
MENTERI KEUANGAN
REPUBLIK INDONESIA

SALINAN

KEPUTUSAN MENTERI KEUANGAN REPUBLIK INDONESIA

NOMOR 300 /KMK.Ol/2022
TENTANG

MANAJEMEN KINERJA

DI LINGKUNGAN KEMENTERIAN KEUANGAN

MENTERI KEUANGAN REPUBLIK INDONESIA,

Menimbang : a. .bahwa untuk mendukung implementasi
reformasi birokrasi dan transformasi
kelembagaan di lingkungan Kementerian
Keuangan, telah ditetapkan kebijakan
manajemen kinerja melalui Keputusan
Menteri Keuangan Nomor 467/KMK.01 /
2014 tentang Pengelolaan Kinerja di
Lingkungan Kementerian Keuangan
sebagaimana telah diubah dengan
Keputusan Menteri Keuangan Nomor
556/KMK.01/2015 tentang Perubahan atas
Keputusan Menteri Keuangan Nomor
467/ KMK.O 1 /2014 tentang Pengelolaan
Kinerja di Lingkungan Kementerian
Keuangan, Keputusan Menteri Keuangan
Nomor 590/KMK.01/2016 tentang Pedoman
Dialog Kinerja di Lingkungan Kementerian
Keuangan, Keputusan Menteri Keuangan
Nomor 29 l /KMK.01 / 20 17 tentang Pedoman
Penilaian Kincrja Berdasarkan Kualitas
Kontrak Kinerja di Lingkungan Kementerian
Keuangan sebagaimana telah diubah
dengan Keputusan Menteri Keuangan
Nomor 327/KMK.O 1/20 18 tentang
Perubahan atas Keputusan Menteri
Keuangan Nomor 291 /KMK.O 1 / 20 17
tentang Pedoman Penilaian Kinerja
Berdasarkan Kualitas Kontrak Kinerja di
Lingkungan Kementerian Keuangan, dan
Keputusan Menteri Keuangan Nomor

- 1/KMK.O 1/2022 tentang Pedoman
Penciptaan Ide Baru Kaitannya dengan
Penilaian Kinerja di Lingkungan
Kementerian Keuangan;



Mengingat
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bahwa sehubungan dengan adanya
perubahan kebijakan nasional mengenai
pengelolaan kinerja Aparatur Sipil Negara
sebagaimana diatur dalam Peraturan
Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 tentang
Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil dan
peraturan pelaksanaannya, serta
sehubungan dengan adanya penyesuaian
ketentuan mengenai penerapan manajemen
risiko di Iingkungan Kementerian Keuangan,
perlu melakukan penyelarasan,
penyederhanaan, penajaman, dan
penyempurnaan atas ketentuan
sebagaimana dimaksud dalam huruf a;

bahwa berdasarkan pertimbangan
sebagaimana dimaksud dalam huruf a dan
huruf b, perlu menetapkan Keputusan
Menteri Keuangan tentang Manajemen
Kinerja di Lingkungan Kementerian
Keuangan;

Peraturan Pemerintah Nomor 8 Tahun 2006
tentang Pelaporan Keuangan dan Kinerja
Instansi Pemerintah (Lembaran Negara
Republik Indonesia Tahun 2006 Nomor 25,
Tambahan Lembaran Negara Republik
Indonesia Nomor 4616);

Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun
2017 tentang Manajemen Pegawai Negeri
Sipil (Lembaran Negara Republik Indonesia
Tahun 2017 Nomor 63, Tambahan
Lembaran Negara Republik Indonesia Tahun
2017 Nomor 6037) sebagaimana telah
diubah dengan Peraturan Pemerintah Nomor
17 Tahun 2020 tentang Perubahan atas
Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun
2017 tentang Manajemen Pegawai Negeri
Sipil (Lembaran Negara Republik Indonesia
Tahun 2020 Nomor 68, Tambahan
Lembaran Negara Republik Indonesia Nomor
6477b
Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun
2019 tentang Penilaian Kinerja Pegawai
Negeri Sipil (Lembaran Negara Republik
Indonesia Tahun 2019 Nomor 7, Tambahan
Lembaran Negara Republik Indonesia Nornor
6340b
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Memperhatikan

Peraturan Pemerintah Nomor 94 Tahun
2021 tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil
(Lembaran Negara Republik Indonesia
Tahun 2021 Nomor 202, Tambahan
Lembaran Negara Republik Indonesia Nomor
6718b

Keputusan Presiden Nomor 113/ P Tahun
2019;

Peraturan Menteri Keuangan Nomor
118/PMK.01/2021 tentang Organisasi dan
Tata Kerja Kementerian Keuangan (Berita
Negara Republik Indonesia Tahun 2021
Nomor 1031);

Peraturan Menteri Keuangan Nomor
222/PMK.01/2021 tentang Manajemen
Risiko Pengelolaan Keuangan Negara (Berita
Negara Republik Indonesia Tahun 2021
Nomor 1526);

Keputusan Menteri Keuangan Nomor
105/KMK.01/2022 tentang Petunjuk
Pelaksanaan Manajemen Risiko Pengelolaan
Keuangan Negara;

Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur
Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 53
Tahun 2014 tentang Petunjuk Teknis
Perjanjian Kinerja, Pelaporan Kinerja dan
Tata Cara Reviu atas Laporan Kinerja
Instansi Pemerintah (Berita Negara Republik
Indonesia Tahun 2014 Nomor 1842);

Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur
Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 88
Tahun 2021 tentang Evaluasi Akuntabilitas
Kinerja Instansi Pemerintah (Berita Negara
Republik Indonesia Tahun 2021 Nomor
1569p
Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur
Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 89
Tahun 2021 tentang Penjenjangan Kinerja
Instansi Pemerintah (Berita Negara Republik
Indonesia Tahun 2021 Nomor 1570);

Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur
Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 6
Tahun 2022 tentang Pengelolaan Kinerja
Pegawai Aparatur Sipil Negara (Berita Negara
Republik Indonesia Tahun 2022 Nomor 155);
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KESATU
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5. Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur

Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 7
Tahun 2022 tentang Sistem Kerja pada
Instansi Pemerintah untuk Penyederhanaan
Birokrasi (Berita Negara Republik Indonesia
Tahun 2022 Nomor 181);

MEMUTUSKAN:

KEPUTUSAN MENTERI KEUANGAN TENTANG
MANAJEMEN KINERJA DI LINGKUNGAN
KEMENTERIAN KEUANGAN.

Menetapkan manajemen kinerja di lingkungan
Kementerian Keuangan yang merupakan
rangkaian kegiatan mengoptimalkan sumber daya
untuk meningkatkan kinerja organisasi dan
pegawai dalam rangka mencapai tujuan
organisasi.

Manajemen kinerja sebagaimana dimaksud dalam
Diktum KESATU dilaksanakan berdasarkan
prinsip:
a. objektif;

b. terukur;

C. akuntabel;

d. partisipatif; dan
e. transparan.

Ruang lingkup manajemen kinerja sebagaimana
dimaksud dalam Diktum KESATU terdiri atas:

a. klasifikasi manajemen kinerja;

b. struktur manajemen kinerja;
c. kerangka kerja sistem manajemen kinerj a; dan

d. sistem informasi manajemen kinerja.
Klasifikasi manajemen kinerja sebagaimana
dimaksud dalam Diktum KETIGA huruf a terdiri
atas:

a. manajemen kinerja organisasi, yang
merupakan manajemen kinerja dalam rangka
pelaksanaan tugas dan fungsi untuk mencapai
tujuan organisasi dalam periode tertentu; dan

b. manajemen kinerja pegawai, yang merupakan
manajemen kinerja dalam rangka pelaksanaan
tugas dan fungsi, penugasan lainnya sesuai
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kebutuhan organisasi, serta perilaku kerja
pegawai selama periode tertentu.

Manajemen kinerja organisasi sebagaimana
dimaksud dalam Diktum KEEMPAT huruf a
meliputi:

a. Kementerian, yang mencakup:
1. Menteri; dan

2. Wakil Menteri;

b. Unit level I, yang mencakup:
1. Pejabat Pimpinan Tinggi Madya;

2. Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang
berada di bawah dan bertanggung jawab
kepada Menteri Keuangan;

3. Staf Khusus; dan

4. Tenaga Ahli;

C. Unit level II, yang mencakup:

1. Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama;
2. Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang

berada di bawah dan bertanggung jawab
kepada Menteri Keuangan melalui
Pimpinan Tinggi Madya; dan

3. Pimpinan Unit Organisasi 1 (satu) tingkat
di bawah Pimpinan Unit Organisasi Non
Eselon sebagaimana dimaksud pada huruf
b angka 2; dan

d. Unit level III, yang mencakup Pimpinan Unit
Organisasi yang dipimpin oleh Pejabat
Administrator pada kantor pelayanan dan Unit
Pelaksana Teknis Eselon III di lingkungan
Kementerian Keuangan.

Manajemen kinerja pegawai sebagaimana
dimaksud dalam Diktum KEEMPAT huruf b
meliputi:

a. Pegawai Negeri Sipil (PNS);
b. Calon Pegawai Negeri Sipil (CPNS) yang telah

mempunyai Nomor Induk Pegawai (NIP) yang
memiliki instansi induk di Kementerian
Keuangan;

c. Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja;

Pegawai Negeri Sipil yang ditugaskan di
Kementerian Keuangan; dan
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e. Pegawai Kementerian Keuangan yang

ditugaskan pada Instansi Pemerintah Lainnya
atau di Luar Instansi Pemerintah.

Ketentuan mengenai klasifikasi manajemen
kinerja sebagaimana dimaksud dalam Diktum
KEEMPAT sampai dengan Diktum KEENAM
tercantum dalam Lampiran I yang merupakan
bagian tidak terpisahkan dari Keputusan Menteri
1n1.
Struktur manajemen kinerja sebagaimana
dimaksud dalam Diktum KETIGA huruf b terdiri
atas:

a. Komite Manajemen Kinerja; dan
b. Unit Pemilik Kinerja yang selanjutnya disebut

UPK.
Komite Manajemen Kinerja sebagaimana
dimaksud dalam Diktum KEDELAPAN huruf a
terdiri atas:

a. Komite Eksekutif;

b. Kornite Pelaksana; dan

c. Sekretariat Komite.

Komite Eksekutif sebagaimana dimaksud dalam
Diktum KESEMBILAN huruf a terdiri atas:

a. Menteri Keuangan sebagai Ketua;

b. Wakil Menteri Keuangan sebagai Wakil Ketua;
dan

c. Para Pejabat Pimpinan Tinggi Madya,
Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang
berada di bawah dan bertanggung jawab
kepada Menteri Keuangan, Staf Khusus, dan
Tenaga Ahli sebagai Anggota.

Komite Pelaksana sebagaimana dimaksud dalam
Dikturn KESEMBILAN huruf b terdiri atas:

a. Sekretaris Jenderal sebagai Ketua;
b. Staf Ahli Menteri Keuangan yang membidangi

organisasi dan birokrasi sebagai Ketua
Pelaksana Harian; dan

c. Para Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama pada
masing—masing Unit Organisasi yang dipimpin
oleh Pejabat Pimpinan Tinggi Madya dan
Pejabat 1 (satu) tingkat di bawah Pimpinan
Unit Organisasi Non Eselon yang berada di
bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri

(4



KEDUABELAS

KETIGABELAS

KEEMPATBELAS

KELIMABELAS

KEENAMBELAS

_ 7 _
Keuangan yang membidangi manajemen
kinerj a sebagai anggota.

Sekretariat Komite sebagaimana dimaksud dalam
Diktum KESEMBILAN huruf c terdiri atas:

a. Kepala Biro Perencanaan dan Keuangan
Sekretariat Jenderal untuk Manajemen Kinerja
Organisasi; dan

b. Kepala Biro Sumber Daya Manusia Sekretariat
Jenderal untuk Manajemen Kinerja Pegawai.

Dalam pelaksanaan tugas dan wewenang,
Sekretariat Komite dibantu oleh Kepala Biro
Organisasi dan Ketatalaksanaan Sekretariat
Jenderal untuk memberikan pertimbangan dan
masukan manajemen kinerja dari aspek
organisasi dan tata laksana.

Ketentuan mengenai tugas dan wewenang Komite
Eksekutif, Komite Pelaksana, dan Sekretariat
Komite sebagaimana dimaksud dalam Diktum
KESEPULUH sampai dengan Diktum
KETIGABELAS tercantum dalam Lampiran II yang
merupakan bagian tidak terpisahkan dari
Keputusan Menteri ini.

Dalam rangka pelaksanaan manajemen kinerja
organisasi dapat dibentuk Tim Koordinasi
Manajemen Kinerja di Lingkungan Kementerian
Keuangan dengan ketentuan sebagai berikut:
a. Tim Koordinasi Manajemen Kinerja di

Kementerian Keuangan ditetapkan oleh
Menteri Keuangan;

b. kewenangan penetapan Tim sebagaimana
dimaksud pada huruf a dilimpahkan dalam
bentuk mandat kepada Sekretaris Jenderal
untuk dan atas nama Menteri Keuangan; dan

C. pembentukan Tim sebagaimana dimaksud
pada huruf a dan huruf b, berdasarkan arahan
pimpinan dapat dilakukan secara bersamaan
dan/atau digabungkan dengan Tim yang
bertugas melakukan koordinasi terkait
manajemen risiko dan/ atau anggaran.

UPK sebagaimana dimaksud dalam Dikturn
KEDELAPAN huruf b terdiri atas:
a. UPK— One, yaitu UPK pada tingkat:

1. Unit Organisasi yang dipimpin oleh Pejabat
Pimpinan Tinggi Madya; dan
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2. Unit Organisasi Non Eselon yang berada di

bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan;

b. UPK- Two, yaitu UPK pada tingkat:
1. Unit Organisasi yang dipimpin oleh Pejabat

Pimpinan Tinggi Pratama;

2. Unit Organisasi Non Eselon yang berada di
bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan melalui Pimpinan Tinggi
Madya; dan

3. Unit Organisasi 1 (satu) tingkat di bawah
Unit Organisasi Non Eselon sebagaimana
dimaksud pada huruf a angka 2; dan

c. UPK—Three, yaitu UPK pada tingkat Unit
Organisasi yang dipimpin oleh Pejabat
Administrator pada kantor pelayanan dan Unit
Pelaksana Teknis Eselon III di Lingkungan
Kementerian Keuangan.

Ketentuan mengenai tugas dan wewenang pada
UPK sebagaimana dimaksud dalarn Diktum
KEENAMBELAS tercantum dalam Lampiran II
yang merupakan bagian tidak terpisahkan dari
Keputusan Menteri ini.
Kerangka kerja sistem manajemen kinerja
sebagaimana dimaksud dalam Diktum KETIGA
huruf c dilaksanakan sesuai tahapan sebagai
berikut:
a. perumusan sistem manajemen kinerja;

b. implementasi manajemen kinerja; dan
C. pelaksanaan pemantauan dan evaluasi sistem

manajemen kinerja.
Perumusan sistem manajemen kinerja
sebagaimana dimaksud dalam Diktum
KEDELAPANBELAS huruf a merupakan kebijakan,
prosedur, dan praktik manajemen kinerja yang
bersifat sistematis.
Implementasi manajemen kinerja sebagaimana
dimaksud dalam Diktum KEDELAPANBELAS
huruf b terdiri atas:

a. perencanaan kinerja;
b. pelaksanaan kinerja;
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c. evaluasi kinerja; dan

d. pelaporan dan pemanfaatan.

Perencanaan kinerja sebagaimana dimaksud
dalam Diktum KEDUAPULUH huruf a terdiri atas:
a. perencanaan kinerja organisasi, yang meliputi

penyusunan dan penetapan Perjanjian Kinerja
yang selanjutnya disebut PK; dan

b. perencanaan kinerja pegawai, yang meliputi
penyusunan dan penetapan Sasaran Kinerja
Pegawai yang selanjutnya disebut SKP.

Pelaksanaan kinerja sebagaimana dimaksud
dalam Diktum KEDUAPULUH huruf b merupakan
proses pencapaian target kinerja, pemantauan,
pembinaan dan perubahan perencanaan kinerja
sesuai kesepakatan.

Evaluasi kinerja sebagaimana dimaksud dalam
Diktum KEDUAPULUH huruf c merupakan proses;
a. penilaian kinerja organisasi dengan output:

1. Nilai Kinerja Organisasi yang selanjutnya
disingkat NKO;

2. Nilai Kinerja Organisasi berdasarkan
Kualitas Komitmen Kinerja yang selanjutnya
disebut NKO K3; Clan

3. Predikat kinerja organisasi;

b. penilaian kinerja pegawai dengan output
berupa:

1. Nilai Kinerja Pegawai yang selanjutnya
disingkat NKP; dan

2. Predikat kinerja pegawai.
Pelaporan dan pemanfaatan atas hasil penilaian
kinerja sebagaimana dimaksud dalam Diktum
KEDUAPULUH huruf d terdiri atas:
a. pelaporan kinerja organisasi yang terdiri atas:

1. penetapan NKO dan NKO K3; dan
2. penyusunan Laporan Akuntabilitas Kinerja

Instansi Pemerintah;

b. pelaporan kinerja Pegawai yang terdiri atas:
1. penetapan NKP; dan

2. penetapan Predikat Kinerja Pegawai; dan

@
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c. pemanfaatan hasil penilaian kinerja yang

terdiri atas:

1. penghargaan;

2. pemberian insentif dan/atau tunjangan
lain; dan/ atau

3. sanksi,

yang dapat diberikan berdasarkan ketentuan
peraturan perundang—undangan dan/atau
ketentuan yang berlaku di lingkungan
Kementerian Keuangan.

Pelaksanaan pemantauan dan evaluasi sistem
manajemen kinerja sebagaimana dimaksud dalam
Diktum KEDELAPANBELAS huruf c merupakan
serangkaian kegiatan yang bertujuan untuk
menyempurnakan sistem manajemen kinerja di
lingkungan Kementerian Keuangan.
Ketentuan mengenai kerangka sistem manajernen
kinerja sebagaimana dimaksud dalam Diktum
KEDELAPANBELAS sampai dengan Diktum
KEDUAPULUHLIMA tercantum dalam Lampiran III
yang merupakan bagian tidak terpisahkan dari
Keputusan Menteri ini.
Sistem informasi manajemen kinerja sebagaimana
dimaksud dalam Diktum KETIGA huruf d
dikembangkan untuk mendukung penerapan
manajemen kinerja.
Sistem informasi manajemen kinerja terdiri atas:
a. aplikasi manajemen kinerja organisasi; dan

b. aplikasi manajemen kinerja pegawai,
yang digunakan sesuai ketentuan sebagaimana
tercantum dalam Lampiran IV yang merupakan
bagian tidak terpisahkan dari Keputusan Menteri
ini.
Penjelasan lebih lanjut mengenai pelaksanaan
manajemen kinerja sebagaimana dimaksud dalam
Keputusan Menteri ini dapat disampaikan dalam
Surat Edaran yang ditandatangani oleh Sekretaris
Jenderal untuk dan atas nama Menteri Keuangan.

Dalam rangka menjaga kornitrnen pencapaian
kinerja, Sekretariat Lembaga Non Struktural yang
kesekretariatannya berada di bawah dan
menggunakan anggaran Kementerian Keuangan,
dapat berkoordinasi dan mendorong Lembaga Non
Struktural berkenaan untuk menerapkan

@
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manajemen kinerja selaras dengan manajemen
kinerja Kementerian Keuangan.

KETIGAPULUHSATU Pada saat Keputusan Menteri ini mulai berlaku:

a. dokumen manajemen kinerja di lingkungan
Kementerian Keuangan yang telah ditetapkan
sebelum Keputusan Menteri ini mulai berlaku,
dinyatakan tetap sah dan berlaku; dan

b. penerapan manajemen kinerja di lingkungan
Kementerian Keuangan, dapat tetap mengacu
pada Keputusan Menteri Keuangan Nomor
467/ KMK.O 1 /20 1 4 tentang Pengelolaan
Kinerja di Lingkungan Kementerian Keuangan
sebagaimana telah diubah dengan Keputusan
Menteri Keuangan Nomor 556/KMK.01/2015
tentang Perubahan atas Keputusan Menteri
Keuangan Nomor 467/KMK.01/2014 tentang
Pengelolaan Kinerja di Lingkungan
Kementerian Keuangan sampai dengan
dilakukan penyesuaian berdasarkan
Keputusan Menteri ini paling lambat 6 (enam)
bulan sejak Keputusan Menteri ini mulai
berlaku.

KETIGAPULUHDUA : Pada saat Keputusan Menteri ini mulai berlaku:

a. Keputusan Menteri Keuangan Nomor
467/ KMK.O 1 /2014 tentang Pengelolaan
Kinerja di Lingkungan Kementerian Keuangan
sebagaimana telah diubah dengan Keputusan
Menteri Keuangan Nomor 556/KMK.01/2015
tentang Perubahan atas Keputusan Menteri
Keuangan Nomor 467/ KMK.01 / 2014 tentang
Pengelolaan Kinerja di Lingkungan
Kementerian Keuangan;

b. Keputusan Menteri Keuangan Nomor
519/KMK.01/2015 tentang Pembentukan
Komite Kinerja Pegawai di Lingkungan
Kementerian Keuangan sebagaimana telah
diubah dengan Keputusan Menteri Keuangan
Nomor 300/KMK.Ol/2016 tentang Perubahan
atas Keputusan Menteri Keuangan Nomor
519/KMK.O 1/2015 tentang Pembentukan
Komite Kinerja Pegawai di Lingkungan
Kementerian Keuangan;

c. Keputusan Menteri Keuangan Nomor
590/KMK.01/2016 tentang Pedoman Dialog
Kinerja di Lingkungan Kementerian Keuangan;

fl
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Keputusan Menteri Keuangan Nomor
291 /KMK.Ol/2O 17 tentang Pedoman
Penilaian Kinerja Berdasarkan Kualitas
Kontrak Kinerja di Lingkungan Kementerian
Keuangan sebagaimana telah diubah dengan
Keputusan Menteri Keuangan Nomor
327/KMK.01/2018 tentang Perubahan atas
Keputusan Menteri Keuangan Nomor
291/KMK.01/2017 tentang Pedoman
Penilaian Kinerja Berdasarkan Kualitas
Kontrak Kinerja di Lingkungan Kementerian
Keuangan; dan

Keputusan Menteri Keuangan Nomor
1 /KMK.01 / 2022 tentang Pedoman Penciptaan
Ide Baru Kaitannya dengan Penflaian Kinerja
di Lingkungan Kementerian Keuangan,

dicabut dan dinyatakan tidak berlaku.
Keputusan Menteri ini mulai berlaku pada tanggal
ditetapkan.

Salinan Keputusan Menteri ini disampaikan
kepada:
l.
2.

10.

11.

12.

Wakil Menteri Keuangan;
Sekretaris Jenderal, Inspektur Jenderal, dan
para Direktur Jenderal/ Kepala Badan;

Kepala Lembaga National Single Window;
Para Staf Ahli/Staf Khusus/Tenaga Ahli
Menteri Keuangan;

Kepala Biro Umum, Sekretaris Inspektorat
Jenderal/ Direktorat Jenderal / Kepala Badan/
Kepala Lembaga di Lingkungan Kementerian
Keuangan;

Direktur Kepatuhan Internal dan Sumber Daya
Aparatur Direktorat Jenderal Pajak;
Direktur Kepatuhan Internal Direktorat
Jenderal Bea dan Cukai;

Kepala Biro Perencanaan dan Keuangan;

Kepala Biro Organisasi dan Ketatalaksanaan;

Kepala Biro Hukum;

Kepala Biro Sumber Daya Manusia;

Kepala Pusat Sistem Informasi dan Teknologi
Keuangan; F
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13. Sekretaris Komite Nasional Ekonomi Syariah;

14. Sekretaris Komite Stabilitas Sistem Keuangan;
dan

15. Para Direktur Utama Badan Layanan Umum di
lingkungan Kementerian Keuangan.

Ditetapkan di Jakarta
pada tanggal 28 Juli 2022

MENTERI KEUANGAN REPUBLIK INDONESIA,

ttd.

