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PENDAHULUAN

Dasar Hukum

Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Dan Reformasi
Birokrasi Republik Indonesia Nomor 6 Tahun 2022 Tentang
Pengelolaan Kinerja Pegawai Aparatur Sipil Negara.

Tujuan Penyusunan Buku Panduan

Buku Panduan ini disusun dengan tujuan agar dapat membantu setiap
PNS terutama Pejabat Pimpinan Tinggi dan Pimpinan Unit Kerja
Mandiri menyusun rencana SKP sesuai dengan ketentuan Peraturan
Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Dan Reformasi Birokrasi
Republik Indonesia Nomor 6 Tahun 2022 Tentang Pengelolaan
Kinerja Pegawai Aparatur Sipil Negara.

Pengertian $asaran Kinerja Pegawai ($KP)

Sasaran kinerja pegawai (SKP) adalah beban kerja yang harus dicapai
atau dipenuhi oleh Aparatur Sipil Negara dan merupakan salah satu
komponen yang dapat dijadikan indikator keberhasilan suatu
organisasi dengan dilakukannya evaluasi secara rutin sesuai dengan
periode pengumpulan SKP. Berdasarkan Permenpan RB nomor 6
tahun 2022, Sasaran Kinerja Pegawai yang selanjutnya disingkat SKP
adalah ekspektasi kinerja yang akan dicapai oleh Pegawai setiap
tahun. Ekspektasi Kinerja yang selanjutnya disebut Ekspektasi adalah
harapan atas hasil kerja dan perilaku kerja Pegawai.




Permenpan RB nomor 6 Tahun 2022

Merupakan peraturan pengganti dari permenpan RB nomor 8 tahun
2021 yang semula berfokus pada Sistem Manajemen Kinerja PNS,
sedangkan untuk cakupan peraturan terbaru yaitu pengelolaan
kinerja pegawai ASN yang terdiri dari PNS dan PPPK.

Tujuan Pengelolaan kinerja

Peningkatan kualitas dan kapasitas Pegawai;

a. penguatan peran Pimpinan; dan

b. penguatan kolaborasi antara Pimpinan dengan Pegawai, antar-
Pegawai, dan antara Pegawai dengan pemangku kepentingan.

Pengelolaan kinerja Pegawai terdiri atas

a. perencanaan Kkinerja yang meliputi penetapan dan Kklarifikasi
Ekspektasi;

b. pelaksanaan, pemantauan, dan pembinaan kinerja Pegawai yang
meliputi pendokumentasian kinerja, pemberian Umpan Balik
Berkelanjutan, dan pengembangan kinerja Pegawai;

c. penilaian kinerja Pegawai yang meliputi evaluasi kinerja Pegawai;

d. tindak lanjut hasil evaluasi kinerja Pegawai yang meliputi
pemberian penghargaan dan sanksi.

Prinsip umum pengelolaan kinerja Pegawai

1) Pengelolaan kinerja tidak hanya menilai kinerja pegawai
(performance appraisal) tetapi sebagai instrumen untuk
mengembangkan kinerja pegawai (performance development)

2) Pengelolaan kinerja pegawai tidak hanya sekedar merencanakan
di awal dan mengevaluasi di akhir tetapi fokus pada bagaimana
memenuhi ekspektasi pimpinan (how to meet expectations).

3) Pentingnya intensitas dialog kinerja pimpinan dan pegawai dalam
pengelolaan kinerja pegawai

4) Kinerja individu harus mendukung keberhasilan kinerja
organisasi

5) Kinerja pegawai mencerminkan hasil kerja bukan sekedar uraian
tugas serta perilaku yang ditunjukkan dalam bekerja dan
berinteraksi dengan orang lain.




PENYUSUNAN $SKP

Tahap 1 - Melihat Gambaran Keseluruhan Organisasi sesuai
Renstra Instansi/Unit Kerja dan Perjanjian Kinerja

1. Sasaran strategis instansi beserta indikator kinerja dan target
yang tercantum dalam rencana strategis.

2. Sasaran kinerja beserta indikator kinerja dan target pada
perjanjian kinerja yang diturunkan dari Rencana Strategis
Instansi/Unit Kerja dan Rencana Kerja Tahunan Instansi.

3. Penyelarasan sasaran strategis instansi ke unit Kkerja
dibawahnya sebagaimana dapat dilihat pada pohon
kinerja/piramida Kinerja/matriks penyelarasan sasaran
strategis/peta proses bisnis.

Tahap 2 - Menetapkan Klarifikasi Ekspektasi Hasil Kerja dan
Perilaku Kerja JPT/ Pimpinan Unit Kerja Mandiri yang
dituangkan dalam Format SKP

a) Hasil Kerja

Rencana hasil kerja bagi pejabat pimpinan tinggi dan Pimpinan unit
kerja mandiri terdiri atas hasil kerja utama dan hasil kerja tambahan.
Hasil kerja utama adalah hasil kerja yang mencerminkan tingkat
prioritas tinggi, sedangkan hasil kerja tambahan mencerminkan
tingkat prioritas rendabh.

Hal-hal yang harus diperhatikan dalam menetapkan dan
mengklarifikasi hasil kerja dan perilaku kerja yaitu:

1. Perencanaan strategis: Rencana Strategis (Renstra) dan
Rencana Kerja Tahunan (RKT) unit kerja, instansi dan unit kerja
mandiri.

Perjanjian Kinerja (PK)

Ekspektasi lain dalam bentuk direktif.
Organisasi dan tata kerja

Rencana Kinerja Pimpinan
Kompetensi / Keahlian

Prioritas pencapaian kinerja
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Pejabat Penilai Kinerja menetapkan tingkat prioritas untuk rencana
hasil kerja dalam kategori tinggi (hasil kerja utama) atau rendah (hasil
kerja tambahan). Pejabat Penilai Kinerja memastikan rencana hasil
kerja pejabat pimpinan tinggi dan Pimpinan unit kerja mandiri
mencerminkan kualitas dan tingkat kendali sebagai berikut:

a) outcome, yaitu hasil/ manfaat/ dampak yang diharapkan dalam
jangka pendek, menengah atau panjang.

b) outcome antara, yaitu hasil/manfaat/dampak yang diperoleh
dari penyelarasan dengan metode direct cascading.

c) output dengan tingkat kendali rendah, yaitu hasil/ keluaran
dalam bentuk produk atau layanan yang pencapaiannya
dipengaruhi secara dominan oleh selain pemilik rencana hasil
kerja.

Pejabat Penilai Kinerja juga memastikan rencana hasil kerja beserta
ukuran keberhasilan/ indikator kinerja individu pejabat pimpinan
tinggi dan pimpinan unit kerja mandiri memenuhi 4 perspektif, yaitu:

a. Perspektif penerima layanan, merefleksikan kemampuan
organisasi memenuhi keinginan dan harapan penerima
layanan/ pemangku kepentingan.

b. Perspektif proses bisnis, merefleksikan perbaikan proses yang
menghasilkan keluaran bernilai tambabh.

c. Perspektif penguatan internal, merefleksikan kemampuan
organisasi/ unit kerja untuk mengembangkan sumber daya
untuk pencapaian tujuan organisasi.

d. Perspektif anggaran, yang merefleksikan kinerja dalam rangka
efektivitas dan efisiensi penggunaan anggaran

b) Perilaku Kerja

Perilaku kerja dilandaskan pada core value ASN “BerAKHLAK:
Berorientasi Pelayanan, Akuntabel, Kompeten, Harmonis, Loyal,
adaptif, dan Kolaboratif”. Selain itu pimpinan juga dapat memberikan
ekspektasi khusus terhadap perilaku kerja yang harus ditunjukan
pegawai dalam rangka pencapaian kinerja melalui dialog kinerja.
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Dalam menentukan hasil kinerja pegawai, pimpinan menggunakan
dua ukuran keberhasilan yaitu:

a. Pendekatan Kualitatif, ekspektasi pimpinan bersifat deskriptif.
Ukuran keberhasilan atau indikator kinerja individu beserta
target dideskripsikan dalam satu narasi.

b. Pendekatan Kuantitatif, ekspektasi pimpinan bersifat terukur.

SASARAN KINERJA PEGAWAIL
FPENDEKATAN HASIL KERJA KUALITATIF
BAGI PEJABAT ADMINISTRASI DAN PEJABAT FUNGSIONAL

(MAMA INSTANSI) FERIODE PENILAIAN: ..... JANUARI SD ... DESEMBER TAHUN ....
NO PEGAWAI YANG DINILAI NO PEJABAT PENILAI KINERJA
1 | NAMA 1 | NAMA
2 | NIP 2 | NIP
3 | PANGEKAT/ GOL. RUANG 3 | PANGKAT/ GOL. RUANG
4 | JABATAN 4 | JABATAN
5 | UNIT KEERJA 5 | UNIT KERJA
HASIL KERJA
A UTA
1 E an ert ngan Ja Ti

Ulcuran keberhasilan/ indikator kinerja individu dan Target:

B. TAMEAHAN

T 1 11 dengan =

| Ulkuran keberhasilan/ indikator kinerja individu dan Target:

PERILAKU KERJA*

1 Berorientasi pelayanan

- Memahami dan memenuhi kebutuhan masyarakat Elkspelktasi Khusus Pimpinan:
- Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandalkan
- Melalukan perbaikan tiada henti

2 Aluntabel

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

- Menggunakan kekayaan dan barang milik negara secara bertanggung
iawab. efelctif. dan efisien

- Tidak menyalahgunalan kewenangan jabatan I

3 Hompeten

- Meninglcatltan kompetensi diri untul menjawab tantangan yang selalu | Elspelctasi Khusus Pimpinan:
berubah

