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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 jawab 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 pengembangan karir
pegawai, sebagai dasar perbaikan untuk kinerja pada periode
berikutnya, sebagai pertimbangan untuk pemberian
penghargaan dan sanksi, serta untuk pembayaran gaji,
tunjangan, kompensasi, dan lain-lain. Dengan demikian
diharapkan dapat meningkatkan produktivitas pegawai yang
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 dalam 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 kemudian pada bulan Februari tahun
2022 terbitlah Permenpan RB No. 6 Tahun 2022. Oleh karena
itu, Penulis membuat modul ini untuk memudahkan
penyampaian informasi dari isi regulasi Permenpan RB Nomor
6 Tahun 2022 khususnya mengenai evaluasi kinerja.
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B. DESKRIPSI SINGKAT

Pengertian, tujuan, dan manfaat evaluasi kinerja.
Evaluasi kinerja pegawai.
Tahapan evaluasi kinerja pegawai.
Tata cara evaluasi kinerja pegawai.

Setelah selesai mempelajari modul ini, pembaca diharapkan
dapat menjelaskan: 

1.
2.
3.
4.
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Penetapan dan klarifikasi ekspektasi dalam perencanaan
kinerja yaitu kegiatan dialog kinerja untuk menetapkan
dan mengklarifikasi ekspektasi pimpinan terhadap peran
pegawai dalam mendukung pencapaian kinerja
organisasi.
Pengembangan kinerja pegawai melalui umpan balik
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.
Evaluasi kinerja pegawai dalam melakukan penilaian
kinerja yaitu kegiatan evaluasi kinerja pegawai dalam
siklus pendek (short cycle/kuartal) dan siklus penuh (full
cycle/tahunan).
Pemberian penghargaan berdasarkan kinerja pegawai
dalam tindak lanjut penilaian kinerja yaitu kegiatan
memberikan pengakuan/penghargaan atas keberhasilan
kinerja pegawai

Gambaran umum pengelolaan kinerja pegawai sesuai
Permenpan RB Nomor 6 Tahun 2022 adalah sebagai berikut:

1.

2.

3.

4.



 Tujuan pembelajaran umum adalah pembaca mampu
menjelaskan evaluasi kinerja pegawai, sedangkan tujuan
pembelajaran khusus yaitu 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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C. TUJUAN PEMBELAJARAN



PENGERTIAN,
TUJUAN, DAN 
MANFAAT
EVALUASI
KINERJA

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

 Scriven (dalam Stufflebeam dan Shinkfield, 2007:369)
memberikan pengertian evaluasi yaitu: evaluation is the
process of determining the merit, worth, and value of
things and evaluation are the products of the process.
Evaluasi adalah suatu proses untuk menentukan
manfaat, harga, dan nilai dari sesuatu hal dan evaluasi
adalah produk dari proses tersebut. 

 Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa evaluasi
adalah suatu proses dari penentuan manfaat, harga, dan
nilai sesuatu hal sampai kepada hasilnya yang dilakukan
lewat pengumpulan informasi tentang hal tersebut yang
berguna untuk pengambilan keputusan.

A. PENGERTIAN EVALUASI KINERJA
 PENGERTIAN EVALUASI 1.
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 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 bermakna 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, memenuhi tingkat kepuasan
pelanggan dan dampaknya pada ekonomi. 

2. PENGERTIAN 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 (dalam Rismawati dan Mattalata.
2018:7) evaluasi kinerja adalah penentuan secara
periodik efektivitas operasional suatu perusahaan, bagian
perusahaan dan karyawannya berdasarkan sasaran,
standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya.

 Dari pengertian-pengertian di atas dapat disimpulkan
bahwa 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.