SRI MULYANI INDRAWATI

Salinan sesuai dengan aslinya,
Kepala Biro Umum

u.b. '
Kepala Bagian Administrasi Kementerian

/ M_

N

MAS SOEHARTO
NIP 196909221990011001



LAMPIRAN l
KEPUTUSAN MENTERI KEUANGAN REPUBLIK INDONESIA
NOMOR 300 /KMK.Ol/2022
TENTANG
MANAJEMEN KINERJA D1 LINGKUNGAN KEMEN’I‘ERIAN
KEUANGAN

KLASIFIKASI MANAJEMEN KINERJA

Manajemen kinerja merupakan rangkajan kegiatan pemanfaatan sumber daya
untuk meningkatkan kinerj a dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Manajemen
kinerja di lingkungan Kementerian Keuangan diklasifikasikan menjadi manajemen
kinerja organisasi dan manajemen kinerja pegawai.

A. MANAJEMEN KINERJA ORGANISASI

Manajemen kinerja organisasi merupakan manajemen kinerja dalam
rangka pelaksanaan tugas dan fungsi untuk mencapai tujuan organisasi dalam
periode tertentu.

Manajemen kinerja organisasi memiliki tujuan sebagai berikut:

1. membangun organisasi yang terus menerus melakukan penyempurnaan/
perbaikan (continuous improvement);
membentuk keselarasan antar unit kerja;

mengembangkan semangat kerja tim (teamwork); dan

menjadi dasar untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi.

Manajemen kinerja organisasi meliputi:

1. Kementerian yang mencakup:

a. Menteri; dan

b. Wakil Menteri.

2. Unit level I, yang mencakup:

a. Pejabat Pimpinan Tinggi Madya yang meliputi:

1) Sekretaris Jenderal;
2) Direktur Jenderal;
3) Inspektur Jenderal;
4) Kepala Badan; dan
5) Staf Ahli;

b. Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan
bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan;

c. Staf Khusus; dan

d. Tenaga Ahli.

3. Unit level II, yang mencakup:
a. Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama yang meliputi:

1) Kepala Biro;
2) Kepala Pusat;
3) Direktur;

4) Inspektur;
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5) Sekretaris Direktorat Jenderal;

6) Sekretaris Inspektorat Jenderal;

7) Sekretaris Badan;
8) Kepala Kantor Wilayah; dan

9) Tenaga Pengkaj i.

b. Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan
bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan melalui Pimpinan Tinggi
Madya; dan

c. Pimpinan Unit Organisasi 1 (satu) tingkat di bawah Pimpinan Unit
Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab
kepada Menteri Keuangan.

4. Unit level III, yang mencakup:

a. Pimpinan Unit Organisasi yang dipimpin oleh Pejabat Administrator pada
kantor pelayanan yangg meliputi:

1) Kantor Pelayanan Pajak (KPP);

2) Kantor Pelayanan dan Pengawasan Bea dan Cukai (KPPBC);

3) Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara (KPPN); dan

4) Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL).

b. Pimpinan Unit Organisasi yang dipimpin oleh Pejabat Administrator pada
Unit Pelaksana Teknis Eselon III yang antara lain meliputi:

1) Kantor Pengelolaan Teknologi Informasi dan Komunikasi dan Barang
Milik Negara;

2) Pangkalan Sarana Operasi (Pangsarop);

3) Balai Laboratorium Bea dan Cukai (BLBC);

4) Balai Pendidikan dan Pelatihan Keuangan; dan

5) Balai Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan.
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B. MANAJEMEN KINERJA PEGAWAI

Manajemen kinerja pegawai merupakan manajemen kinerja dalam rangka
pelaksanaan tugas dan fungsi, penugasan lainnya sesuai kebutuhan organisasi,
serta perilaku kerja pegawai selama periode tertentu.

Manajemen kinerja pegawai memiliki tujuan sebagai berikut:

1. mewujudkan pegawai yang memberikan kontribusi maksimal kepada
organisasi dengan mengedepankan kompetensi, keahlian, dan/atau
keterampilan yang dimiliki, serta perilaku kerja yang sesuai dengan standar
perilaku Kementerian Keuangan;

2. membangun komunikasi efektif dan hubungan yang harmonis antara
pegawai dan pimpinan, serta kolaborasi antar pegawai dalam pencapaian
tujuan dan sasaran organisasi;

3. mengembangkan iklim kerja yang kondusif dan kompetitif, menghargai
kualitas proses bisnis dan kompetensi pegawai sehingga mampu memberikan
kontribusi, output, dan outcome yang maksimal; dan

4. menjadi dasar pengembangan pegawai, pemberian penghargaan, dan
pertimbangan karir.
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MANAJEMEN KINERJA DI LINGKUNGAN KEMENTERIAN
KEUANGAN

STRUKTUR MANAJEMEN KINERJA

Struktur Manajemen Kinerja dibentuk dalam rangka penerapan
manajemen kinerja di lingkungan Kementerian Keuangan yang terdiri dari Komite
Manajemen Kinerja dan Unit Pemilik Kinerja (UPK).

A. KOMITE MANAJEMEN KINERJA

1. Komite Manajemen Kinerja merupakan struktur tertinggi dalam
manajemen kinerja Kementerian Keuangan yang memiliki kewenangan
untuk menentukan kebijakan manajemen kinerja dan melaksanakan
proses manajemen kinerja Kementerian. Komite Manajemen Kinerja terdiri
atas:

a. Komite Eksekutif;

b. Komite Pelaksana; dan

C. Sekretariat Komite.

2. Susunan keanggotaan, tugas dan tanggung jawab Komite Manajemen
Kinerja di lingkungan Kementerian Keuangan sebagaimana dimaksud pada
angka 1, yakni sebagai berikut:

a. Komite Eksekutif
1) Susunan keanggotaan Komite Eksekutif terdiri atas:

a) Menteri Keuangan sebagai Ketua;

b) Wakil Menteri Keuangan sebagai Wakil Ketua; dan

C) Para Pejabat Pimpinan Tinggi Madya, Pimpinan Unit Organisasi
Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan, Staf Khusus, dan Tenaga Ahli sebagai Anggota.

2) Tugas dan tanggung jawab Komite Eksekutif meliputi:

a) menyetujui dan/atau menentukan kebijakan manajemen kinerja
yang disampaikan oleh Komite Pelaksana;

b) menyetujui:

(1) PK tingkat Kementerian dan/atau SKP Menteri dan Wakil
Menteri; dan

(2) PK UPK—One dan SKP Pejabat Pimpinan Tinggi Madya,
Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah
dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan, Staf
Khusus, dan Tenaga Ahli, yang disampaikan oleh Komite
Pelaksana; dan

c) melakukan pengawasan dan perbaikan berkelanjutan atas
efektivitas penerapan manajemen kinerja di tingkat Kementerian.

b. Komite Pelaksana

1) Susunan keanggotaan Komite Pelaksana terdiri atas:

a) Sekretaris Jenderal sebagai Ketua;



b) Staf Ahli Menteri Keuangan yang membidangi organisasi dan
birokrasi sebagai Ketua Pelaksana Harian; dan

c) Para Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama pada masing—masing Unit
Organisasi yang dipimpin oleh Pejabat Pimpinan Tinggi Madya
dan Pejabat 1 (satu) tingkat di bawah Pimpinan Unit Organisasi
Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan yang membidangi manajemen kinerja sebagai
anggota.

2) Tugas dan tanggung jawab Komite Pelaksana meliputi:

a) membantu Komite Eksekutif merumuskan kebijakan manajemen
kinerja;

b) menyusun PK tingkat kementerian dan/atau SKP Menteri dan
Wakil Menteri dan menyampaikan kepada Komite Eksekutif
untuk dimintakan persetujuan;

C) mereviu PK UPK—One dan SKP Pejabat Pimpinan Tinggi Madya,
Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan
bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan, Staf Khusus, dan
Tenaga Ahli, serta menyampaikan kepada Komite Eksekutif
untuk dimintakan persetujuan;

d) menyampaikan:
(1) PK tingkat Kementerian dan/atau SKP Menteri dan Wakil

Menteri; dan

(2) PK UPK—One dan SKP Pejabat Pimpinan Tinggi Madya,
Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah
dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan, Staf
Khusus dan Tenaga Ahli,

yang telah disetujui oleh Komite Eksekutif kepada Menteri
Keuangan untuk ditetapkan;

e) menyampaikan laporan manajemen kinerja kepada Komite
Eksekutif;

i) membantu Komite Eksekutif melakukan pengawasan dan
evaluasi atas efektivitas penerapan manajemen kinerja di
lingkungan Kementerian; dan

g) menyusun tim koordinasi manajemen kinerja di Kementerian
Keuangan untuk ditetapkan oleh Menteri Keuangan.

c. Sekretariat Komite

1) Susunan keanggotaan Sekretariat Komite terdiri atas:

a) Kepala Biro Perencanaan dan Keuangan Sekretariat Jenderal
sebagai Sekretaris I;

b) Kepala Biro Sumber Daya Manusia Sekretariat Jenderal sebagai
Sekretaris II;

c) Pejabat Administrator atau Pejabat Fungsional setara Pejabat
Administrator yang memiliki tugas dan fungsi manajemen kinerja
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organisasi di Biro Perencanaan dan Keuangan Sekretariat
Jenderal sebagai Administrator Kinerja Organisasi Pusat (AKOP);
dan

d) Pejabat Administrator atau Pejabat Fungsional setara Pejabat
Administrator yang memiliki tugas dan fungsi Manajemen Kinerja
Pegawai di Biro Sumber Daya Manusia Sekretariat Jenderal
sebagai Administrator Kinerja Pegawai Pusat (AKPP).

2) Tugas dan tanggung jawab Sekretariat Komite meliputi:

a) Kepala Biro Perencanaan dan Keuangan sebagaiSekretaris I
sebagaimana dimaksud pada angka 1) huruf a) memiliki tugas
dan tanggung jawab untuk manajemen kinerja organisasi yang
meliputi:

(1)

(2)

(9)

(10)

(11)
(12)

merumuskan konsep kebijakan manajemen kinerja
organisasi di lingkungan Kementerian Keuangan;

melakukan konsolidasi konsep dokumen perencanaan
kinerja yang meliputi PK Kementerian dan/atau SKP
Menteri dan Wakil Menteri, manual IKU, dan matriks
cascading tingkat Kementerian;

membantu Komite Pelaksana mereviu konsep PK dan
manual IKU UPK— One;

membantu Komite Pelaksana mereviu SKP Pejabat Pimpinan
Tinggi Madya, Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang
berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri
Keuangan, Staf Khusus, dan Tenaga Ahli;

mengoordinasikan penyusunan dan penetapan SKP Staf
Ahli Menteri Keuangan, Staf Khusus, dan Tenaga Ahli;

mengoordinasikan penyusunan dan penetapan PK UPK—
One;

menetapkan SS, IKU, dan/ atau IS yang bersifat mandatory;

melakukan konsolidasi konsep perubahan PK Kementerian
dan/atau perubahan SKP Menteri dan Wakil Menteri serta
manual IKU tingkat Kementerian;
membantu Komite Pelaksana mereviu konsep perubahan PK
dan manual IKU UPK— One;
mereviu konsep perubahan SKP, Pejabat Pimpinan Tinggi
Madya, Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada
di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan,
Staf Khusus, dan Tenaga Ahli;

menyusun Laporan Kinerja tingkat Kementerian;

mengoordinasikan pelaksanaan dialog kinerja seluruh
Pimpinan UPK—One, Staf Ahli Menteri Keuangan, Staf
Khusus dan Tenaga Ahli bersama Menteri Keuangan
dan/ atau Wakil Menteri Keuangan;
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b)

(13)

(14}

(15)

(17)
(18)

(19)

(21)

(22)

(23)

mengoordinasikan reviu Kualitas Komitmen Kinerja (K3)
SKP di lingkungan Kementerian Keuangan;

mereviu K3 untuk PK dan/atau SKP tingkat Kementerian
dan UPK— One;

mereviu K3 SKP Pejabat Pimpinan Tinggi Madya, Pimpinan
Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan
bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan, Staf Khusus,
dan Tenaga Ahli;

menghitung Nilai Kinerj a Organisasi (NKO) tingkat
Kementerian dan/atau Nilai Hasil Kerja Utama Menteri dan
Wakil Menteri;

mereviu hasfl penghitungan NKO UPK— One;

menyusun konsep Keputusan Menteri Keuangan mengenai
NKO, NKO K3 dan Predikat Kinerja Organisasi tingkat
Kementerian dan UPK- One;

mereviu hasil penghitungan Nilai Hasil Kerja Utama Pejabat
Pimpinan Tinggi Madya, Pimpinan Unit Organisasi Non
Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab
kepada Menteri Keuangan, Staf Khusus, dan Tenaga Ahli;

membantu Komite Pelaksana melakukan pengawasan dan
evaluasi atas efektivitas penerapan manajemen kinerja
organisasi di lingkungan Kementerian Keuangan;

menatausahakan dokumen tingkat Kementerian yang
meliputi PK, manual IKU, matriks cascading, laporan
kinerja, NKO, NKO K3 dan Predikat Kinerja Organisasi;

mengoordinasikan edukasi dan/ atau sosialisasi manajemen
kinerja organisasi di lingkungan Kementerian Keuangan;
dan
mengoordinasikan tindak lanjut hasil reviu, evaluasi
dan/ atau audit manajemen kinerja organisasi.

Kepala Biro Sumber Daya Manusia sebagai Sekretaris II
sebagaimana dimaksud pada angka 1) huruf b) memiliki tugas
dan tanggung jawab untuk manajemen kinerja pegawai yang
meliputi:

(1)

(2)

(3)

merumuskan konsep kebijakan manajemen kinerja pegawai
di lingkungan Kementerian Keuangan;

merumuskan, mengembangkan, memonitoring dan
mengevaluasi tools penilaian perilaku kerja pegawai di
lingkungan Kementerian Keuangan;

melakukan analisa data hasil penilaian kinerja pegawai
sebagai salah satu bahan pertimbangan pengambilan
keputusan terkait pegawai;
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(4)

(5)

(5)

(7)

(8)

(9)

(10)

(11)

(12)

(14)

(15)
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melakukan konsolidasi penyusunan konsep SKP dan/atau
perubahan SKP Menteri dan Wakil Menteri serta
penetapannya apabila diperlukan;
membantu Komite Pelaksana mereviu SKP Pejabat Pimpinan
Tinggi Madya, Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang
berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri
Keuangan, Staf Khusus, dan Tenaga Ahli;

mengoordinasikan penyusunan dan penetapan SKP Pejabat
Pimpinan Tinggi Madya, Pimpinan UPK—One, dan Pimpinan
Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan
bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan;

membantu Komite Pelaksana mereviu konsep perubahan
SKP Pejabat Pimpinan Tinggi Madya, Pimpinan UPK—One,
dan Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di
bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan;

mengoordinasikan dan memonitor pelaksanaan evaluasi
perilaku kerja para Pejabat Pimpinan Tinggi Madya dan
Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah
dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan;

mengadministrasikan Nilai Perilaku Kerja (NPK) para
Pejabat Pimpinan Tinggi Madya dan Pimpinan Unit
Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan
bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan;

membantu Sekretaris I dalam pelaksanaan reviu K3 SKP di
lingkungan Kementerian Keuangan;

membantu Sekretaris I dalam pelaksanaan reviu K3 SKP
Pejabat Pimpinan Tinggi Madya, Pimpinan Unit Organisasi
Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab
kepada Menteri Keuangan, Staf Khusus, dan Tenaga Ahli;

mereviu penghitungan NKP dan Predikat Kinerja Pegawaj
bagi Pejabat Pimpinan Tinggi Madya, Pimpinan Unit
Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan
bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan, Staf Khusus,
dan Tenaga Ahli;

menyusun konsep Keputusan Menteri Keuangan mengenai
NKP Pejabat Pimpinan Tinggi Madya, Pimpinan Unit
Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan
bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan, Staf Khusus,
dan Tenaga Ahli;
membantu Komite Pelaksana melakukan pengawasan dan
evaluasi atas efektivitas penerapan manajemen kinerja
pegawai di lingkungan Kementerian Keuangan;

menatausahakan seluruh data dan dokumen yang terkait
dengan penilaian kinerja pegawai meliputi SKP, NKP, dan
hasil evaluasi kinerja pegawai bagi Pejabat Pimpinan Tinggi
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Madya dan Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang
berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri
Keuangan;

(16) mengoordinasikan edukasi dan/ atau sosialisasi manajemen
kinerja pegawai di lingkungan Kementerian Keuangan; dan

(17) mengoordinasikan tindak lanjut hasil reviu, evaluasi
dan/ atau audit manajemen kinerja pegawai.

0) Administrator Kinerja Organisasi Pusat (AKOP) membantu
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab Sekretaris I.

d) Administrator Kinerja Pegawai Pusat (AKPP) membantu
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab Sekretaris II.

B. UNIT PEMILIK KINERJA (UPK)

Unit Pemilik Kinerja terdiri dari UPK-One, UPK-Two, dan UPK-Three.
Struktur manajamen kinerja pada masing—masing UPK sebagai berikut:

l. UPK— One

a. Struktur UPK— One terdiri atas:

1)
2)

3)

Eksekutif Manajer Kinerja yaitu Pimpinan UPK— One;
Koordinator Kinerja Organisasi (KKO) UPK—One yaitu pejabat 1
(satu) tingkat di bawah Eksekutif Manajer Kinerja yang memiliki
tugas dan fungsi manajemen kinerja organisasi unit organisasi
yang dipimpin oleh Pejabat Pimpinan Tinggi Madya dan Pimpinan
Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan;
Koordinator Kinerja Pegawai (KKP) UPK— One yaitu pejabat 1 (satu)
tingkat di bawah Eksekutif Manajer Kinerja yang memiliki tugas
dan fungsi manajemen kinerja pegawai unit organisasi yang
dipimpin oleh Pejabat Pimpinan Tinggi Madya dan Pimpinan Unit
Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan;

Administrator Kinerja Organisasi (AKO) UPK—One yaitu pejabat 1
(satu) tingkat di bawah KKO UPK—One yang memiliki tugas dan
fungsi membantu KKO UPK— One dalam melaksanakan manajemen
kinerja organisasi unit organisasi yang dipimpin oleh Pejabat
Pimpinan Tinggi Madya dan Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon
yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri
Keuangan; dan

Administrator Kinerj a Pegawai (AKP) UPK— One yaitu pejabat 1 (satu)
tingkat di bawah KKP UPK—One yang memiliki tugas dan fungsi
membantu KKP UPK— One dalam melaksanakan manajemen kinerja
pegawai unit organisasi yang dipimpin oleh Pej abat Pimpinan Tinggi
Madya dan Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di
bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan.
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b. Tugas dan tanggung jawab Eksekutif Manajer Kinerja sebagaimana
dimaksud pada huruf a angka 1) meliputi:

1)

2)

3)

4)

menetapkan PK UPK— One dan UPK— Two yang meliputi Peta Strategi,
Indikator Kinerja Utama (IKU), Rincian Anggaran, Rincian Target
Kinerja dan Inisiatif Strategis (IS);
menetapkan SKP Pejabat Pimpinan Tinggi Madya Pimpinan UPK-
One;

menetapkan SKP Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama, Pimpinan Unit
Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan melalui Pimpinan Tinggi Madya,
Pejabat 1 (satu) tingkat di bawah Pimpinan Unit Organisasi Non
Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan, dan/atau Pejabat Fungsional yang
bertanggungjawab kepada Pimpinan UPK— One; dan

melakukan pengawasan atas efektivitas penerapan manajemen
kinerj a di lingkungan UPK— One.

c. Tugas dan tanggung jawab KKO UPK- One sebagaimana dimaksud pada
huruf a angka 2) meliputi:

1)

2)

3)

4)
5)

5)

10) menyusun Laporan Kinerja tingkat UPK— One;

melakukan konsolidasi konsep dokumen perencanaan kinerja yang
meliputi PK, manual IKU, dan matriks cascading tingkat UPK—One;

membantu Eksekutif Manajer Kinerja mereviu konsep PK dan
manual IKU UPK- Two;

mereviu konsep SKP Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama, Pimpinan
UPK—Two, Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di
bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan melalui
Pimpinan Tinggi Madya, dan/ atau Pejabat l (satu) tingkat di bawah
Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan
bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan;

mengoordinasikan penyusunan dan penetapan PK UPK- Two;

mengoordinasikan penyusunan dan penetapan SKP Tenaga
Pengkaji;

menetapkan SS, IKU, dan/atau IS yang bersifat mandatory lingkup
UPK— One;

melakukan konsolidasi konsep perubahan PK dan manual IKU
tingkat UPK— One;
membantu Eksekutif Manajer Kinerja mereviu konsep perubahan
PK dan manual IKU UPK— Two;
mereviu konsep perubahan SKP Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama,
Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan
bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan melalui Pimpinan
Tinggi Madya, dan/ atau Pejabat l (satu) tingkat di bawah Pimpinan
Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan;
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1 1) mengoordinasikan pelaksanaan dialog kinerj a seluruh Pimpinan
UPK— Two dan Tenaga Pengkaji bersama Pimpinan UPK— One;

12) mengoordinasikan reviu K3 SKP di lingkungan UPK— One;

13) menilai K3 PK UPK-One dan SKP Pejabat Pimpinan Tinggi Madya
dan/atau Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di
bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan;

14) mereviu K3, PK tingkat UPK—Two, dan K3 SKP Pejabat Pimpinan
Tinggi Pratama, Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada
di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan melalui
Pimpinan Tinggi Madya, Pejabat 1 (satu) tingkat di bawah Pimpinan
Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan, dan/ atau Pejabat Fungsional
yang bertanggung jawab kepada Pimpinan UPK— One;

15) menghitung Nilai Kinerja Organisasi (NKO) tingkat UPK- One;

16) mereviu hasil penghitungan NKO UPK— Two;

17) menyusun konsep Keputusan Pimpinan UPK—One mengenai NKO,
NKO K3 dan Predikat Kinerja Organisasi UPK- Two;

18) mereviu hasil penghitungan Nilai Hasil Kinerja Utama Pejabat
Pimpinan Tinggi Pratama, Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon
yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri
Keuangan melalui Pimpinan Tinggi Madya, dan/atau Pejabat 1
(satu) tingkat di bawah Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang
berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan,
serta Tenaga Pengkaji;

19) membantu Eksekutif Manajer Kinerja melakukan pengawasan dan
evaluasi atas efektivitas penerapan manajemen kinerja organisasi
di lingkungan UPK— One;

20) menatausahakan dokumen tingkat UPK— One yang meliputi PK,
manual IKU, matriks cascading, laporan kinerja, NKO, NKO K3 dan
Predikat Kinerja Organisasi;

21) mengoordinasikan edukasi dan/ atau sosialisasi manajemen kinerja
organisasi di lingkungan UPK— One; dan

22) mengoordinasikan tindak lanjut hasil reviu, evaluasi dan/ atau
audit manajemen kinerja organisasi di lingkungan UPK— One.

Dalam pelaksanaan tugas tersebut KKO UPK—One dibantu oleh
Administrator Kinerj a Organisasi (AKO) UPK— One.