- Membantu orang lain belajar

- Melaksanakan tugas dengan kualitas terbaik

4 | Harmonis

-Menghargai setiap orang apapun latar belaltangnya Ekspelttasi Khusus Pimpinan:
-Suka menoclong orang lain
-Membangun linglungan kerja yvang lrondusif

5 [ Loyal

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

-Menjaga nama kailt sesama ASN, Pimpinan, Instansi, dan Negara

-Menjaga rahasia jabatan dan negara

6 | Adaptif

-Cepat menyesuaikan diri menghadapi perubahan Ekspelttasi Khusus Pimpinan:
-Terus berinovasi dan mengembanglkan kreativitas
- Bertindal proaldtif

7 | Kolakoratif

-Memberi kesempatan kepada berbagai pihak untuk berkontribusi Ekspektasi Khusus Pimpinan:
-Terbuka dalam belerja sama untulk menghasilkkan nilai tambah
-Menggerakkan pemanfaatan berbagai sumberdaya untuk tujuan

bersama
(tempat), (tanggal, bulan, tahun)
Pegawai yang Dinilai Pejabat Penilai Kinerja
(Mama) [(Nama)
(MNIP) (NIF)

* Pimpinan dapat memberikan Ekspe‘.ﬁ:rasi Ekhusus terhadap satu atau lebih aspek perilaku Kerja Pegausai.
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SASARAN KINERJA FEGAWAIL
FENDEKATAN HASIL KERJA KUANTITATIF
BAGI PEJABAT ADMINISTRASI DAN PEJABAT FUNGSIONAL

[NAMA INSTANSI) FERIODE PENILAIAN: . JANUARI 5D ... DESEMBER TAHUN __.
NO FEGAWAI YANG DINILAT NO PEJABAT PENILAI KINER.JA
1 | NAMA 1 | NAMA
2 | NIP 2 | NIP
3 | PANGKAT/ GOL. RUANG 3 | PANGKAT/ GOL. RUANG
4 | JABATAN 4 | JABATAN
5 | UNIT KERJA 5 | UNIT KERJA
HASIL KERJA
RENCANA HASIL KERJA
K NO. FIMPINAN YANG RENCANA HASIL KERJA ASPEK MDIK;]_‘.?I%DFUERJA TARGET
DINTERVENSI*
U ] 2] &) ) 5] (&)
|A. UTAMA
1 | Rencana Hasil Kerja Rencana Hasil Kerja Utama 1 Kuantitas/ IKI1.1 Target 1.1
A Pimpinan yang (dust dengan rencana hasil kerja sesum matriks Kualitas /[ Waldu/
diintervensi peran dan hasil yang memilika prioritas tnggi) Biaya
Rencana Hasil Kerja Utama 2 Kuantitas / IKI1.2 Target 1.2
N (diisi dengan rencana hasil kerja sesuai matriks Kualitas/ Waldtu/
peran dan hasil yang memiliki prioritas tnggi) Biaya
T |B. TAMBAHAN
2 | Rencana Hasil Kerja Rencana Hasil Kerja Tambahan 1 Kuantitas/ IKI 2 Target 2
I Pimpinan yang (diisi dengan rencana hasil kerja sesual matriks Kualitas /[ Waltu/
diintervensi peran dan hasil yang memiliki prioritas rendah) Biaya
T HASIL KERJA
NO RENCANA HASIL KERJA INDIKATOR KINERJA INDIVIDU TARGET FERSFEKTIF
A @ Bl E] @ E)
T PERILAKU KERJA*
1 Berorientasi pelayanan
- Memahami dan memenuhi kebutuhan masyaralat Ekspelktasi Khusus Pimpinan:
I - Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandalkan
- Melakulkan perbaikan tiada henti
F ||z [Smee
- Melaksanakan tugas dengan jujur, bertanggung jawab, cermat, Ekspeltasi Khusus Pimpinan:
disiplin, dan berintegritas tinggi
- Menggunakan kekayaan dan barang milik negara secara
bertanggung jawab, efeldif, dan efisien.
- Tidak menyalahgunalkan kewenangan jabatan
3 Kompeten
- Meninglkatkan kompetensi diri untuk menjawab tantangan yang Ekspelktasi Khusus Pimpinan:
selalu berubah
- Membantu orang lain belajar
- Melaksanakan tugas dengan kualitas terbaik
4 Harmonis
-Menghargai setiap orang apapun latar belakangnya Ekspeltasi Khusus Pimpinan:
-Suka menoclong orang lain
-Membangun linglungan kerja yang kondusif
5 Loyal

-Memegang teguh ideologi Pancasila, Undang-Undang Dasar Negara
Republik Indonesia Tahun 1945, setia pada Negara Kesatuan
Republik Indonesia serta pemerintahan yang sah

-Menjaga nama baik sesama ASN, Pimpinan, Instansi, dan Negara

Ekspelktasi Khusus Pimpinan:

Tahap 3 - Menyusun Manual IKU bagi JPT dan Pimpinan Unit Kerja
Mandiri

Manual IKU merupakan dokumen penjelasan mengenai Indikator Kinerja
Utama yang diperlukan untuk melakukan pengukuran kinerja. Setiap IKU
yang telah ditetapkan harus dilengkapi dengan Manual IKU. Manual IKU

disusun dengan memperhatikan Kkeselarasan

3
-
F =

dengan manual

IKU
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unit/pegawai yang lebih tinggi (untuk IKU cascading). Manual IKU disusun
oleh pegawai yang bersangkutan dengan mempertimbangkan ketentuan
penyusunan manual [KU serta arahan atasan.

Menyusun Manual Indikator Kinerja untuk SKP Pejabat Pimpinan Tinggi
dan Pimpinan Unit Kerja Mandiri:

a. Manual indikator kinerja individu disusun untuk setiap ukuran
keberhasilan/ indikator kinerja individu.

b. Dalam hal ukuran keberhasilan/ indikator kinerja individu pada
rencana strategis dan perjanjian kinerja belum dapat dipahami
oleh seluruh Pegawai, maka SKP pejabat pimpinan tinggi dan
pimpinan unit kerja mandiri wajib dilengkapi dengan manual
indikator kinerja individu sebagai bagian dari Kklarifikasi
ekspektasi.

c. Contoh manual indikator kinerja individu SKP pejabat pimpinan
tinggi dan pimpinan unit kerja mandiri adalah sebagai berikut:

MANUAL INDIKATOR KINERJA
SKP PEJABAT PIMPINAN TINGGI DAN PIMPINAN UNIT KER.JA MANDIRT

(MAMA INSTANSI) PERIODE PENILAIAN: .. JANUARI 5D ... DESEMBER TAHUN ___.

RENCANA HASIL
KERJA

UKURAN
KEBERHASILAN/
INDIKATOR KINER.JA

TUJUAN

DESKRIPSI Definisi

Formula jopsional bagi pendekatan hasil kerja kualitatif]

SATUAN
FENGUEURAN
(opstonal bagi
pendekatan hasil kerja
Fualitatif]

KUALITAS DAN || ) Outcome () Outcome Antara [ ) Cutput kendali rendah
TINGKAT KENDALI

SUMBER DATA

PERIODE PELAPORAN || ) Bulanan [( ) Triwulanan [ ) Semesteran [{ ) Tahunan

Tahapan pengisian Manual IKU:

1. Tuliskan nama unit/instansi pemilik manual IKU dan periode
penilaian

2. Tuliskan rencana hasil kerja, ukuran keberhasilan/indikator
kinerja, serta tujuan dari Strategi Indikator Kinerja Utama.



LAX XX

. Pada kolom deskripsi, tuliskan uraian mengenai IKU yang mencakup definisi
(komponen/kriteria/aspek yang akan diukur, termasuk target
nominal/raw data jika ada) dan formula IKU yang jelas dan selaras dengan
wording IKU jika pendekatan hasil kerja menggunakan metode kualitatif.

4. Pada kolom satuan pengukuran, tuliskan unit pengukuran yang digunakan
untuk menunjukkan kuantitas Indikator Kinerja, misalnya %, Rp, USD, kali,
buah, orang, dan lain-lain. Satuan pengukuran harus selaras dengan
wording IKU.

5. Pada kolom kualitas dan tingkat kendali, jenis aspek target diberi tanda "x
pada salah satu dari 3 kriteria "outcome/outcome antara/outcome kendali
rendah”

6. Pada kolom sumber data, tuliskan nama dokumen sebagai sumber data
untuk mengisi formula IKU.

7. Padakolom periode pelaporan, berikan tanda "x" pada salah satu dari empat
periode pelaporan untuk menunjukkan seberapa sering data aktual IKU
perlu dilaporkan pencapaiannya.

Tahap 4 - Menyusun Strategi Pencapaian Hasil Kerja
Setelah memahami apa yang akan dicapai di level instansi dan unit kerja, pejabat
pimpinan tinggi dan pimpinan unit kerja mandiri perlu menyusun strategi
pencapaian hasil kerja untuk setiap ukuran keberhasilan/ indikator kinerja
individu dan target pada SKP.
Strategi pencapaian hasil kerja dapat berupa:

a. outcome antara

b. output; dan/atau

c. layanan.
Dalam menyusun strategi pencapaian hasil kerja dapat menggunakan metode
cascading langsung (direct cascading) atau cascading tidak langsung (non-direct
cascading). Kedua metode ini juga digunakan untuk menentukan pembentukan
tim kerja dibawah pejabat pimpinan tinggi dan pimpinan unit kerja mandiri.
Pimpinan menentukan metode cascading yang paling tepat digunakan untuk
menyusun strategi pencapaian setiap ukuran keberhasilan/ indikator kinerja
individu dengan mempertimbangkan jenis, kondisi, struktur, kompetensi dan
keahlian Pegawai, serta bidang pekerjaan yang ada di masing-masing unit kerja.