3. PENGERTIAN EVALUASI KINERJA
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Mengidentifikasi kekuatan atau kemampuan
karyawan
Mengidentifikasi potensi karyawan
Memberikan informasi perkembangan karyawan
Membuat organisasi lebih cepat produktif
Memberikan hasil data bagi kompensasi karyawan
Memberikan proteksi perusahaan dari tuntutan hukum

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

 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 dan
sasaran yang telah direncanakan dapat terpenuhi
menurut Garis dan Navily (dalam Sahir, Syafrida Hafni,
dkk. 2022:161).
 
Tujuan dari evaluasi kinerja menurut Neal Jr. (dalam
Sinaga, Onita Sari, dkk. 2020:46) yaitu:

Tujuan dari evaluasi kinerja:

B. TUJUAN EVALUASI KINERJA
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Memberi kesempatan karyawan dan atasan untuk
menuangkan aspirasi dan ekspektasi dalam dialog
kinerja.
Tolak ukur diadakannya pendidikan dan pelatihan
untuk meningkatkan kompetensi karyawan.

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

 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).

 Beberapa pendekatan terhadap tujuan evaluasi kinerja
dibedakan menjadi 2 yaitu tujuan evaluasi dan tujuan
pengembangan, Adapun secara detailnya adalah
sebagai berikut (Darma, 2009:14)

a.Tujuan Evaluasi
 Hasil penilaian digunakan sebagai dasar untuk evaluasi
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 pemberhentian
karyawan.
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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 dalam menentukan
kebutuhan pelatihan atau training

b.Tujuan Pengembangan
 Hasil yang didapatkan dari informasi penilaian kinerja
adalah prestasi kinerja yang digunakan untuk
mengembangkan kepribadian karyawan, di mana
meliputi:

C. MANFAAT EVALUASI KINERJA
Manfaat dengan adanya evaluasi kinerja di antaranya
adalah untuk:
a.Kompensasi
b.Pengembangan sumber daya manusia
c.Penghindaran diskriminasi
d.Peningkatan kinerja
e.Program kepegawaian
f.Program produktivitas
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Sebagai dasar bagi supervisor untuk membuat
keputusan yang berkenaan dengan kompensasi;
Memberikan dukungan bagi manager melakukan
evaluasi kesesuaian pelatihan, pengembangan, dan
mutasi karyawan;
Membuka saluran komunikasi antara pimpinan
dengan bawahan;
Sebagai umpan balik kepada bawahan tentang
kinerja yang telah dilakukan.

Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang
digunakan untuk prestasi, pemberhentian dan
besarnya balas jasa.
Untuk mengukur sejauh mana seorang karyawan
dapat menyelesaikan pekerjaannya.
Sebagai dasar mengevaluasi efektivitas seluruh
kegiatan dalam perusahaan.
Sebagai dasar untuk mengevaluasi program Latihan
dan kefektifan jadwal kerja, metode kerja, struktur
organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja dan
pengawasan.
Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhana
akan Latihan bagi karyawan yang ada di dalam
organisasi.

 Menurut Vecchio (dalam Moko, Wahdiyat., dkk. 2021:190),
evaluasi kinerja dilakukan organisasi yang memberikan
manfaat dalam memelihara dan memperbaiki kinerja.
Beberapa manfaat evaluasi kinerja meliputi:

Manfaat dari evaluasi kinerja SDM menurut
Mangkunegara (2005:11) adalah:
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Sebagai kriteria menentukan, seleksi, dan
penempatan karyawan.
Sebagai alat memperbaiki atau mengembangkan
kecakapan karyawan.
Sebagai dasar untuk memperbaiki atau
mengembangkan uraian tugas (job description)



BAB III
EVALUASI KINERJA
PEGAWAI
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 Evaluasi kinerja pegawai adalah 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. 

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

JPT Utama yaitu menteri yang mengoordinasikan.
JPT Madya yaitu pimpinan instansi pemerintah.
JPT Madya dan Pratama di Instansi Pemerintah daerah
yaitu kepala daerah.
Pimpinan unit kerja mandiri:

   Pejabat Penilai Kinerja terdiri atas:
1.
2.
3.