Tugas dan tanggung jawab KKP UPK—One Kinerja sebagaimana
dimaksud pada huruf a angka 3) Ineliputi:

1) membantu Eksekutif Manajer Kinerja menyusun konsep SKP
Pej abat Pimpinan Tinggi Madya dan/ atau Pimpinan Unit Organisasi
Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan;

2) mengoordinasikan penyusunan dan penetapan SKP Pejabat
Pimpinan Tinggi Pratama Pimpinan UPK—Two, Pimpinan Unit

f—
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Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan melalui Pimpinan Tinggi Madya,
Pejabat 1 (satu) tingkat di bawah Pimpinan Unit Organisasi Non
Eselon yang berada di bawah clan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan, dan/atau Pejabat Fungsional yang bertanggung
jawab kepada Pimpinan UPK—One;
membantu Eksekutif Manajemen Kinerja mereviu konsep SKP
Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama, Pimpinan Unit Organisasi Non
Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan melalui Pimpinan Tinggi Madya, Pejabat 1 (satu)
tingkat di bawah Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada
di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan,
dan/atau untuk Pejabat Fungsional yang bertanggung jawab
kepada Pimpinan UPK— One;
membantu Eksekutif Manajer Kinerja menyusun konsep
perubahan SKP Pejabat Pimpinan Tinggi Madya dan/atau Pimpinan
Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah clan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan;
membantu Eksekutif Manajer Kinerja mereviu konsep perubahan
SKP Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama, Pimpinan Unit Organisasi
Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan melalui Pimpinan Tinggi Madya, Pejabat 1 (satu)
tingkat di bawah Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada
di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan,
dan/atau untuk Pejabat Fungsional yang bertanggung jawab
kepada Pimpinan UPK— One;

mengoordinasikan dan memonitor pelaksanaan penilaian perilaku
kerja Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama, Pimpinan Unit Organisasi
Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan melalui Pimpinan Tinggi Madya, Pejabat 1 (satu)
tingkat di bawah Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada
di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan,
clan/atau Pejabat Fungsional yang bertanggung jawab kepada
Pimpinan UPK-One;

mengadministrasikan Nilai Perilaku Kerja (NPK) Pejabat Pimpinan
Tinggi Pratama, Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada
di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan melalui
Pimpinan Tinggi Madya, Pejabat 1 (satu) tingkat di bawah Pimpinan
Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan, dan / atau Pejabat Fungsional
yang bertanggung jawab kepada Pimpinan UPK—One;

membantu KKO UPK—One dalam pelaksanaan reviu K3 SKP di
lingkungan UPK— One;
membantu KKO UPK—One dalam penilaian K3 SKP Pejabat
Pimpinan Tinggi Madya dam/atau Pimpinan Unit Organisasi Non
Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan;

F-
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10) membantu KKO UPK— One dalam mereviu K3 SKP Pej abat Pimpinan
Tinggi Pratama, Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada
di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan melalui
Pimpinan Tinggi Madya, Pejabat 1 (satu) tingkat di bawah Pimpinan
Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan, dan /atau Pejabat Fungsional
yang bertanggung jawab kepada Pimpinan UPK— One;

1 1) mengoordinasikan penghitungan NKP dan Predikat Kinerja Pegawai
bagi Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama, Pimpinan Unit Organisasi
Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan melalui Pimpinan Tinggi Madya, Pejabat 1 (satu)
tingkat di bawah Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada
di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan,
dan/atau Pejabat Fungsional yang bertanggung jawab kepada
Pimpinan UPK—One;

12) menyusun konsep Keputusan Pimpinan UPK—One mengenai NKP
Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama, Pimpinan Unit Organisasi Non
Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan melalui Pimpinan Tinggi Madya, Pejabat 1 (satu)
tingkat di bawah Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada
di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan,
dan/atau Pejabat Fungsional yang bertanggung jawab kepada
Pimpinan UPK—One;

13) membantu Eksekutif Manaj er Kinerja melakukan pengawasan dan
evaluasi atas efektivitas penerapan manajemen kinerja pegawai di
lingkungan UPK-One;

14) menatausahakan seluruh data dan dokumen yang terkait dengan
penilaian kinerja pegawai meliputi SKP, NKP, dan hasil evaluasi
kinerja pegawai para Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama, Pimpinan
Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan melalui Pimpinan Tinggi Madya,
Pejabat 1 (satu) tingkat di bawah Pimpinan Unit Organisasi Non
Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan, dan/atau Pejabat Fungsional yang bertanggung
jawab kepada Pimpinan UPK—One;

15) mengoordinasikan edukasi dan/ atau sosialisasi manajemen kinerja
pegawai di lingkungan UPK—One; dan

16) mengoordinasikan tindak lanjut hasil reviu, evaluasi, dan/ atau
audit manajemen kinerja pegawai di lingkungan UPK—One.

f. Dalam pelaksanaan tugas tersebut KKP UPK—One dibantu oleh AKP
UPK—One.

2. UPK— Two

a. Struktur UPK— Two terdiri atas:

1) Manae Kinerja yaitu Pimpinan UPK- Two;
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C.

2)

3)

4)

5)
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Koordinator Kinerja Organisasi (KKO) UPK—Two yaitu pejabat 1
(satu) tingkat di bawah Manajer Kinerja yang memiliki tugas
mengelola kinerja organisasi unit organisasi yang dipimpin oleh
Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama dan Pimpinan Unit Organisasi
Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan melalui Pejabat Pimpinan Tinggi Madya;

Koordinator Kinerja Pegawai (KKP) UPK— Two yaitu pejabat 1 (satu)
tingkat di bawah Manajer Kinerja yang memiliki tugas mengelola
kinerja pegawai unit organisasi yang dipimpin oleh Pejabat
Pimpinan Tinggi Pratama dan Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon
yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Monteri
Keuangan melalui Pejabat Pimpinan Tinggi Madya;

Administrator Kinerja Organisasi (AKO) UPK—Two yaitu pejabat 1
(satu) tingkat di bawah KKO UPK-Two yang memiliki tugas
membantu KKO UPK- Two dalam mengelola kinerja organisasi unit
organisasi yang dipimpin oleh Pej abat Pimpinan Tinggi Pratama dan
Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan
bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan melalui Pejabat
Pimpinan Tinggi Madya; dan

Administrator Kinerja Pegawai (AKP) UPK— Two yaitu pejabat 1 (satu)
tingkat di bawah KKP UPK—Two yang memiliki tugas membantu
KKP UPK—Two dalam mengelola kinerja organisasi unit organisasi
yang dipimpin oleh Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama dan Pimpinan
Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan melalui Pejabat Pimpinan Tinggi
Madya.

Tugas dan tanggung jawab Manajer Kinerja sebagaimana dimaksud
pada huruf a angka 1) meliputi:

1)
2)

4)

menetapkan PK UPK— Two dan UPK- Three;

menetapkan SKP Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama, Pimpinan Unit
Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan melalui Pimpinan Tinggi Madya,
atau Pejabat 1 (satu) tingkat di bawah Pimpinan Unit Organisasi
Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Monteri Keuangan;

menetapkan SKP para Pejabat Administrator dan Pejabat
Fungsional yang bertanggung jawab kepada Pimpinan UPK—Two;
dan

melakukan pengawasan atas efektivitas penerapan Manajemen
Kinerja level UPK—Two.

Tugas dan tanggung jawab KKO UPK- Two sebagaimana dimaksud pada
huruf a angka 2) meliputi:

1) melakukan konsolidasi konsep PK, manual IKU dan matriks
cascading tingkat UPK— Two;

{3
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2) membantu Manajer Kinerja mereviu konsep PK, dan manual IKU
UPK-Three;

3) membantu Manajer Kinerja mereviu SKP Pejabat Administrator
Pimpinan UPK- Three;

4) mengoordinasikan penyusunan dan penetapan PK UPK— Three;

5) menetapkan SS, IKU, dan/ atau IS yang bersifat mandatory lingkup
UPK—Two;

6) melakukan konsolidasi konsep perubahan PK dan manual IKU
UPK— Two;

7) membantu Manajer Kinerja mereviu konsep perubahan PK dan
manual IKU UPK- Three;

8) membantu Manaj er Kinerja mereviu konsep perubahan SKP Pejabat
Administrator Pimpinan UPK— Three;

9) menyusun Laporan Kinerja tingkat UPK— Two;
10) mengoordinasikan pelaksanaan dialog kinerja seluruh pejabat

administrator bersama Pimpinan UPK— Two;

11) mengoordinasikan reviu K3 SKP di lingkungan UPK- Two;

12) menilai K3 SKP Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama, Pimpinan Unit
Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan melalui Pimpinan Tinggi Madya,
atau Pejabat 1 (satu) tingkat di bawah Pimpinan Unit Organisasi
Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan;

13) mereviu K3 PK tingkat UPK—Three dan K3 SKP Pejabat
Administrator Pimpinan UPK— Three;

14 mereviu K3 SKP seluruh pejabat/pegawai pada UPK—Two;

16 mereviu hasil penghitungan NKO UPK— Three;
17 menyusun konsep Keputusan Pimpinan UPK—Two tentang NKO,

NKO K3 dan Predikat Kinerja Organisasi UPK—Three;

)
15) menghitung Nilai Kinerja Organisasi (NKO) tingkat UPK— Two;

)
)

l8) membantu Manajer Kinerja melakukan pengawasan dan evaluasi
atas efektivitas penerapan manajemen kinerja organisasi di
lingkungan UPK— Two;

19) menatausahakan dokumen tingkat UPK—Two yang meliputi
dokumen kinerja, manual IKU, matriks cascading, laporan kinerja,
NKO, NK0 K3 dan Predikat Kinerja Organisasi;

20) mengkoordinasikan edukasi dan/ atau sosialisasi manajemen
kinerja organisasi di lingkungan UPK- Two; dan

21) mengoordinasikan tindak lanjut hasil reviu, evaluasi dan/ atau
audit manajemen kinerja organisasi di lingkungan UPK- Two.

Dalam pelaksanaan tugas tersebut KKO UPK— Two dibantu oleh
Administrator Kinerja Organisasi (AKO) UPK— Two.
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Tugas dan tanggung jawab KKP UPK— Two sebagaimana dimaksud pada
huruf a angka 3) meliputi:
1) membantu Manajer Kinerja menyusun konsep SKP Pejabat

Pimpinan UPK— Two;

2) membantu Manajer Kinerja mereviu konsep SKP Pejabat
Administrator Pimpinan UPK— Three;

3) mengoordinasikan penyusunan clan penetapan SKP Pejabat
Administrator Pimpinan UPK— Three;

4) mereviu konsep SKP seluruh pejabat/pegawai pada UPK— Two;

5) mengoordinasikan penyusunan dan penetapan SKP seluruh
pejabat/pegawai pada UPK— Two;

6) membantu Manajer Kinerja menyusun konsep perubahan SKP
Pejabat Pimpinan UPK— Two;

7) membantu Manajer Kinerja mereviu konsep perubahan SKP Pejabat
Administrator Pimpinan UPK— Three;

8) mereviu konsep perubahan SKP seluruh pejabat/pegawai pada
UPK—Two;

9) mengoordinasikan dan memonitor pelaksanaan penilaian perilaku
kerja SKP Pejabat Administrator Pimpinan UPK— Three;

10) mengoordinasikan dan memonitor pelaksanaan penilaian perilaku
seluruh pejabat/pegawai pada UPK— Two;

11)mengadministrasikan Nilai Perilaku Kerja (NPK) Pejabat
Administrator Pimpinan UPK— Three;

12) mengadministrasikan NPK seluruh pejabat/pegawai pada UPK—
Two;

13) membantu KKO UPK—Two dalam pelaksanaan reViu kualitas K3
SKP di lingkungan UPK— Two;

14) membantu KKO UPK—Two dalam penilaian K3 SKP Pejabat
Pimpinan Tinggi Pratama, Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon
yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri
Keuangan melalui Pimpinan Tinggi Madya, atau Pejabat 1 (satu)
tingkat di bawah Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada
di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan;

15) membantu KKO UPK—Two dalam mereviu K3 SKP Pejabat
Administrator Pimpinan UPK— Three;

16) membantu KKO UPK—Two dalam mereviu K3 SKP seluruh
pejabat/pegawai pada UPK— Two;

17) mengoordinasikan penghitungan NKP dan Predikat Kinerja Pegawai
Pej abat Administrator Pimpinan UPK— Three;

18) mengoordinasikan penghitungan NKP dan Predikat Kinerja Pegawai
seluruh pejabat/pegawai pada UPK- Two;

/=’
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19) menyusun konsep Keputusan Pimpinan UPK—Two mengenai NKP
seluruh pejabat/ pegawai pada UPK— Two;

20) membantu Manajer Kinerja melakukan pengawasan dan evaluasi
atas efektivitas penerapan manajemen kinerja pegawai di tingkat
UPK—Two;

21) menatausahakan seluruh data dan dokumen yang terkait dengan
penilaian kinerja pegawai meliputi SKP, NKP, dan hasil evaluasi
kinerja pegawai seluruh pejabat/ pegawai pada UPK— Two;

22) mengoordinasikan edukasi dan/ atau sosialisasi manajemen kinerja
pegawai di lingkungan UPK— Two; dan

23) mengoordinasikan tindak lanjut hasil reviu, evaluasi dan/ atau
audit manajemen kinerja pegawai di lingkungan UPK— Two.

f. Dalam pelaksanaan tugas tersebut KKP UPK—Two dibantu oleh AKP
UPK—Two.

3. UPK— Three

a. Struktur UPK- Three terdiri atas:

1) Submanajer Kinerja yaitu Pimpinan UPK— Three;

2) Administrator Kinerja Organisasi (AKO) UPK- Three yaitu pejabat 1
(satu) tingkat di bawah Submanajer Kinerja UPK— Three yang
memiliki tugas membantu KKO UPK— Three dalam mengelola kinerja
organisasi unit organisasi yang dipimpin oleh Pej abat Administrator
pada kantor pelayanan dan Unit Pelaksana Teknis Eselon III di
Lingkungan Kementerian Keuangan;

3) Administrator Kinerja Pegawai (AKP) UPK—Three yaitu pejabat 1
(satu) tingkat di bawah di bawah Submanajer Kinerja UPK—Three
yang memiliki tugas membantu KKP UPK-Three dalam mengelola
kinerja pegawai unit organisasi yang dipimpin oleh Pejabat
Administrator pada kantor pelayanan dan Unit Pelaksana Teknis
Eselon III di Lingkungan Kementerian Keuangan.

b. Tugas dan tanggung jawab Submanajer Kinerja sebagaimana
dimaksud pada huruf a angka 1) meliputi:

1) menetapkan PK UPK— Three;

2) menetapkan SKP Pejabat Administrator;

3) menetapkan SKP Para Pejabat Pegawas; dan

4) melakukan pengawasan atas efektivitas penerapan Manajemen
Kinerja level UPK-Three.

c. Tugas dan tanggung jawab Administrator Kinerja Organisasi (AKO)
UPK—Three sebagaimana dimaksud pada huruf a angka 2) meliputi:

1) menyusun konsep PK, manual IKU dan matriks cascading tingkat
UPK- Three;

2) membantu Submanajer Kinerja mereviu SKP Pejabat Pengawas
pada UPK— Three;
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3) menyusun konsep perubahan PK dan manual IKU tingkat UPK—
Three;

4) membantu Submanajer Kinerja mereviu konsep perubahan SKP
Pejabat Pengawas pada UPK—Three;

5) menyusun Laporan Kinerja tingkat UPK— Three;
6) mengkoordinasikan pelaksanaan dialog kinerja seluruh pejabat

pengawas bersama Pimpinan UPK— Three;
7) menghitung K3 PK tingkat UPK—Three dan SKP Pejabat

Administrator;

8) mereviu K3 SKP seluruh pejabat/pegawai pada UPK— Three;

9) menghitung Nilai Kinerja Organisasi (NKO) tingkat UPK— Three;

10) membantu Submanajer Kinerja melakukan pengawasan dan
evaluasi atas efektivitas penerapan manajemen kinerja organisasi
UPK—Three;

11) menatausahakan dokumen tingkat UPK-Three yang meliputi
dokumen kinerja, manual IKU, matriks cascading, laporan kinerja,
NKO, NKO K3 dan Predikat Kinerja Organisasi;

12) mengkoordinasikan edukasi dan/ atau sosialisasi manajemen
kinerja organisasi di lingkungan UPK- Three; dan

13) mengoordinasikan tindak lanjut hasil reviu, evaluasi dan/ atau
audit manajemen kinerja organisasi di lingkungan UPK— Three.

. Tugas dan tanggung jawab AKP UPK—Three sebagaimana dimaksud
pada angka huruf a angka 3) meliputi:

1) membantu Submanajer Kinerja menyusun konsep SKP Pejabat
Administrator Pimpinan UPK— Three;

2) mereviu konsep SKP seluruh pejabat/pegawai pada UPK— Three;

3) mengoordinasikan penyusunan dan penetapan SKP seluruh
pejabat/pegawai pada UPK—Three;

4) membantu Manajer Kinerja menyusun konsep perubahan SKP
Pejabat Administrator Pimpinan UPK— Three;

5) mereviu konsep perubahan SKP seluruh pejabat/pegawai pada
UPK-Three;

6) mengoordinasikan dan memonitor pelaksanaan penilaian perilaku
kerja seluruh pejabat/pegawai pada UPK— Three;

7) mengadministrasikan Nilai Perilaku Kerja (NPK) seluruh
pejabat/pegawai pada UPK— Three;

8) membantu Administrator Kinerja Organisasi (AKO) UPK—Three
mereviu K3 SKP seluruh pejabat/pegawai pada UPK— Three;

9) mengoordinasikan penghitungan NKP dan Predikat Kinerja Pegawai
seluruh pejabat/pegawai pada UPK— Three;

10) menyusun konsep Keputusan Pimpinan UPK— Three mengenai NKP
seluruh pejabat/pegawai pada UPK—Three;
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11)membantu Submanajer Kinerja melakukan pengawasan dan
evaluasi atas efektivitas penerapan manajemen kinerja pegawai
pada UPK- Three;

12) menatausahakan seluruh data dan dokumen yang terkait dengan
penilaian kinerja pegawai meliputi SKP, NKP, dan hasil evaluasi
kinerja pegawai bagi seluruh pejabat/ pegawai pada UPK— Three;

13) mengoordinasikan edukasi dan/ atau sosialisasi manajemen kinerja
pegawai di lingkungan UPK- Three; dan

14) mengoordinasikan tindak lanjut hasil reviu, evaluasi dan/ atau
audit manajemen kinerja pegawai di lingkungan UPK- Three.
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KEUANGAN

KERANGKA KERJA SISTEM MANAJEMEN KINERJA

PERUMUSAN SISTEM MANAJEMEN KINERJA

Perumusan Sistem manajemen kinerja merupakan kebijakan, prosedur, dan
praktik manajemen kinerja yang bersifat sistematis yang dilaksanakan sesuai
dengan ketentuan sebagaimana diatur dalam Keputusan Menteri ini.

IMPLEMENTASI MANAJEMEN KINERJA

Implementasi manajemen kinerja berlaku bagi organisasi dan Aparatur Sipil
Negara (ASN) di lingkungan Kementerian Keuangan, dengan mengacu pada
ketentuan nasional terkait dengan pengelolaan kinerja. Pelaksanaan implementasi
manajemen kinerja tersebut sebagai berikut:

1 . Perencanaan Kinerja

Dalam perencanaan kinerja, Kementerian Keuangan menggunakan sistem
manajemen kinerja berbasis Balanced Scorecard (BSC). Sistem berkenaan
bertujuan menerjemahkan Visi, misi, tujuan, dan strategi ke dalam kerangka
operasional serta untuk membantu mewujudkan kinerja organisasi dan pegawaj
yang maksimal. Keberhasilan suatu organisasi dalam meningkatkan kinerja
diantaranya dapat diukur melalui pencapaian target kinerja yang ditetapkan
dalam dokumen perencanaan kinerja. Dalam perencanaan kinerja juga
mempertimbangkan manajemen risiko melalui proses analisis kondisi eksternal
dan internal. Penyusunan dokumen perencanaan kinerja merupakan bagian dari
implementasi sistem perencanaan strategis sebagaimana digambarkan sebagai
berikut:

Gambar 1. Diagram Perencanaan Strategis
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Kerangka pikir penyelarasan perencanaan strategis dan implementasi
strategi berbasis BSC di Kementerian Keuangan secara umum dapat
digambarkan dalam bagan berikut:
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Gambar 2. Piramida Penyelarasan Strategi
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Visi dan misi organisasi mengarahkan seluruh komponen organisasi agar
memiliki gambaran atau Cita—cita yang sama. Hal tersebut mendasari
pengambilan keputusan, perencanaan masa depan, pengoordinasian pekerjaan—
pekerjaan yang berbeda, serta mendorong inovasi ke depan. Selanjutnya,
penetapan tujuan dimmuskan sebagaj tahapan kualitatif untuk mewujudkan visi
dan misi tersebut. Setiap tujuan diturunkan menjadi sasaran, yang
mendeskripsikan kondisi spesifik dan terukur yang ingin diwujudkan pada
periode tertentu.

Mengacu pada sasaran—sasaran tersebut, Unit Pemilik Kinerja (UPK)
merumuskan Sasaran Strategis (SS) sebagai suatu prioritas yang ingin dimiliki,
dijalankan dan dicapai organisasi pada periode tertentu. Seluruh SS dalam
organisasi dituangkan dalam Peta Strategi. Setiap SS diukur dengan Indikator
Kinerja Utama (IKU) dan target IKU untuk memastikan ketereapaian sasaran
tersebut.

Selain itu, Kementerian Keuangan telah menerapkan sistem manajemen
risiko untuk mendukung pencapaian sasaran. Untuk mencapai target: IKU,
organisasi dapat merumuskan kegiatan terobosan yang disebut Inisiatif Strategis
(IS). Seluruh proses perencanaan strategis dan eksekusi strategi, dalam
perumusannya selalu dilandasi dengan nilai—nilai yang menjadi jati diri
Kementerian Keuangan.

Penerapan manajemen kinerja di Kementerian Keuangan dibagi ke dalam 6
(enam) level, yaitu:
a. Kemenkeu— Wide, yaitu level Kementerian (Menteri dan Wakil Menteri);

b. Kemenkeu—One, yaitu level:

1) UPK—One;

2) Pejabat Pimpinan Tinggi Madya Non Pimpinan UPK;

3) Staf Khusus; dan
4) Tenaga Ahli;

c. Kemenkeu— Two, yaitu level:

1) UPK- Two;

2) Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama Non Pimpinan UPK; dan
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3) Pejabat fungsional yang bertanggungjawab kepada Pimpinan Tinggi UPK-
One;

Kemenkeu— Three, yaitu level:

1) UPK— Three;

2) Pejabat administrator Non Pimpinan UPK; dan

3) Pejabat fungsional yang setara pejabat administrator;

Kemenkeu-Four, yaitu level:

1) Pejabat Pengawas; dan

2) Pejabat fungsional yang setara pejabat pengawas;

Kemenkeu-Five, yaitu level:

1) Pelaksana; dan
2) Fungsional setara pelaksana.

Perencanaan kinerja mencakup proses penyusunan dan penetapan
dokumen kinerj a, yang terdiri atas:

a. Perj anj ian Kinerja (PK)

Merupakan dokumen kesepakatan antara Pimpinan UPK dengan Pimpinan
UPK di atasnya. Perjanjian kinerja berisikan penugasan dari pimpinan
instansi yang lebih tinggi kepada pimpinan instansi yang lebih rendah
untuk melaksanakan program/kegiatan yang disertai dengan indikator
kinerja.

Sasaran Kinerja Pegawai (SKP)

Merupakan dokurnen kesepakatan antara pegawai dengan atasan langsung
atas rencana kinerja yang akan dicapai pada periode tertentu.

Proses penyusunan dan penetapan dokumen perencanaan kinerja yang
terdiri atas PK dan SKP dilakukan sebagai berikut:

a. Penyusunan PK

Proses perencanan kinerja organisasi dilakukan dengan penyusunan
Perjanjian Kinerja (PK). PK disusun pada level Kementerian, UPK— One, UPK—
Two, dan UPK— Three. Komponen PK paling sedikit terdiri dari peta strategi,
Indikator Kinerja Utama (IKU), rincian anggaran, rincian target kinerj a, dan
Inisiatif Strategis (IS) (opsional) dengan penjelasan sebagai berikut:

1) Peta Strategi

Peta Strategi merupakan suatu dashboard yang memetakan
Sasaran Strategis (SS) dalam suatu kerangka hubungan sebab akibat
yang menggambarkan keseluruhan perjalanan strategi organisasi
dalam mewujudkan visi dan misi. Bagi unit organisasi yang tidak
menyusun rencana strategis, visi dan misi mengacu pada Visi dan misi
unit organisasi di atasnya yang menyusun rencana strategis. Peta
strategi merupakan media yang dapat memudahkan dalam
mengomunikasikan strategi organisasi.
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Peta strategi menggambarkan cara pandang organisasi dalam
mengelola kinerjanya dari berbagai perspektif. Peta strategi di
lingkungan Kementerian Keuangan secara umum menggunakan 4
(empat) perspektif, yaitu:
a) Perspektif Stakeholder

Perspektif Stakeholder mencakup SS yang ingin diwujudkan
organisasi untuk memenuhi harapan sehingga dinilai berhasil dari
sudut pandang stakeholder. Stakeholder (pemangku kepentingan)
merupakan pihak internal maupun eksternal yang secara langsung
atau tidak langsung memiliki kepentingan atas output atau outcome
dari suatu organisasi, namun tidak menggunakan layanan
organisasi secara langsung.

b) Perspektif Customer

Perspektif Customer mencakup SS yang ingin diwujudkan
organisasi untuk memenuhi harapan customer dan/atau harapan
organisasi terhadap customer. Customer (pengguna layanan)
merupakan pihak luar yang terkait langsung dengan output atau
pelayanan suatu organisasi.

c) Perspektif Internal Process
Perspektif Internal Process mencakup SS yang ingin diwujudkan
melalui rangkaian proses yang dikelola organisasi dalam
memberikan layanan serta menciptakan nilai bagi stakeholder dan
customer (value chain).

