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PRINSIP UMUM
Pengelolaan Kinerja Pegawai

14
PENGELOLAAN KINERJA PEGAWAI 

TIDAK  HANYA SEKEDAR MENILAI 

KINERJA  PEGAWAI (PERFORMANCE 

APPRAISAL)  TETAPI SEBAGAI 

INSTRUMEN UNTUK  MENGEMBANGKAN 

KINERJA PEGAWAI  (PERFORMANCE 

DEVELOPMENT),PENGELOLAAN KINERJA PEGAWAI TIDAK  

HANYA SEKEDAR HANYA MERENCANAKAN 

DI  AWAL DAN MENGEVALUASI DI AKHIR 

TETAPI  FOKUS PADA BAGAIMANA 

MEMENUHI

EKSPEKTASI PIMPINAN PENTINGNYA INTENSITAS DIALOG

PIMPINAN DAN PEGAWAI DALAM

PENGELOLAAN KINERJA

KINERJA INDIVIDU HARUS  

MENDUKUNG KEBERHASILAN  

KINERJA ORGANISASI

KINERJA PEGAWAI MENCERMINKAN HASIL  

KERJA BUKAN SEKEDAR URAIAN TUGAS  

SERTA PERILAKU YANG DITUNJUKKAN  

SELAMA BEKERJA DAN BERINTERAKSI  

DENGAN ORANG LAIN



PENYELARASAN KINERJA ORGANISASI
KE KINERJA INDIVIDU

RPJMN/RPJMD

RENSTRA

PK

SKP JPT

UU 17/2007, Perpres 18/2020,  dan 

Permen PPN 9/2019

PP 30/2019 jo PermenPANRB 6/2022  tentang 

Pengelolaan Kinerja Pegawai
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PERENCANAAN KINERJA PELAKSANAAN, PEMANTAUAN,

PEMBINAAAN 

KINERJA

PENILAIAN KINERJA

MELALUI EVALUASI 
KINERJA

TINDAK LANJUT

HASIL EVALUASI 
KINERJA.

Pengelolaan 
Kinerja 

Pegawai



PERENCANAAN KINERJA

01

MELIHAT GAMBARAN 
KESELURUHAN 
ORGANISASI SESUAI 
RENSTRA INSTANSI / 
UNIT KERJA DAN 
PERJANJIAN KINERJA

02

PENYUSUNAN DAN 
PENETAPAN SASARAN 
KINERJA (Rencana Hasil 
Kerja dan Perilaku Kerja) 
PEGAWAI JPT / PIMPINAN 
UNIT KERJA MANDIRI: 
Model Kuantitatif atau 
Kualitatif

03
MENYUSUN 
MANUAL IKU
BAGI JPT DAN
PIMPINAN UNIT
KERJA MANDIRI

04
MENYUSUN 
STRATEGI 
PENCAPAIAN
HASIL KERJA

05

MEMBAGI PERAN 
PEGAWAI 
BERDASARKAN 
STRATEGI 
PENCAPAIAN HASIL 
KERJA (MPPH)

06
MENETAPKAN 
JENIS RENCANA HASIL 
KERJA JA & JF 
BERDASARKAN PRIORITAS

07 PENETAPAN KLARIFIKASI
EKSPEKTASI HASIL KERJA 
DAN PERILAKU KERJA
JA & JF

08 MENYEPAKATI 
SUMBER DAYA,
SKEMA 
PERTANGGUNG 
JAWABAN, 
KONSEKUENSI 
PENCAPAIAN 
KINERJA



1. Pegawai melaksanakan rencana kinerja setelah

penetapan dan klarifikasi Ekspektasi

2. Pelaksanaan rencana kinerja didokumentasikan

secara periodik. 