4.
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
pelaksanaannya yang meliputi: evaluasi kinerja periodik
Pegawai (siklus pendek) dan evaluasi kinerja tahunan
Pegawai (siklus penuh)
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menetapkan capaian kinerja organisasi periodik; 
menetapkan pola distribusi predikat kinerja periodik
pegawai berdasarkan capaian kinerja organisasi
periodik; dan
menetapkan predikat kinerja periodik pegawai
dengan mempertimbangkan kontribusi kinerja
pegawai terhadap kinerja organisasi. 

Evaluasi Kinerja Periodik Pegawai dilakukan melalui
tahapan sebagai berikut: 

 Evaluasi Kinerja Periodik Pegawai dapat dilaksanakan
secara bulanan atau triwulanan 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 dalam dokumen Evaluasi Kinerja
Periodik Pegawai. Pejabat Penilai Kinerja dapat
memberikan catatan dan/atau rekomendasi atas
predikat kinerja periodik pegawai pada dokumen
Evaluasi Kinerja Periodik Pegawai untuk perbaikan pada
periode berikutnya. 

A. EVALUASI KINERJA PERIODIK PEGAWAI
(SIKLUS PENDEK)
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menetapkan capaian kinerja tahunan organisasi. 
menetapkan pola distribusi predikat kinerja tahunan
pegawai berdasarkan capaian kinerja organisasi
tahunan; dan 
menetapkan predikat kinerja tahunan pegawai
dengan mempertimbangkan kontribusi kinerja
pegawai terhadap kinerja organisasi. 

Evaluasi Kinerja Tahunan Pegawai dilakukan melalui
tahapan sebagai berikut: 

 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 selama satu tahun kinerja dan
menetapkan predikat kinerja tahunan Pegawai dengan
mempertimbangkan 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.

B. EVALUASI KINERJA TAHUNAN PEGAWAI        
(SIKLUS PENUH)
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C. CONTOH-CONTOH FORMAT EVALUASI
KINERJA
1. HASIL EVALUASI KINERJA PEGAWAI
PENDEKATAN KUALITATIF



2. HASIL EVALUASI KINERJA PEGAWAI
PENDEKATAN KUANTITATIF 
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3. DOKUMEN EVALUASI KINERJA PEGAWAI



BAB IV
TAHAPAN
EVALUASI
KINERJA
PEGAWAI
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 Evaluasi kinerja pegawai dilakukan oleh Pejabat Penilai
Kinerja yang merupakan atasan langsung dari pegawai.
Dalam hal pegawai mendapat penugasan selain dari
Pejabat Penilai Kinerja, maka umpan balik (masukan) dari
pejabat yang menugaskan tersebut perlu
dipertimbangkan oleh Pejabat Penilai Kinerja.
  
Contoh:
 Salah satu anggota tim JF di bawah Dirjen 1 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 1 dan Direktur
B mendapat penugasan dari Dirjen 2. Dirjen 2
memberikan rekomendasi penilaian kepada Direktur B
yang selaku Pejabat Penilai Kinerja, dan tembusan
rekomendasi kepada Dirjen 1. Direktur B selaku Pejabat
Penilai Kinerja melakukan evaluasi kinerja sesuai
rekomendasi penilaian dari Dirjen 2 tadi. 
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Istimewa, apabila melampaui trajectory target.
Baik, apabila sesuai trajectory target.
Butuh perbaikan, apabila sudah ber-progress
namun butuh perbaikan. 
Kurang, apabila realisasi di bawah target.
Sangat Kurang, apabila realisasi jauh di bawah
target.

  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:

 Capaian kinerja organisasi yang diperhitungkan dalam
penetapan predikat kinerja Pegawai adalah capaian
kinerja unit organisasi yang dipimpin oleh Pejabat Penilai
Kinerja Pegawai yang bersangkutan.