(1) Perspektif Learning and Growth

Perspektif Learning and Growth mencakup SS yang berupa kondisi
ideal atas sumber daya internal organisasi yang ingin diwujudkan
atau yang seharusnya dimiliki oleh organisasi untuk menjalankan
proses bisnis guna menghasilkan output atau outcome organisasi
yang sesuai dengan harapan customer dan stakeholder.

UPK dapat menggunakan 3 (tiga) perspektif, dalam hal:

a) Tidak dapat memisahkan stakeholder dan customer, atau

b) Hanya memiliki stakeholder.
Setiap perspektif pada peta strategi, terdiri dari sejumlah Sasaran

Strategis (SS). SS merupakan pernyataan mengenai apa yang harus
dimiliki, dijalankan, dihasilkan atau dicapai organisasi. SS harus
memenuhi ketentuan sebagai berikut:

a) Singkat dan jelas
Pernyataan SS tidak dapat berupa paragraf atau kalimat.
Penjelasan terhadap uraian SS dapat dijelaskan dalam manual
Indikator Kinerja Utama (IKU). Pernyataan SS tidak boleh memiliki
pemahaman ganda dan harus selaras dengan deskripsi SS pada
manual IKU. fl
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Merefleksikan kondisi ideal dan realistis yang ingin dicapai

Pernyataan SS menggambarkan kondisi seharusnya yang ingin
dicapaj sesuai potensi.

Dituliskan dalam bentuk pernyataan kondisional
Pernyataan SS bersifat kualitatif (bukan kuantitatii).
Contoh: Penerimaan pajak yang optimal (kualitatif), bukan jumlah
penerimaan pajak (kuantitatit).

Untuk memberikan gambaran lengkap mengenai komponen Peta
Strategi, berikut disajikan contoh peta strategi Kementerian:

Gambar 3. Komponen Peta Strategi
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2) Indikator Kinerja Utama (IKU)

Pencapaian SS diukur dengan IKU, yang merupakan tolok ukur
keberhasilan pencapaian SS atau kinerja. IKU menggambarkan
outcome/ output yang ingin dicapai atas tugas dan fungsi organisasi.
Beberapa ha] yang perlu diperhatikan dalam menyusun IKU yaitu:

Prinsip SMART—Ca)
Dalam penyusunan IKU harus menganut prinsip SMART-C,

yaitu:

Specific

Measurable

mampu menyatakan sesuatu
secara definitif (tidak normatifl,
tidak bermakna ganda, relevan dan
khas/unik dalam menilai serta
mendorong kinerj a suatu unit.
mampu diukur dengan jelas dan
jelas cara pengukurannya.
Pernyataan IKU seharusnya
menunjukkan satuan
pengukurannya.
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Agreeable : disepakati oleh pemilik IKU dan
atasannya.

Realistic : merupakan ukuran yang dapat
dicapai dan memiliki target yang
menantang.

Time—bounded : memiliki batas waktu pencapaian.

Continously Improved : kualitas clan target disesuaikan
dengan perkembangan strategi
organisasi dan sclalu
disempurnakan.

Suatu IKU dianggap telah memenuhi kriteria SMART—C
berdasarkan kcsepakatan antara pcmilik IKU, atasan langsung,
pejabat fungsional yang memiliki jenjang jabatan diatasnya
dan/atau tim kerja, serta Administrator Kinerja Organisasi
dan/ atau Administrator Kinerja Pegawai.

Kualitas IKU

Tingkat kualitas IKU ditentukan berdasarkan tingkat validitas
clan tingkat kendali IKU.
(l) Validitas IKU

Validitas IKU ditcntukan berdasarkan level kedekatan
(representasi) pengukuran IKU terhaclap pencapaian SS.
Pcmbagian tingkat validitas IKU sebagai berikut:

Exact : IKU yang mengukur secara langsung keberhasilan
pencapaian SS. Pencapaian IKU (metode
pengukurannya) telah merepresentasikan
pencapaian SS secara keseluruhan dan umumnya
mcngukur outcome atau output pada suatu unit.

Proxy : IKU yang mengukur secara tidak langsung
keberhasilan pencapaian SS. Pencapaian IKU
(metode pengukurannya) hanya
mereprescntasikan sebagian pcncapaian SS dan
umumnya IKU mengukur output atau proses yang
dilakukan oleh suatu unit.

Activity : IKU yang masih jauh keterkaitannya dengan
kcberhasilan pencapaian SS. Pencapaian IKU
(metodc pengukurannya) pada umumnya
mengukur proscs atau input dari kegiatan pada
suatu unit.

Penentuan final atas tingkat validitas suatu IKU ditetapkan
berdasarkan penilaian objektif dari pengelola kinerja organisasi
secara berjenjang.
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Gambar 4. Tingkat Validitas IKU

(2) Kendah IKU

Tingkat kendali atas IKU ditentukan berdasarkan
kemampuan suatu unit dalam mengontrol /mengelola
pencapaian target IKU:

High : Pencapaian target IKU dipengaruhi secara
dominan oleh pemilik IKU.

Moderate : Pencapaian target IKU dipengaruhi secara
berimbang oleh pemilik IKU clan pihak selain
pemilik IKU.

Low : Penncapaian target dipengaruhi secara
dominan oleh pihak selajn pemilik IKU.

Penentuan final atas tingkat kendali IKU ditetapkan
berdasarkan penilaian objektif dari pengelola kinerja organisasi
secara berjenjang.

Gambar 5. Tingkat Kendali IKU
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Contoh penentuan kualitas IKU (validitas clan kendali IKU):
Salah satu tugas dan fungsi Kantor Pelayanan ABC di lingkungan
Kemenkeu memberikan pelayanan langsung kepada masyarakat.
Maka, Kantor Pelayanan ABC dapat membuat SS “Kepuasan
pengguna layanan yang tinggi”.

Alternatif IKU yang dapat dirumuskan untuk mengukur
pencapaian SS tersebut sebagai berikut:
(1) Indeks kepuasan pengguna layanan (exact-moderate)

(a) Validitas exact, karena IKU ini dapat menggambarkan
tingkat kepuasan apabila survei dilakukan dengan
metodologi yang tepat untuk merepresentasikan kepuasan
pengguna layanan.

(b) Tingkat kendali moderate, karena pencapaian IKU ini
dipengaruhi oleh kualitas pemberian layanan kepada
customer dan persepsi customer atas layanan yang diberikan.

(2) Jumlah komplain pengguna layanan (proxy—moderate)

(a) Validitas proxy, karena dianggap tidak semua pengguna
layanan mau menyatakan komplainnya kepada kantor
pelayanan dan tidak semua aspek pelayanan dapat terwakili
kualitasnya hanya dari komplain.

(b) Tingkat kendali moderate, karena komplain merupakan
interaksi yang bersifat langsung kepada petugas. Pada satu
sisi, kantor dapat mempengaruhi atau meminirnalisir
munculnya komplain dari pelanggan dengan pelayanan yang
baik. Sedangkan pada sisi yang lain, pengguna layanan juga
memiliki pengaruh untuk menyampaikan komplainnya.

(3) Rata—rata waktu penyelesaian layanan (activity—high)

(a) Validitas activity, karena IKU hanya bersifat kegiatan atau
input. Apabila layanan diselesaikan, belum tentu pengguna
layanan puas.

(b) Tingkat kendali high, karena layanan selesai atau tidak
selesai sangat dominan dipengaruhi oleh tindakan dari
petugas suatu pekerjaan.

Ketentuan IKU

Dalam penyusunan IKU, perlu memperhatikan ketentuan
sebagai berikut:

(1) Menganut prinsip SMART-C;
(2) Jumlah IKU yang diperbolehkan pada satu PK mengacu pada

tabel sebagai berikut:

fl
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Tabel 1. Ketentuan Jumlah IKU dalam Perjanjian Kinerja

Unit Minimal Maksimal

UPK— One 1 5 2 5
UPK— Two 1 O 20

UPK— Three 1 O 20

Pemilihan IKU didasarkan pada prioritas dan fokus organisasi;
Dalam penyusunan IKU dimungkinkan adanya subIKU. SubIKU
merupakan himpunan dari indikator—indikator yang saling
berhubungan dan secara akumulasi membentuk suatu IKU.
Penyusunan sublKU dilakukan dengan kriteria yang sama
dengan kriteria penyusunan IKU, dengan tambahan ketentuan
sebagai berikut:

(a) SubIKU hanya diperbolehkan disusun pada level Kernenkeu—
Wide, Kemenkeu— One dan Kernenkeu- Two;

(b) SubIKU harus dimuat dalam PK;

(C) SubIKU harus memiliki manual IKU; dan
(d) Penghitungan indeks capaian subIKU mengikuti ketentuan

penghitungan IKU.

Misalnya: IKU Kemenkeu— Wide ”Indeks kualitas pengelolaan
sistem TIK” merupakan himpunan dari subIKU:
i. Tingkat downtime sistem TIK;
ii. Persentase penyelesaian proyek strategis TIK.

UPK sebaiknya menggunakan maksimal 3 (tiga) IKU untuk
mengukur pencapaian 1 (satu) SS.

1 (satu) IKU tidak diperbolehkan untuk mengukur lebih dari l
(satu) SS.

UPK tidak diperbolehkan hanya menggunakan IKU activity
untuk mengukur 1 (satu) SS.
UPK tidak diperkenankan memiliki IKU dengan level kualitas
activity—low, exact—high, activity—high. Hal ini mengindikasikan
pemilihan IKU yang tidak tepat atau SS yang berkualitas
rendah.

Apabila hal tersebut pada butir (8) terjadi, perlu dilakukan:

(a) penggantian dengan IKU lain; atau

(b) perbaikan kualitas SS baik definisi maupun ruang lingkup.

E
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d) Target IKU
Target IKU merupakan standar minimal pencapaian kinerja

yang ditetapkan untuk periode 1 (satu) tahun. Penetapan target IKU
merupakan kesepakatan antara atasan langsung dan bawahan
dengan memperhatikan sasaran organisasi serta
mempertimbangkan usulan pengelola kinerja organisasi dalam
suatu forum dialog kinerj a.

Penetapan target IKU dilakukan sesuai ketentuan sebagai
berikut:
(1) Target IKU berupa ukuran kuantitatif. Apabila target IKU

bersifat kualitatif, maka harus dikuantitatiikan;

(2) Penentuan besaran target didasarkan pada:

(a) peraturan perundang-undangan, dam/atau ketentuan yang
berlaku di lingkungan Kementerian Keuangan;

(b) keinginan stakeholder atau minimal sesuai dengan janji
layanan;

(c) realisasi tahun lalu;
(d) potensi dan proyeksi atas kondisi internal dan eksternal

organisasi; dan

(e) ekspektasi pimpinan.

(3) Target IKU harus menantang namun dapat dicapai serta
diupayakan terus meningkat.

(4) Setiap target IKU diuraikan menjadi target periodik (trajectory)
sesuai jenis konsolidasi periode dan waktu pelaporan IKU
tersebut. Untuk target bulanan dapat bersifat outcome, outcome
antara, output, dan/atau output antara (tahapan). Penyusunan
target bulanan untuk setiap IKU dilakukan bersamaan dengan
proses refinement dan dapat dilakukan perubahan pada tahun
berjalan berdasarkan kesepakatan pemilik IKU dan atasan
langsung serta pertimbangan dari pengelola kinerj a.

Penyusunan target IKU perlu memperhatikan jenis mekanisme
pengukuran yang meliputi:
(l) Jenis Konsolidasi Periode

Menunjukkan pola akumulasi perhitungan target atau realisasi
IKU secara periodik, terdiri dari sum, take last known, dan
average.
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Tabel 2. Jenis Konsolidasi Periode
Q1 Q2 s.d. 92 93 s.d. Q3 Q4 Y

““15 ”mm“ m (21 (3) l4) (5) (6) (7)
Sum Penjumlahan angka (l) (2) (1)+(2) (4) (3)+(4) (6) (5)+(6)

target atau realisasi
per periode pelaporan

Contoh IKU: Jumlah pegawai yang
memiliki sertifikat PBJ 3 4 7 3 10 5 15

Take Akumulasi target atau
Last realisasi sejak awal (1) (2) (2) (4) (4] (6) (6)

Known tahun hingga periode
Value pelaporan

Contoh IKU: Indeks
penyelesaian kebijakan/ regulasi 30% 60% 60% 80% 80% 100% 100%
Prioritas

Average Rata—rata dari angka {(1)+(2)+
target atau realisasi (1) (2) {(1)+(2)} (4) {(1)+(2)+ (6) (4)+
per periode pelaporan /2 (4)}/3 (6W4

Contoh IKU: Indeks optimalisasi 3
kas terhadap bunga utang 3 3 3 3 3 3 (skala

4)
(2) Jenis Konsolidasi Lokasi

Merupakan mekanisme konsolidasi target atau realisasi IKU
cascading dari level di bawahnya. Parameter ini diisi hanya pada
IKU yang di—cascade dengan metode indirect. Jenis konsolidasi
lokasi terdiri atas:
Sum

Average

Raw Data

Contoh konsolidasi lokasi dengan metode ”sum":

Penjumlahan target atau realisasi IKU dari dua
atau lebih unit/ pegawai di level di bawahnya.
Rata—rata target atau realisasi IKU dari dua atau
lebih unit/ pegawai di level di bawahnya.
Penjumlahan raw data target atau realisasi IKU
dari dua atau lebih unit/pegawai di level di
bawahnya.

IKU pada UPK—Two “Jumlah pegawai pengelola aset yang
memiliki sertifikat PBJ” dengan target 25 orang. IKU ini di—
cascade ke 3 (tiga) UPK-Three dengan nama IKU yang sama
dengan rincian target:

4
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Target: 8 Orang Target: 8 Orang

Eselon III A
Target: 9 Orang
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Konsolidasi data target/realisasi pada UPK—Two mempakan
penjumlahan dari data target dan capaian ketiga unit di
bawahnya. Maka, jenis konsolidasi pada UPK- Two merupakan
fl )7sum .

Contoh konsolidasi lokasi dengan metode "average":
IKU pada Kementerian “Indeks efektivitas kebijakan fiskal”
dengan target 80 yang diturunkan pada 2 UPK—One di
bawahnya, menjadi:

Kementerian
“Indeks efektivitas kebijakan fiskal” (target: 80)

UPK-One A UPK-One B

“Indeks efektivitas kebijakan “Indeks efektivitas kebijakan
fiskal” (target:80] fiskal” (Targetz80)

Konsolidasi data target / realisasi pada Kementerian merupakan
rata-rata dari data target dan capaian ketiga unit di bawahnya.
Maka, jenis konsolidasi pada Kementerian “average”.

Contoh konsolidasi lokasi dengan metode " raw data":
IKU pada kantor Wilayah “Persentase penerimaan paj ak” dengan
target 100% atau Rp 120 Triliun. IKU ini di—cascade ke 3 (tiga)
kantor pelayanan di bawahnya dengan nama IKU yang sama.
Rincian target pada 3 unit tersebut sebagai berikut:

Kantor Wilayah DJP
% Penerimaan Pajak

(Target: 100% atau Rp120T)

1 I
KPP A KPP B KPP C

% Penerimaan pajak % Penerimaan Pajak % Penerimaan Pajak
(Target: 100% atau (Target: 100% atau (Target: 100% atau

Rp3OT) RpSST) Rp35T)

fl



Konsolidasi
merupakan penjumlahan dari data target/realisasi atas raw
data ketiga unit dibawahnya. Maka, jenis konsolidasi pada
kantor wilayah merupakan “raw data”. Contoh:

_13_

data target/realisasi pada kantor wilayah

Unit Target Realisasi (T) Realisasi (%)

KPP A 100% (Rp30 T) Rp20 T 20/30 = 66,67%
KPP B 100% (Rp55 T) Rp40 T 40/55 = 72,73%
KPP c 100% (Rp 35 T) Rp35 T 35/35 = 100%
Kanwfl 100% _ 95 T/ 120 T =

DJP (30+55+35=120 T) 20+4O+35_95 T 79,17%
(3) Polarisasi Data

Menunjukkan ekspektasi arah nilai aktual/realisasi dari IKU
dibandingkan terhadap nilai target, yang terdiri dari maximize,
minimize, dan stabilize.

Maximize Semakin tinggi nilai aktual/ realisasi IKU terhadap
target, semakin baik capaian kinerj anya.

Contotersentase Pejabat yang memenuhi nilai Standar
Kompetensi Jabatan.

Cumin)
a - l
bemahufiumk \

(LuannNihimmh “Luge! iiihiékumbfixge! ‘ , ,
. ‘; mankaaik

In get

Minimize : Semakin rendah nilai aktual/realisasi IKU
terhadap target, semakin baik capaian
kinerjanya.

Contoh: Dwelling Time

C-‘P-‘idfl {Jilliiklml‘ Target gfihig‘knm ”Target (3)0100

\‘ennkiaik ( : >7 Selmkmflumi:
7 Met

Stabilize : Capaian kinerja dianggap semakin baik
apabila nilai aktual / realisasi IKU
mendekati target dalam suatu rentang
tertentu.
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Contoh: Persentase pemenuhan target pembiayaan.

Capaim
Senuhnflaik Cunim

Cnpaian ,3 A. . '2. ‘ “; 11.11.41umlv Tmet ---—-—>(--—-—-— Nllamttudl Inge! Se: ,- .l , , , nakmfimul.
M‘UMI’JHBIUUL Wu.nnnnnnnnnn I tttttuununuW

Inge!

Manual IKU

Setiap IKU yang telah ditetapkan harus dilengkapi dengan
Manual IKU. Manual IKU merupakan dokumen penjelasan
mengenai IKU yang diperlukan untuk melakukan pengukuran
kinerja. Manual IKU ditetapkan paling lambat 15 (lima belas) hari
kerja setelah PK ditetapkan.

Contoh format dan pedoman pengisian manual IKU sebagai
berikut:
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(1) Contoh format manual IKU

(PEMILIK IKU/1K1)
(UPK Level (11 atasnya)

Perspektit’:

Suntan Stratelis:

Deskripsi suntan strategix:

ccnnl Basil Roda:

Indikator Kinerjn Utnmn:

Dclkripli IKU:

Satum Pcngukumn:

Aspck Indikntorz

Tingkat Kendafi IKU:

Tingknt Validitns IKU:

Unit/Punk Penyedia Data:

Bumbcr Data:

Jeni: Cascading IKU:

Metodc Cascading:

Jeni: Konsoudasi Periode:

Janis Konmfldasi Lokasi:

Palm-had lndikator Kinerja:

Period: Pelaporan:

Konversi lndeks Cnpninn 120:

Janis Ukumu IKU:

Karakteristik Target IKU :

Kritcria IKU

Tubal Data :

Unit/Pihak Pcnnnggung Jawab IKU:

MANUAL INDIKATOR KINERJA
Kndc IKU

Dcflnili:

Tujunn :

[ ] Kunnrims/qml ( ) Kuulirus/Muiu ( ) Wukm ( | Hiuya

h 1 Him. (X) Modumlo ( ) Lam

h ) Exam (X) Prom ( 1 Activity

l
l
F

H )(‘nsmding Peta ( ) ("asmdina Nan Pe ( ) Non—Cascading

! l ) Direct ( 1 Indirect

Ii )Sun) I ) Al'vruuc (. ) Take Last Known Value

h ) Sum ( ) Avemgv ( ) Raw Dulu

If )Mnximizc [ } Minimim’ ( 1 Sluhilizv

h )Bulnnnn [ ) Triwulanan [ ) Scmestcmn [ ] 'l'n hunnn

W)“ | ] Tiduk

[ ] Krite'rin minnyn

[ ) I-‘rckncnsi/intvnsims i‘ckmjuan
| ] Output rlm‘i I’rtkf’riann
[ ) Krrmujuan Tulmpan Pckmjmul
| j Tinduk Lanjut 1'<-kuxucu(lusi Rcvicw/Audil Ekslrrnal

( I Keccpamu/[Anm l’mwrk‘saian l’ckcrjann
( ] Al-mmsi/vinsi Hnsil Pr’km'jann
( I Tingkul/Kadm‘ Buik Buruk (Nilui Pzrkcrjzmu)

( ) Nilai Nominal/I‘crstrmasc Nilai Nominal Rupiah

).

) IKU (liukur drugan suwci/[x‘niminn pihnk imm'tml
) IKU diuklu‘ (it"ugnn sm’vui/w‘nilmnn pihuk cksmmnl
) IKU wmg Imgc‘tnvn ”(an Inbih brsnr riuri mrgm wnkm kuwumn

l
l ) IKU yang lm'gcmyn sama dcngan 1mm [Chill bcsm' dari mrgct yang ditcmpkau lx‘l'dasarkzm Undang-undang IUU)
{ ) IKU yang (nrgumya nlnu lebih bcsar dm‘i tame! yang; dilempknn burdnsm'knn UU yang 111engmur hams wakm
{ ) IKU deugun target muksimul yang l'eulisnsinyu diukur (luri husil peniluiun instilusi minimul selingknl Kz'mcmoriun

l
I
(

( ) IKU Lama [non kolcktif)
( ) IKU an lkalektifi
( ) IKU Bum mcmillkj (lulu hislnris [non knittktil]
( ) IKU Buru mcmilikj data historis (kolcktifl
[ ) IKU Bm‘u ridak mcmiiiki dam histnris

Period: Pehpoxan
Y-2

Target Reallsad Tnrget Realisasi Target

'l‘riwulan l
Trixvulnn ll
T1 iwulmx Ill
Triwulnn l\'

‘I‘nhmmn
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(2) Pedoman penyusuan contoh manual IKU
MANUAL INDIKATOR KINERJA
(PEMILIK IKU/1K1)
(UPK Level di atasnya)

Penpektif:

Suntan Strategis:

Delhipxi Sasaxln Sultezis:

Rene-n1 H.351 Ker]: Anna:

Rencnna Basil Kexjn:

Indihtor Kinerjn Damn/Individu:

Della-{psi IKU/KKK:

Satunn Pengukuran:

Alpek lndflutnr:

Tlnght Kendall IKU:

Tingkflt Vlfldiknl IKU:

Unit/Pihak Pen-nzgung Jun]: IKU:

Unit/Punk Pcnycdl- Data:

Sumher Datn:

Jeni; Clmding IKU:

Metode Cascading:

Jeni: Konsolidasi Pcdodc:

Jgnis Konsoh'dasi Lokui:

Polnn'saai lndik-tor Kinexja:

Period: Pahponn:

Kcnvorsi Indek: Cnpqim 120:

Jeni! Ukurnn IKU:

Kauktuisflk Target IKU '.

Ktiterh IKU

Tube! Dun :

ulmkan vmma pmpckm [inlnnrrri Sr‘m'ernrd (Immnn mthkmm' kinem- m mu brrndn
Ilunyn diisi nmuk IKU pndn Pundik PK ntnu IKI cnmding pm.