10



Metode cascading langsung (direct cascading)

Terdapat 3 pendekatan yang dapat digunakan untuk menentukan
strategi pencapaian hasil kerja berdasarkan metode direct cascading,
yaitu:

a. Pendekatan pembagian aspek digunakan jika ukuran
keberhasilan/ indikator kinerja individu Pimpinan dapat dipecah
menjadi beberapa aspek atau sub-aspek, komponen, unsur,
Kkriteria, tahapan kunci dalam menghasilkan produk.

b. Pendekatan pembagian wilayah, Pendekatan ini dimaksudkan
untuk membagi ukuran keberhasilan/ indikator Kkinerja
berdasarkan wilayah kerja.

c. Pendekatan pembagian beban target kuantitatif, Pendekatan ini
dimaksudkan untuk membagi beban pada ukuran keberhasilan/
indikator kinerja dan target pada unit kerja kepada seluruh
Pegawai.

Strategi pencapaian hasil kerja yang diperoleh dari metode direct

cascading berkontribusi secara langsung terhadap keberhasilan

rencana hasil kerja Pimpinan sehingga pencapaian hasil kerja Pegawai
akan merepresentasikan pencapaian hasil kerja Pimpinan.

Metode cascading tidak langsung (non-direct cascading)

Terdapat 2 pendekatan yang dapat digunakan untuk menentukan
strategi pencapaian hasil kerja berdasarkan metode non-direct
cascading, yaitu:

(a) Pendekatan Layanan (Fokus pada Penerima Layanan)

Pendekatan layanan umumnya digunakan pada unit kerja dengan
fungsi supporting pada bagian-bagian lingkup sekretariat seperti unit
pengelolaan sumber daya manusia, unit pemeliharaan fasilitas, dsb.
Pendekatan ini juga digunakan untuk memotret hasil kerja Pegawai
yang tidak tercantum dalam dokumen pelaksanaan anggaran (DPA)
karena pemberian layanan umumnya melekat pada tugas dan fungsi
dan tidak dianggarkan secara khusus.




Langkah langkah untuk menentukan strategi pencapaian hasil kerja
menggunakan pendekatan layanan adalah:
a. mengidentifikasi layanan dihasilkan unit kerja
b. mengidentifikasi target penerima layanan
c. mengidentifikasi permasalahan yang sebelumnya dihadapi
dalam proses pemberian layanan tersebut
d. mengidentifikasi Ekspektasi penerima layanan terhadap
layanan yang akan dihasilkan
e. mengidentifikasi penguatan internal
f. mengidentifikasi bentuk korespondensi dan advokasi yang
perlu dilakukan untuk mendukung pemberian layanan.
g. menentukan strategi pencapaian hasil kerja berdasarkan huruf
c,d, e, danf.

(b) Pendekatan Output Antara

Output antara adalah output dari rangkaian pekerjaan yang
mendukung output utama. Pendekatan ini tepat digunakan khususnya
ketika tidak ada ketentuan peraturan perundang-undangan/
SOP/panduan lainnya dalam menghasilkan output utama.

Langkah langkah untuk menentukan strategi pencapaian hasil kerja
menggunakan pendekatan output antara adalah:
a. mengidentifikasi output utama apa yang akan dihasilkan unit kerja
b. mengidentifikasi pekerjaan yang perlu dilakukan untuk
mendukung output utama dan apa output yang akan dihasilkan
dari pekerjaan tersebut.
Strategi pencapaian hasil kerja yang diperoleh dari metode non-direct
cascading belum berkontribusi secara langsung terhadap
keberhasilan rencana hasil kerja Pimpinan sehingga pencapaian hasil
kerja pegawai belum secara mutlak merepresentasikan pencapaian
hasil kerja pimpinan. Pimpinan dapat melakukan identifikasi layanan
atau output yang akan dihasilkan sesuai metode non-direct cascading
menggunakan metode yang umum digunakan untuk mengidentifikasi
layanan atau output. Pedoman ini menyediakan cara untuk
mengidentifikasi layanan atau output menggunakan Workblock.



FORMAT A. 1.4
WORKBLOCK UNTUK IDENTIFIKASI STRATEGI PENCAPATIAN HASIL KER.JA

JUDUL INISIATIF INDIKATOR DAN
STRATEGI TARGET YANG
PENCAPATAN TEU DINTERVENSI
PEMILIK STRATEGI PIHAK YANG
TERLIBAT
WAKTU PENERIMA
PENYELESATAN MANFAAT
TUJUAN ANGGARAN

STRATEGI (EEY ACTIVITIES)

KELUARAN KUNCI (EEY MILESTONE)

Tahapan pengisian Workblock:

1.

Tuliskan judul strategi pencapaian hasil kerja serta pemilik dari
strategi tersebut.

. Tuliskan target lama waktu penyelesaian serta tujuan.
. Tuliskan indikator dan target instansi yang diintervensi serta pihak

yang terlibat pada kolom yang tersedia.

. Lengkapi kolom penerima manfaat dengan daftar pihak yang

diuntungkan dari strategi, serta tidak lupa memasukkan besaran
total anggaran yang dibutuhkan untuk pelaksanaan strategi
tersebut.

. Pada kolom strategi terdapat 2 kategori strategi yaitu strategi rutin

dan strategi transformatif. Begitu pula dengan kolom keluaran
kunci atau output. Pada kolom strategi/keluaran kunci rutin diisi
dengan strategi/keluaran yang Dbersifat eksternal atau
menghasilkan output yang memuaskan pihak eksternal misalnya
masyarakat, penerima layanan, ataupun stakeholder lainnya.
Sementara strategi/keluaran transformatif dapat diisi dengan
strategi/keluaran yang memberikan keuntungan atau manfaat
internal pada instansi, misalnya meningkatnya jumlah unit yang
dilengkapi dengan teknologi tertentu.
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Evaluasi Kinerja merupakan proses dimana pejabat penilai kinerja
melakukan reviu keseluruhan hasil kerja dan perilaku kerja pegawai
selama waktu tertentu dan menetapkan predikat kinerja pegawai
berdasarkan kuadran Kinerja pegawai.

Evaluasi Kinerja Pegawai berdasarkan waktu Pelaksanaan:

1. Siklus Pendek (Periodik), setiap bulan atau triwulanan sesuai
periode dengan yang ditetapkan oleh instansi pemerintah

2. Siklus Penuh (Tahunan), setiap akhir bulan desember tahun
berjalan dan paling lama akhir bulan januari tahun berikutnya.

Tahapan Evaluasi Kinerja
Tahap 1 - Menetapkan capaian Kinerja organisasi

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

a. Istimewa, apabila melampaui target

b. Baik, apabila sesuai dengan target

c. Cukup/Butuh Perbaikan, apabila sudah berprogress namun
butuh perbaikan

d. Kurang, apabila dibawah target

e. Sangat kurang, apabila jauh dibawah target

Tahap 2 - Menetapkan Pola Distribusi Predikat Kinerja Pegawai

Hal ini dilakukan berdasarkan capaian kinerja organisasi, sehingga
dapat ditentukan pola distribusi kinerja pegawai yang akan
digunakan sebagai pertimbangan pejabat penilai kinerja dalam
menentukan predikat kinerja pegawai. Berikut adalah panduan pola
distribusi predikat kinerja pegawai:

®.0.0.0 =



bt X X .

0,0, 4

KURVA DISTRIBUSI FREDIEAT KINERJA PEGAWAI DENGAN
CAPATAN KINERJA ORGANISASI ISTIMEWA

Freluensi

Sangat Kurang/ Butuh Bailk Sangat Baik
Kurang  Misconduct Perbaikan

Predikat Kinerja Pegawsad
Apabila capaian kinerja unit organisasi “Sangat Baik”, maka
idealnya sebagian besar pegawai predikat kinerjanya “Sangat
Baik”, dengan tidak menutup kemungkinan terdapat pegawai
yang predikat kinerjanya “Baik”, “Butuh Perbaikan”, “Kurang/
Misconduct”, dan/atau “Sangat Kurang”.

2) Baik
EKURVA DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI DENGAN
CAPATAN KINERJA ORGANISASI BAIK
Freluensi
Pegawai

Sangat Kurang/ Butuh Bail Sangat Baik
Kurang  Misconduct Perbaikan

Predikat Kinerja Pegawad

Apabila capaian kinerja unit organisasi “Baik”, maka idealnya
sebagian besar pegawai predikat kinerjanya “Baik” dengan
tidak menutup kemungkinan terdapat pegawai yang predikat

®.9.0.0 u




Pe‘e’e e

kinerjanya “Sangat Baik”, “Butuh Perbaikan”, “Kurang/
Misconduct”, dan/atau “Sangat Kurang”.

3) Cukup

EURVA DISTRIBUSI FREDIEAT KINERJA PEGAWAI DENGAN
CAPATAN KINERJA ORGANISASI BUTUH PEREBAIKAN

Frf:kueﬂSl A

Sangat Kurang/ Bail Sangat Bailk
Kurang  Misconduct Perbaﬂ-;an

Predikat Kinerja Pegawai

Apabila capaian kinerja unit organisasi “Butuh Perbaikan”,
maka idealnya sebagian besar pegawai predikat kinerjanya
“Butuh Perbaikan” dengan tidak menutup kemungkinan
terdapat pegawai yang predikat kinerjanya “Sangat Baik”,
“Baik”, “Kurang/ Misconduct”, dan/atau “Sangat Kurang”.