A. TAHAPAN EVALUASI KINERJA PEGAWAI 
1.TAHAP PERTAMA: PENETAPAN CAPAIAN
KINERJA ORGANISASI

2. TAHAP KEDUA: PENETAPAN POLA
DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI
BERDASARKAN CAPAIAN KINERJA ORGANISASI
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Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Istimewa

  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:

   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”.



    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 tidak menutup kemungkinan
terdapat pegawai yang berpredikat kinerja “Sangat
Baik”, “Butuh Perbaikan”, “Kurang”, dan “Sangat Kurang”.
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Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Baik

Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Butuh Perbaikan



 Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi butuh perbaikan.
Apabila capaian kinerja organisasi “Butuh Perbaikan”,
maka idealnya sebagian besar pegawai
mendapatkan predikat kinerja “Butuh Perbaikan”,
dengan tidak menutup kemungkinan terdapat
pegawai yang berpredikat kinerja “Sangat Baik”, “Baik”,
“Kurang”, dan “Sangat Kurang”.
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Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Kurang

  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
terdapat pegawai yang berpredikat kinerja “Sangat
Baik”, “Baik”, “Butuh Perbaikan”, dan “Sangat Kurang”.



   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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Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Sangat Kurang



    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:
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3. TAHAP KETIGA: PENETAPAN PREDIKAT
KINERJA PEGAWAI DENGAN
MEMPERTIMBANGKAN KONTRIBUSI
PEGAWAI TERHADAP KINERJA ORGANISASI

Menetapkan Rating Hasil Kerja Pegawai.
Menetapkan Rating Perilaku Kerja Pegawai.
Menetapkan Predikat Kinerja Pegawai

Untuk menetapkan predikat kinerja pegawai, ada tiga
langkah:

 



    Setelah melakukan evaluasi kinerja pegawai,
Pejabat Penilai Kinerja melakukan pelaporan kinerja
pegawai yang dilakukan dalam bentuk dokumen
evaluasi kinerja pegawai secara periodik dan
tahunan.
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B. TAHAPAN EVALUASI KINERJA PEGAWAI
PERIODIK
1.TAHAP PERTAMA: PENETAPAN CAPAIAN
KINERJA ORGANISASI PERIODIK

Istimewa, apabila melampaui trajectory target.
Baik, apabila sesuai trajectory target.
Butuh perbaikan, apabila sudah ber-progress
namun butuh perbaikan. 
Kurang, apabila realisasi di bawah target.
Sangat Kurang, apabila realisasi jauh di bawah
target.

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

 Capaian kinerja organisasi periodik digunakan untuk
menetapkan predikat kinerja periodik Pegawai dan
diperoleh berdasarkan capaian rencana aksi
perjanjian kinerja atau capaian trajectory target. 



Contoh:
 Direktorat 2 memiliki Perjanjian Kinerja salah satunya
adalah “Jumlah Produksi Perikanan Budidaya” dengan
target 100.000.000 ton. Untuk triwulan I ditetapkan
trajectory target 15.000.000 ton, triwulan II ditetapkan
trajectory target 40.000.000 ton, triwulan III 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 I melebihi
trajectory target 15.000.000 ton, makacapaian kinerja
organisasi periodik pada triwulan I mendapatkan
predikat istimewa. Apabila rencana aksi pada triwulan
II sesuai dengan trajectory target 40.000.000 ton,
maka capaian kinerja organisasi periodik pada
triwulan II mendapatkan predikat baik. Apabila
rencana aksi pada triwulan III di bawah trajectory
target 40.000.000 ton, maka capaian kinerja
organisasi periodik pada triwulan III 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.
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2. TAHAP KEDUA: PENETAPAN POLA
DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI
BERDASARKAN CAPAIAN KINERJA ORGANISASI 



32

Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Istimewa

  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:

   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”.



