 - 90% 85% berdasarkan Pimpinan: modul proses bisnis
menjalankan aplilmsi  SIMBG proses bisnis aplikasi seaum penilnian Pimpinan | sccarn keseluruhan sudah sesuai
bisnis proses dan | dalam bentuk SIMBCG dengnn NSPK dengnn NSPE, meskipun masih
SLA (service level |arsivelcnur dapal  dimungkinkan —adanya
agreement] sesund |aplilasi yang sedikit perbaikan.
NEMK yang rellable |lenghap dan
dan user-friendly | scauai NSPK
Wakiu | Tinghat ketepatan | 4-5 bulan 2 bulan berdasarkan | Pimpinan:  penyelesaian  proses
waktu penyelesainn | setelnh NSPK | penilninn Pimpinan | bisnis sangat cepat, melampaui
dokumen  arsitektur terbat perkirnan dan ekspektasi saym.
aphkasi umtuk Pertnhankan!
diserahkan ke tim IT A
o
2 | Respons yang | Pengguna  dan | Kuaniita | Persentase B0 =95% | 93% berdasarkan data (aempan balik)***
cepat dan akurat | pengelola lynnan pengaduan yang | pengeduan dalam arsip aktif di
alas pengacuan | apliloas: dapat Progres tindak | yang diproses Aplikan: SIMBG
masyarakat  dan | mengetabud lanjutnya  terbaharui
permohonan progres/ tindak di aplikasi SIMBC
konsultasi lanjut Wakiu | Tinghkat ketepaian | 1 =2 hari | Rata mata 2 jam setelah (eempery balk***
penecrbitan peagaduanaya waktu updating setelah sindak lanjut seleans
PBG/IMB dan SLF |secarn  wp-to-date progres/tindak lanjut | progres)/ tinda [berdasarkan data dalam|
melahyi  apliosi |melabui  apbkasi pengnduan pada [k Lanjut arsip aktif di Aplikasi
SIMBEG SIMBG aplikasi SIMBG dilaksanakan SIMEG
3 | Respons yang | Telaahan Kualitas | Presentase  telaahan | 80 - 90% 85% berdaznrian (e baldkf*
cepat dan  akurat | jewaban ntas VyRng digunakan | telashan penilaian Pimpinan
atas  pengaduan | pengadian untuk menjawal
masynrakat dan | pengguna dan uan
permohonan pengeloln aplikasi masymrakat
konsiltasi tersusun  secarn | Kuantita | Perscntase B0 - 90% 90% berdasarkan fumpan balik)***
penerbitnn cepat dan alurnt penyelesaian telanhan penilaian Pimpinan
PBG/IMB dan SLF |[berdasarkan telaahan Jjawaban jawaban
melahui  aplkasi |objek atau jenis atas peagiduan sclenad
SIMBG atau (Waktu  |Rata - rata waktu| 1. 2 minggu 10 hari kerja fumparn beldk)|***
berdasarkan yang ibutuhkan sctelnh berdasarkan penilaian
welayaky) untiuk menyelesaikan | pengaduan Pimpinan
telnnhan jownl masuk
LS P dhian
4 Semakin banyak | Peserta Kuantita | Peracntase pescrta | B0°-00M% B0% berdasarkan hasil flampean balid)**
pegawai Dinas PU | penmghkatan i tan peserta post test
dars PTSP Pemda | kapasitas  pada kapasitas yang dapat
kab/kota yang bisa | Pemda Kab/Kota memihami dan
melayan yang  menjadi memprakickan
penerbitan PBGJ | tanggung miaten VATE
IMB  dan  SLF | jewabnya disnmpailenn
melalui  SIMBG | memahami dan |Kualitas |Persentase  pesertn|  80°4-00% G5% berdasarian fumpan baldk)***
secarn ccpat dan | dapat yang puas  atas | peseria puas aurvey perscpsi
akurat mempraktekan peningkatan
mEtEri AT proees  pelaksansan kapasitas
disampaikan peningkatan
dan peacTia kapasitns
puas atas | Kuslites | Persentase BO% - 90% 10:0r% berdasarkan fumpan bald)
pelaksanasn pe pe penilaian Pumpinan
peingkatan peningkatan knpasitns
kapasitas kapasitas yang | yang menjadi
seluruh checklistnya | tanggung
terpenuhi jawabnya
B TAMBAHAN \
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b. Menetapkan rating perilaku kerja pegawai. Rating
periloku kerjo pegaowai berada pada posisi  “sesudi
ekspektasi” karena pegawai secara konsisten menjalankan
nilai dasar ASN untuk diri sendiri.