'I‘ulmkun Rode Sumrun Slxuwms yang dukuli numu Slmuxun Sum
Ilnmm Il1i51umukKKU pndn i’mmhk I‘K films “(I (Mewmling I‘fln

imam. m: . ss dmmkmul 31mg, mum; pcx mm, «12mm Iuanglmgkup dam lujuan 53.
”mm an: mmk IKU {md-‘I Pcmih‘k PK am“ nu t'umndmg pm

{Tuliskuu Namu cccum ”had Kmiu Atuuun mug 'hdukumz uich 1K1 mi.
H \vu du‘ri uumk {KI pads rnr Pcuuhk PK

[Tun—.km. Nmm acann 11mm Krnn Prqnwm yang nknn Any-“Juan“ melnlm nu m

l'l‘ullskuzl kudv: my y‘uxx dim.“ nzunu mama“: Rum];-

Defln Ill:
Tni'mkun drfimm mrmiemiu IKH‘v’IKI

Formul-
‘rulnfixmx fommiu pt'xiankmmx IKIsgIKi

Tujuln :
Tuinkzm Imum‘. pcngukurml “mum

Tulrszkrm um? {wngukurnnynngdagnnnI-Lnn umnk memmjukimn kuanmm lKIE/IKI

Hrnknn mmln'X' padn rmlnh 5mm mm: kinky-m4 ncpdc Indzknlnr yang rixcrrmmknn nwinlm IKU/[KI Hnnyn dum unmk m1 nelman nu; Wm
Pcmlhk PK, 1K1 Cnsrmlmg Pain dnn I’oinbat Pmpmm ngL

IErukun lmxrlu "x’ pull" arm-I, 1mm dun tigu kulcnu.

|nmknn landa "x~ pada xalnh mm dun um knlcnn. “3a dim unmk IKU padn Pcmzhk PK. ml Charmin“; Pvm man mam. Punpmnn Tmygx.

Tulsaknn “nu/Individu (ixbuwuhnyu yang, bertungguugjuwnh lcrllmlnp pmmpmm. mu, npulnlu um mm dicuucmje makn diis| jubllmulnmnu
pcmihk IKU/IKL

mknn mm», nnll/mrhnth: prrwrdm mxmhrr dnm umuk pcngukumn um

[Tulxukun mum Iiukumen/npbkual(hukli mum 3am”; snnxbcl dun. uumk pengukumn um

[Ucnkan mm 'X' pndn salah 5am dnn 3 )rms camuimg mu.

[Ernknn mm 'X’ pads! vdnh snhl (inn 2 mrEndr I‘nm‘nrhng rxu. Think (Insuxknjrms casmdmg mu ndnlfih non rn'mndlngv

[Bcfikun lundu 'x- pddu Minn. sutu dun J yenu konsuhdusl pclimlr yang lncuuniukkun pulu ytnzmpxmfpcnghilungun ungku cupumu mu.

Bcnkuu mnda ”X’ pndu suluh suhl dun a 1Luin kunsuhdmn 10km; yang mmuniukknn pom kunsulidlmi ungkzl L'upmun IKU/1K! duri unn/imhndu d:
lmwahnym Hmlyn mm “um: um yang dlcnscndlng kz- hnwnh scram mdwm

Benkml lnnda 'X' pad" :ullnh mm mm .J kulelm )Ang mununplkknn rkpckln-u nrnh ml.“ uklmd um dAbundmgkuu (m gel IKU.

Janka" mmlu *x‘ mm. :ufluh sntu dun cmpm pcnudx: pclnpomn V'RHRInt'lllllljukkdl)31")Llllpd Liming wm dxlupoxkun pcnvnpxuuuuvu.

[(rnknn mmL-u "x’pmla sntnh snln inltlmn Vang: me‘nunlukkun .rqah IKU mm‘m rlapn! thknnvrrsx mmmm 1.x) um” mlnk.

Berikan (ands 'X" pads saluh salu pi hzm yang menunjukkan jenis pengukuran IKU Hnnya dilsi untuk Ilil selnian IKU pada
Pexllilik FKV ”(I C; - Hulk!“ I‘m—la 11411 l'ejdbul Pimpumn Tinggi

Bcn'knn mndn "X" pullu suluh :ifllll pilihan yang mr‘xlunjukkun kriluriu lurgu! IKU/1K1 Susuni Rotunllmn dnlmu pvniluimx
Kunlitas Komiumm Kincrm.

Horikan tanda ‘X' “min «mlnh snlu lnlilmn yang mcnuniukknn krilr‘ria IKU/[KI brmx/L’mm scsuai kcrcnman dalam pvniininn
Kuah’ms Komiunrn Kixwxjn.

, Y~2 I Y-I 1 v
Pea-lode Pauper-n ‘ __ ..

Tame! I Realm-xi I Tug-st Tuget
Ixiknn target (Inn {(‘nlisnfii mnsinn—mnfiny, [mriodrn lsimx [Wrmrk‘ pompomn scsnni damn” pilihan pnda F’m'iodrz F‘rlfipomn‘

3) Rincian Anggaran
Rincian anggaran menguraikan informasi pengalokasian anggaran

untuk setiap program/kegiatan yang diperoleh UPK untuk pencapaian
sasaran strategis pada tahun tersebut. Informasi pengalokasian
anggaran disusun sesuai dengan dokumen pelaksanaan anggaran
(DIPA) UPK tersebut.

/:’



4)

_17_

Rincian Target Kinerja

Rincian target kinerja menguraikan trajectory target atas IKU yang
dimiliki UPK dalam periode bulanan/triwulanan/ semesteran/
tahunan. Trajectory target yang disusun akan menjadi acuan dalam
evaluasi kinerja UPK secara berkala.

Inisiatif Srategis

Inisiatif Strategis (IS) merupakan kegiatan yang digunakan sebagai
cara untuk mencapai target IKU sehingga berimplikasi pada pencapaian
SS. IS berbeda dengan rekomendasi rencana aksi. Perbedaan
utarnanya yakni Inisiatif Strategis bersifat preventif sedangkan
rekomendasi rencana aksi bersifat korektif.

IS umumnya disusun pada awal tahun untuk mencapai target IKU
pada Sasaran Strategis yang memerlukan suatu terobosan atau tidak
dapat dicapai dengan kegiatan rutin, sedangkan rekomendasi rencana
aksi disusun apabila terdapat indikasi atau kondisi dimana target IKU
tidak tercapai pada periods monitoring sepanjang tahun berjalan.

a) Kriteria Penyusunan Inisiatif Strategis

(1) Memiliki relevansi tcrhadap pencapaian target IKU;

(2) Mempersempit gap pencapaian target IKU yang telah ditetapkan;

(3) Disusun pada unit yang memiliki peta strategi dan berada pada
internal process perspective dan learning and growth perspective;

(4) Menghasilkan output/outcome;

(5) Memiliki trajectory penyelesaian kegiatan dan output
bulanan/ triwulanan;

(6) Memiliki periods waktu penyelesaian;

(7) Mencantumkan informasi alokasi anggaran (jika ada); dan

(8) Memiliki penanggung jawab utama (koordinator).

b) Penyusunan IS
Prioritas memilih IS dapat menggunakan kuadran yang

mengkombinasikan impact dan effort. Prioritas pertama merupakan
IS yang memiliki impact tinggi namun dapat dicapai dengan effort
terendah. Di bawah ini merupakan acuan prioritas pemilihan IS dan
contoh IS:

(4
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Gambar 6. Pemilihan Prioritas Inisiatif Strategis
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Kendal) Kompleksitas Tinggi
Biaya, Lima: fungsi, waktu and upaya

Contoh Inisiatif Strategis:

. Trajectory
limkafcor Inisiatif Output/ Periode Penanggung Biaya

merja . .
Strategls Outcome Pelaksanaan . Jawab

Utama Keglatan Output

Tingkat CEISA 4.0 1 Sistem Januari — Ql: Proses lelang Q1: Direktorat Rp. 2.000
kualitas National Desember Dokumen lnformasi 000.000,-

Pengelolaan Logistic 2020 Q2; Pembangunan Kontrak Kepabeanan
’I‘IK Enabler sistem Q2: clan Cukai

Q3: Proses UAT Dummy
Q4:Launching s1stem

Q3: Hasil
UAT
Q4: 1
Sistem

Implementasi proses penyusunan PK dilaksanakan secara berjenjang
dan simultan dimulai dari level Kemenkeu, dilanjutkan dengan
penyusunan PK dari level UPK—One hingga UPK—Three melalui proses
cascading clan alignment. Beberapa hal yang perlu diperhatikan dalam
melaksanakan penyusunan PK antara lain:

1) Rencana Strategis;

2) Rencana Kerja;

3) Dokumen yang memuat tugas dan fungsi, serta amanah yang
dilaksanakan oleh unit;

4) PK unit di atasnya (untuk level UPK—One sampai dengan UPK— Three);

5) Ekspektasi stakeholder/ customer, dan

6) Hasil evaluasi dan reviu.

Proses penyusunan PK pada setiap level tersebut dijelaskan sebagai
berikut:

1) Penyusunan PK Kementerian Keuangan

Dalam proses penyusunan PK, dilakukan refinement yang bertujuan
untuk memperbaiki dan meningkatkan kinerja yang dimmuskan
melalui PK yang berkualitas. Pelaksanaan refinement dilakukan sejak
bulan Maret tahun sebelumnya, bersamaan dengan proses penyusunan

fl
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Rencana Kerja dan Anggaran pada pembahasan tahap pagu indikatif,
pagu anggaran dan alokasi anggaran.

Dalam proses refinement dilakukan stakeholders forum guna
menangkap masukan ataupun aspirasi stakeholders terhadap
Kernenterian Keuangan. Konsep peta strategi dan Indikator Kinerja
Utarna (IKU) dibahas oleh tim teknis, yaitu pengelola kinerja organisasi,
pengelola risiko, dan unit teknis lainnya sesuai kebutuhan.
Pembahasan dilaksanakan dengan pembagian sesuai program
Kernenterian Keuangan.

Hasil pernbahasan tim teknis selanjutnya dibahas oleh Tim
Koorclinasi Manajemen Kinerja di Lingkungan Kementerian Keuangan
sebagaimana dimaksud dalam Diktum KELIMABELAS.

Pembahasan kemudian dilanjutkan di level Komite Pelaksana clan
Komite eksekutif yang dibahas secara berjenjang dalam forum
sekretaris, Rapat Pimpinan Wakil Menteri Keuangan dan Rapat
Pimpinan Menteri Keuangan untuk mendapatkan arahan final,
kernudian dilakukan perbaikan dan ditetapkan. Proses penyusunan
Perjanjian Kinerja berkenaan dapat disesuaikan dengan situasi dan
kondisi terkini.

Penyusunan PK pada UPK— One sampai dengan UPK- Three

Proses penyusunan PK pada UPK—One hingga UPK— Three dilakukan
melalui refinement berdasarkan hasil review PK tahun sebelumnya
dengan mengacu pada PK unit organisasi pada level di atasnya serta
rencana strategis UPK tersebut. Proses penjabaran dan penyelarasan
PK meliputi SS dan IKU dilakukan melalui proses cascading dan
alignment.

Mekanisme cascading dan alignment yang digunakan di Kernenterian
Keuangan dijelaskan sebagai berikut:

1) Cascading
Cascading merupakan proses penjabaran dan penyelarasan SS, dan

IKU secara vertikal dari level unit/pegawai yang lebih tinggi ke level
unit/ pegawai yang lebih rendah.

Cascading SS dan IKU pada dasarnya dilakukan secara hierarkis
sesuai dengan level manajernen kinerja di Kementerian Keuangan.
Cascading dapat dilakukan tidak secara hierarkis dalam hal:

a) Struktur organisasi tidak memungkinkan cascading sesuai level
pengelolaan kinerja;

b) SS dan/atau IKU merupakan tugas langsung penerirna cascading
clan dipandang tidak perlu dilakukan pengukurannya pada level di
antara pemilik SS dan/ atau IKU dengan penerima cascading; atau

c) Memerlukan sinergi maupun pelaksanaan kinerja yang dilakukan
oleh tim kerja lintas unit.

Cascading IKU harus memperhatikan level wewenang dan tanggung
jawab unit sehingga IKU tidak selalu di-cascade hingga level terkecil.

fl
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Alternatif alur proses cascading dan alignment atas SS, IKU dan target
antar UPK dapat dilihat pada gambar berikut:

Gambar 7. Alternatif Cascading dan Alignment antar UPK

fl
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Cascading dapat dilakukan secara metode direct atau indirect:

a) Metode direct
Penurunan SS dan/ atau IKU secara penuh, yang dilakukan kepada:

(1) Satu unit / pegawai di bawahnya; atau

(2) 2 (dua) atau lebih unit/pegawai pada level yang lebih rendah
karena sifat pekerjaan yang memerlukan teamwork clan
tanggung jawab pencapaian.

b) Metode indirect
Penurunan SS dan/ atau IKU secara parsial, yang dilakukan kepada
ke 2 (dua) unit / pegawai atau lebih di bawahnya.

Alignment

Alignment merupakan proses penyelarasan SS, IKU, dan/atau target
IKU secara horizontal antar unit yang selevel. Proses alignment
bertujuan untuk menyelaraskan SS, IKU atau target antar unit selevel
(horizontal) yang memiliki keterkaitan tugas dan fungsi. Alignment
dapat dilakukan antar:

g
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a) Unit pendukung (supporting) dan unit teknis

Contoh: Penyelarasan antara DJBC dan Setjen. Dukungan yang
dibutuhkan DJBC dari Setjen yakni kecepatan dalam
pemrosesan usulan revisi anggaran kepada DJA. Maka,
IKU yang dapat dirumuskan Setjen yakni “Tingkat
kecepatan menindaklanjuti usulan revisi anggaran Unit
Eselon I”.

b) Unit yang pekerjaannya merupakan rantai proses

Contoh: Dalam rangka penyusunan Pagu Indikatif oleh Direktur
Anggaran Bidang, Direktorat Penyusunan APBN
menetapkan IKU Indeks Kualitas Penyusunan Proyeksi
Resource Envelope untuk mengukur tingkat ketepatan
waktu penyampaian hasil proyeksi penyusunan resource
envelope dalam rangka pagu indikatif dari Direktur
Penyusunan APBN kepada para Direktur Anggaran
Bidang.

G) Unit teknis yang mendapatkan IKU cascading secara direct dan
indirect

Contoh: DJP dan DJBC menerima IKU cascading dari Kemenkeu—
Wide terkait efektivitas kebijakan fiskal, maka perlu
dilakukan penyelarasan antar kedua unit tersebut atas
IKU tersebut.

Untuk memastikan keselarasan IKU hasil cascading pada unit: di level
yang lebih rendah dan alignment antar unit yang selevel, maka disusun
matriks cascading. Matriks ini berisi penjabaran/penurunan peran
(rencana kinerja) clan hasil (IKU) dari unit ke unit/pegawai di level yang
lebih rendah, baik yang sifatnya cascading maupun non—cascading.
Penyusunan matriks cascading dilakukan sesuai ketentuan sebagai
berikut:
1) Matriks cascading wajib disusun pada level Kementerian dan UPK.

2) Matriks cascading level Kementerian berisi cascading IKU unit tersebut
hingga level UPK— One.

3) Matriks cascading level UPK—One berisi cascading IKU unit tersebut
hingga level UPK— Two.

4) Matriks cascading level UPK—Two berisi cascading IKU unit tersebut
hingga level pelaksana/pejabat fungsional di lingkungan unit yang
bersangkutan.

5) Matriks cascading level UPK—Three berisi cascading IKU unit tersebut
hingga level pelaksana/pejabat fungsional di lingkungan unit yang
bersangkutan.

6) Bagi unit yang memiliki sasaran kinerja yang pelaksanaannya melalui
tim kerja lintas unit kerja, ketua tim kerja menyusun matriks cascading
bagi seluruh anggota tim kerja.
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Contoh format dan pedoman pengisian Matriks Cascading dapat
dilihat sebagai berikut:

MATRIKS CASCADING
Unit Pemilik Kinerja: ..... (diisi dengan nama UPK)

Kemenkeu ..... (diisi Wide/One/Two/Three) Kemenkeu {diisi One/Two/Three)
. Validitas

Sasaran Nama Target K035211521“ 32:11:51]: Sasaran Nama Target Caizzjin danStrategis IKU L k . ,, Strategis IKU 9 Kendali
o asx ) IKU IKU

(diisi (diisi (diisi (diisi (diisz' (diisi (diisi (diisi (diisi (diisi
dengan dengan dengan dengan dengan dengan dengan dengan dengan dengan

nama SS) nama target metode nama nama SS nama target CP/ C/N) V/ C
IKU) IKU) konsolidasi unit pada IKU IKU pada

data dari yang UIC) pada pada UIC)
bawah, menjadi UIC) UIC)

yaitu sum/ UIC)
average/
raw data)

*) Dapat disesuaikan dengan daftar pejabat administrator/pejabat pengawas/pegawaj pada matn'ks cascading UPK-
Two/ UPK— Three

Tahapan penyusunan PK pada UPK—One hingga UPK-Three secara
rinci dijelaskan secara berikut:

1) Penyusunan Peta Strategi
Penyusunan Peta Strategi pada suatu unit harus mengacu pada

peta strategi unit yang lebih tinggi. Teknik penyusunan Peta Strategi
dilakukan melalui mekanisme berikut:

Gambar 8. Proses Penyusunan SS dalam Peta Strategi

,

Menentukan
/"

”SS Cascading” berdasarkan
SS yang relevan dari unit yang

lebih tinggi
./

Menentukan"SS Non-cascading”
berdasarkan dokumen perencanaan
strategis, ekspekmsi shakeholder/

customer, isu strategis unit dan alignment

.k

W
Membangun
pew strategi

Menentukan “SS Cascading” berdasarkan SS yang relevan dari
unit yang lebih tinggi

SS cascading merupakan SS yang diturunkan atau
dijabarkan dari level unit yang lebih tinggi ke level unit yang lebih
rendah. Perumusan SS cascading harus memenuhi ketentuan
sebagai berikut:

(1)
indirect:

(a) Metode direct

Cascading SS dapat dilakukan secara metode direct atau

SS direct merupakan SS yang memiliki kalimat, deskripsi
dan ruang lingkup yang sama secara keseluruhan. Proses
cascading ini dilakukan kepada:

g
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i) 1 (satu) unit di bawahnya; atau

ii) 2 (dua) atau lebih unit pada level yang lebih rendah
karena sifat pekerjaan yang memerlukan teamwork
dan tanggung jawab pencapaian.

Misalnya :
SS Kemenkeu— Wide “Belanja Negara yang Berkualitas”
(ii—cascade dengan nama SS UPK—One DJA “Belanja
Negara yang Berkualitas”.

Metode indirect

SS indirect merupakan SS yang memiliki deskripsi atau
mang lingkup yang lebih sempit. Kalimat SS dapat sama
atau berbeda, disesuaikan dengan ruang lingkupnya.
Cascading secara indirect dilakukan ke 2 (dua) unit atau
lebih di bawahnya. Misalnya: SS Kemenkeu— Wide
"Pengelolaan Aset dan Kas yang Optimal" di cascade
dengan nama SS UPK—One DJPB "Pengelolaan Kas yang
Optimal".

(2) Pada UPK, SS yang di—cascade ke unit lebih rendah harus
diletakkan pada perspektif yang sama atau lebih tinggi dari
perspektif dimana SS tersebut berasal (unit yang lebih tinggi)
sebagaimana ilustrasi sebagai berikut:

Gambar 9. Cascading SS pada Peta Strategi
Kemenke —

Wide / :

(Sb
/

Keme / Keme ' Yemel®

é? 932 ”Y £2
i 2%
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Berikut contoh ilustrasi penentuan SS cascading pada
Direktorat Jenderal Perbendaharaan.

Gambar 10. Penentuan SS Cascading pada DJPb
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b) Menentukan “SS Non—cascading” berdasarkan dokumen
perencanaan strategis, ekspektasi stakeholder/ customer, isu
strategis unit dan alignment.

Selain SS cascading, unit yang bersangkutan dapat
merumuskan SS tambahan berupa SS non—cascading. SS tersebut
bukan hasil penurunan atau penjabaran dari level unit yang lebih
tinggi ke level unit yang lebih rendah. SS non—cascading hanya
boleh dirumuskan oleh unit pemilik peta strategi.

SS non—cascading dapat juga berasal dari mandat
(mandatory) pemilik peta strategi dan/ atau pengelola kinerja pada
tingkat yang lebih tinggi. SS mandatory ini wajib disusun oleh unit
pada level di bawahnya.

Dalam penyusunan SS non-cascading dapat dilakukan
langkah—langkah sebagai berikut:
(1) Mengidentifikasi SS berdasarkan dokumen perencanaan

strategis
(a) mempelajari dokumen perencanaan strategis seperti

Kebijakan Strategis Kementerian Keuangan, Rencana
Strategis (Renstra) atau Rencana Kerja (Renja).

(b) menentukan SS berdasarkan dokumen perencanaan yang
relevan dengan fokus dan prioritas yang akan
dilaksanakan unit tersebut.

(2) Mengidentifikasi stakeholder/ customer unit serta
output/ outcome yang merupakan ekspektasi
stakeholder/ customer tersebut.
(a) menentukan stakeholder dan/atau customer unit.

fl
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(b) mengidentifikasi output/ outcome yang merupakan
ekspektasi stakeholder/customer, serta ekspektasi unit
terhadap customer.

(0) merumuskan SS berdasarkan ekspektasi tersebut.

Berikut contoh ilustrasi ekspektasi stakeholder/ customer
sorta SS yang dapat dirumuskan pada Direktorat Jenderal
Perbendaharaan.

Tabel 3. Contoh Stakeholder/ Customer Expectation Table pada DJPb

No Stgf:t,;::::r/ (31:23:: Ekspektasi Sasaran Strategis

1. Menteri SAL Remunerasi Pengelolaan perbendaharaan
Keuangan atas SAL di dan pembiayaan yang

Bank akuntabel dan produktif

dengan risiko terkendali ’55"
2. K/ L LKPP dan WTP Pengelolaan perbendaharaan

{Ekspektasi K/L LKBUN dan pembiayaan yang
terhadap DJPb) akuntabel dan produktif

dengan risiko terkendali £157;
3. K/ L Nilai IKPA K/L Pelaksanaan anggaran yang

(Ekspektasi meningkatkan efektif dan efisien 2
DJPb terhadap kualitas
K/ L) pelaksanaan

anggaran
4. Menteri Kualitas Menjamin Pengelolaan kas yang optimal

Keuangan pengelolaan ketersediaan '
kas kas yang

cukup

merumuskan SS berdasarkan isu strategis unit.

merumuskan SS berdasarkan hasil alignment.

mengadopsi SS yang sifatnya mandatory dari unit yang lebih
tinggi.

c) Membangun Peta Strategi

(1) berdasarkan langkah (1) dan (2), kemudian dipilih SS prioritas
dan gabungkan SS yang turnpang tindih.

menempatkan SS unit yang sudah dirumuskan ke dalam Peta
Strategi sesuai perspektif yang tepat.

membangun hubungan logis sebab akibat antar SS dengan
memberi tanda panah.

mencantumkan nama/unit stakeholder utama dan customer
peta strategi.

F-
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Berikut contoh Peta Strategi yang dapat disusun pada Direktorat
Jenderal Perbendaharaan.

Gambar 11. Peta Strategi DJPb
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2) Penyusunan IKU dan Target/ Trajectory Target

Penyusunan IKU pada unit pemilik Peta Strategi dapat dilakukan
dengan dua cara:
a) Mengadopsi IKU dari unit yang lebih tinggi (IKU Cascading Peta

atau CP);

b) Merumuskan IKU sendiri, yang tidak berasal dari unit yang lebih
tinggi (IKU Non—Cascading atau N).

Kedua cara tersebut dapat dilakukan baik untuk mengukur
pencapaian SS Cascading maupun SS Non—Cascading.

Teknik penyusunan IKU bagi UPK dilakukan melalui mekanisme
sebagai berikut:

Gambar 12. Teknik Penyusunan IKU pada UPK

. Menentukan“IKU Cascading” 1 3’ Merumuskan Susun a
berdasarkan IKU yang relevan dari unit ‘ ‘ “IKU Non- Manual IKU ]
yang lebih tinggi. Sesuaikan IKU dan ‘ cascading” danMatriks ’
target dengan tanggung jawab unit ; beserta targetnya cascading 1
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Menentukan “IKU Cascading”

(1)

IKU cascading merupakan IKU yang diturunkan atau
dijabarkan dari level unit yang lebih tinggi ke level unit yang lebih
rendah. Proses cascading dapat dilakukan dengan menggunakan
dua metode yaitu direct dan indirect.