    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 tidak menutup kemungkinan
terdapat pegawai yang berpredikat kinerja “Sangat
Baik”, “Butuh Perbaikan”, “Kurang”, dan “Sangat Kurang”.
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Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Baik

Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Butuh Perbaikan



 Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi butuh perbaikan.
Apabila capaian kinerja organisasi “Butuh Perbaikan”,
maka idealnya sebagian besar pegawai
mendapatkan predikat kinerja “Butuh Perbaikan”,
dengan tidak menutup kemungkinan terdapat
pegawai yang berpredikat kinerja “Sangat Baik”, “Baik”,
“Kurang”, dan “Sangat Kurang”.
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Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Kurang

  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
terdapat pegawai yang berpredikat kinerja “Sangat
Baik”, “Baik”, “Butuh Perbaikan”, dan “Sangat Kurang”.



   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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Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Sangat Kurang



    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:
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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 rencana hasil
kerja.

3. TAHAP KETIGA: PENETAPAN PREDIKAT
KINERJA PERIODIK PEGAWAI DENGAN
MEMPERTIMBANGKAN KONTRIBUSI
PEGAWAI TERHADAP KINERJA ORGANISASI
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Di atas Ekspektasi apabila sebagian besar 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 utama yang dibawah
ekspektasi.
Dibawah Ekspektasi apabila sebagian besar atau
seluruh hasil kerja dibawah ekspektasi.

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

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

b. Menetapkan Rating Perilaku Kerja Pegawai.

 Pejabat Penilai Kinerja mempertimbangkan seluruh
umpan balik yang diterima Pegawai beserta data
dukungnya yang relevan atas perilaku kerja Pegawai. 
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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 sendiri.
Dibawah Ekspektasi apabila Pegawai belum secara
konsisten menjalankan nilai dasar ASN.

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:

 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:
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Hasil kerja di atas ekspektasi dan perilaku kerja sesuai
ekspektasi.
Hasil kerja sesuai ekspektasi dan perilaku kerja di atas
ekspektasi.
Hasil kerja dan perilaku kerja sesuai ekspektasi.

Hasil kerja di bawah ekspektasi dan perilaku kerja di
atas ekspektasi.
Hasil kerja di bawah ekspektasi dan perilaku kerja
sesuai ekspektasi.

Hasil kerja di atas ekspektasi dan perilaku kerja di
bawah ekspektasi.
Hasil kerja sesuai ekspektasi dan perilaku kerja di
bawah ekspektasi.

1)Sangat baik, apabila hasil kerja dan perilaku kerja di
atas ekpektasi.

2)Baik, apabila:

3)Butuh perbaikan, apabila:

4)Kurang, apabila:

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

Pejabat Penilai Kinerja dapat memberikan catatan
dan/atau rekomendasi atas predikat kinerja periodik
Pegawai pada dokumen evaluasi kinerja Pegawai untuk
perbaikan pada periode selanjutnya. 
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C. TAHAPAN EVALUASI KINERJA PEGAWAI
TAHUNAN
1.TAHAP PERTAMA: PENETAPAN CAPAIAN
KINERJA ORGANISASI TAHUNAN.
 Capaian kinerja organisasi tahunan dinyatakan dalam
predikat untuk dasar penetapan pola distribusi:

Capaian IKU dan ekpektasi pimpinan di atas
ekpektasi, dan indeks reformasi birokrasi baik.

 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.

b. Baik, apabila: 
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Capaian IKU dan ekpektasi pimpinan sesuai ekpektasi,
dan indeks reformasi birokrasi baik.
Capaian IKU dan ekpektasi pimpinan sesuai ekpektasi,
dan indeks reformasi birokrasi sangat baik.

Capaian IKU dan ekpektasi pimpinan di bawah
ekpektasi, dan indeks reformasi birokrasi baik.
Capaian IKU dan ekpektasi pimpinan di bawah
ekpektasi, dan indeks reformasi birokrasi sangat baik.