PERILAKU KERJA UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
1 Berorsentasi pelayanan
- Memahami dan memenuhi kebutshan masyarakat Ekspektasi Khusus Pimpinan:

- Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandalkan

- Melakukan perbaikan tiada henti

2 | Akuntabel

- Melaksanakan tugas dengan jujur bertanggung jawab, cermat, disiplin, | Ekspektasi Khusus Pimpinan:
dan berintegritas tinggi

- Menggunakan kekayaan dan barang milik negara secara bertanggung
jawab efektif dan efisien

- Tidak menvalahgunakan kewenangan jabatan

3 | Kompeten

- Meningkatkan kompetensi dinl unfuk menjawab tantangan yang selalu | Ekspekiasi Khusus Pimpinan:
berubah

- Membantu orang lain belajar

- Melaksanakan tugas dengan kualitas terhaik

4 Harmonis

-Menghargal setiap orang apapun Latar belakangnya Ekspektas: Khusus Fimpinan:

-Suka mendlong orang kin

-Merbangun lingkungan kera vang kondusil

5 |Loval

-Memegang teguh ideclogi Pancasila, Undang-Undang Dasar Negara | Ekspekiasi Khusus Pimpinan:
Republik Indonesia Tahun 1945, setia pada NKRI serta pemenntahan
yang sah

-Menjaga nama baik |13esame ASN, Pimpinan, [nstansi, dan Negara

-Menjaga rahasia jabatan dan negara

6 | Adaptif

-Cepat menyesuaikan din menghadapi perubahan Ekspekiasi Khusus Pimpinan:

-Terus beninovasi dan mengembangkan kreativitas

-Bertindak proaktif

-Memberi kesempatan kepada berbagai pihak untuk berkontribusi Ekspektasi Khusus Pimpinan:

DIATAS EKSPEKTASI/ SESUAI BKSPERTAS]/ DIBAWAH EKSPEKTASI**

UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
bt 0 BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
1 | Berorentasi pelayanan
- Memahami dan memenuhi  kebutuhan | Ekspekiass Khusus Pimpanan: Stakeholder terkat (nama): ketika menjelaskan
masynrakat Memberikan  pelayanan  maksimal  kepada | mudah dipahami dan sabar
- Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandallan pelanggan Pimg : selaly me kan hal apa yang
- Melakukan perbaikan tisda henti biza diimprove
2 | Akuntabel
Melaksanakan tugas dengan jujur berianggung | Ekspelaasi Khusus Pimpinan: Pimpinan: berand  berterus  terang  dan
jawab cermat disiplin dan berintegritas tingg mengakui  kesalahan  terlthat  ketika  ada
- Menggunakan kekmyman dan BMN  secam komplain dari  peserta  peningkatan  yang
bertanggung jawab efektl dan cfisien bersanghkutan  dengan  tanggung  jawab
- Tidak menyalahgunalan kewenangan jabatan mengakui kesalahan dan segera memeapon
dengan cepat kemplain tersebut.
3 | Kompeten
- Meningkatkan kompetens: din untuk menjavwab | Ekspektasi Khusus Pimpinan: Pimpinan (nama). ketika deliver tugas dam
tantangan yang sclalu berubah -Menyelesnikan setiap pekerjaan sesuai dengan | pimpinan selaly mengupayakan yang terbaik
- Membantu omang lain belajar target dan standar mutu yang ditetapkan terlthat dan minimoya kesalahan  dan
Melaksanakan tugas dengan kualitas terbaik Bersedin untuk mengajarkan pengetahuan atay | perbaikan tugas yang diserahlean
keterampilan yang dimiliki kepacds orang Lain Rekan kerja  setingkat  {namaj: bersedia
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Selalu melakukan perbaikan untuk memenuhi
kualitas yang terbaik

membantu apabila dibutuhkan terlihat ketika
yang bersanglutan diminta untuk menjelaskan
substansi yang belum dimengerti maka dengan
sabar menjelaskan

4 | Harmonis
Menghargai setinp orang apapun  latar | Ekspeltasi Khusus Pimpinan: Swakeholder terkait (nama): ketika menerima
belakangnya -Membangun komunikasi yang lebih terbuka | tamu dari daerah untuk konsultasi dilayani
Suka menolong orang lain dan  menjagn  hubungan  bak  dengan | dengan  baik  berdasarkan  hasil  survey
- Membangun lingkungan kerja yang kondusil stakeholder kepuasan

-Membantu rekan kerja yang membutuhkan

Satpam: sening membenkan makanan untuk

dibagikan kepada tenaga keamanan

Loval

Memeging teguh ideclogl Pancasila, Undang-
Undang Dasar Negara Republik Indoncsia Tahun
1945, sctia pada NKRI serta pemerintahan yang
sah

-Mcnjaga nama baik scsama ASN, Pimpinan,
Instansi, dan Negara

- Menjaga rahasia jabatan dan negara

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

Pimpinan: selalu siap kapanpun pimpinan
membutuhkan terlihat dan ketika ada arahan
yang mendadak maka yang bersangkutan siap
membantu pimpinan meskipun di huar jam
kerja

6 | Adaptif
Cepat menyesuaikan din menghadapi perubahan | Ekspektasi Khusus Pimpinan: Fi (mama): untuk
-Terus berinovasi dan mengembangkan kreativitas | - Mengmplementasikan perkembangan | hal baru  terlhat dan  meskipun yang

Bertindak proakdf

teknologi untuk memperbaiki metode dan
jproses kerja.

bersanglutan terhitung baru pada unit kerja
ini, namun bisa beradaptasi dengan cepat.