4) Kurang

KUEVA DISTRIEUSI PREDIEAT KINER.JA PEGAWAI DENGAN
CAPATAN KINEFR.JA ORGANISASI KURANG

=/\__

Kurang/ Sangat Baik
I{u.rang Misconduct Perha.tkan
Predikat Kinerja Pegawai
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Apabila capaian kinerja unit organisasi "Kurang”, maka idealnya
sebagian besar pegawai predikat kinerjanya “Kurang/
Misconduct” dengan tidak menutup kemungkinan terdapat
pegawai yang predikat kinerjanya “Sangat Baik”, “Baik”, “Butuh
Perbaikan”, dan/atau “Sangat Kurang”

5) Sangat Kurang

EURVA DISTRIBUSI FREDIKAT KINER.JA PEGAWAI DENGAN
CAPATAN KINER.JA ORGANISASI SANGAT KURANG

Fraluensi
Pegawad

Sangat Kurang/ Butuh Baik  Sangat Baik
Kurang  Misconduct Perbaikan

Predikat Kinerja Pegawai

Apabila capaian kinerja unit organisasi “Sangat Kurang”, maka
idealnya sebagian besar pegawai predikat Kkinerjanya “Sangat
Kurang”, dengan tidak menutup kemungkinan terdapat pegawai yang
predikat Kkinerjanya “Sangat Baik”, “Baik”, “Butuh Perbaikan”,
dan/atau “Kurang/ Misconduct”.

Tahap Ketiga - Menetapkan predikat Kinerja pegawai

Menetapkan Predikat Kinerja Pegawai dengan Mempertimbangkan
Kontribusi Pegawai Terhadap Kinerja Organisasi dengan
menggunakan kuadran kinerja pegawai. Kuadran kinerja pegawai
terdiri atas rating hasil kerja pada sumbu y, dan rating perilaku Kerja
pada sumbu x.

1) Menetapkan Rating Hasil Kerja Pegawai.
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Rating hasil kerja didapat dari pejabat penilai kinerja yang melihat
kembali realisasi progress atau realisasi akhir beserta data
dukungnya yang relefan untuk setiap rencana hasil kerja. Lalu pejabat
penilai kinerja mempertimbangkan seluruh umpan balik yang
diterima pegawai berserta data dukungnya yang relefan atas hasil
kerja pegawai:. Pejabat penilai kinerja menetapkan rating hasil kerja
periodik pegawai dalam kategori diatas ekspektasi, sesuai ekspektasi,
atau dibawah ekspektasi.

Panduan pengkategorian yang dapat digunakan adalah:
(1) Diatas Ekspektasi apabila:

a. Sebagian besar atau seluruh hasil kerja diatas ekspektasi dan tidak
ada hasil kerja utama yang dibawah ekspektasi.

b. Umpan balik yang diberikan atas hasil kerja pegawai sebagian besar
atau seluruhnya menunjukkan respon positif.
(2) Sesuai Ekspektasi apabila:

a. Sebagian besar atau seluruh hasil kerja sesuai ekspektasi dan hanya
sebagian kecil hasil kerja utama yang dibawah ekspektasi.

b. Umpan balik yang diberikan atas hasil kerja Pegawai sebagian
menunjukkan respon positif.

(3) Dibawah Ekspektasi apabila:

a. Sebagian besar atau seluruh hasil kerja dibawah ekspektasi.

b. Umpan balik yang diberikan atas hasil kerja Pegawai sebagian besar
atau seluruhnya tidak menunjukkan respon positif.

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
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organisasi. Kontribusi Pegawai terhadap kinerja organisasi tertuang
dalam matriks pembagian peran dan hasil.

EUADRAN KINERJA PEGAWAIL

HASIL EERJA
F 9 /—
EURANG/S
DIATAS MIZ BAIK SANGAT
EESPEKTASI CONDUCT BATE
EURANG/S
SESUAL MIS BAIK BAIK
EESPEKTASI CONDUCT
DIBAWAH SANGAT BUTUH BUTUH
EESPEKTASI {CU’RANG FEFEAIKAN | PERBAIEAN

DIEAWAH SESTIAL DIATAS
EESPEKTASI EESPEKTAS] EKSPEKTASI

2) Menetapkan Rating Perilaku Kerja Pegawai.

Pejabat Penilai Kinerja mempertimbangkan seluruh umpan balik
yang diterima Pegawai beserta data dukungnya yang relevan atas
perilaku kerja Pegawai. Lalu Pejabat Penilai kinerja menetapkan
rating perilaku kerja periodik pegawai dalam kategori diatas
ekspektasi, sesuai ekspektasi, atau dibawah ekspektasi.

Panduan pengkategorian yang dapat digunakan adalah:

(1) 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.

(2) Sesuai Ekspektasi apabila Pegawai secara konsisten menjalankan
nilai dasar ASN untuk diri sendiri.

(3) 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 Kkinerja organisasi dan membandingkan perilaku kerja antar

}egawai.
7 ";"




KUADEAN KINERJA PEGAWAIL

HASIL KEE.JA
3 /—
EURANG/
DIATAS MIS BAIK SANGAT
EKSPEETASI CONDUCT BAaTE
EURANG/
SESUAL MIS BATK BAIK
EFSPEKTASI CONDUCT
DIBAWAH SANGAT BUTUH BUTUH
EESPEKETASI (CURHNG PEFBAIEKAN pERBJm{Ay
» PERILAKU KERJA
DIBAWAH SESUAL DIATAS
EKSPEETASI EKSPEKETASI EKSPEKTASI

Ringkasan Tahapan Evaluasi berdasarkan Waktu:
1. Siklus Pendek atau periodik,

e Tahapan 1 - Menentukan capaian Kkinerja periodik
organisasi
e Tahapan 2 - Menetapkan pola distribusi pegawai

berdasarkan capaian kinerja organisasi

e Tahapan 3 - Menetapkan predikat kinerja pegawai
berdasarkan hasil kerja dan perilaku kerja pegawai dengan
mempertimbangka konstribusi pegawai terhadap capaian
kinerja organisasi

2. Siklus Penuh atau Tahunan,

e Tahapan 1 - Menetapkan predikat kinerja tahunan pegawai
berdsarkan capaian IKU da Ekspektasi pimpinan serta
indeks reformasi birokrasi

e Tahapan 2 - Menetapkan pola distribusi
berdasarkan capaian kinerja organisasi

e Tahapan 3 - Menetapkan predikat kinerja pegawai
berdasarkan hasil kerja dan perilaku kerja pegawai dengan
mempertimbangka konstribusi pegawai terhadap capaian
kinerja organisasi

pegawai




LAMPIRAN FORM HASIL EVALUASI KINERJA PEGAWAI

PENDEKATAN KUALITATIF

HASIL EVALUASI KINER.JA PEGAWAI
PENDEEATAN HASIL KERJA KUALITATIF

PERIODE***: TRIWULAN I/II/III / TV-AKHIR*

{NAMA INSTANSI) PERIODE PENILAIAN: _____ JANUARI SD _. DESEMBER TAHUN __
NO PEGAWAI YANG DINILAT NO PEJABAT PENILAI KINERJA

1 | NAMA 1 | NAMA

2 | WP 2 | NIP (*opsional]

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

4 [ JABATAN 4 |JaBaTAN

5 | UNIT KERJA 5 | UNIT KERJA

CAPAIAN KINERJA ORGANISAST*
ISTIMEWA/ BAIK/ BUTUH PERBAIKAN/ KURANG/ SANGAT KURANG

POLA DISTRIEUSI

(diiisi dengan gambar pola distribusi)

HASIL KERJA REALISASI BERDASARKAN BUKTI UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
A UTAMA DUKUNG BERDASARKAN BUKTI DUKUNG

1 | (hasil yang diharapkan)
Ukuran Keberhasilan/ Indikator Kinerja Individu, Target, dan
Perspelctif****:

B. TAMBAHAN REALISASI BERDASARKAN BUKTI UMPFAN BALIK BERKELANJUTAN
DUKUNG BERDASARKAN BUKTI DUKUNG

2 | (hasil yang diharapkan)
Ulkuran Keberhasilan/ Indikator Kinerja Individu, Target, dan
Perspelctifer=s:

RATING HASIL KERJA*
DIATAS EKSPEKTASI/ SESUAI EKSPEKTASI/ DIBAWAH EKSPEKTAS[**

FERILAKU KERJA UMFAN BALIK BEERKELANJUTAN
BERDASARKAN BUKTI DUKUNG

1 Berorientasi pelayanan

- Memahami dan memenuhi kebutuhan mas; t Ekspelctasi Khusus Pimpinan:

- Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandalkan

- Melakukan perbaikan tiada henti

2 | Alkuntabel

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

- Menggunakan kekayaan dan barang milik negara secara
bertanggung jawab, efeldtif, dan efisien.