3. Periode pendokumentasian kinerja Pegawai

adalah Harian, Mingguan, Bulanan, Triwulan,

Semesteran dan Tahunan

4. Instansi Pemerintah menetapkan periode

pendokumentasian kinerja Pegawai disesuaikan

dengan periode evaluasi kinerja Pegawai

PELAKSANAAN, PEMANTAUAN, DAN 

PEMBINAAN KINERJA PEGAWAI



PENILAIAN KINERJA MELALUI EVALUASI KINERJA
PEGAWAI:  Periodik dan Tahunan

SIKLUS 
PERIODIK

SIKLUS 
PERIODIK

SIKLUS 
PENDEK

SIKLUS 
PERIODIK

1. Menetapkan Capaian Kinerja Organisasi

2. Menetapkan Pola Distribusi Predikat Kinerja
berdasarkan Capaian Organisasi

3. Menetapkan Predikat Kinerja Pegawai
dengan mempertimbangkan Kontribusi
Pegawai Terhadap Kinerja Organisasi



CAPAIAN KINERJA AKHIR  

ORGANISASI

PENETAPAN PREDIKAT KINERJA PEGAWAI
Berdasarkan capaian kinerja organisasi Akhir

POLA  
DISTRIBUSI  

PEGAWAI  
(BERDASARKAN  
DISTRIBUTION  
GUIDELINES)

Tahap 1 Tahap 2 Tahap 3

PROSES

HASIL (IKU DAN DELIVERY EKSPEKTASI PIMPINAN)
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ekspektasi

Sesuai  
ekspektasi

Baik
Kurang/

misconduct

PREDIKAT KINERJA AKHIR  

PEGAWAI
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Pola Distribusi Pegawai (Individual Performance) berdasarkan Unit Performance
(Pola distribusi ini bukan forced distribution, namun sebagai distribution guidelines/panduan)

Unit Performance = Sangat Kurang Unit Performance = Kurang

Ket: Pada umumnya predikat kinerja pegawai  
Sangat Kurang, namun dimungkinkan terdapat  
pegawai berpredikat kinerja: Sangat Baik, Baik,  
Cukup dan/atau Kurang

Ket: Pada umumnya predikat kinerja pegawai  
Kurang, namun dimungkinkan terdapat pegawai  
berpredikat kinerja: Sangat Baik, Baik, Cukup  
dan/atau Sangat Kurang
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Unit Performance = Butuh Perbaikan Unit Performance = Baik

Pola Distribusi Pegawai (Individual Performance) berdasarkan Unit Performance
(Pola distribusi ini bukan forced distribution, namun sebagai distribution guidelines/panduan)

Ket: Pada umumnya predikat kinerja pegawai  
Cukup, namun dimungkinkan terdapat pegawai  
berpredikat kinerja: Sangat Baik, Baik, Kurang  
dan/atau Sangat Kurang

Ket: Pada umumnya predikat kinerja pegawai Baik,  
namun dimungkinkan terdapat pegawai  berpredikat 
kinerja: Sangat Baik, Cukup, Kurang  dan/atau 
Sangat Kurang
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Unit Performance = Istimewa

Pola Distribusi Pegawai (Individual Performance) berdasarkan Unit Performance
(Pola distribusi ini bukan forced distribution, namun sebagai distribution guidelines/panduan)

Ket: Pada umumnya predikat kinerja pegawai  
Sangat Baik, namun dimungkinkan terdapat  
pegawai berpredikat kinerja: Baik, Cukup, Kurang  
dan/atau Sangat Kurang
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MENETAPKAN PREDIKAT KINERJA PEGAWAI DENGAN 

MEMPERTIMBANGKAN KONTRIBUSI  PEGAWAI TERHADAP KINERJA 

ORGANISASI (TAHUNAN)

1) Menetapkan Rating Hasil Kerja Pegawai

(a)Pejabat Penilai Kinerja melihat kembali realisasi akhir hasil

kerja pegawai beserta data dukungnya yang relevan untuk

setiap rencana hasil kerja.

(b)Pejabat Penilai Kinerja mempertimbangkan seluruh umpan

balik yang diterima Pegawai dan data dukungnya yang relevan

atas hasil kerja Pegawai.

(c) Pejabat penilai kinerja menetapkan rating hasil kerja pegawai

akhir dalam kategori di atas ekspektasi, sesuai ekspektasi,

atau di bawah ekspektasi.



(1) Di atas 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) Di bawah 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.

KATEGORI RATING HASIL KERJA TAHUNAN



(a) Pejabat Penilai Kinerja mempertimbangkan seluruh umpan balik yang 

diterima Pegawai beserta data dukungnya yang relevan atas perilaku kerja 

Pegawai. 

(b) Pejabat Penilai kinerja menetapkan rating perilaku kerja periodik

pegawai dalam kategori di atas ekspektasi, sesuai ekspektasi, atau di

bawah ekspektasi. 

(c) Contoh panduan pengkategorian yang dapat digunakan adalah: 

1) Di atas 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) Di bawah Ekspektasi apabila Pegawai belum secara konsisten 

menjalankan nilai dasar ASN. 