=3

Kolaboratif

-Membenn kesempatan  kepada rhagal  pahak
untuk berkontnbus:

Terbuka dalam bekerja sama untulf menghasilkan
nilai tambah

Ekspektasi Khusus Prmpinan:
-Aktif berpartisipasi dan berkontribusi scsual
keahliannya

Pimpinan (nama): selaly mebbatkan tim kena
laim oi unit nya dan stakcholder terkait ketika
melakukan pembahasan proses bisnis aplikasi
schingga secmakin banyak masukan untuk

Menggerakian pemanfaatan bel
urtuk tujunn beraama
RATING PERILAKU KERJA®
- ESUAI EKSFEKTASI.

1 sumberdaya

penpembangan aphkas:

c. Menetapkan predikat kinerja periodik pegawai dengan
mempertimbangkan kontribusi pegawai terhadap kinerja
organisasi. Predikat kinerja periodik pegawai berada pada
posisi “baik” karena rating hasil kerja pegawai “di atas
ekpektasi® dan rating perilaku kerja pegawai “sesuai
ekpektasi”.

KURANG (MISCONDUCT]/ SANGAT KURANG

RATING PERILAKU KERJA*

DIATAS EESPERTAS]) SESUAI EKSPEKTAS]
PREDIEAT KINERJA PEGAWAI*

SANGAT BAIK/ BAIK/ BUTUH PERBAIKA?

{tempa), (tanggal, bulan, tahun)
Pejabat Penilai Kinerja
[Nama)
[NIFy
* pilth salah satu
** rating hasil dan rating periaku kerja Pegatai ditetapkan dengan mempertimbangkan pola distribusi predikat Kinerja Pegatwai berdasarkan capaian kinerja
organisasi sertn kontribusi Pegawai terfiadap Kinerja Organisasi
** pertode disesuntkan dengan periode evaluasi kinerfa Pegawai yang berlaku pada mstansi Pemeriniah

RATING PERILAKU A*
UAI ERSPERTAS] PBAdAH-RRERR AR

PREDIKAT WAI*
BAIK
(tempat), {tanggal, bulan, tahun)
Pejabat Penilai Kinerja
[Mama)
[NIF)
* pilth salzh sab

** rating hasil kerja dan rating perdaku kea diletapkan dengan mempertimbangkan pola distribusi predikal Kineja Pegawei berdasarkan capaian kinerja
organisasi serta bevel kontribust Pegatvad terhadap Kinerja Organisasi dibandingkan dengan Pegawai lainnga,

*** dizsi dengan umpan balk sesual dengan permasalohan atau apresas: kepada Pegawar alas realisast hasil kerja. Umpan baltk dapat benipa nerasi, simbol,
atau keterangan lannya dan disertal dengan bukti dukaing yang relevan.
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2. EVALURSI KINERJA PEGAWRI TRHUNAN

Tahap Pertama: Menetapkan Capaian Kinerja Organisasi
Tahunan. Capaian kinerja organisasi ‘baik™ karena seluruh
realisasi sesuadi dengan trajectory target yang disesuaikan
dengan capaian KU dan ekspektasi pimpinan yang sesudi
ekpektasi serta indeks reformasi birokrasi yang baik.

FORMAT C.1.3
HASIL EVALUASI KINERJA PEGAWAL
FPENDEKATAN HASIL KERJA KUANTITATIF
BAGI PEJABAT ADMINISTRASI DAN PEJABAT FUNGSIONAL

PERIODE***: TRIWULAN [/11/ 11/ IV-AKHIR*

[NAMA INSTANSI) PERIODE PENILAIAN: ..... No. SD ... DESEMBER TAHUN ...,

NO | PEGAWAI YANG DINILAI [ ®O PEJABAT PENILAI KINERJA

1 NAMA 1 1 NAMA

2 | wie N\ FE

3 PANGEAT fGOL RUANG u 3 PANGKAT /GOL RUANG

4| JABATAN 7 4| JABATAN

5 | UNIT KERJA / 5 | UNIT EERJA
[ CAPAIAN KINERJA ORGANISASI® i

TABEL 4
CONTOH EVALUASI KINERJA PEGAWAI
JABATAN FUNGSIONAL TEKNIS TATA BANGUNAN DAN PERUMAHAN MUDA
PENDEKATAN HASIL KERJA KUANTITATIF