- Tidak menyalahgunalcan } ngan jabatan

3 Kompeten

- Meningkatkan kompetensi diri untuk menjawab tantangan yang | Ekspeltasi Khusus Pimpinan:
selalu berubah

- Membantu orang lain belajar

- Melaksanakan tugas dengan kualitas terbaik

4 Harmonis

-Menghargai setiap orang apapun latar belakangnya Ekspelctasi Khusus Pimpinan:

- Suka menolong orang lain

- Membangun linglungan kerja yang kondusif

5 | Loyal

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

-Menjaga nama bailk 10 ASN, Pimpi Instansi, dan
Negara

-Menjaga

1

ia jabatan dan negara
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FPERILAKU KERJA UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
6 | Adaptif
-Cepat iyesuaikan din ghadapi perubahan Ekspelttasi Khusus Pimpinan:
-Terus berinovasi dan mengembangkan kreativitas
-Bertindak proaltif

7 Kolaboratif

-Memberi kesempatan kepada berbagai pihak untuk berkontribusi | Ekspelktasi Khusus Pimpinan:

-Terbuka dalam bekerja sama untuk menghasillkan nilai tambah

-Mengperaldcan pemanfaatan berbagai sumberdaya untuk tujuan
bersama

RATING PERILAKU KERJA*

DIATAS EKSPEKTASI/ SESUAI EKSPEKTASI/ DIBAWAH EKSPEKTASI[**

PREDIKAT KINERJA PEGAWAT*

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

(tempat), {tanggal, bulan, tahun)
Pejabat Penilai Kinerja
{Namal
(|
* pilih salah satu
** rating hasil dan rafing perilaku kerja Pegawai ditetaphan dengan memperfimbangkan pola distribusi predikat Kinerja Pegawai berdasarkan capaian
kinerja organisasi serta kontribusi Pegaivai terhadap Kinerja Organisasi
= periode dis ikan d periode Tuast kinerja F i yang berlaku pada mstansi Pemerintah
##2% perspektif hanya di kan untuk pejabat pimpinan tinggi dan pimpinan unit kerja mandin




PENDEKATAN KUANTITATIF

HASIL EVALUASI KINERJA PEGAWAIL
PENDEKATAN HASIL KERJA KUANTITATIF
BAGI PEJABAT PIMPINAN TINGGI DAN PIMPINAN UNIT KERJA MANDIRT

PERIODE***: TRIWULAN I/1I/III/IV-AKHIR*

[NAMA INSTANSI) PERIQDE PENILAIAN: ... JANUARI SD ... DESEMBER TAHUN __..
NO PEGAWAT YANG DINILAT NO FPEJABAT PENILAT KINER.JA
1 NAMA 1 NAMA
2 NIP 2 | NIP [*opsionall
3 PANGKAT/GOL RUANG 3 PANGKAT/GOL RUANG
4 JABATAN 4 JABATAN
5 UNIT KERJA 5 INSTANSI
CAPAIAN KINERJA ORGANISASI*
ISTIMEWA/ BAIK/ BUTUH PERBAIKAN/ KURANG/ SANGAT KURANG
POLA DISTRIBUSI:
(diist dengan gambar pola distribusi)
HASIL KERJA
RENCANA HASIL REALISASI BERDASARKAN | UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
NO. KERJA INDIKATOR KINERJA INDIVIDU | TARGET | PERSPEKTIF BUKTI DUKUNG BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
1 (2) 3) (3) 5 (6) @
A UTAMA

1] | | | \ |

B. TAMBAHAN
2 | | | | \ |

RATING HASIL KERJA*

DIATAS EKSPEKTAS]/ SESUAI EKSPEKTASI/ DIBAWAH EKSPEKTASI**

UMPAN BALIK BERKELANJUTAN

L= LasRi BERDASARKAN BUKTI DUKUNG

1 | Berorientasi pelayanan

- Memaharmi dan memenuhi kebutuhan masyarakat Elkspelttasi Khusus Pimpinan:

- Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandalkan

- Melakukan perbaikan tiada henti

2 Alountabel

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

- Menggunakan kekayaan dan barang milik negara secara
bertanggung jawab, efeltif, dan efisien

- Tidak menyalahgunalsan kewenangan jabatan

3 Kompeten

- Meningkatican kompetensi difi untult menjawab tantangan | Ekspelttasi Khusus Pimpinan:
yang selalu berubah

- Membantu orang lain belajar

- Melaksanalan tugas dengan loualitas terbadlc

4 | Harmonis

Menghargai setiap orang apapun latar belakangnya Ekspektasi Khusus Pimpinan:

-Suka menolong orang lain

-Membangun lingkungan kerja yang kondusif

5 | Loyal
- g teguh ideclogi ila, Undang-Undang Dasar | Ekspelttasi Khusus Pimpinan®
Negaxa Republilc I.micmsma Tahun 1945, setia pada NKRI serta
pemerintahan yang sah
-Menjaga nama baik sesama ASN, Pimpinan, Instansi, dan
Negara
-Menjaga rahasia jabatan dan negara
6 | Adaptif
UMPFAN BALIK BERKELANJUTAN
e T BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
-Cepat yesuaikan diri hadapi perubahan Ekspelktasi Khusus Pimpinan:
-Terus berinovasi dan mengembangkan kreativitas

T | Kolaboratif
-Member1 kesempatan kepada Terbagm pihak untuk | Ekspektasi Khusus Pimpinan:

berkontribusi
-Terbuka dalam bekerja sama untuk menghasilkan nilai tambah
-Menggerakkan p faatan berbagai sumberdaya untulk

tujuan bersama
RATING PERILAKU KERJA*
DIATAS EKSPEKTASI/ SESUAI EKSPEKTASI/ DIBAWAH EKSPEKTAS[**

PREDIEAT KINERJA PEGAWAI*

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

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

(Nama)
(WTP)
* pilih salah satu
** rating hasil dan rating perilaku kerja Peg i m npertimbangkan pola distribusi predikat Kinerja Peg i berdt kan cap

Kinerja organisast serta kontribusi Pegawal terhadap K!J’I.ETJR Orgm'usus{
*** perinde disesuathan dengan periode evaluast kinerja Pegawal yang berlaku pada Instanst Pemerintah
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Contoh Pengisian SKP s.d. Evaluasi SKP JPT dan Pimpinan Unit

kerja mandiri

Pengisian Sasaran Kinerja Pegawai

1. Tahap 1 -

SASARAN STRATEGIS, INDIKATOR KINERJA, DAN TARGET
RENCANA STRATEGIS INSTANSI PUSAT 2020-2024
YANG TERKAIT DENGAN DIREKTORAT JENDERAL III

SASARAN INDIKATOR TARGET BASELINE METODE PERHITUNGAN SUMBER
STRATEGIS KINERJA (2019) DATA
Meningkatnya Presentase 61,95% 3591% Indikator Kinerja dihitung dari jumlah bobot kontribusi | Internal
penyediaan  akses | peninglkatan masing-masing indikator:
perumahan dan | penyedi 1. Persentase peningkatan pelayanan infrastrulctur
infrastrulktur akses pemuldman yang layak dan aman melalui pendekatan
permukiman vang | perumahan dan smart-living (Sasaran Program Ditjen III)
layalk, aman, dan |infrastruldur 2. Tingkat pemenuhan kebutuhan rumah layak huni
terjangkau pemuliman (Sasaran Program Ditjen IV)
(Sasaran Strategiz | yang layal, 3. Tingkat ketersediaan investasi infrastrulttur perumahan
#3) aman dan dan permukiman (Sasaran Program Ditjen VI)
terjanglau Indikator Kinerja SS adalah kontribusi Kinerja indikater 1:
indikator 2: indilkator 3 = 40% (DITJEN III): 30% (DITJEN IV):
30% (DITJEN VI)
Meninglatnya Perzentase 61,95% Perzentaze peningkatan pelayanan infrastrulchar pemuldman | Internal
pelayanan peninglkatan vang layak dan aman melalui pendekatan smart Hving adalah
infrastrulktur pelayanan komposit dari 8 indikator:
perumahan dan | infrastrulctur 1. Persentase rumah tangga dengan akses air minum layalk
permuliman  yang | pemukiman 2. Persentase BUMN/BUMD penvelengpara SPAM dengan
layak dan aman vang layak dan Kinerja sehat
(Sasaran Program | aman  melalai 3. Persentase rumah tangga dengan akses air limbah
#3) pendekatan domestic layak dan aman
smart-living 4. Persentase rumah tangpa dengan akses sampah vang
terkelola di perkotaan
SASARAN INDIKATOR TARGET BASELINE METODE PERHITUNGAN SUMBER
STRATEGIS KINERJA (2019) DATA
5. Perzentase luasan kawasan permuliman  yang
ditingkatkan kualitasnya
6. Presentase kab/kota yang Nilai Indeks Penyelenggaraaan
Bangunan Gedung minimal Bailc
7. Persentase inisiasi penerapan bangunan Gedung hijau
8. Persentase sarana prasarana strategis yang ditinglkatican
tgalit
CONTOH KERANGKA PENYELESAIAN REGULASI
RENCANA STRATEGIS INSTANSI PUSAT 2020-2024
YANG TEREKAIT DENGAN DIREKTORAT JENDERAL III
TARGET
REGULASI PENANGGUNGJAWAB UNIT KERJA TERKAIT PENVELESAIAN
Revisi Undang-Undang Republik Indonesia No. 28 | Direltorat Jenderal IIT 1. DirektoratII 2021
Tahun 2002 tentang Bangunan Gedung 2. Direktorat VII
3. Setditjen
Revisi PP No. 36 Tahun 2005 tentang Peraturan | Direltorat Jenderal IIT 1. DirektoratII 2022
Pelaksanaan Undang-Undang Republik Indonesia No. 2. Direktorat VII
28 Tahun 2002 tentang Bangunan Gedung 3. Setditjen
RFPP tentang Peraturan Pelaksanaan UU No. 6 Tahun | Direltorat Jenderal 1T 1. Direlttorat II 2021
2017 tentang Arsitek 2. Direktorat VII
3. Setditjen
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Tahap 2

1. Perjanjian Kinerja

CONTOH PERJANJIAN KINERJA DIREKTORAT JENDERAL IIT

TAHUN 2021
SASARAN PROGRAM INDIKATOR KINEFR.JA UTAMA TARGET
Meningkatnya pelayanan infrastrultur perumahan dan | 1. ... |
permukiman yang layak dan aman
2. Persentaze peningkatan pelayanan infrastruktur dasar 61,95%
permahmmvmglayakdmnmmmelahupendekﬂxn