(d) 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. 

MENETAPKAN RATING PERILAKU KERJA PEGAWAI



MENETAPKAN PREDIKAT 
KINERJA PEGAWAI TAHUNAN
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SASARAN KINERJA PEGAWAI

16

(NAMAINSTANSI)

PERIODE: TRIWULAN I/II/III/IV-AKHIR*
PERIODE PENILAIAN:

….. JANUARI SD … DESEMBER TAHUN ….

:

:

:

:

:

:

:

:

:

:

:

:

:

:

:

:

:

1. PEGAWAI YANG DINILAI
NAMA  NIP

PANGKAT/GOL RUANG  JABATAN

UNIT KERJA

2. PEJABAT PENILAI KINERJA
NAMA  NIP

PANGKAT/GOL RUANG  JABATAN

UNIT KERJA

3. ATASAN PEJABAT PENILAI 
KINERJA

NAMA  NIP

PANGKAT/GOL RUANG  JABATAN

UNIT KERJA

4. EVALUASI KINERJA

CAPAIAN KINERJA ORGANISASI

PREDIKAT KINERJA PEGAWAI

5. CATATAN/REKOMENDASI

(tempat), (tanggal, bulan, tahun)

Pegawai yang Dinilai  (Nama)

(NIP)

(tempat), (tanggal, bulan, tahun)

Pejabat Penilai Kinerja  (Nama)

(NIP)

DASAR TUNJANGAN  

KINERJA PEGAWAI
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FORMAT  DOKUMEN  EVALUASI  KINERJA  PEGAWAI



MANAJEMEN 
TALENTA

Kinerja pegawai harus  

menjadi salah satu 

dasar  penempatan 

talent poolTUNJANGAN 
KINERJA
Tunjangan Kinerja 

dibayarkan  

berdasarkan 

pencapaian kinerjaPENGHARGA
AN

pemberian 

penghargaan  

berdasarkan 

pada penilaian 

kinerja  yang 

objektif dan 

transparan.

05

02

03

04

01

SANKSI
penilaian kinerja PNS yang tidak

mencapai target kinerja

dikenakan sanksi administrasi

sampai dengan

pemberhentian

PENGEMBANGAN KARIER 
PNS

Mutasi, Promosi dan  

Pengembangan Kompetensi  

berdasarkan kinerja

KINERJA  
PEGAWAI
digunakanuntuk

PENTINGNYA MANAJEMEN
KINERJA PNS

TINDAK LANJUT HASIL EVALUASI KINERJA



PENGHARGAAN

Predikat SANGAT BAIK 

2 Tahun Berturut – Turut

diprioritaskan untuk Talent Pool 
(Pasal 53,Ayat 1)

Predikat SANGAT BAIK 

2 Tahun Berturut – Turut

diprioritaskan untuk pengembangan
kompetensi

PPK dapat memberikan
Penghargaan lain atas kinerja sesuai dengan ketentuan

peraturan perundang-undangan



JPT DENGAN  
KINERJA 

TIDAK  
TERCAPAI

Predikat Kinerja :  

CUKUP, KURANG 

ATAU  SANGAT 

KURANG

6 Bulan untuk  
memperbaiki 
kinerjanya

YA

Uji Kompetensi Kembali

dipindahkan pada jabatan lain 

sesuai  dengan kompetensi yang 

dimiliki

ditempatkan pada jabatan yang lebih 

rendah  sesuai dengan ketentuan 

peraturan perundang- undangan.

TIDAK

JA DAN JF  
KINERJA 

TIDAK  
TERCAPAI

6 Bulan untuk
memperbaiki kinerjanya

Predikat Kinerja :  

KURANG ATAU 

SANGAT  KURANG

YA

Uji Kompetensi Kembali

dipindahkan pada jabatan lain sesuai  

dengan kompetensi yang dimiliki atau

ditempatkan pada jabatan yang

lebihrendah sesuai dengan ketentuan 

peraturan  perundang-undangan

TIDAK

Ditempatkan sementara pada jabatan 

tertentu  dalam waktu paling lama 1 (satu) 

tahun.

Setelahsatu tahun tidak tersedia lowongan, pegawai

diberhentikandenganhormat

SANKSI



Terima Kasih
Badan Kepegawaian Daerah

Provinsi Sulawesi Selatan