PERIODE: T - A LHIE

[NAMA INSTANS]) PERIODE PENILAIAN; ___ JANUARI SD ... DESEMBER TAHUN ___
[] PEGAWAL YANG DINILAL NO PEJABAT PENILAI KINERJA
1| NAMA 1_| NAMA
FIll RN 2 [P
3| PANGKAY/ GOL. RUANG 3| PANGEAT/ GOL. RUANG
3 [JABATAN JABATAN FUNGSIONAL TERNIS TATA| 4 |JABATAN = —
HANGUNAN DAN PERUMAHAN MUDA A
5 UNIT K g DIREKTORAT 11 5 UNIT KERIA DMREKTORAT Il
| CAPAIAN KINERJA ORGANISASI®

Tahap Kedua: Menetapkan Pola Distribusi Predikat Kinerja
Pegawai. Berdasarkan capaian kinerja organisasi tahunan
yang mendapatkan predikat “baik’, maka kurva tertinggi
adalah pada posisi “baik” sehingga membuat jumlah
pegawai yang akan mendapatkan predikat kinerja “baik”
adalah jumlah yang terbanyak.

“NAMA INSTANSN PERIDDE PENILALIAN: ... No. S0 ... DESEMBER TAHUN ..
25

PEGAWAL TANG DENILAL | I PETABAT PENILAI RINEGRIA
1| MAMA | 1 | NAMA
2 | NIF | 2 |me

5| PARGRAT/GOL RUARG | 3 | PANGRAT/GOL RUANG

4 | JABATAN \ JABATAN
5 UNIT KERJA 5 UNIT KERJA
CAPAIAN KINERJA ORGANI

FOLA DISTRINUST 4/
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(NAMA INSTANSD FERIODE PENILAIAN: ... JANUAR] SD ... DESEMBER TAHUN ...

KO PEGAWAI YANG DINILAI ND PEJABAT PERILAI KINERJA
1| NAMA 1_|NAMA
7_| NP Z_|NIP
3| PANGKAT] GOL. RUANG 3| PANGHKAT] GOL RUANG
4 [ JARATAN JABATAN FUNGSIONAL TEKNIS TATA| & |JABATAN -
BANGUMAN DAN PERUMAHAN MUDA EEPALA SURDIREETORAT I
5 | UNIT KERJA DIREKTORAT Il S | UNIT KERJA DIREKTORAT I
CAPAIAN KINERJA ORGANISASI®

IETIMEWAL BAIK | BUTUH- PR R B AR AN KL RANG L BANGAT - KURANG

POLA DISTRIBUSL: KURVA DISTRIBUS] PREDIKAT KINERJA PEGAWAI DENGAN
CAPAIAN KINERJA ORGANISAS] BAIK

Frekiensi
Pegawai

Sanga! Kurang/ Butuh Bak Sangat
Kusaany Miscosnducl Perbailan Baik
Predial Fanerji

Tahap Ketiga: Menetapkan predikat kinerja pegawai
tahunan sesuai pola distribusi pegawai, yang dilakukan
dengan tiga langkah sebagai berikut:

a.Menetapkan rating hasil kerja pegawai. Rating hasil kerja
pegawai berada pada posisi ‘di atas ekspektasi® karena
sebagian besar atau seluruh hasil kerja diatas ekspektasi
dan tidak ada hasil kerja utama yang dibawah ekspektasi.