2. SKP JPT dan Pimpinan Unit Kerja Mandiri
a. Pendekatan Kualitatif

TABEL S
CONTOH SASARAN KINERJA PEGAWAL
KEPALA PUSKESMAS
TENDEKATAX HASIL KERJA KUALITATIF

~NANMA INSTANS]) PERIODE PENMILAIAY. . JANUARI SD . DESEMUERTAHUS .
PEJAHAT PENILAI KINERIA

NO PEGAWAL YANG DINILAY NO
RAMA NAMA
3 | NP 3 i
3 | PANOKAT/ GOL RUANG PFANOKAT/ GOL RUANG
JABATAN KEFALA PUSKESEMAS K JAHATAN KEPALA DINAS KESEHATAN
5 | UNIT KERJA PUSKESMAS 5 | UNIT KERJA [ARAS KESEHATAN
= — _— e
|A. U
1 | Mensghutnve hmhm st wmus (P datri INreuis
Lsurnn Kebe /1o Xmera 1 du, Target, don Ftﬂprmi
hu hlmﬂ mmdmﬂmn peuu\uun amtenotal sesunl o ke p daernh ﬁmprw km'mvm Lawum)
I b sewunl e gl daerah e v /
<h i ny batenil ubas Lovasis nnhn-llldnn malenarn tirsin dibareBanyloans talian Saly a ﬂnmnnn

1 | Operasional natin UPT Puskesmas dikeiola dengnn batk Pemigrman dan Kepala Dinos Keschaton)
Lieurnn Ke! asdan/ Indikator Kinena Inavido, Target, dan Perspedait

Tegawnl puas atas lnyanan internal Puskramas (Ferspektlf Hroses fsnis)

3 | Obut dan baluan medis labes trrarsio araised kedvituban s clan’ Ko Crinus Kesehaton
Ulkutun Kelberhusian | Ludikator Ko Insevidi, Turget, tan Prespeksil
Obut-olmtan dan babian medis habis pakal (BMHP terseilon sesuul ketnituhan dan wagp & ! gy dituitublan (Perapebtil Poses

Earda)
A4 | Tersedianyu alat Keschatan Sayuk [ dari INensw Keswt
Ukurun Keberhusdan / lndlhnlur lrnup IruSovidis, Tqut dun Perapeiad
= Alut Keset il lengfcap {Mp-l.hf Proses Béanis)

[ -l . b a 1
\.turun Kebl-nmnﬂull Imhhmr Kimnl lnavldn Turv! Llln F!-npent
Tenagn Keschatan yang terpenubu jasn pelaynnannyn meninghat ditand mgian tahiun sebedumanya (Perspoksif Peaguatan temal)
HASIL KERJA
n ﬁmnnfumfu Akuntabdnne &m% Puskrsmas (M(mdn dan Kepala Dinan fese hatony
Ukuran Me nsdan/ Indsasor Kmerg 1 u, Target, dan Perspeinit

Temuan hasdl pemeribsaan datindaiianjut! sesunl prosedur | Rerspodty Pesguatan dtemal)

Aspri aspek mn| men ralko te whi (Fevs; IR m e v
T Puskramas wary Dhnas
Uksiran Keberhuslan / Indikator Kaness Indvidu, Target, dan Perapeltif
keatnas mensnykal dil tahun wedelusmnyy kA
8 | Tetlal o darebtal puimgenni ardia 1 wakitu yaig dieds i Ixmety Kusedustan,
Ucurnn Keberhasdan/ Imuhmr Kinera Indridu, hm;n dan l‘mpvhlf
direkail diselenmilinn i Gtriu dlan husdnva mesnisskan tf Proses Blsna

BT
u 1rﬁlhnnnm rencana ok misatl! strategis dadam rangha pencagwsan sasaran dan mdikator Kinerja utama orgnnmoss Salum perjungan
kerjn Srem n dan Xe; Dinas Kesehaton)

Ukuran Kchrmn&n/ Inul Sator K!m) InAmidu, anwt don Perapeait
Rencann aksi/ s | terhadap pencogoian indikntor Perjangan Kinerja pushesmns diseleanihan sesonl

yang b
t waktu yung o feta, n JPe Proses Ianly
I

gt
1 | Betwrentuse peloyanun
~ Mesnuhami dun lerdratul yarak By a Kissun Fampsi
Rasuul, celutan, sodutsl diss Sagat dssndulbon
- MeSakodban perhinibrs tudu hendl
2 Alnnnubd
) S tugns o Jugur ber Sawab cermat displin | Ex Khusus Manpl
dnn bermntegritas tHoggl Mengodi mle model/ p dulom dan
Menyniadkan kelayuun dus BMN accurg bertungonsny sawab efeloll | stegratas pegawai di Im'.uugm lrrjanya
dan efien
Tiduk ulub ewenasga jubutan
3 [ Mungeten
Meninghatsan kompetenal i untud menjowab tantangnn sung Eanp Khusus 7|
sedalu berubinh
Mzt bsnstis crung baan belajar
Melakantakan tuges dengen kainlites irriad
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Kl

Harmnnas
Menghurgad artinp orutg apupun latur belakangnye Eopokias Khusus Penpinan:
Suku menoluny ceany lain Memberihun kesemgutan yung samu serts bersdbag edil kegada
Memnbanget lingkangun kerjo yune kondused arting prauwad
5 | Loyul

Memegung teguhi denlogl Putscasds, Undang-Undang Dusar Negurs Eopoiias Khusus Penpinan:

Repuldik Indonesss Tahisn 1045, seten puda NKR] serts jemerintaban | Melubksanakun matrule atnu tugus dars atusean lengun sisngod -
yany sub sisugruh dan penuh tesggaang jawals

Mengagn namu badk araumas ASN, Fenpinan, [nstunal, den Negatu
Menjogn rabasin jabotan dan negara

6 | Adapif
Crgmt menyesissdan din menghadapl perubaban Eopoitas Khusus Penpinan:
Terus berinovusd dan mengrmbungkun kirativiias Mempercepal  monitorny  dan analise  date guna mendulasny
Hertindak groakaif penngiatun ksaltns dan kinerju undt kerju |
7 | Kalubmirutel
Memben kesemgaton kepada berbagal plhak untuk berhomtrbus) Exspedanst Khuwus Mmpinan:
Terbuks dalum bekers wama untuk menghasilhan nilal tasmbal Musngru mengelola dan melibuthan seliruh pibak srisal dengen
Menperakian pemandsatun berbages smberdaye untiak tujuan peran dan Ringainyn otul meocapal Sepan bersamu
by Memberikan kewemnpatan Kepaudn setiag angpito ntuk

mesvaenpuilon we atuu gaglean yung produksd |

[temmgaat), ftangpal, lndan, tadiemn|

Proguwns yusny Dl Pejulmt Penilul Kinerju
Naznu| Nasnn|
(Lol [alh]

* Pympinan dogat memberiban ekspedras Aesos Pogaunil tevhodap satic atou febih aspek permisku Aega

b. Pendekatan Kuantitatif

CONTOH SASARAN KINERJA PEGAWAIL
DIREKTUR JENDERAL IIT
FENDEEKATAN HASIL KERJA KUANTITATIF

(NAMA INSTANSI) FPERIODE PENILAIAN: ..... JANUARI 5D ... DESEMBER TAHUN ...
NO PEGAWAI YANG DINILAT NO FEJABAT PENILAI KINERJA
1 NAMA 1 MNAMA
2 | NIP 2 | NIP {*opsionall
3 PANGKAT/GOL RUANG 3 PANGKAT/GOL RUANG
4 JABATAN DIREKTUR JENDERAL III 4 JABATAN MENTERI
5 | UNIT KERJA DIREKTORAT JENDERAL III 5 | INSTANSI KEMENTERIAN X
HASIL KERJA
NO. RENCANA HASIL KERJA [ INDIKATOR KINERJA INDIVIDU | TARGET |  PERSPEKIIF
(1) 2 [ (3) [ (4] [ i5)
A UTAMA
1 Men.i.ngkatnya pelayanan | Persentase peningkatan pelayanan infrastrulttur pemuldman 61.95% Penerima Layanan

an  dan | yang layak dan aman melalui pendekatan smart fiving

permu.kjm.an yang layak dan aman
dari Menteri)

2 Menmgkatk:an kualitas layanan | Indeks lualitas layanan yang dihasilkan oleh unit kerja 3,5 dari Penerima Layanan

Duektoral Jenderal III linglup Direlctorat Jenderal III skala 5
dari Menteri)
3 Tersusu.rmya. revisi Undang-Undang | Indeks penyelesaian revisi Undang-Undang Republilkc a0 Proses Bisnis

Republik Indonesia No. 23 Tahun | Indonesia No. 28 Tahun 2002 tentang Bangunan Gedung
2002 tentang Bangunan Gedung
iz dari Menteri)

4 | Tersusunnya FFPP tentang | Indeks penyelesaian RPP tentang Peraturan Pelaksanaan UU a0 Proses Bisnis
Peraturan Pelaksanaan UU No. 6 | No. 6 Tahun 2017 tentang Arsitek

HASIL KERJA
NO. RENCANA HASIL KERJA INDIKATOR KINERJA INDIVIDUY TARGET PERSPEKTIF
(1] @ ] (€] @ ]
Tahun 2017 tentang  Arsitek
dari Menteril

S Terwujudnya Direltorat Jenderal III | Nilai pelak: i Birokrasi Direktorat Jenderal IIT a5 Internal

yang reform dan aluntabel | Nilai Aluntabilitas Kinerja Direktorat Jenderal IIT 85 Penguatan Internal
dar: Menteri)