Metode direct

IKU direct merupakan IKU yang mengadopsi secara
penuh nama IKU dan definisi IKU pada unit yang lebih tinggi.
Beberapa ketentuan terkait IKU cascading dengan metode
direct, yaitu:

(a)

(b)

(D

Harus memiliki output yang identik/sama pada tiap
level.

Proses cascading ini dilakukan kepada:

i. l (satu) unit/pegawai pada level yang lebih rendah;
atau

ii. 2 (dua) atau lebih unit/pegawai pada level yang
lebih rendah karena sifat pekerjaan yang
memerlukan teamwork dan tanggung jawab
pencapaian target bersifat tanggung renteng serta
tidak didistribusikan.

Target IKU pada unit/ pegawai di level yang lebih rendah
tidak diperbolehkan lebih tinggi daripada target IKU pada
unit di level atasnya.

Tingkat validitas IKU hasil direct cascading pada unit
yang lebih rendah sama dengan tingkat validitas IKU
pada unit yang lebih tinggi. Tingkat kendali IKU harus
ditinjau kembali sesuai pengaruh unit tersebut dalam
pencapaian target.

Manual IKU unit yang lebih tinggi dan unit/ pegawai yang
lebih rendah harus memiliki kesamaan pada komponen:

i. nama IKU, target, clan satuan pengukuran;

ii. definisi clan formula perhitungan;

iii. polarisasi;

iv. konsolidasi periode; dan

v. periode pelaporan.

Batas maksimal cascading direct antar UPK yaitu dua
level dibawah UPK.

Metode indirect

IKU indirect merupakan IKU yang mengadopsi sebagian
nama IKU dan definisi IKU pada unit yang lebih tinggi sesuai
tugas, fungsi dan ruang lingkup unit yang bersangkutan.

(4‘
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Ketentuan terkait IKU cascading dengan metode indirect,
yaitu:

(a) Target IKU didistribusikan (dibagi habis) kepada 2 (dua)
atau lebih unit / pegawai di level yang lebih rendah sesuai
dengan proporsi masing—masing unit. Total target IKU
pada unit/pegawai di level yang lebih rendah tidak
diperbolehkan lebih tinggi daripada target IKU pada
unit / pegawai di level atasnya.

(b) Ketentuan penamaan IKU indirect sebagai berikut:

i. menggunakan kalimat yang identik dengan kalimat
IKU pada level yang lebih tinggi dalam hal target IKU
dari unit yang lebih tinggi didistribusikan kepada
level yang lebih rendah dan tanggung jawab
pencapaian target bersifat tidak tanggung renteng;

ii. menggunakan kalimat yang identik dengan kalimat
IKU pada level yang lebih tinggi dalam hal ruang
lingkup distribusi IKU hanya dibedakan
berdasarkan wialayah geografis; atau

iii. menggunakan kalimat yang berbeda dengan kalimat
IKU pada level yang lebih tinggi dalam hal
diperlukan penyesuaian mang lingkup tanggung
jawab unit yang lebih rendah.

((3) Manual IKU unit yang lebih tinggi dan unit / pegawaj yang
lebih rendah harus memiliki kesamaan pada komponen:

i. satuan pengukuran;

ii. polarisasi;
iii. konsolidasi periode; dan

iv. periode pelaporan.

Contoh cascading IKU baik secara direct clan indirect
dapat digambarkan sebagai berikut:

Gambar 13. Cascading IKU/1K1 dengan Metode Direct dan Indirect

Direct Method Indirect Method
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Tabel 4. Contoh Atas Gambar l3.

penerimaan kapebeanan dan
cukai

Kementerian UPK-One
Penjelasan

Nama IKU Target Nama IKU Target Unit
1. Tingkat kesesuaian 55% 1. Tingkat kesesuaian BMN 55% DJKN IKU di cascade secara direct ke satu unit

BMN dengan standar dengan standar barang dan dengan kalimat yang identik dan target yang
barang dan standar stander kebutuhan (SBSK) sama
kebutuhan (SBSK)

2. Indeks optimalisasi 3 2a. Indeks optimalisasi kas 3 DJPb IKU di cascade secara direct ke dua unit
kas terhadap bunga Skala 4 terhadap bunga utang dengan kalimat identik dan target
utang . , , pencapaian ditanggung bersama. Capaian

2b. Indeks opt1mashas1 kas 3 DJPPR IKU Dp dan DJPPR sama dengan capaian
terhadap bunga utang IKU Kementerian.

3. Indeks efektivitas 100% 3a. Indeks efektivitas kebijakan 100% BKF IKU di cascade ke dua unit dengan kalimat
kebijakan fiskal fiskal identik dan target pencapaian

, . _, didistribusikan menggunakan metode
3b. Indeks efekt1v1tas kebljakan 1000/0 DJBC konsolidasi lokasi average

fiskal

2. Persentase realisasi 100% 3a. Persentase realisasi 100% DJP IKU di cascade ke dua unit dengan kalimat
penerimaan negara penerimaan pajak yang berbeda dan target pencapaian

3b. Persentase reaalisasi 100% DJBC didistribusikan menggunakan metode
konsolidasi lokasi raw data
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Tahapan penyusunan IKU cascading yaitu sebagai berikut:

(1) mempelajari IKU dari Perjanjian Kinerja unit yang lebih
tinggi.

(2) mengidentifikasi dan memberi tanda pada IKU yang relevan
dari unit yang lebih tinggi.

(3) melakukan cascading secara direct apabila IKU dan target
unit yang lebih tinggi merupakan tanggung jawab
sepenuhnya unit penyusun atau merupakan tanggung
jawab bersama (tanggung renteng) dengan unit lainnya.

(4) melakukan cascading secara indirect apabila IKU dan/atau
target unit yang lebih tinggi perlu disesuaikan terhadap
ruang lingkup tanggung jawab unit penyusun dan
pencapaian target tersebut didistribusikan ke beberapa
unit/ pegawai.

(5) menyesuaikan IKU dan target dengan tanggung jawab unit
penyusun pada IKU cascading secara indirect.

Menyusun IKU non—cascading

Selain menggunakan IKU cascading, unit dapat merumuskan
IKU tambahan berupa IKU non—cascading. Penyusunan IKU non—
cascading dilakukan untuk mendukung suatu (i) Sasaran
Strategis, (ii) uraian jabatan dan/atau (iii) penugasan pokok
lainnya.

IKU non—cascading dirumuskan pada unit yang bersangkutan
dan bukan hasil penurunan atau penjabaran dari level unit yang
lebih tinggi ke level unit yang lebih rendah. Ketentuan IKU non—
cascading:

(1) tidak ada tanggung jawab pencapaian target yang di-cascade
dari unit yang lebih tinggi;

(2) target atau realisasi IKU unit yang lebih rendah tidak
dikonsolidasikan ke unit diatasnya; atau

(3) jenis output tidak identik/tidak sama.
Penentuan tingkat validitas IKU dilakukan dengan melihat

kembali hubungan antara IKU tersebut dengan SS terkait,
sehingga tidak selalu sama dengan tingkat validitas IKU di
atasnya. Tingkat kendali IKU juga perlu ditinjau kembali dengan
memperhatikan peran unit tersebut dalam mempengaruhi
pencapaian target.

IKU non-cascading dapat juga berasal dari mandat
(mandatory) UPK dan/atau pengelola kinerja pada tingkat yang
lebih tinggi. IKU yang bersifat mandatory ini wajib disusun oleh
unit yang mendapatkan mandat.

Beberapa hal yang perlu diperhatikan oleh unit pengusul IKU
mandatory yakni sebagai berikut:
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IKU diusulkan dalam proses refinement dengan ketentuan:

(a) telah dibahas dan disepakati oleh pengusul dengan unit
penerima mandatory terlebih dahulu;

(b) diusulkan kepada pengelola kinerja secara berjenjang
sesuai dengan level penerima mandatory; dan

(c) disepakati oleh para pengelola kinerja pada unit yang
menerima pegawai.

Memenuhi kritera kualitas IKU yaitu:

(a) tingkat kendali moderate atau low;

(b) tingkat validitas minimal proxy; dan

(c) target IKU minimal sama dengan target dalam dokumen
perencanaan organisasi atau target dan realisasi tahun
sebelumnya.

Unit pengusul harus memiliki IKU yang sama atau terkait
dengan mandatory tersebut.

Contoh:

Suatu unit Eselon I memiliki tugas menyusun LKPP. Pada
level Eselon I, diukur dengan IKU “Indeks Opini BPK atas
LKPP”. Untuk mendukung IKU tersebut, pada level Eselon 11
di bawahnya ditambahkan IKI non-cascading mengenai
ketepatan waktu pertanggungjawaban pelaksanaan APBN.
Hal ini dapat digarnbarkan:

UPK ‘ One UPK- Two

\,.
...

...
...

J

[ lndeks opini BPK atas LKPP ] [ Indeks opini BPK atas LKPP ]

Pengelolaan treasury pemerintah Pengelolaan treasury pemerimah
yang modem. prudent. produktif, yang modern. prudent. produktif,

inovatif, dam akumabel secara inovatif. dan akuntabel secara
terintegrasi terintegrasi

pertanggungjawaban pelaksanaan
Index: ketepatan waktu

APBN

Pada IKU non—cascading jenis output yang dihasilkan pada
tiap level berbeda, maka target yang ditetapkan pada level Pusat
tidak bersifat akumulasi dari level di bawahnya.
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Tahapan penyusunan IKU Non—Cascading sebagai berikut:
(1) Merumuskan “IKU Non-Cascading” beserta targetnya

(a) Susun IKU dengan berpedoman pada Uraian Jabatan
dan penugasan pokok lainnya yang mendukung
pencapaian SS.

(b) Adopsi IKU dan target yang sifatnya mandatory.
(2) Menyusun Manual IKU dan Matriks Cascading

(a) Susun Manual IKU dengan memperhatikan keselarasan
manual IKU, khususnya untuk IKU cascading, baik
dengan manual IKU unit/pegawai yang lebih tinggi
maupun unit/ pegawai selevel.

(b) Susun Matriks cascading yang berisi cascading IKU
unit/pegawai tersebut ke unit/pegawai di bawahnya,
sesuai ketentuan penyusunan Matriks Cascading.

(3) Setelah menentukan IKU pada unit tersebut, dilakukan
pengecekan kembali dengan memperhatikan ketentuan
sebagai berikut:

(a) Jumlah IKU tidak lebih dari ketentuan maksimal dalam
satu Perjanjian kinerja.

(b) Penentuan tingkat validitas IKU dilakukan dengan
melihat kernbali hubungan antara IKU tersebut dengan
SS terkait, sehingga tidak selalu sama dengan tingkat
validitas IKU di atasnya. Tingkat kendali IKU juga perlu
ditinjau kembali dengan memperhatikan peran unit
tersebut dalam mempengaruhi pencapaian target.

(C) Prioritaskan IKU yang sifatnya exact atau proxy.

(d) Pastikan tidak ada IKU dengan kualitas exact-high,
activity—high dan activity—low.

PK dituangkan sebagaimana contoh format sebagai berikut:

PERJANJIAN KINERJA
NOMOR: ..... (diisi nomor PK *)

..... (diisi nama jabatan pemilik PK)
..... (diisi nama UPK—One)

KEMENTERIAN KEUANGAN
TAHUN ..... (diisi tahun PK)

Peta Strategi

(diisi dengan gambar peta strategi)
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PERJANJIAN KINERJA
TAHUN (diisi dengan tahun PK)
..... (diisi namajabatan pemilik PK)

..... (diisi nama UPK—One)
KEMENTERIAN KEUANGAN

sasamn. Indikator Kinerja Target
Program/Kegxatan

"12'. . (diiSl
1. .. . (dusx (dllSl dengan nama

(dusz dengan nama SS) kode IKU) IKU) target
IKU)

2. ....................

Program/Kegiatan Tahun ..... (diisi tahun PK) Anggaran

Program:
.. . Rp .....

..... {d1131 nomenklatur program UPK) {diisi total anggaran

level program UPK)

Kegiatan
l. ..... {diisi nomenklatur kegiatan UPK) Rp .....

(diisi total anggaran
level kegiatan UPK)

2. ..... Rp .....

..., (diisi tempat dan tanggal
penandatangan PK)

..... , (diisi namajabatan atasan ....., (diisi namajabatan pemilik
langsung pemilik PK) PK)

..... (diisi nama pejabat atasan langsung (diisi nama pejabat/pegawai
pemilik PK) pemilik PK)

NIP NIP
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*) jika trajectory target Triwulanan

RINCIAN TARGET KINERJA
..... (diisi namajabatan pemilik PK)

..... (diisi nama UPK—One)
KEMENTERIAN KEUANGAN

TAHUN (diisi dengan tahun PK)

TargetSS/IKU Q1 92 Smt.1 93 s.d.Q3 Q4 Y
..... (diisi dengan nama SS
----- (diiSi dengan mama (diisidengan trajectory target)
IKU)
..... (diisi dengan nama SS
----- (diiSi dengan nama (diisidengan trajectary target)
IKU)

..., (diisi tempat dan tanggal
penandatangan PK)

..... , (diisi namajabatan pemilik PK)

..... (diisi nama pejabat/pegawai
pemilik PK)

NIP
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*) jika trajectory target bulanan

RINCIAN TARGET KINERJA
..... (diisi nama jabatan pemilik PK)

..... (diisi nama Unit UPK—One)
KEMENTERIAN KEUANGAN

TAHUN (diisi dengan tahun PK)

Target

..... (diisi dengan nama SS)
No SS/IKU M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 Y

..... (diisi
dengan
nama
1KU)

(d 'si dengan tralectory target)

..... (diisi dengan nama SS)

..... (diisi
dengan
nama (diisi dengan trajectory tzrget)
IKU)

..., (diisi tempat dan tanggal
penandatangan PK)

..... , (diisi namajabatan pemilik PK)

..... {diisi nama pejabat/pegawai
pemilik PK)

NIP
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INISIATIF STRATEGIS
..... (diisi namajabatan pemilik PK)

..... (diisi nama UPK-One)
KEMENTERIAN KEUANGAN

TAHUN (diisi dengan tahun PK)

No IKU Inisiatif Output/ Trajectory Periode Penanggung Biaya
Strategis Outcome Kegiatan Output Pelaksanaan Jawab (Rp

(diisi (diisi {diisi (diisi (diisi (diisi dengan (diisi dengan (diisi
dengan dengan dengan dengan dengan periode unit dengan
nama nama IS) bentuk kegiatan output waktu penanggung n'ncian

1 IKU) output/ yang kegiatan) pelaksanaan jawab IS) biaya IS
outcome din'nci IS) tersebut)

IS) per
triwulan)

2

..., (diisi tempat dan tanggal
penandatangan PK)

..... , {diisi namajabatan pemilik PK)

..... (diisi nama pejabat/pegawai
pemilik PK)

NIP

Penomoran Perjanjian Kinerja dilakukan sesuai ketentuan seba ai berikut:

Nomor Urut Kode umt satu level d1 atas T‘T’IWFI
PK— . / . / PerjanjlanUnlt sesual kode persuratan . .Kmerja

Contoh penomoran Perjanjian kinerja:
Nomor PK UPK

PK-6/ MK/ 2022 Direktorat Jenderal Kekayaan Negara
PK— 1 / KN/ 2022 Sekretariat Direktorat Jenderal
PK—2 /KN/ 2022 Direktorat Barang Milik Negara
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Penyusunan SKP

SKP merupakan dokumen kesepakatan sebagai hasil dialog kinerja
antara pegawai dengan atasan langsung masing—masing atas rencana
kinerja yang akan dicapai pada periode tertentu. Keberhasilan suatu
organisasi dalam mencapai kinerja dipengaruhi oleh pencapaian target
kinerja yang telah ditetapkan dalam SKP para pegawai pada organisasi
tersebut, sehingga penyusunan SKP mengacu pada:

1) Perencanaan strategis organisasi;

2) Perjanjian kinerja unit kerja;

3) Organisasi dan tata kerja unit kerja;

4) Rencana kinerja Pimpinan;

5) Kompetensi, keahlian, dan/atau keterampilan;

6) Prioritas dalam rangka pencapaian kinerja organisasi/unit
kerja/ Pimpinan; dan

7) Ekspektasi Pimpinan

SKP memuat antara lain:

l) Hasil Kerja, terdiri dari Hasil Kerja Utama dan Hasil Kerja Tambahan
yang masing—masing memiliki komponen rencana hasil kerja,
Indikator Kinerja Individu (1K1), aspek indikator (kualitas, kuantitas,
waktu, dan/atau biaya), target dan perspektif;

2) Perilaku Kerja, terdiri dari standar perilaku kerja dan ekspektasi yang
diharapkan; dan

3) Lampiran SKP, berisi sumber daya yang dibutuhkan, skema
pertanggungjawaban, serta konsekuensi pencapaian kinerja pegawai.

Penyusunan SKP dilakukan secara berjenjang dimulai dari
penerjemahan sasaran strategis organisasi ke dalam SKP pimpinan UPK
yang dilaksanakan melalui dialog kinerja bersamaan dengan proses
refinement penyusunan Perjanjian Kinerj a (PK) pimpinan UPK.

SKP pimpinan UPK kemudian menjadi acuan secara berjenjang bagi
penyusunan SKP pegawai pada level di bawahnya yang dapat disusun
secara bersamaan melalui Dialog Kinerja Individu dengan mengacu pada
dokumen terkait, seperti PK serta hasil analisis kondisi internal dan
eksternal. Proses berkenaan melibatkan pemilik SKP, pimpinan dari
pemilik SKP, pengelola kinerja dan pengelola keuangan pada unit pemilik
SKP.

Tahapan penyusunan SKP pegawai dilakukan sebagai berikut:

1) Hasil Kerja

Hasil kerja pada SKP terdiri atas dua jenis, yaitu:

a) Hasil Kerja Utama (HKU)

Merupakan hasil kerja yang mencerminkan uraian jabatan
pegawai berdasarkan dialog kinerja dengan pimpinan.
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Hasil Kerja Tambahan (HKT)

Merupakan tugas di luar uraian jabatan, tidak ada di dalam
rencana hasil kerja utama yang ditetapkan serta inovasi yang telah
dilaksanakan dan dibuktikan dengan surat keputusan/ surat
keterangan/ surat penugasan dari pimpinan unit kerja.
Penarnbahan HKT dalam SKP dilakukan sebelum periode evaluasi
dilakukan.
Bentuk dan karakteristik HKT dapat dijelaskan dengan ketentuan
sebagai berikut:

(1) Bagi Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama, Pejabat 1 (satu) tingkat
di bawah Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di
bawah dan bertanggung jawab langsung kepada Menteri
Keuangan, serta Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang
berada di bawah dan bertanggung jawab pada Menteri
Keuangan melalui Pimpinan Tinggi Madya:

(a)

(d)

(e)

Pencetus dan/ atau penggerak inovasi dan/atau cara kerja
baru/kolaboratif lintas unit (termasuk squad team) yang
dapat digunakan untuk pemecahan masalah, perbaikan
kebijakan, metode, dan proses kerja, serta optimalisasi
pengelolaan keuangan negara pada lingkup Unit Eselon I,
instansi, maupun nasional;

Inovasi dan / atau cara kerja kolaboratif tersebut pada huruf
a) dapat bempa IS dalam PK yang sudah tercapai
outputnya dan diimplementasikan dalam tahun berjalan;
dan/atau

Prestasi yang diraih oleh Unit Level II dalam lingkup Unit
Eselon I, instansi dan nasional pada tahun berjalan; clan

Bagi Pejabat Pimpinan Tinggi Pratarna Non Pimpinan UPK,
HKT dapat juga berupa penyelesaian penugasan di luar
tugas dan fungsi yang menghasilkan output bersifat
strategis;
Ruang lingkup kemanfaatan HKT dibedakan menjadi:

i. Unit Eselon I

ii. Instansi
iii. Nasional.
Contoh:

i. Inovasi yang diajukan oleh Sekretaris Direktorat
Jenderal Perbendaharaan masuk dalam “Top 45
Inovasi Pelayanan Publik di Kementerian
Pendayagunaan Aparatur Negara clan Reformasi
Birokrasi Tahun 2021”; dan

ii. Tenaga Pengkaji Bidang Pengelolaan Kekayaan Negara
mendapatkan penugasan dalam penyusunan
communique bidang moneter dan keuangan pada
forum G20.

x4
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(2) Bagi Pejabat/Pegawai selain pada angka (1) dapat dijelaskan
sebagai berikut:
(a) Inovasi

i.

ii.

iii.

iv.

Vi.

Vii.

Merupakan gagasan kreatif pegawai atau sekelompok
pegawai yang dapat digunakan untuk pemecahan
masalah dan/ atau perbaikan metode dan proses kerja
yang telah diimplementasikan dan memberikan
manfaat bagi pemangku kepentingan baik secara
langsung maupun tidak langsung;

Inovasi yang dapat dicantumkan sebagai HKT harus
sekurang—kurangnya telah lolos seleksi di tingkat unit
eselon I untuk mengikuti kompetisi inovasi di
lingkungan Kementerian Keuangan dan/atau telah
masuk ke dalam basis data inovasi di lingkungan
Kementerian Keuangan;

Inovasi dibedakan berdasarkan ruang lingkup
implementasinnya, yakni:

i) Tim kerja dengan ruang lingkup implementasi
Unit Eselon IV;

ii) Unit kerja dengan ruang lingkup implementasi
Unit Eselon III, II, dan 1;

iii) Instansi dengan ruang lingkup implementasi
Kementerian Keuangan; dan

iv) Nasional;

Inovasi yang dapat dinilai yaitu inovasi sebagaimana
dimaksudkan pada angka (2) dan telah
diimplementasikan paling lama 1 (satu) tahun
sebelum dilakukan evaluasi kinerja.

Inovasi yang telah dinilai dalam HKT tidak dapat
dinilai kembali pada tahun—tahun berikutnya, kecuali
untuk inovasi lingkup instansi dan nasional yang
dapat dinilai untuk 2 tahun periode evaluasi berturut—
turut; dan

Ketentuan teknis terkait inovasi mengacu pada
peraturan perundang-undangan dan/atau ketentuan
yang berlaku di lingkungan Kementerian Keuangan;
dan

Dalam hal ketentuan teknis sebagaimana dimaksud
pada angka Vi belum ditetapkan, dapat mengacu pada
Surat Edaran sebagaimana dimaksud pada Diktum
KEDUAPULUHSEMBILAN.

(b) Penugasan dalam Squad Team

i. pencanturnan penugasan dalam squad team sebagai
HKT harus disepakati antara pemilik kinerja/ketua

g
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squad team dengan pegawai yang bersangkutan
dengan persetujuan oleh pimpinan pada jabatan
definitif pegawai;
penilaian penugasan dalam squad team dibedakan
berdasarkan sifat penugasan (penuh waktu dan paruh
waktu) dan ruang lingkup pemilik kinerja
(Menteri/Wakil Menteri, Pejabat Pimpinan Tinggi
Madya, dan Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama); dan

ketentuan teknis terkait penugasan dalam squad team
mengacu pada peraturan perundang—undangan
dan/atau ketentuan yang berlaku di lingkungan
Kementerian Keuangan.

(c) Penugasan lain

i.

ii.

iii.

iv.

penugasan lain merupakan penugasan yang dapat
menghasilkan output bersifat strategis bagi organisasi,
memiliki tingkat risiko kerja yang tinggi, dan/atau
cara kerja kolaboratif (lintas unit) yang dapat
digunakan untuk pemecahan masalah, perbaikan
kebijakan, metode, dan proses kerja, serta optimalisasi
pengelolaan keuangan negara berdasarkan
pertimbangan dari Pimpinan UPK;

penugasan lain sebagaimana dimaksud pada i harus
memenuhi kriteria:
i) penugasan terkait dengan tugas atau fungsi unit

organisasi selain/di luar dimana pegawai tersebut
memiliki jabatan definitif (minimal 1 level di atas
unit terkecil), kecuali bagi pegawai tugas belaj ar;

ii) merupakan penugasan di luar IKI pada HKU; dan

iii) penugasan diberikan sesuai dengan kapasitas
yang dimiliki pegawai yang bersangkutan;

penugasan lain dibedakan berdasarkan ruang lingkup
penugasannya, yaitu:

i) Tim kerja dengan ruang lingkup penugasan pada
Unit Eselon IV;

ii) Unit kerja dengan ruang lingkup penugasan pada
Unit Eselon III, II, dan 1;

iii) Instansi dengan ruang lingkup penugasan pada
Kementerian Keuangan; dan

iv) Nasional.

pencantuman penugasan lain sebagai HKT harus
disepakati antara atasan langsung dengan pegawai
yang bersangkutan berdasarkan pertimbangan dari
pengelola kinerja pegawai. g
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Contoh penugasan lain antara lain secondment dan
penugasan sebagai Plh. (minimal 1 bulan berturut—
turut).