HASIL KERJA
RENCANAHASL | poncannn | mokaToR KINERIA REALISASL 1,0 bAN BALIK BERKELANJUTAN
No. KERJA PIMPINAN HASIL KERJA ASPEK INDIVIDU TARGET BERDASAREAN BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
[YANG DINTERVENSI| : BUKTI DUKUKG |
(1) ] I 13 (4 13 [ m ]
A UTAA
1
B, TAMBARAN
7 )
RATING HASIL KERJA'
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HASIL KEHIA
NO | RENCANA HASIL | RENCANA HASIL | ASPEK | INDIKATOR KINERJA | TARGET/ REALISAS] UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
KERJA PIMPINAN KERJA INDIVIDU SESUAM BERDASARKAN BUKT] | BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
[YANG DINTERVENS] EKSPEKTASI DUKUNG
(L] ] ] 4] (51 {5} m (81
A UT
1 Aplikasi SIMBEG | Proses bisnis | Kualitas | Tingkat  kesesuaian B0 - 90 85% berdasarkan Pimpinan: modul proses bisnis
menjalankan aplikasi  SIMBG proses bisnis aplikasi seRuRi penilainn Pimpinan | secars kescluruhan sudah sesuai
bisnis proses dan |dalam bentuk SIMBG dengan NSPK dengan NSPK, meskipun masih
SLA (service level | arsivckour dapar  dimungkinksn sdanya
agreement] sesund | aplilas yang sedikit perbaikan.
NEMK yang rellable |lenghap dan
dan user-friendly | seauai NSPK
Wakiu | Tinghat ketepatan | 4-5 bulan 2 bulan berdasarkan | Fimpinan:  penyvelesaian  proses
waktu penyelesainn | setelnh NSPK | penilainn Pimpinan | bisnis sangat cepat, melampaui
men  arsitckiur terbit perhiraan dan ehopektnsi sayn,
umtuk Pertahankan!
dinerahican loe tim IT A
07
2 | Respons yang | Pengguna  dan | Kuantita | Persentase B0 = 95% | 9% berdasarkan data faempan baldf**
cepat dan  akurat | pengelola lymnan pengaduan yang ( pengaduan dalam arsp aktif di
amas pengacuan | apdidoas: dapat Progres tindak | yang diproses Aplikasi SIMBG
masyarakat  dan | mengetahud lanjutnya  terbaharui
permohonan progres/ tindak i aplikasi SIMBG
konsultasi lanjur Wakin | Tinghkat ketepaian | 1 =2 hari | Rata mata 2 jam setelah (eempan baldk)***
penerbitan peagaduanaya waktu updating setelakh tindak lanjut selesni
PBG/IMB dan SLF |sccarn  wp-to-date progres/tindak lanjut | progres/ tinda [berdasarkan data dalam|
melalui  aplikasi |melalui  aplikasi pengaduan pada [k Lanjut arsip aktif di Aplikasi
SIMBG SIMBG aplikasi SIMBG dilaksanakan SIMBG
3 | Respona yang | Telaahan Kualitas |Presentase telashan | 80 - 90% 85% berdasarikan (o bald ™
cepat dan  akurmt | jewaban ntas Vang digunaban | telashan penilaian Pimpinan
atas  pengaduan | pengaduan untuk Al
masyarakat dan | pengguna dan pengaduan
L] penpeloln aplikasi masyarakat
konsultasi tersusun  secara | Kuantita | Perscntase B0 - W% 0% berdasarkan fuampcan beik)***
penerbitan cepat dan akurat penyelesainn telanhan penilaian Pimpinan
PHG/IMB dan SLF | [berdasarkan telaaban jawaban jaweaban
melaha aphkasi [objek atau jenis atas peogaduan melonnd
SIMBG masalah  atau [Wakiu [Kata - rata wakiu| 1- 2 minggu 10 hari ket fumpan balik|***
berdasarkan yang dibutuhlan setelah berdasarkan penilaian
wilayah) untik menyelesaikan | pengaduan Pimpinan
telnnhan jownban mnsube
aitas pengaduan
4 Semakin  banyak | Peserta Kuantita | Perscritase pescrta | S0%-90°% B0% berdasarkan hasil fuumparn beilik)**
pegawai [inas PFU | peninglatan peningkatan peserta post test
dan PTSP Pemda | kapasitas  pads kapasitas yang dapat
kab/kota yang bisa | Pemda Kab/Kota memiahami dan
melayani VANE mienjudi memprabktelnn
pencrbitan  PBG/ | tanggung materi yang
IMB dan SLF | jawnbnya disnmpailenn
melalui SIMBG | memahami  dan |Kualitas |Persentase  peserta | 807-00% 05% berdasarian fumpan balef**
sccara ccpat dan | dapat Yang puas atas | peseria puas survey persepsi
akumt memprakte peserta peringlntan
mmberi yang proses  pelakeanaan kapasitas
disampaikan peningkatan
dan pescTia kapasitns
puas atas |Kualitas | Persentase B0 - D0% 100% berdasarkan fumpan balikj***
prlaksanaan pelaksanasn peningkatan | penilaian Pimpinan
priingkatan peningkatan kapasitas
kapasitas kapasttas yang | yang menjadi
seluruh checklistnya |  tanggung
terpentthi jamabnya
| i AN | : | - | | - 1
RATING KERJA*
DIATAS A1 ' v

b. Menetapkan rating perilaku kerja pegawai. Rating perilaku
kerja pegawai berada pada posisi “sesudi ekspektasi’
karena pegawai secara konsisten menjalankan nilai dasar
ASN untuk diri sendiri.