& | Pengelolaan  anggaran  Program | Nilai Indikator Kinerja Pelaksanasn Anggaran Direltorat a5 Angzaran
Pembinamn dan Pengembangan | Jenderal ITT
Infrastruktur Per: yang
optimal (pernu dari Menteri)

7 Terlaksananya direktif P ase [ direlktif pi i sesuai 80% Proses Bisnis

se_asuai target walttu yang | target waktu yang d.ltetapk:an

Pimpinan)
B. TAMBAHAN
8 Terlaksananya r P ase penyel i T alcsifinisiatif strategis yang 80% Proses Bisnis
aksi/inisiatif strategis dalam | berkontribusi langsung terhadap pencapaian indikator
1 i dan | Perjanjian Kinerja Direlctorat Jenderal T sesuai target walktu

mli.llcatcrppl(]ner]a utama organisasi | yang ditetaplan
dalam perjanjian kerja (penugasan
dari Menteri]
PERILAKU KERJA™

1 [ Berorientasi pelayanan

h dan i kebutuhan masyarakat Elspeltas: Khusus Pimpinan:

Rﬂmﬂl’l cekatan, solutif, dan dapat diandalkan
- Melalkulan perbailkan tiada henti
2 Aluntabel

" Melaksanalan tugas dengan jujur bertanggung jawab cermat | Elspeltas: Khusus Pimpinan

disiplin dan berintegritas tinggi - MenJad.l role x:m:d.el;r panutan dalam menjunjung komitmen dan
- Mengpunakan kekayaan dan BMN secara bertangpgung jawab efelctif peg dil kerjanya

dan efisien
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PERILAKU KERJA*

- Tidak menyalahgunalkan kewenangan jabatan |

3 | Kompeten

- Meningkatkan kompetensi diri untuk menjawab tantangan yang | Ekspeltasi Khusus Pimpinan:

selalu berubah - Bersedia untulk mengajarkan pengetahuan atau keterampilan
- Membantu orang lain belagar yang dimilild kepada orang lain
- Melat kan tugas deng; litas terbailc - Menyelesaikan setiap pekerjaan sesuai dengan target dan

standar kualitas yang ditetapkan

4 | Harmonis

-Menghargai setiap orang apapun latar belakangnya Elspelctasi Khusus Pimpinan:
- Suka menoclong orang lain - Membangun komunikasi yang lebih terbuka dan menjaga
-Membangun linglungan kerja vang kondusif hubungan baik dengan stakeholder
5 |[Loyal

-Memegang teguh ideologi Pancasila, Undang-Undang Dasar Negara | Ekspeltasi Khusus Pimpinan:
Republik Indonesia Tahun 1945, setia pada NKRI serta| - Berani menyampalk:an adanya indikasi/ hal-hal yang dapat

pemerintahan yang sah merug; lcan negara
-Menjaga nama baik sesama ASN, Pimpinan, Instansi, dan Negara
-Menjaga rahasia jabatan dan negara
6 | Adaptif
-Cepat men; ilcan diri h i perubahan Ekspelktasi Khusus Pimpinan:
-Terus berinovasi dan mengembanglcan kreativitas
- Bertindal proaltif
7 | Kolaboratif
-Memberi an kepada berbagai pihak untuk berkontribusi Ekspelktasi Khusus Pimpinan:
-Terbuka dalam bekjeqa. sama untulk hasilkkan nilai tambah - Mampu mengelola dan melibatkan seluruh pihak sesuai dengan
-Menggerakkan pemanfaatan berbagai su.mberda.ya untuk tujuan peran dan flmgsmya. u.ntu.k menca.pm tujuan bersama
bersama - ilean da setiap anggota wuntuk
VA ‘Pﬂuieata.u 1 yang produlctif
(tempat), [tanggal bulan, tahun)
Pegawai yang Dinilai Pejabat Penilai Kinerja
(Nams) (Nama)
(NIF) ) ) (NTP)
* Pmpinan dapat memberikan ekspektas: khusus Pegaiwal terhadap safu atau lebth aspek penlaku kerja
Tahap - 3
Manual IKU
CONTOH MANUAL INDIKATOR KINERJA SKFP DIREKTUR JENDERAL IIT
(NAMA INSTANST) PERIODE PENILAIAN- . JANUARI SD . DESEMBER TAHUN ___
RENCANA HASIL EEFJA | Tersusunnya revisi Undang Undang Fepublik Ind ia No. 28 Tahun 2002 tentang B Gedung
UKURAN Tndelk= Penyelesaian Revisi Undang Undang Republik Indonesia No. 28 Tahun 2002 tentang Dangunan Geaung
KEBERHASILAN/
INDIKATOR KINERJA
DAN TARGET
TUJUAN Menghitung fingkat penyelesaian suatu peraturan p d a J produk kebijakan
DESERIPSI Definizi
]mieks Pemelesman pe:aturﬂn perundang-undangan, produk kebijakan merupakan indikator yang mengulkur sejauh manas
= mampu ikan peraturan perundang-undangan/ produk kebjjakan dilihat dari tahapan penyusunannya

Formula (opsional bagi pendekatan hasil kerja kualitat]

Indeks penyelesaian Fevisi Undang Undang Republik Indonesia No. 28 Tahun 2002 tentang Bangunan Gedung diukur berdasarkan
tahapan |staging] suatu peraturan perundang-undangan (PUU) sebagai berilout:

100: FEancangan PUU selesaif sudah ditetapkan

90: Rancangan PUU celesai harmonisasi

80: Rancangan PUU sudah disampaikan ke Dit. Perancangan Perundang-Undangan Kementerian Hukum dan HAM untulk
Harmonizasi

70: Rancangan PUU telah memuat substansi kunci dan telah melalui proses wji publikc

50: Fancangan PUU dalam proses wi puklilc

30: Rancangan PUU masih dalam bentulk draft dan belum memuat substansi kunci

20: Fancangan PUU masih dalam bentuk Naskah Akademik

10: Rancangan PUU masih dalam bentulk telashan /rekomendasi kebijakan

SATUAN PENGUKURAN | Nilai
(opsional bagi pendeka
tan hasil kerja .kua.!‘rtatr‘j
KUALITAS | ) Outcome
TINGEAT ICEND.ALI

SUMBER DATA Laporan Pemantauan Inspeltorat
PERIODE PELAPORAN | ( ) Bulanan (] Triwulanan [ an [ (%) Tahunan

() Outcome Antara {X) Output kendali rendah

[ -




Tahap - 4
Workblock
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JUDUL INISIATIF

Pemanfaataan telnologi informasi (Aplilkasi SIMBG) dalam

INTERVENSI TERHADAP

30% Pemerintah Daerah Kabupaten/

STRATEGI rangka peningkatan layanan Penerbitan PBG/IMB | UKURAN KEBERHASILAN/ | Kota yang nilai indeks
PENCAPAIAN (Persetujuan Bangunan Gedung/ Ijin Mendirikan | INDIKATOR KINERJA INDIVIDU | penyelenggaraan bangunan gedung
IKU Bangunan)| dan SLF (Sertifikat Laik Fungsi) DAN TARGET minimal baik
PEMILIK Direktur 1T PIHAK-PIHAK YANG TERLIBAT | Kementerian Kominfo, BSSN
STRATEGI
WAKTU 12 Bulan PENERIMA MANFAAT Pemerintah Daerah Kabupaten/Kota
PENYELESAIAN
TUJUAN Untult mengetahui penerapan peraturan tentang | ANGGARAN | ]
bangunan gedung dalam penyelenggaraan bangunan
edung oleh Pemerintah Daerah Kabupaten/ Kota_
STRATEGI (KEY ACTIVITIES)
A RUTIN

1 | Meningkatkan kepuasan masyarakat atas layanan PBG/IMB dan SLF dengan membuka layanan pengaduan atau konsultasi terkait Bangunan
Gedung dan SIMBG

B. TRANSFORMATIF

2 | Meningkatkan jumlah Bangunan Gedung yang memilils PBG/IMB dan SLF dengan memastikan Pemerintah Daerah Kabupaten/ Kota
menggunakan aplikasi SIMBG sebagai media pembinaan penyelensgaraan Bangunan Gedung,

3 | Meningkatkan jumlah PBG/ IMB dan SLF yang diterbitkan sesuai NSPK dengan memastikan SDM di Pemerintah Daerah dapat mereviu dokumen
PBG/ IMB secara alourat melalui aplikeasi SIMBG

4 | Meningkatkan kealuratan dan kemutakhiran data Bangunan Gedung yang memilild (PBG/IMB), SLF dan dolumen SBKBG memastikan
Pemerintah Dacrah Kabupaten, Kota melaloulcan pembaharuan/ updating data Bangunan Gedung melalui SIMBG.

KELUARAN KUNCI (KEY MILESTONE]

A RUTIN

1 | Respons yan,

cepat dan alourat atas p duan masyarakat dan permohonan konsultasi penerbitan PBG/IMB dan SLF melalui aplikasi SIMBG.

B. TRANSFORMATIF

2 | Tersedianya aplikasi SIMBG yang Reliable dan User Friendly.

alourat.