Komponen HKU dan HKT yang disusun, terdiri dari rencana hasil
kerja, Indikator Kinerja Individu (IKI), aspek indikator (kualitas,
kuantitas, waktu, dan/ atau biaya), target dan perspektif.

Rencana Hasil Kerja

Penyusunan rencana hasil kerja dilakukan sesuai ketentuan
sebagai berikut:

(1)

(2)

Bagi pimpinan UPK, rencana hasil kerja merupakan SS yang
telah disusun dalam PK;

Bagi pejabat/pegawai non pimpinan UPK, rencana hasil kerja
merupakan peran pegawai dalam mendukung rencana hasil
kerja pimpinan, tim kerja dan/atau sasaran organisasi yang
relevan dengan ruang lingkup tugas pegawai;

Bagi pej abat fungsional, rencana hasil kerja merupakan peran
pegawai dalam mendukung rencana hasil kerja atasan
langsung, pejabat fungsional yang memiliki jenjang jabatan
diatasnya, tirn kerja Clan/atau sasaran organisasi yang
relevan dengan ruang lingkup tugas pejabat fungsional;

Rencana hasil kerja pejabat/pegawai non pimpinan UPK dan
pejabat fungsional disusun mengikuti ketentuan dalam
penyusunan SS.

Tahapan penyusunan rencana hasil kerja bagi
Pejabat/Pegawai non pimpinan UPK dilakukan dengan
ketentuan sebagai berikut:
(a) mempelajari sasaran strategis organisasi atau rencana

hasil kerja tim kerja/pegawai yang lebih tinggi.

(b) memilih dan memberi tanda (misalnya dengan tanda
checklist) pada SS organisasi atau rencana hasil kerja tim
kerja/pegawai yang lebih tinggi yang relevan dengan
tugas, fungsi atau kontribusi pegawai tersebut.

(C) mengidentifikasi peran pegawai dalam mendukung SS
organisasi atau rencana hasil kerja tim kerja/pegawai
yang lebih tinggi yang relevan; dan

(d) merumuskan rencana hasil kerja secara singkat dan
jelas, merefleksikan kondisi ideal dan realistis yang ingin
dicapai serta dituliskan dalam bentuk pernyataan
kondisional.

b) Aspek Indikator

Aspek indikator menggambarkan ruang lingkup IKI yang
hanya disusun oleh pejabat/ pegawai non pimpinan UPK atau yang
setara. Aspek indikator meliputi:

fl
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( 1) Kuantitas
Jumlah/banyaknya keluaran (output) dan/atau manfaat
(outcome).

(2) Kualitas

Mutu keluaran dam/atau mutu manfaat yang disesuaikan
jenis dan karakteristik kegiatan yang dilaksanakan.

(3) Waktu
Standar waktu yang digunakan untuk menyelesaikan
kegiatan yang disesuaikan jenis dan karakteristik kegiatan
yang dilaksanakan.

(4) Biaya

Dana yang dibutuhkan untuk menyelesaikan kegiatan yang
disesuaikan jenis dan karakteristik kegiatan yang
dilaksanakan.

Keberhasilan suatu rencana hasil kerja dapat diukur dengan
1 (satu) atau lebih aspek indikator. Pejabat/pegawai pemilik
rencana kinerja bersama pimpinannya menetapkan aspek
indikator yang paling sesuai dan tepat untuk mengukur setiap
rencana kinerj anya.

Penyusunan aspek indikator dilakukan dengan tahapan
sebagai berikut:
(1) Mengidentifikasi output atau outcome yang diharapkan dari

pegawai dalarn mendukung rencana kinerja;

(2) Mengidentifikasi kualitas/mutu, standar waktu atau biaya
dari pelaksanaan rencana kinerja;

(3) Menentukan aspek indikator yang paling sesuai dan tepat
untuk menggambarkan rencana kinerja berdasarkan hasil
identifikasi; dan

(4) Pengukuran 1 (satu) atau lebih aspek indikator dapat
diwujudkan dalam satu indikator kinerja.

Indikator Kinerja Individu
Pencapaian rencana hasil kerja diukur dengan IKI sebagai tolok

ukur keberhasilan yang menggambarkan outcome/output/ output
antara yang ingin dicapai atas tugas dan fungsi pegawai, tim kerja,
maupun organisasi. 1 (satu) IKI dapat menggambarkan
pengukuran 1 (satu) aspek indikator atau lebih.

Bagi pimpinan UPK, IKI merupakan IKU yang ditetapkan dalam
dokumen Perjanjian Kinerja. Sedangkan bagi pegawai/ pejabat Non
Pimpinan UPK, IKI dapat disusun dengan 2 (dua) cara sebagai
berikut:

fl
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(1) Menurunkan IKI dari pegawai pada level cli atasnya.

Penumnan IKI dibedakan menjadi dua, yaitu:

(a) Cascading Peta, diberi kode “CP”, bila IKI diturunkan clari
pimpinan UPK.

(b) Cascading Non Peta, diberi kode “C”, bila IKI diturunkan
dari pegawai non pimpinan UPK.
Dalam pelaksanan cascading juga perlu memperhatikan

alignment kinerja dengan unit/ pegawai terkait. Alternatif alur
proses cascading dan alignment atas IKI clan target pegawai
dapat dilihat pada gambar sebagai berikut:

Gambar 14. Alternatif Cascading dan Alignment untuk pegawai
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(2) Merumuskan “IKI Non—Cascading”, diberi kode “N”.

Sebagaimana IKU non cascading dalam penyusunan IKU
pada Perjanjian Kinerja, IKI non—cascading dilakukan untuk
mendukung (i) Sasaran Strategis/Rencana Hasil Kerja, (ii)
uraian jabatan dan/atau (iii) penugasan pokok lainnya.

IKI non—cascading dirumuskan pada pegawai yang
bersangkutan clan bukan hasil penurunan atau penjabaran
dari pegawai pada level yang lebih tinggi.

Dalam penyusunan IKI selain memperhatikan prinsip SMART—
C, seperti halnya penyusunan IKU, pegawai juga perlu
memperhatikan tingkat kualitas IKI. Tingkat kualitas IKI
ditentukan berdasarkan tingkat validitas, tingkat kendali, dan
jenis pengukuran IKI tersebut.

Untuk IKI cascading pada pejabat/ pegawai non pimpinan UPK,
tingkat validitas IKU/1K1 sesuai dengan tingkat validitas pada
pimpinan UPK dan untuk tingkat kendali sesuai dengan peran

fl
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penerima cascading sebagaimana penentuan tingkat kendali IKU.
Untuk IKI Non-Cascading pada pegawai non UPK, dalam
penyusunan IKI harus memperhatikan jenis pengukuran IKI.

Jenis pengukuran IKI antara lain mengukur kualitas/mutu
pekerjaan, waktu penyelesaian pekerjaan, atau frekuensi/ output
suatu pekerjaan, sebagai berikut:

(1) IKI memenuhi kriteria mengukur kualitas/mutu apabila:

(a) mengukur mutu atau tingkat/ kadar baik/buruknya
hasil pekerjaan;

Contoh: indeks kepuasan pengguna layanan

(b) mengukur akurasi/ deviasi hasil pekerjaan;

Contoh: deviasi proyeksi perencanaan kas pemerintah
pusat

(C) mengukur nilai nominal/persentase nominal rupiah
berkenaan dengan pengelolaan fiskal;

Contoh: persentase realisasi Penerimaan Pajak

(d) mengukur tindak lanjut rekomendasi reviu/audit
eksternal unit pemilik peta strategi;

Contoh: persentase tindak lanjut rekomendasi Badan
Pemeriksa Keuangan

(e) mengukur penyelesaian kebijakan yang minimal
ditetapkan oleh Pimpinan UPK— One atau Unit Non Eselon
yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan;

Contoh: persentase penyelesaian kebijakan prioritas.

(2) IKI memenuhi kriteria mengukur waktu apabila mengukur
kecepatan clan lama penyelesaian pekerjaan sesuai standar
waktu yang telah ditetapkan.
Contoh:
(a) rata—rata waktu penyelesaian dokumen impor; dan

(b) persentase verifikasi dokumen sesuai norma waktu.

(3) IKI masuk dalam kriteria frekuensi/ output suatu pekerjaan
apabila hanya mengukur jumlah output pekerjaan atau
penyelesaian tahapan pekerjaan tanpa penambahan standar
kualitas atau standar waktu, yang meliputi pengukuran:

(a) Frekuensi/ intensitas pekerjaan;

(b) Output dari pekerjaan;

(c) Kemajuan tahapan pekerjaan (bagian dari output).

Suatu IKI yang baik seyogianya mengukur kualitas/mutu
dan/atau waktu. Untuk memastikan pegawai fokus pada
pencapaian kinerja yang prioritas, jumlah IKI pegawai perlu
dibatasi. Ketentuan jumlah IKI dalam HKU pegawai pada SKP
dapat dijabarkan sebagai berikut: fl
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Pegawai Pimpinan UPK Non Pimpinan UPK
Min Max Min Max

PPT Madya 15 IKI 25 IKI 5 IKI 10 IKI
PPT Pratarna dan 10 IKI 20 IKI 5 IKI 10 IKI
JF yang
bertanggungjawab
kepada Pimpinan
UPK— One
Pejabat 10 IKI 20 IKI 5 IKI 10 IKI
Administrator dan
JF yang setara
Pejabat Pengawas — - 5 1K1 10 IKI
dan JF yang setara
Pelaksana dan JF — — 3 IKI 10 IKI
yang setara

(1)

(2)

(3)

IKI dalam HKT disusun dengan ketentuan sebagai berikut:

Inovasi

IKI pada inovasi disusun bcrdasarkan nama inovasi yang
paling kurang telah lolos seleksi di tingkat unit eselon I untuk
mengikuti kompetisi inovasi di lingkungan Kementerian
Keuangan dan/atau telah masuk kc dalam basis data inovasi
di lingkungan Kementerian Keuangan.

Squad Team
IKI pada squad team merupakan indikator kinerja dari
penugasan squad team.

Penugasan Lain

IKI pada penugasan lain merupakan indikator kinerja dari
penugasan lain.

Tahapan penyusunan IKI dilakukan berdasarkan ketentuan
sebagai berikut:

(1)

(2)

(3)

mempelajari IKI dari SKP unit/tim kerja/pegawai yang lebih
tinggi;

mengidentifikasi clan memberi tanda pada IKI yang relevan dari
unit/ tim kerja/ pegawai yang 16bih tinggi;

melakukan cascading secara direct apabila IKI dan target
unit/ tim kerja/ pegawai yang lebih tinggi merupakan tanggung
jawab sepenuhnya pegawai pcnyusun atau merupakan
tanggung jawab bersama (tanggung renteng) dengan pegawai
lainnya.

apabila IKI (ii—cascading secara indirect, maka perlu
disesuaikan IKU/IKI dan/atau target unit/tim kerja/pegawai

fl
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yang lebih tinggi dengan ruang lingkup tanggung jawab
pegawai penyusun dan pencapaian target tersebut
didistribusikan ke beberapa pegawai;

(5) dalam hal IKU/IKI diatasnya tidak dapat diturunkan secara
cascading maka dirumuskan IKI non cascading yang
menggarnbarkan keberhasilan rencana kinerja sesuai aspek
indikator atau adopsi IKI yang sifatnya mandatory; dan

(6) memastikan bahwa jumlah IKI dalam SKP telah sesuai dengan
ketentuan.

Target Kinerja

Target IKI merupakan standar minimal pencapaian kinerja
yang ditetapkan untuk periode 1 (satu) tahun. Penetapan target IKI
merupakan kesepakatan antara atasan langsung dan pegawai
melalui proses dialog kinerja dengan memperhatikan sasaran
organisasi.

Ketentuan penetapan target IKU berlaku secara mutatis
mutandis dengan ketentuan penetapan target IKI, dengan tetap
didasarkan pada hasil klarifikasi ekspektasi melalui dialog kinerja
dengan atasan langsung masing—masing.

Target IKI dalam HKT disusun dengan ketentuan sebagai
berikut:

(1) Inovasi

Target IKI pada inovasi diinput pada bulan saat inovasi lolos
seleksi atau paling lambat 1 (satu) tahun sejak lolos seleksi
tingkat Unit Eselon I untuk kompetisi inovasi di lingkungan
Kementerian Keuangan dan/atau masuk ke dalam basis data
inovasi.

(2) Squad Team
Target IKI pada squad team merupakan target kinerja dari
penugasan squad team.

(3) Penugasan Lain

Target IKI pada penugasan lain merupakan target kinerja dari
penugasan lain.

Perspektif
Pada SKP pimpinan UPK, indikator kinerja yang telah

disusun perlu dipetakan perspektif atas IKI yang terdapat dalam
SKP pimpinan UPK yang bersangkutan. Penyelarasan perspektif
yang digunakan pada SKP Pimpinan UPK dengan perspektif pada
peta strategi diatur sebagai berikut:
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Perspektif Perspektif
dalam Peta Strategi dalam SKP

Stakeholder Penerima Layanan
Customer Penerima Layanan
Internal Process Proses Bisnis
Learning and Growth Penguatan Internal atau

Anggaran

(1)

(4)

Penjelasan perspektif dalam SKP sebagai berikut:

Perspektif penerima layanan, yang merefleksikan kemampuan
organisasi dalarn memenuhi keinginan dan harapan penerima
layanan/pemangku kepentingan;

Perspektif proses bisnis, yang merefleksikan perbaikan proses
untuk menghasilkan keluaran yang memiliki nilai tambah bagi
pemangku kepentingan;

Perspektif penguatan internal, yang merefleksikan kemampuan
organisasi/ unit kerja untuk mengembangkan sumber daya
yang dimiliki organisasi sebagai pengungkit untuk pencapaian
tujuan organisasi; dan
Perspektif anggaran, yang merefleksikan kinerja dalam rangka
efektivitas dan efisiensi penggunaan anggaran. Perspektif ini
harus ada dalam setiap rencana SKP Pimpinan UPK.

Perspektif dalam HKT Pimpinan UPK disusun dengan
ketentuan sebagal berikut:

(1)

(2)

(3)

Inovasi

Perspektif pada inovasi Inerupakan perspektif jenis inovasi
yang dilakukan.
Squad Team

Perspektif pada squad team merupakan perspektif penugasan
pada squad team.
Penugasan Lain
Perspektif pada penugasan lain merupakan perspektif pada
penugasan lain.

Manual IKI

Ketentuan penyusunan manual IKU berlaku secara mutatis
mutandis terhadap penyusunan manual IKI dengan beberapa
penyesuaian sebagai berikut:

(1)

(2)

penyesuaian istilah Indikator Kinerja Utama (IKU) menjadi
Indikator Kinerja Individu (IKI);

penambahan keterangan terkait rencana hasil kerja pimpinan
yang diintervensi dan rencana hasil kerja;

F.
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(3) pengisian formula dilakukan dengan menggunakan formula
yang dapat menghitung realisasi di setiap periode sehingga
meminimalisir realisasi N/A; dan

(4) untuk 1K1 cascading, perlu diperhatikan keselarasan manual
1K1 dengan manual IKI unit/tim kerja/pegawai yang lebih
tinggi maupun pegawai selevel.

Perilaku Kerja

Perilaku kerja merupakan setiap tingkah laku, sikap atau
tindakan yang dilakukan oleh pegawai atau tidak melakukan sesuatu
yang seharusnya tidak dilakukan sesuai dengan ketentuan
perundang—undangan dan/atau ketentuan yang berlaku di
lingkungan Kementerian Keuangan. Perilaku kerja diukur
berdasarkan value yang merupakan hal yang diharapkan muncul dari
semua pegawai sehingga pengukuran perilaku kerja berlaku sama
untuk semua level jabatan pegawai.

Standar perilaku kerja pegawai didasarkan pada ketentuan
peraturan perundang—undangan mengenai penilaian kinerja Aparatur
Sipil Negara (ASN), sorta nilai dasar ASN BerAKHLAK yang juga sejalan
dengan nilai—nilai Kementerian Keuangan, dengan perbandingan
sebagai berikut:

Ketentuan peraturan
perundang— Nilai—Nilai

undangan mengenai Nilai Dasar ASN Kementerian
penilaian kinerja Keuangan

ASN
Orientasi Pelayanan Berorientasi Pelayanan

Pelayanan
Komitmen Kompeten Profesional
Kerjasama Kolaboratif dan Sinergi

Harmonis
Inisiatif Kerja Adaptif Kesempurnaan
— Akuntabel dan Loyal Integritas
Kepemimpinan - —

Penilaian perilaku kerja dilakukan melalui rating perilaku kerj a,
dengan menggunakan beberapa metode pengukuran perilaku kerja
yang disesuaikan dengan kebutuhan penilaian perilaku kerja
Kementerian Keuangan.

Selain berdasarkan standar perilaku kerja pegawai, melalui
dialog kinerja, atasan langsung dapat memberikan ekspektasi khusus
terhadap perilaku kerja yang hams ditunjukkan pegawai dalam
rangka pencapaian hasil kerja yang diharapkan dalam tahun berjalan.
Contoh: Pada tahun 2022 seorang atasan langsung memiliki
ekspektasi khusus terhadap pegawainya pada aspek pelayanan yaitu
bersikap tenang dan sabar ketika menghadapi customer dalam segala
situasi.

@-
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Lampiran SKP

Lampiran SKP berisi kesepakatan terkait surnber daya yang
dibutuhkan, skema pertanggungjawaban, dan konsekuensi
pencapaian kinerja sebagai berikut:

a) Sumber daya

Sumber daya yang dibutuhkan dalam rangka pemenuhan
ekspektasi sesuai dengan kesepakatan dalam dialog kinerj a dapat
berupa dukungan:
(1) Sumber daya manusia;

Contoh: jumlah pegawai pada unit kerjanya

(2) Anggaran;

Contoh: jumlah anggaran pada unit kerjanya
(3) Peralatan kerja;

Contoh: komputer/ laptop

(4) Pendampingan pimpinan; dan/atau

Contoh: kehadiran pimpinan dalam kegiatan DKO

(5) Sarana dan prasarana
Contoh: sistem IT

Skema pertanggungjawaban
Berisi antara lain:

(1) Jadwal pelaporan perkembangan setiap rencana hasil kerja
pegawai/ rincian target kinerja; dan

(2) Sumber data dari IKI dalam SKP (seperti yang tercantum dalam
manual IKI).

Konsekuensi pencapaian kinerja
Atasan langsung dan pegawai dapat menyepakati 2 (dua) bentuk
konsekuensi pencapaian hasil kerja sesuai dengan ketentuan
perundang—undangan, yakni:

(1) Konsekuensi positif dalam hal hasil kerja memenuhi ekspektasi
atasan langsung yang dapat berupa:
(a) Penghargaan kepada pegawai baik materiil maupun non

materiil; dan/atau
(b) Pemberian penugasan baru.

(2) Konsekuensi negatif dalarn hal hasil kerja tidak memenuhi
ekspektasi atasan langsung yang dapat berupa:

(a) Pemberian teguran; dan/ atau

(b) Pengalihan penugasan.
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Penetapan PK dan SKP
1) Ketentuan Umum

8)

13)

Unit yang wajib membuat PK yaitu Kementerian, UPK—One, UPK—
Two, dan UPK- Three.

Pegawai yang wajib membuat SKP

Setiap pegawai di lingkungan Kementerian Keuangan wajib
memiliki SKP, yang meliputi:

1) Pegawai Negeri Sipil Kementerian Keuangan;

) Calon Pegawai Negeri Sipil Kementerian Keuangan;
(
(2

(3) Pegawai Tugas Belajar;

(4) Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja;

(5 ) Pegawai non Kementerian Keuangan yang ditugaskan di
lingkungan Kementerian Keuangan;

6 P6 awai Kementerian Keuan an an ditu askan ada instansig g y g g p
pemerintah atau di luar instansi pemerintah.

2) Batas Waktu Penetapan PK dan SKP

81)

b)

Penetapan PK dan SKP di lingkungan Kementerian Keuangan
ditetapkan paling lambat 3 1 Januari pada setiap tahun.

Ketentuan batas waktu penetapan SKP sebagaimana dimaksud
pada huruf a) dikecualikan bagi:

(1) Pegawai dari K/ L lain yang beralih status/dipekerjakan ke
Kementerian Keuangan;

(2) Pegawai Kementerian Keuangan yang ditugaskan pada instansi
pemerintah atau di luar instansi pemerintah;

(3) Pegawai yang kernbali bekerja dari cuti di luar tanggungan
negara, cuti bersalin, atau cuti besar/cuti sakit paling kurang
selama 30 hari kalender; dan

(4) Pegawai yang mengalami mutasi/ promosi;

Pegawai tersebut pada angka (1) sampai dengan (4) wajib
menandatangani SKP paling lambat 15 (lima belas) hari kalender
sejak mulai bekerja.
Bagi pegawai yang wajib menyusun SKP namun tidak melakukan
penyusunan SKP sesuai batas waktu penetapan SKP yang terdapat
pada butir a) dan b), maka terhadap pegawai yang bersangkutan
dikenakan sanksi sesuai dengan ketentuan peraturan perundang—
undangan yang mengatur mengenai disiplin PNS.

(Z—
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3) Ketentuan Lainnya
Selain ketentuan sebagaimana dimaksud pada angka 1) dan angka

2), khusus untuk beberapa pegawai/pejabat di lingkungan
Kementerian Keuangan, dalam menyusun SKP diberlakukan
penambahan dan/ atau penyesuaian ketentuan sebagai berikut:

a) SKP Staf Ahli Menteri Keuangan, Staf Khusus, Tenaga Ahli, dan
Tenaga Pengkaji

SKP berisi Rencana Hasil Kerja dan IKI sesuai tugas dan fungsi
pejabat tersebut, serta perilaku kerja bagi Staf Ahli Menteri
Keuangan dan Tenaga Pengkaj i. Rencana Hasil Kerja dan IKI pejabat
tersebut terdiri atas minimal 3 (tiga) komponen berikut:

(1) merefleksikan bidang tugas terkait penyusunan kajian untuk
penelaahan dan penyusunan rekomendasi kepada pimpinan
langsung yang diukur dengan IKI bersifat output/ outcome;

(2) pelaksanaan tugas dalam rangka mendukung kinerj a Unit
Eselon 1/ Unit Eselon II terkait yang diukur dengan IKI mirroring
atas IKI unit yang selevel; dan

(3) penugasan strategis lainnya yang diberikan oleh atasan
langsung.

Cara penyusunan dan format SKP bagi pejabat dimaksud mengikuti
ketentuan yang berlaku bagi pimpinan UPK.

b) SKP CPNS
SKP CPNS berisi rencana hasil kerja, IKI, dan perilaku kerja

sesuai tugas dan fungsi pegawai atau berdasarkan penilaian
penyelesaian penugasan oleh atasan dengan periode penilaian sejak
pegawai mulai bekerja sampai dengan akhir periode evaluasi. SKP
CPNS tidak terikat dengan ketentuan jumlah minimal IKI.

c) SKP dan/atau dialog kinerja pegawai yang mendapat penugasan
tertentu, yaitu:

(1) Pelaksana Tugas (Plt.)

(a) Pegawai yang mendapatkan penugasan sebagai Plt.
melakukan dialog kinerja dengan atasan langsung dari
jabatan yang ditempati sebagai Plt. dimana pegawai
melaporkan kinerjanya sebagai Plt. untuk melakukan
klarifikasi dan penetapan ekspektasi pimpinan.