PERILAKU KERJA

UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
BERDASARKAN BUKTI DUKUNG

1 Berorientasi pelayanan

= Memahami dan memenuhi kebutuhan masyarakat

- Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandatkan

- Melakukan perbaikan tiada henti

2 | Aluntabel

- Melaksanakan tugas dengan jujur bertanggung jawab, cermat, disiplin,
dan berintegritas tinggi

- Menggunakan kekayaan dan barang milk negara secara berfanggung
jawab efektif dan efisien

- Tidak menvalahgunakin kewenangan jabatan

3 | Kompeten

- Meningkatkan kompetensi dinl untuk menjawab tantangan yang selabu
berubah

- Membantu orang lain belajar

- Melaksanakan tugas dengan kualitas terhask

4 | Harmonis

-Mengharga: setiap orang apapun katar belakangnya

-Buka menolong orang kain

Ekspekiasi Khusus Pimpinan:

Ekspekiasi Khusus Pimpinan:

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

Ekspektas Khusus Fimpinan:
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-Membangun lingkungan kerja vang kondusif |

5 |Loyal

-Memegang teguh ideologi Pancasila, Undang-Undang Dasar Negara | Ekspektasi Khusus Pimpinan:
Republik Indonesia Tahun 1945, setia pada NKRI serta pemerintahan
vang sah

-Menjaga nama baik |13esame ASN, Pimpinan, [nstansi, dan Negara
-Menjaga rahasia jabatan dan negara

6 | Adaptif
-Cepat menyesuaikan diri menghadapi perubahan Ekspektasi Khusus Pimpinan:
-Terus berinovasi dan mengembangkan kreativitas
-Bertindak proaktif

7 | Kolaboratif

-Membern kesempatan kepada b;rx pihak untuk berkontribusi Ekspektasi Khusus Pimpinan:

-Terbuka dalam bekerja sama untuft menghasilkan nilai tambah
be; i sumberdaya uniuk tujuan bersama

DIATAS EKSPEKTAS]/ SESUAI EXSPERTAS]/ DIBAWAH EKSPEKTASI**

UMPAN BALIK BERKELARJUTAN
[l A BERDASARKAN BUKT! DUKUNG
1 | Berorientasi pelayanan
Memahami  dan  memenuhi  kebutuhan | Ekspektasi Khusus Pampinan: Stakeholder terkait (nama): ketika menjelaskan
masynrakit Memberikan  peliyanan maksimal kepada | mudah dipahami dan sabar
- Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandalkan pelanggan Pimpinan: sclaly menanyakan hal apa yang
- Melakukan perbaikan tisda henti biza diamprove
2 | Akuntabel
Melaksanakan tugas dengan jujur bertanggung | Ekspelaasi Khusus Pimpinan: Pimpinan: berani  berterus  terang  dan
jawab cermat disiplin dan berintegritas tingg mengakui  kesalahan  terlihat  lectika  ada
- Menggunakan kekmyaan dan BMN  secara komplain dari  peserta  peningkatan  yang
bertanggung jawab efektif dan cfisien bersangkutan  dengan  tanggung  jawab
- Tidak menyalahgunakan kewenangan jabatan mengakui kesalahan dan scgera  merespon
dengan cepat komplain terschut.
3 | Kompeten
- Meningkatkan kompetensi diri untuk menjawab | Ekspekiasi Khusus Pimpinan: Pimpinan [nama): ketika deliver tugas dari
tantangan yang sclalu berubah -Menyelesaikan sctiap pekerjaan scsuai dengan | pimpinan sclalu mengupayakan yang terbaik
- Membantu orang lain belajar target dan standar mutu yang ditetapkan terlihat  dari  minimnya kesalshan  dan
Melaksanakan tugas dengan kualitas terbaik Bersedia untuk mengajarkan pengetahuan atau | perbaikan tugas yang diserahkan

keteramnilan vane dimiliki kenada orane lin | Rekan _keria__setinekat _inamal: __bersedia
-Selalu melakukan perbaikan untuk memenuhi | membantu apabila dibutubkan terlihat ketika
kualitas yang terbaik yang bersanglutan diminta untuk menjelaskan
substansi yang belum dimengerti maka dengan
sabar menjelaskan

4 | Harmonis
Menghargai setinp orang apapun  latar | Ekspeltasi Khusus Pimpinan: Swukeholder terkait (nama): ketika menerima
belakangnya -Membangun komunikasi yang lebih terbuka | tamu dari daerah untuk konsultasi dilayani
Suka menolong orang lain dan  menjagn  hubungan bakk  demgan |dengan  baik  berdasarkan  hasil  survey
- Membangun lingkungan kerja yang kondusif stakeholder kepuasan

-Membantu rekan kerja yang membutuhkan Satpam: sening membenkan makanan untuk
dibagikan kepada tenaga keamanan

5 | Loval
Memegang teguh ideclog Pancasila, Undang- | Ekspektasi Khusus Pimpinan: Pimpinan: sclalu siap kapanpun pimpinan
Undang Dasar Negara Republik Indoncsia Tahun membutuhkan terkihat darni ketika ada arahan
1945, actia pada NKRI serta pemerintahan yang yang mendadak maka yang bersangkutan siap
sah membantu pimpinan meskipun di huar jam
-Mcnjaga nama balk scsama ASN, Pimpinan, kerja
Instansi, dan Negara
- Menjaga rahasia jabatan dan negara

6 | Adaptif
-Cepat menyesunaikan dini menghadapi perubahan | Ekspektasi Khusus Pimpinan: Pimpa (mama): untuk
-Terus berinovasi dan mengembangkan kreativitas | - Mengmplementasikan perkembangan | hal  baru  terbhat dan  meskipun  yang
Bertindak proaktf teknologi untuk memperbaiki metode dan | bersanghkutan terhitung baru pada unit kerja

proses kerja. ini, namun bisa beradaptasi dengan cepat.