3 | Semalin banyak pegawai Dinas PU dan PTSP Pemda kab /kota yang bisa melayani penerbitan PBG/ IME dan SLF melalui SIMBG secara cepat dan

4 | Data Bangunan Gedung vang memilila (PBG/IMB), SLF dan dolumen SBKBG alurat dan terupdate secara berkala

Evaluasi Jabatan Pimpinan Tinggi (JPT) dan Pimpinan Unit
Kerja Mandiri

CONTOH EVALUASI KINERJA PEGAWAI

DIREKTUR JENDERAL IIT

FENDEKATAN HASIL KERJA KUANTITATIF

PERIODE: TRIWULAN LHLHIHTV-AKHIR

[NAMA INSTANS]) PERIODE PENILAIAN: ... JANUARI SD ... DESEMBER TAHUN ...
NO PEGAWAI YANG DINILAL NO PEJABAT PENILAI KINERJA

1 [ wama 1 | mAaMa

2 | NIP 2 | NIP j*opsional)

3 | PANGKAT/GOL RUANG 3 | PANGKAT/GOL RUANG

4 | JABATAN DIREKTUR JENDERAL III 4 | JABATAN MENTERI

5 | UNIT KERJA DIREKTORAT JENDERAL III 5 | INSTANSI KEMENTERIAN X

POLA DISTRIBUSI:

KURVA DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI DENGAN
CAPAIAN KINERJA ORGANISASI BAIK

Freluensi
Pegawai

Sangat Kurang/ Butuh
Kurang Misconduct  Perbaikan

Bails Sangat Bailc

Predilcat Kinerja Pegawai

HASIL KERJA
RENCANA HASIL INDIKATOR KINERJA REALISASI BEERDASARKAN UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
He. KERJA INDIVIDU | TARGET | FERSPEKIIF BUKTI DUKUNG BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
(1) 2) [ 31 | [T 5 | (6) | (7}
A UTAMA
1 | Meningkatnya Per peringkatan | 61,95% Penerima S50%="* berd fean hasil impman. menurut saya, im
pelayanan pelayanan infrastrukchar Layanan penilaian pelayanan sudah culup bailk karena
infrastrukctur pemmuikiman yang layak dan infrastruictur pemulciman icipun dalam kondisi demi
perumahan dan | aman melafui pendekatan covid-19, yang bersangloutan
permulaman yang | smart iving terus mengembanglan strategi
layalk dan aman untuk pencapaian target
(penugasan dari Harapannya tahun depan bisa
Menteri) ditingkatlcan lagi khususnya
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dari Menteri]

HASIL KERJA
RENCANA HASIL INDIKATOR KINERJA REALISASI BERDASARKAN | UMPAN BALIK BERKELANJUTAN

s KERJA INDIVIDU e LS BUKTI DUKUNG BERDASARKAN BUKTI DUKUNG

(1 (2) 3) ] () (6) 1]
untuk aspek yang pertama ymtu
rumah tangga dengan akses air
minum layak, karena aspek ini
yang masth lurang di beberapa
daerah

2 | Meningkatkan loualitas | Indeks kualitas layanan yang | 3,5 dari P 3,0 berd lean hasil survey | Pimpinan: Kualitas  layanan
layanan Direktorat | dihasilkan oleh unit kerja| skalas Layanan layanan eksternal sudah sesuai  yang
Jenderal m | linglup Direktorat Jenderal diharaplkan AU periu
(penugasan dart | III ditingkatkan  terkait  layanan
Menteri] internal Setditjen. Layanan

internal belum terlalu
diperhatikan.

3. | Tersusunnya revisi | Indeks penyelesaian rewisi 30 Proses Bisnis 70 berdasarkan penilai Pi : penyelesas tidale
Undang-Undang Undang-Undang Republik inspektorat sesuai dengan target waktu yang
Republik Indonesia | Indonesia No. 28 Tahun disepakati, realisasi ini belum
No. 28 Tahun 2002 | 2002 tentang Bangunan memenuhi ekspelctasi saya.
tentang Bangunan | Gedung
Gedung  (penugasan
dari Menteri)

4. | Tersusunnya RPP | Indeks penyelesaian RPP 30 Proses Bisnis | 90 berdasarkan penilaian (umpan balik)***
tentang Peraturan | tentang Peraturan inspektorat
Pelaksanaan UU No. 6 | Pelaksanaan UU No. &

Tahun 2017 tentang | Tahun 2017 tentang Arsitek
Arsitelc (penugasan
dari Menteri)

5 | Terwujudnya Nilai pelaksanaan Reformasi 85 Penguatan 89 berdasarkan penilaian (umpan balif)|***
Direlctorat Jenderal OI | Birokrasi Direltorat Jenderal Internal KemenPANREB
yang  reform  dan |1
akuntabel (penugasan | Nilai Akuntabilitas Kinerja 85 Penguatan 85 berdasarkan penilaian [umpan balik)*=*
dari Menter) Direltorat Jenderal 11T Internal KemenPANRB

HASIL KERJA
RENCANA HASIL INDIKATOR KINERJA REALISASI BERDASARKAN | UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
sie KERJA INDIVIDU EeaT|| sEdassng BUKTI DUKUNG BERDASARKAN BUKTI DUKUNG

(8] @ 3 4 (35 (6) e}

6. | Pengelolaan anggaran | Nilai Indikator Kinerja 95 Anggaran 93 berdasarkan penilaian (umpan balik) =
Program  Pembinaan | Pelaksanaan Kementerian Keuangan
dan  Pengembangan | Direldtorat Jenderal I
Infrastruldtur
Permukiman yang
optimal (penugasan

utama organisasi
dalam perjanjian kerja
(penugasan dart
Menteri]

Perjanjian Kinerja Direlctorat
Jenderal I sesuai target
waltu yang ditetapkan

7. | Terlaksananya direlctif | Persentase penyelesaian | 80% Proses Bisnis | 80% berdasarkan penilaian (umpan balikjrx
pimpinan sesuad target | penugasan/ direlctif pimpinan Pimpinan
waktu yang ditetapkan | sesuai  target waktu yang
(penugasan dart | ditetaplkan
Fimpinan)

B. TAMBAHAN

8. | Terlaksananya Persentase penyelesaian | 80% Proses Bisnis | 80% berdasarkan penilaian (umpan balikjrx
rencana  alkesifinisiatif | rencana alesi finiziatif Pimpinan
strategis dalam rangka | strategis yang berkontribusi
pencapaian  sasaran | langsung terhadap
dan indikator Kinerja | pencapaian indileator

RATING HASIL KERJA*

PERILAKU KERJA

DIATAS ERCDERTASH SESUAI EKSPEKTASI/ DIBAWAH ELSDELTASH

UMPAN BALIK BEERKELANJUTAN BERDASARKAN
BUKTI DUKUNG

1 Berorientasi pelayanan

- Memahami dan memenuhi kebutuhan masyarakat

dallcan

Elkspeltasi Khusus Pimpinan:

Pimpinan: Hampir selalu memberikan masukan/

- Ramah, cekatan, solutif, dan dapat di

reko dasi  terhadag tantangan-t T

PERILAKU KERJA

UMPAN BALIK BERKELANJUTAN BERDASARKAN
BUKTI DUKUNG

[ bentul hadiah kecil

5 Loyal

- Menj.

Menjaga nama baik
Instansi, dan Negara

“Memegang teguh ideologi Pancasila, Undang-Undang
Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945, setia
pada NKRI serta pemerintahan yang sah

sesama ASN, Fimpinan,

a rahasia jabatan dan negara

Elspeitasi Khusus Pimpinan

- Berani
indikasi/ hal-hal yang dapat
merugikan dan  membahayakan
negara

menvampmkan " adanya

Pi 1 Arahan pi i selalu ditindald,
dengan baik dan progresnya selalu dilaporkan
tepat walktu

3 Aday

-Terus berinovasi dan

~Cepaf menyesuaikan dinl menghadapi perubahan

-Barunda_lc proaltif

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

Pimpinan: terus melalukan inovasi terlihat dari
upaya-upayanya untuk selalu  melakukan
1 i terhadap kebijakan vang dileeluarkan.

T Kol

“Memberi kesempatan kepada berbagai pihak untuk

Ekspektasi Khusus Pimpinan-

untuk tujuan bersama

Pogawai di bawahnya (nama) Rutin mengadakan
per seluruh pegawai
dan selalu memberikan kesempatan kepada

tuk  berbicara  dan

berkontribusi -Menciptakan suasana yang rekat

~Terbuka dalam bekerja sama untulk hasilk antar rutin.

nilai tambah - Memberikan = kesempatan lkepada
Idcan fastan berbagai sumberdaya | setiap anggota untuk men; ilean

ide atau gagasan

yang produldtf

Stalceholder terkait finstansi pemerintah lain):

Memberilkkan  kesempatan lkepada | keterlibatan untuk mendulung pencapaian target
setiap anggota untuk rampaikan | unit lain sangat konlrit dan dilalcuican dengan
ide atau yang produldif penuh jawab

RATING PERILAKU KERJA*
DIATAS EKSPEKTASI/ SESUAI FRSPERETASH BIRATWAH FRSPERETa S
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PENUTUP

Kesimpulan

Dengan adanya perubahan aturan yaitu Permen PANRB nomor 8 tahun 2021
menjadi Permen PANRB nomor 6 tahun 2022, dibutuhkan sosialisasi yang dapat
memandu pemahaman pegawai ASN terkait perubaan aturan, perubahan Form
Penyusunan SKP dan Evaluasi Kinerja. Buku Panduan Penyusunan dan Evaluasi SKP
bagi Jabatan Pimpinan Tinggi (JPT) dan Pimpinan Unit Kerja Mandiri berdasarkan
Permenpan RB nomor 6 tahun 2022 ini diharapkan bisa menjadi alat bantu untuk
memberikan panduan terkait mekanisme pengisian dan evaluasi SKP bagi Jabatan
Pimpinan Tinggi (JPT) dan Pimpinan Unit Kerja Mandiri berdasarkan Permenpan RB
nomor 6 tahun 2022.

-
Saran

1. Buku Panduan ini dapat dijadikan bahan tayang pada saat sosialisasi terkait aturan
baru dan kepada para Aparatur Sipil Negara.

2. Sosialisasi tatacara pengisian-dan evaluasi SKP._ini harus terus dilakukan agar