Capaian IKU dan ekpektasi pimpinan di atas
ekpektasi, dan indeks reformasi birokrasi kurang.
Capaian IKU dan ekpektasi pimpinan sesuai ekpektasi,
dan indeks reformasi birokrasi kurang.

c. Butuh perbaikan, apabila:

d. Kurang, apabila:

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

 Capaian kinerja organisasi tahunan digunakan untuk
menetapkan predikat kinerja tahunan Pegawai dan
diperoleh berdasarkan capaian IKU 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 adalah
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 I ditetapkan trajectory target
15.000.000 ton, triwulan II ditetapkan trajectory target
40.000.000 ton, triwulan III 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 sesuai dengan
trajectory target yang disesuaikan dengan capaian IKU 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 ORGANISASI 

Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan Capaian
Kinerja Organisasi Istimewa

  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:



43

   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”.

Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Baik

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



tidak menutup kemungkinan terdapat pegawai yang
berpredikat kinerja “Sangat Baik”, “Butuh Perbaikan”,
“Kurang”, dan “Sangat Kurang”.
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Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Butuh Perbaikan

 Contoh kurva distribusi predikat kinerja pegawai
dengan capaian kinerja organisasi butuh perbaikan.
Apabila capaian kinerja organisasi “Butuh Perbaikan”,
maka idealnya sebagian besar pegawai
mendapatkan predikat kinerja “Butuh Perbaikan”,
dengan tidak menutup kemungkinan terdapat
pegawai yang berpredikat kinerja “Sangat Baik”, “Baik”,
“Kurang”, dan “Sangat Kurang”.

Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Kurang



45

  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
terdapat pegawai yang berpredikat kinerja “Sangat
Baik”, “Baik”, “Butuh Perbaikan”, dan “Sangat Kurang”.

Kurva Distribusi Predikat Kinerja Pegawai dengan
Capaian Kinerja Organisasi Sangat Kurang

   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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    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:

3. TAHAP KETIGA: PENETAPAN PREDIKAT
KINERJA TAHUNAN PEGAWAI DENGAN
MEMPERTIMBANGKAN KONTRIBUSI PEGAWAI
TERHADAP KINERJA ORGANISASI
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Di atas Ekspektasi apabila sebagian besar 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 utama yang dibawah
ekspektasi.
Dibawah Ekspektasi apabila sebagian besar atau
seluruh hasil kerja dibawah ekspektasi.

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:

 Dalam menetapkan rating hasil kerja Pegawai, Pejabat
Penilai Kinerja memperhatikan pola distribusi predikat
kinerja Pegawai berdasarkan capaian kinerja organisasi
tahunan dan membandingkan hasil kerja antar Pegawai
berdasarkan kontribusi Pegawai terhadap kinerja
organisasi. 
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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 sendiri.
Dibawah Ekspektasi apabila Pegawai belum secara
konsisten menjalankan nilai dasar ASN.

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 dalam kategori diatas ekspektasi, sesuai
ekspektasi, atau dibawah ekspektasi. Contoh panduan
pengkategorian yang dapat digunakan adalah:

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

c. Menetapkan Predikat Kinerja Tahunan Pegawai

 Predikat kinerja tahunan 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:
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Hasil kerja di atas ekspektasi dan perilaku kerja
sesuai ekspektasi.
Hasil kerja sesuai ekspektasi dan perilaku kerja di
atas ekspektasi.
Hasil kerja dan perilaku kerja sesuai ekspektasi.

Hasil kerja di bawah ekspektasi dan perilaku kerja di
atas ekspektasi.
Hasil kerja di bawah ekspektasi dan perilaku kerja
sesuai ekspektasi.

Hasil kerja di atas ekspektasi dan perilaku kerja di
bawah ekspektasi.
Hasil kerja sesuai ekspektasi dan perilaku kerja di
bawah ekspektasi.