T | Kolaboratf
-Memberi kesempatan kepada berbagai pihak | Ekspeltasi Khusus Prmpinan: Pimpanan (nama): selalu mebbathan tim kenja
untuk berkontritigs: -Aktif berpartisipasi dan berkontribusi scsuai | lain di unit nya dan stakcholder terkait ketika
Terbuka dalam bekerja shma untuk menghasilkan | keahlinnnya melakukan pembahasan proses bisnis aplkasi
nilai tambah schingga secmakin banyak masukan untuk

-Menggerakkan pemanfasg rhagai sumberdaya pengembangan aplikasi

untuk tujuan bersama S
RATING PERILAKU KERJA®
PATAR RS PERTARL S ESUAL EXSPERTAS]

c. Menetapkan predikat kinerja tahunan pegawai dengan
mempertimbangkan kontribusi pegawai terhadap kinerja
organisasi. Predikat kinerja tahunan pegawai berada pada
posisi “baik” karena rating hasil kerja pegowai “di atas
ekpektasi® dan rating perilaku kerja pegawai “sesuai
ekpektasi”.
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iblTlIlG P‘BRIIJ!I]J IIEE.M" )

PRBDIIHT ma.m mm-

[tempan), (tanggal, bulan, tahun]
Pejabat Penilai Kinerja
[Mama]
[NIR)
* pilth salah satu

** rating hasil dan rating perilaku kerja Pegausi difetapkan dengan mempertimbangkan pola distribusi predikat Kinerja Pegawai berdasarkan capaian kinerja

organisasi serin konfribust Pegawai terfadap Kinerja Organisast
" periode disesuaiian denpan perode evaiuas! Kinena Pegaal wang bertaky pada stanst Pemeniniah

¥ e e——
R.ll'l'llﬂ- KERJA*
SUAL ERSPERTAS]/ -BHRAYAH-RRERRRTAS

PREDIKAT A PEGAWAL*
SANGAT BAIKS BAIK/ BUTUH PERBAHAN L KURANGAISCONDLUCT L SANGAT KURANG

(tempat), {tanggal, bulan, tahun)
Pejabat Penilai Kinerja

[Mama)
[NIFy
* pilth salsh sab
** rating hasil kena dan rating perdaku kera diletapkan dengan mempertimbangkan pola distribusi predikal Kineja Pegaweai berdasarkan capaian kinerja

organisasi serta bevel kontribust Pegatvad terhadap Kinerja Organisasi dibandingkan dengan Pegawai lainnga,

*** ditsi dengan umpan balik sesum dengan permasalohan atou apresiast kepada Pepawar atas realisast hasil kena. Umpan balik dapat berupa narast, simbol,

atau keterangan lainnya dan disertai dengan bukii dukung yang refevan.

C. DOKUMEN EVALUASI KINERJR PEGAWAI

Setelah melakukan evaluasi kinerja pegawai,

Pejabat

Penilai Kinerja melakukan pelaporan kinerja pegawai yang
dilakukan dalam bentuk dokumen evaluasi kinerja pegawai

secara periodik dan tahunan.

(LAMBANG GARUDA,)

FOEMAT D.1.1
DOKUMEN EVALUASI KINERJA PEGAWAI

PERIODE*: TRIWULAN 1/11/I11/IV-AKHIR**
PERIODE PENILAIAN:
..... JANUARI SD ... DESEMBER TAHUN ....

(NAMA INSTANSI)

1. | PEGAWAI YANG DINILAI
NAMA

NIP

PANGEKAT/GOL RUANG
JABATAN

UNIT KERJA

2. | PEJABAT PENILAI KINERJA
NAMA

NIP

PANGKAT/GOL RUANG
JABATAN

UNIT KERJA

3. | ATASAN PEJABAT PENILAI mm—:ma
NAMA

NIP

PANGKAT/GOL RUANG
JABATAN

UNIT KERJA

4. | EVALUASI KINERJA
CAPAIAN KINERJA ORGANISASI | : |
PREDIKAT KINERJA PEGAWAI _ [:]
5. | CATATAN/ REKOMENDASI

(tempat), (tanggal, bulan, tahumn) (tempat), (tanggal, bulan, tahun)
7. Pegawai yang Dinilai 6. Pejabat Penilai Kinerja
(Nama) (Nama)

(NIP) (NIP)

* periode disesuaikan dengan periode evaluasi kinermja Pegawai yang beriaku pada
Instansi Pemernintah
** pilth salah satu






Evaluasi kinerja adalah suatu proses dari penentuan
manfaat, harga, dan nilai sesuatu kegiatan kerja dari awal
sampai pada hasilnya yang berhubungan dengan tujuan
organisasi, memenuhi tingkat kepuasan pelanggan yang
dilakukan secara periodik dan sistematis berdasarkan
sasaran, standar dan kriteria yang telah ditetapkan
sebelumnya.

Tujuan dari evaluasi kinerja:
® Sebagai bahan tracking dan untuk lebih memahami

pekerjaoan karyawan yang dapat menjadi evaluasi baik
bagi karyawan secara pribadi maupun organisasi,
sehingga menjadi acuan atau dasar perbaikan untuk
melakukan yang lebih baik dari sebelumnya.

Memberi kesempatan karyawan dan atasan untuk
menuangkan aspirasi dan ekspektasi dalam dialog
kinerja.

e Tolak ukur diadakannya pendidikan dan pelatihan untuk

meningkatkan kompetensi karyawan.

Manfaat adanya evaluasi kinerja di antaranya adalah untuk:

Kompensasi

Pengembangan sumber daya manusia
Penghindaran diskriminasi

Peningkatan kinerja

Program kepegawaian

Program produktivitas
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Evaluasi kinerja pegawai adalah proses dimana Pejabat
Penilai Kinerja melakukan reviu terhadap hasil kerja dan
periloku kerja pegawai selama waktu tertentu dan
menetapkan predikat kinerja pegawai berdasarkan kuadran
kinerja pegawai. Evaluasi kinerja Pegawai dibedakan
berdasarkan waktu pelaksanaannya yang meliputi: evaluasi
kinerja periodik Pegawai dan evaluasi kinerja tahunan
Pegawai.

Evaluasi Kinerja Pegawai dilakukan melalui tahapan sebagai

erikut:

* menetapkan capaian kinerja organisasi.

e menetapkan pola distribusi predikat kinerja pegawai
lberdasarkan capaian kinerja organisasi dan

e menetapkan  predikat  kinerja  pegawai  dengan
mempertimbangkan kontribusi kinerja pegawai terhadap
kinerja organisasi.
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R
B. TEST FORMATIF

|.Proses dimana Pejabat Penilai Kinerja melakukan reviu
terhadap hasil kerja dan perilaku kerja pegawai selama
waktu tertentu dan menetapkan predikat kinerja pegawai
berdasarkan kuadran kinerja pegawai disebut ..

a.Evaluasi kinerja

b.Tinjauan kinerja

c.Penilaian hasil kerja

d.Kajian hasil kerja

2.Evaluasi kinerja Pegawai dibedakan berdasarkan waktu
pelaksanaannya yang meliputi ..
a.evaluasi kinerja berkala Pegawai dan evaluasi kinerja
tahunan Pegawai
~ b.evaluasi kinerja periodik Pegawai dan evaluasi kinerja
tetap Pegawai
c.evaluasi kinerja berkala Pegawai dan evaluasi kinerja tetap
Pegawai
d.evaluasi kinerja periodik Pegawai dan evaluasi kinerja
tahunan Pegawai

3.Pejabat Penilai Kinerja adalah adalah ...

a.pejabat dengan ketentuan paling rendah pejabat
pengowas atau pejabat lain yang diberi pendelegasian
kewenangan.

b.atasan langsung Pegawai dengan ketentuan paling
rendah pejabat pengawas atau pejabat lain yang diberi
pendelegasian kewenangan.

M\\\\\w i

'0 X/
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c.pejabat pengawas dengan ketentuan paling rendah
pejabat fungsional atau pejabat lain yang diberi
pendelegasian kewenangan.
d.pejabat pengelola dengan ketentuan paling rendah
pejabat  fungsional atau pejabat lain yang diberi
pendelegasian kewenangan.

4 Berikut adalah salah satu tahapan dalam evaluasi kinerja,
kecuali ....

a.Penetapan pola capaian organisasi

b.Penetapan capaian organisasi

c.Penetapan pola distribusi predikat kinerja pegawai
d.Penetapan predikat kinerja pegawai

5.Hasil Evaluasi Kinerja Pegawai dituangkan dalam ..
-a.dokumen hasil evaluasi kinerja pegawai
lb.dokumen survei kinerja pegawai

c.dokumen evaluasi kinerja pegawai

d.dokumen hasil survei kinerja pegawai
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