1) Sangat baik, apabila hasil kerja dan perilaku kerja di
atas ekpektasi.
2) Baik, apabila: 

3) Butuh perbaikan, apabila:

4) Kurang, apabila:

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 kinerja selanjutnya
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BAB V
TATA CARA
EVALUASI
KINERJA
PEGAWAI



EVALUASI KINERJA PEGAWAI PERIODIK1.
 Tahap Pertama: Menetapkan Capaian Kinerja Organisasi
Periodik. Capaian kinerja organisasi “baik” karena rencana
aksi pada triwulan IV sesuai dengan trajectory target.
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A. EVALUASI KINERJA PEGAWAI JA JF    
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 berdasarkan bukti
dukung.

PENDEKATAN KUALITATIF
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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.

 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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b. Menetapkan rating perilaku kerja pegawai. Rating perilaku
kerja pegawai berada pada posisi “sesuai ekspektasi”
karena pegawai secara konsisten menjalankan nilai dasar
ASN untuk diri sendiri.
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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”.
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2. EVALUASI KINERJA PEGAWAI TAHUNAN
 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.



  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.
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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
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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b. Menetapkan rating perilaku kerja pegawai. Rating perilaku
kerja pegawai berada pada posisi “sesuai ekspektasi”
karena pegawai secara konsisten menjalankan nilai dasar
ASN untuk diri sendiri.
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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”.
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 Perlu diketahui bahwa format hasil evaluasi kinerja pegawai
mempunyai format yang 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
berdasarkan bukti dukung. 

 EVALUASI KINERJA PEGAWAI PERIODIK1.
 Tahap Pertama: Menetapkan Capaian Kinerja Organisasi
Periodik. Capaian kinerja organisasi “baik” karena rencana
aksi pada triwulan IV sesuai dengan trajectory target.
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B. EVALUASI KINERJA PEGAWAI JA JF
PENDEKATAN KUANTITATIF



  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.

61

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



  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”.
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 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.

2. EVALUASI KINERJA PEGAWAI TAHUNAN

  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.
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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
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.
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 b. Menetapkan rating perilaku kerja pegawai. Rating perilaku
kerja pegawai berada pada posisi “sesuai ekspektasi”
karena pegawai secara konsisten menjalankan nilai dasar
ASN untuk diri sendiri.
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 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 “di atas
ekpektasi” dan rating perilaku kerja pegawai “sesuai
ekpektasi”.
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C. DOKUMEN EVALUASI KINERJA 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.



BAB VI
PENUTUP
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A. RANGKUMAN
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Sebagai bahan tracking dan untuk lebih memahami
pekerjaan 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.
Tolak ukur diadakannya pendidikan dan pelatihan untuk
meningkatkan kompetensi karyawan.

Kompensasi
Pengembangan sumber daya manusia
Penghindaran diskriminasi
Peningkatan kinerja
Program kepegawaian
Program produktivitas

 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:

Manfaat adanya evaluasi kinerja di antaranya adalah untuk:
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menetapkan capaian kinerja organisasi. 
menetapkan pola distribusi predikat kinerja pegawai
berdasarkan capaian kinerja organisasi dan 
menetapkan predikat kinerja pegawai dengan
mempertimbangkan kontribusi kinerja pegawai terhadap
kinerja organisasi. 

    Evaluasi kinerja pegawai adalah 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. 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
berikut: 



73

1.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
pengawas atau pejabat lain yang diberi pendelegasian
kewenangan.
b.atasan langsung Pegawai dengan ketentuan paling
rendah pejabat pengawas atau pejabat lain yang diberi
pendelegasian kewenangan.

B. TEST FORMATIF
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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
b.dokumen survei kinerja pegawai
c.dokumen evaluasi kinerja pegawai
d.dokumen hasil survei kinerja pegawai
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KUNCI JAWABAN

1.A
2.D
3.B
4.A
5.C
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