(b) Pegawai dan Pejabat Penilai Kinerja/atasan langsung dari
jabatan yang ditempati oleh Plt. melakukan dialog kinerja
dan menyepakati hasil kerja yang merupakan kombinasi
dari hasil kerja pada jabatan definitif maupun pada jabatan
Plt. yang kemudian dituangkan ke dalam dokumen SKP
dengan mengutamakan IKI yang cascade dari atasan. Dalam
penentuan hasil kerja utama perlu untuk
mempertimbangkan jumlah batasan maksimal IKI pada SKP.

(—
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(2) Squad team

Pegawai yang ditugaskan dalam squad team melakukan dialog
kinerja dengan atasan langsung pada unit asal dengan
ketentuan sebagai berikut:

(a)

(b)

pegawai dan ketua tim menyepakati ekspektasi Hasil Kerja
dan Perilaku Kerja dari squad team dimana pegawai
ditugaskan; dan
pegawai menyampaikan masukan atas ekspektasi Hasil
Kerja dan Perilaku Kerja sebagaimana dimaksud pada butir
a) kepada atasan langsung pegawai yang bersangkutan
untuk memvalidasi penambahan penugasan dimaksud ke
dalam HKT.

Pegawai Kementerian Keuangan yang ditugaskan pada instansi
pemerintah lainnya maupun di luar instansi pemerintah

(a) Pegawai Kementerian Keuangan yang ditugaskan pada
instansi pemerintah

Pegawai melakukan dialog kinerja dengan atasan
langsung unit penugasan untuk mengklarifikasi dan
menyepakati ekspektasi terkait hasil kerja dan perilaku kerja
yang ditetapkan dalam dokurnen SKP untuk kemudian
disampaikan kepada atasan langsung unit asal dan Biro
Sumber Daya Manusia Sekretariat Jenderal.

Pegawai Kementerian Keuangan yang ditugaskan di luar
instansi pemerintah.

Pegawai melakukan dialog kinerja dengan atasan
langsung unit penugasan untuk mengklarifikasi dan
menyepakati ekspektasi terkait hasil kerja dan perilaku kerja
yang kemudian disampaikan kepada atasan langsung unit
asal untuk ditetapkan dalam dokumen SKP oleh atasan
langsung sesuai dengan ketentuan yang berlaku di
lingkungan Kementerian Keuangan.

Pegawai Tugas Belajar
Pegawai yang melaksanakan tugas belajar melakukan

dialog kinerja dengan Pejabat Penilai Kinerja/atasan
langsung untuk menotapkan rencana hasil kerja dan IKI
pegawai tugas belajar dimaksud.

IKI pegawai tugas belajar merupakan ekspektasi atas
hasil evaluasi akademik, ketepatan waktu kelulusan, serta
dapat ditambahkan dengan penugasan lain selama pegawai
melakukan tugas belajar. Target IKI bagi pegawai tugas
belajar dapat dirumuskan secara bulanan.

Bagi pegawai tugas belajar yang tidak memiliki IPK,
melakukan dialog kinerja dengan atasan langsungnya dalam
menentukan IKI dan target IKI, serta apabila diperlukan
dapat didukung rekomendasi dari atasan langsung sebelum
pegawai tersebut menjalani tugas belajar. (Z
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Bentuk penugasan lain bagi pegawai tugas belajar dapat
berupa laporan analisa hasil pelaksanaan studi banding
terkait kebutuhan organisasi di luar tema tugas belajarnya
dengan memperhatikan beban studi dari pegawai yang
bersangkutan.

(d) SKP Pegawai Mutasi dan Promosi

i.

ii.

2. Pelaksanaan Kinerja

Dalam hal terjadi perpindahan atau promosi pegawai
setelah dokumen SKP ditetapkan, maka pegawai yang
dipindahkan atau dipromosikan menyusun SKP baru
(SKP Komplemen) pada unit yang baru melalui dialog
kinerja untuk penetapan dan klarifikasi ekspektasi
dengan Pejabat Penilai Kinerja pada jabatan baru.

Dalam hal terjadi perpindahan Pejabat Penilai Kinerja,
maka pegawai melakukan dialog kinerja dengan Pejabat
Penilai Kinerja baru untuk mendapatkan klarifikasi
terkait ekspektasi hasil kerja dan perilaku kerja serta
dapat melakukan penetapan SKP Adendum bila terdapat
perubahan IKI / target kinerja.

Pelaksanaan kinerja merupakan proses yang dilakukan oleh unit dan/ atau
pegawai untuk mencapai target kinerja.

a. Pelaksanaan Kinerja Organisasi

Pelaksanaan kinerja merupakan proses yang dilakukan unit untuk
mencapai target kinerja yang meliputi antara lain pelaksanaan insiatif
strategis, rencana aksi, sorta rencana mitigasi risiko. Selain itu, dalam rangka
pelaksanaan kinerja juga dilakukan proses pemantauan, pembinaan dan
perubahan Perjanjian Kinerja jika diperlukan.

1) Pemantauan dan Pembinaan Kinerja

Pemantauan kinerja merupakan aktivitas berkala untuk melihat
kemajuan pencapaian kinerja. Pembinaan kinerja merupakan aktivitas
pemberian bimbingan dan konseling kinerja dalam rangka mencapai
target dan meningkatkan kinerja antara lain merumuskan rencana aksi
sebagai tindakan korektif dan anitisipatif sebagai hasil pemantauan
kinerja.

Pelaksanaan pemantauan dan pembinaan kinerja dilakukan secara
berjenjang paling sedikit setiap triwulan yang dilakukan melalui forum
Dialog Kinerja Organisasi (DKO).

Skema pelaksanaan dialog kinerja sebagaimana pada gambar sebagai
berikut: g.
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Gambar 15. Skema Dialog Kinerja Organisasi
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DKO merupakan komunikasi formal antara pimpinan UPK dengan
pejabat dan pegawai di bawahnya untuk mendiskusikan pencapaian
strategi, kinerja, risiko, dan rencana aksi organisasi yang dilaksanakan
secara terstruktur clan berkala. DKO pada level Kementerian dapat
dipimpin oleh Menteri Keuangan atau Wakil Menteri Keuangan.

DKO dilakukan paling sedikit setiap triwulan Clan dapat dilaksanakan
secara bulanan sesuai dengan kebutuhan organisasi. DKO dapat
dilaksanaan bersamaan dengan forum lainnya. Sebagai contoh pada level
Kementerian, DKO dapat dilaksanaan bersamaan dengan Steering
Committee atau Asset Liability Committee. Ketentuan pelaksanaan DKO
antara lain:
a) Fokus pembahasan DKO lebih dititikberatkan pada isu strategis dan

risiko yang mempengaruhi kinerja organisasi ke depan, bukan pada
kinerja organisasi di masa lampau.

b) Tahapan DKO

DKO terdiri dari 3 (tiga) tahapan utama, yaitu persiapan,
pelaksanaan, serta tindak lanjut.
(1) Persiapan DKO

Pada tahapan ini, UPK menyusun laporan kinerja yang paling
sedikit terdiri dari NKO, penjelasan progres IKU, den Laporan
Pelaksanan Inisiatif Strategis (IS). Khusus untuk penyelenggaraan
DKO level Kementerian, Koordinator Kinerja Organisasi (KKO)
UPK—One menyampaikan laporan kinerja UPK-One kepada
Sekretaris I Sekretariat Komite Manajemen Kinerja paling lambat
tanggal 14 April /Juli / Oktober/Januari tahun berikutnya.

(a) Nilai Kinerja Organisasi
i. UPK menghitung NKO berdasarkan realisasi kinerja

sesuai periode pelaporan pelaksanaan DKO dengan
metode sebagaimana diatur dalam keputusan Menteri ini.

(4
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Khusus untuk DKO yang dilaksanakan pada bulan
Januari, UPK mempersiapkan hasil penghitungan NKO
periode tahun sebelumnya.

(b) Penjelasan progres IKU

Dokumen ini menjelaskan progres capaian kinerja, analisis
atas kinerja, dan rencana aksi yang akan dilakukan oleh
organisasi.

i.

ii.

Target, realisasi, dan indeks capaian kinerja
Data ini berisi informasi tentang kinerja organisasi dengan
membandingkan target dan realisasi IKU.

Analisis kinerja

Analisis kinerja memuat pemahaman menyeluruh
mengenai pencapaian IKU dan SS. Komponen yang harus
dijelaskan mencakup paling sedikit:
i.

ii.

iii.

iv.

Isu Utama yang memuat:

(i) Penjelasan isu yang bersifat kritis dan prioritas
serta berdampak pada pencapaian SS dan IKU
baik isu positif maupun negatif.
Isu positif merupakan peluang yang dapat
diambil organisasi untuk mencapai SS dan IKU.
Isu negatif merupakan hal yang harus segera
diselesaikan karena berdampak langsung
terhadap pencapaian SS dan IKU organisasi.
Isu utama diprioritaskan pada isu yang bersifat
internal Kementerian Keuangan, misalnya
terkait permasalahan organisasi, teknologi
informasi (IT), proses bisnis, regulasi internal
dan lain—lain.

Implikasi, yang memuat penjelasan efek positif atau
negatif dari isu utama terhadap kemampuan unit
untuk mencapai SS, bukan negasi atau sama dengan
SS atau IKU.

Akar Masalah, yang memuat:

(i) penjelasan tentang akar masalah atau
hambatan yang menjadi penyebab munculnya
isu utama yang bersifat negatif; dan
akar masalah yang disampaikan diprioritaskan
pada permasalahan yang bersifat internal
Kementerian Keuangan, misalnya terkait
permasalahan organisasi, IT, proses bisnis,
regulasi internal, dan lain—Iain.

Tindakan yang telah dilaksanakan, yang
menjelaskan pelaksanaan Inisiatif Strategis (IS),

2
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mitigasi risiko dan/atau tindakan lain dalam proses
pencapajan target. Komponen ini juga dapat diisi
dengan kemajuan rencana aksi pada laporan capaian
triwulan sebelumnya.

v. Rekomendasi rencana aksi, yang memuat:
(i) Penjelasan usulan tindakan, IS, atau rencana

mitigasi risiko untuk memastikan organisasi
mencapai kinerja diinginkan;

(ii) Tindakan sebagaimana dimaksud pada butir (i)
diutamakan bersifat non rutin atau kegiatan
rutin yang lebih dipertajam kualitasnya untuk
mendongkrak kinerja; dan

(iii) Penetapan penanggungjawab rencana aksi serta
periode pelaksanaannya.

Contoh format penjelasan progress IKU sebagai berikut:
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(c) Laporan Pelaksanaan Inisiatif Strategis (IS)
Laporan ini berisi penjelasan pelaksanaan IS yang berisi

nama IS, progres pelaksanaan IS, status pelaksanaan IS,
progres penyerapan anggaran, serta rencana aksi.

(4
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Contoh format laporan pelaksanaan IS sebagai berikut:

SS/[KU (diisi SS/lKUsesuai PK terkait IS dimaksud)

IS {diisi nama IS sesuai PK)
Periode lS {periods pelaksanaan IS sesual' PK)

Output (output 15 sesuai PK)

Progrcs s.d. Trlwulan I ..I Status'

Pcnielasan
(diisl' pcniclasan prugrm: whupun Imyiumn yang teluh dilukukan 32d, m‘wulan pcnode peluprlran dun
disclaraskan nuggamnyang telnh dircalisasikan)
(15a [Jami/awn negatifyuny mflmpeagaruhi pelukjanuun IS}

Kendala/Akar Masalah
[diisi kendala/pmnasnlnhanyang dihndnpi daIam pcnmpainn IS)

Output
(diisi outpucyang dihm'ilkan 5d. Lriwulan pelnpamn)

Anggaran

Pagu Realisasi

(diisipagu {Sscsuai PK) (diisi realisasi m triwulan pelapnran)

Rencana AksI Penanggung jawah Periods

(dim kcgiaran yang akan dilakukan (diisi unit yang (diisi pcn‘ode
unluk mengopll‘mufkun pelakwnaun IS] hurmnggung ja wab pclaksunuun

melukmmlkan rcncmm rcncamz aksi
ukj‘f) lerscbul agar

I1 axllnya :[ekn'fl

Dalam persiapan
Pemantauan Kinerja
pimpinan atau organisasi.

DKO,
dan Risiko (LPKR)

unit dapat menyusun Laporan
sesuai kebutuhan

LPKR merupakan dokumen yang
memuat data informasi minimal terkait kinerja dan risiko UPK
secara terintegrasi.
Contoh format LPKR sebagai berikut:

— «ab

<Diisi penjelasan singkal capaian kinerja, status (RU, dan proyeksi fisiko>

IKE!!! mam naacm AKSI "must mum
‘dhm-IKU) «ORE: ¥ WNW \ UIC Public

‘ Periode
<NamaRukEyem> Unil - pelaksanaan

Penanggung , rencana aksi
jawab dan rmligasi ‘

3 rislko

g 15m. ii--- , db
3
3

02 a: m

INDtKATOR 215““) MM

, BB 3

m Wk:
m 02 OJ 04

:‘223 r. my «mama»

(2) Pelaksanaan DKO
Dalam pelaksanaan DKO dilakukan:
(a) Overview seluruh capaian kinerja dan juga besaran risiko

organisasi.
(b) Review Kinerj a Tematik

Dalam rangka efektivitas pembahasan, maka pelaksanaan
DKO dapat difokuskan pada tema tertentu. Pembahasan
tematik contohnya dapat dilakukan dengan berfokus pada

g
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salah satu program sesuai Redesign Sistem Perencanaan dan
Penganggaran yang menjadi perhatian pada periode tersebut.

(C) Penetapan Rencana Aksi
Berdasarkan informasi yang disampaikan dalam DKO yang

dilakukan, organisasi menyepakati rencana aksi untuk periode
berikutnya.

(d) Penyusunan Risalah Rapat dan Matriks Tindak Lanjut
Hasil rapat dituangkan dalam risalah rapat dan rencana

aksi yang telah ditetapkan dituangkan dalam Matrik Tindak
Lanjut (MTL).

(3) Tindak Lanjut DKO
Tindak lanjut DKO dilaksanakan dengan tahapan berikut:
(a) Menyusun dan mengomunikasikan rencana aksi

MTL dikomunikasikan kepada unit terkait sebagai penanggung
jawab rencana aksi untuk ditindaklanjuti.

(b) Melaksanakan rencana aksi dan menyusun laporan
Penanggung jawab rencana aksi berkewajiban menjalankan
rencana aksi dan melaporkan perkembangan pelaksanaannya
sesuai periode pelaporan yang disepakati

(0) Monitoring dan evaluasi pelaksanaan rencana aksi
i. Pelaksanaan rencana aksi dimonitor oleh unit yang

ditunjuk pimpinan untuk mengoordinasikan
penyelesaian rencana aksi.

ii. Evaluasi pelaksanaan rencana aksi dilakukan dalam
forum dialog kinerja periode berikutnya.

2) Perubahan PK
3)

13)

Perubahan Inisiatif Strategis
Perubahan inisiatif strategis merupakan perubahan

output/outcome, periode pelaksanaan atau trajectory pada periode
yang akan datang. Perubahan inisiatif strategis dapat dilakukan setiap
triwulan berdasarkan hasil pemantauan dan pembinaan. Perubahan
inisiatif strategis dilakukan review dan disampaikan kepada pengelola
kinerja UPK di atasnya.

Perubahan Manual IKU
Komponen yang terdapat dalam manual IKU dapat dilakukan

perubahan tanpa disertai oleh adendum Perjanjian Kinerja.
Perubahan manual IKU tidak dapat dilakukan untuk merevisi target
dan capaian IKU yang telah memiliki realisasi.

Perubahan manual IKU disepakati oleh pemilik IKU dan pimpinan
UPK di atasnya serta disampaikan oleh pengelola kinerja UPK kepada
pengelola kinerja UPK di atasnya.

Adendum Perjanjian Kinerja
Adendum PK merupakan perubahan sebagian informasi pada PK

yang telah ditandatangani baik meliputi SS, IKU, target IKU, trajectory
target, dan inisiatif strategis. Beberapa hal yang dapat menjadi dasar
adendum antara lain: {Z



_59_

(1) Perubahan ketentuan perundangan—udangan, antara lain
perubahan Undang—Undang Anggaran Pendapatan dan Belanja
Negara atau perubahan organisasi (reorganisasi) berdasarkan
Peraturan Menteri Keuangan mengenai Organisasi dan Tata
Kelola; dan/atau

(2) Kebijakan atau arahan pimpinan.

Perubahan organisasi (reorganisasi) yang mengakibatkan perlu
dilakukannya adendum PK yaitu reorganisasi dengan kriteria:

(1) tidak menyebabkan pembentukan unit baru pada level UPK, yang
diakibatkan oleh pemisahan/ pemecahan, penggabungan, atau
perubahan tugas dan fungsi UPK; dan/ atau

(2) tidak mengakibatkan perubahan nama unit organisasi pada level
UPK.

Adendum PK mengikuti ketentuan sebagai berikut:

(l) Tidak merevisi target clan capaian IKU yang telah memiliki
realisasi;

(2) Wajib dilakukan apabila capaian IKU pada periode berjalan telah
mencapai/melebihi target periode berikutnya kecuali untuk IKU
tahunan yang telah tercapai dan memiliki target maksimal;

(3) Penetapan adendum dilakukan oleh pimpinan UPK di atasnya
setelah direviu oleh pengelola kinerja organisasi UPK di atasnya;

(4) Ketentuan jumlah IKU dalarn adendum PK memperhatikan batas
jumlah IKU sesuai level UPK;

(5) Target kinerja pada adendum PK memperhatikan periode waktu
pelaksanaan PK dan disesuaikan dengan upaya pencapaian
target tahunan unit di atasnya.
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Contoh Format Adendum PK sebagai berikut:

ADENDUM PERJANJIAN KINERJA
Nomor: ........... {diisi nomor Adendum PK*)

Pada hari ini, telah disepakati adanya adendum atas Perjanjian Kinerja nomor
......... (diisi dengan nomor PK awal tahun) tanggal (diisi dengan tanggal
penandatanganan PK awal tahun), dengan rincian sebagai berikut:

Sebelum:
......................................................................................... (diisi rincian isi
Perjanjian Kinerja yang diubah}

. Menjadi:
......................................................................................... (diisi rincian isi
Perjanjian Kinerja setelah perubahan}

a.

..... , (diisi namajabatan atasan langsung
pemilik PK)

..... (diisi nama pejabat atasan langsung
pemilik PK)

NIP

..., (diisi tempat dan tanggal
penandatangan PK)

..... , (diisi namajabatan pemilik PK)

..... {diisi nama pejabat/pegawai
pemilik PK)

NIP

Ketentuan Penomoran Adendum PK sebagai berikut:

Adendum Adendum Kedua Adendum Ketiga Adendum Ke-n
Pertama

Nomor Urut Unit Nomor Urut Unit Nomor Urut Unit Nomor Urut
pada PK pada PK pada PK Unit pada PK
ditambah dengan ditambah dengan ditambah dengan ditambah
huruf Latin huruf Latin huruf Latin dengan huruf
pertama yaitu “A” kedua yaitu “B” ketiga yaitu “C” Latin ke —n

Contoh Pengkodean Adendum sebagai berikut:

Perjanjian Kinerja Adendum Pertama Adendum Kedua Adenaum
Awal Tahun Ketlga

2/KN/2022 2A/KN/2022 QB/KN/2022 2C/KN/2022
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3) Penetapan Perjanjian Kinerja Baru

Penetapan PK baru merupakan proses penetapan PK yang dilakukan
pada tahun berjalan yang disebabkan karena adanya perubahan
organisasi (reorganisasi) berdasarkan peraturan perundang—undangan
dengan kriteria:

(a) menyebabkan pembentukan unit baru pada level UPK, yang
diakibatkan oleh pemisahan/pemecahan, penggabungan, atau
perubahan tugas dan fungsi UPK; dan/ atau

(b) mengakibatkan perubahan nama unit organisasi pada level UPK,

Ketentuan terkait penetapan PK yang dilakukan pada awal tahun
berlaku secara mutatis mutandis terhadap penetapan PK baru.

Contoh: Kanwil A dipecah menjadi Kanwil B dan C, maka PK Kanwil
A berakhir pada saat terbentuknya Kanwil B dan C. Selanjutnya Kanwil B
dan C menyusun PK baru unit masing—masing.

Pelaksanaan Kinerja Pegawai

Dalam manajemen kinerja, dialog kinerja pegawai memiliki peranan yang
sangat penting sebagai media komunikasi antara atasan langsung dengan
pegawai yang meliputi perencanaan kinerja, pelaksanaan kinerja, evaluasi
kinerja, dan tindak lanjut dalam rangka mencapai target hasil kerja dan
perilaku kerja untuk mendukung kinerja organisasi yang diselenggarakan
secara langsung/ tatap muka dan/ atau tidak langsung/ menggunakan media
tertentu. Di lingkungan Kementerian Keuangan dialog kinerja dituangkan
dalam Dialog Kinerja Individu (DKI) yang dilakukan setiap bulan atau secara
insidental dan dilaporkan paling sedikit 1 (satu) kali dalam 3 (tiga) bulan
melalui aplikasi manajemen kinerja pegawai.

1) Pemanfaatan DKI

DKI dimanfaatkan untuk keperluan sebagai berikut:

a) Penyusunan rencana kinerja

DKI dimanfaatkan untuk menyepakati rencana hasil kerja, target
hasil kerja ,dan perilaku kerja yang tertuang pada SKP.

b) Pelaksanaan rencana kinerja, pemantauan, dan pemberian umpan
balik berkelanjutan, serta pembinaan kinerja

DKI dimanfaatkan untuk memantau dan mengevaluasi capaian,
implementasi strategi pencapaian target kinerja periode sebelumnya
beserta hambatannya bersama atasan langsung serta menyepakati
target dan strategi pencapaiannya berdasarkan hasil evaluasi apabila
terdapat perubahan.

c) Pengembangan kompetensi pegawai

DKI dimanfaatkan untuk mengevaluasi pengembangan kompetensi
pegawai yang telah dilaksanakan sebelumnya, dan penyusunan
pengembangan kompetensi pegawai berdasarkan hasil evaluasi
kinerja.

fl
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Rencana pengembangan karir pegawai

DKI dimanfaatkan untuk penyusunan dan pengisian rencana
pengembangan karir individu sebagaimana diatur dalam kebijakan
manajemen karir.

Ruang Lingkup dan Pelaksanaan DKI

3)

13)

Perencanaan Sasaran Kinerja Pegawai

Dialog antara atasan langsung dan pegawai dalam penentuan SKP
merupakan tahap awal dari DKI. Pada tahap ini terjadi dialog yang
menghasilkan kesepakatan atas SKP dan rencana aksi (action plan)
yang akan dilakukan.

Pelaksanaan Rencana Kinerja

Dalam rangka pencapaian SKP yang telah ditetapkan, pegawai
melaksanakan rencana—rencana aksi yang telah disepakati sebagai
upaya pencapaian hasil kerja yang tertuang pada SKP.

Pemantauan Kinerja

Pemantauan Kinerja merupakan proses yang dilakukan oleh atasan
langsung untuk mengamati pelaksanaan rencana aksi oleh pegawai.
Pemantauan kinerja dilakukan terhadap proses dan/atau realisasi
atas hasil kerja dan perilaku kerja yang dilakukan setiap bulan atau
secara insidental dan dilaporkan paling sedikit 1 (satu) kali dalam 3
(tiga) bulan melalui aplikasi manajemen kinerja pegawai.

Pemberian Umpan Balik Berkelanjutan

Umpan balik berkelanjutan merupakan komponen dalam
pengelolaan kinerja pegawai yang bertujuan untuk menyediakan
informasi dari berbagai pihak yang dibutuhkan pegawai untuk
meningkatkan kinerja yang dilakukan secara insidental dan/atau
triwulanan yang dapat diberikan secara langsung/ tidak langsung.
Dokumentasi umpan balik berkelanjutan dapat dilakukan secara
insidentil/berkala pada aplikasi manajemen kinerja pegawai.
Pemberian umpan balik berkelanjutan dilakukan dengan mekanisme
sebagai berikut:
(1) Pemberi Umpan Balik

Umpan balik berkelanjutan terhadap hasil kerja dan perilaku
kerja diberikan secara menyeluruh yang terdiri dari:

(a) Atasan langsung wajib memberikan umpan balik
berkelanjutan kepada pegawainya;

(b) Rekan kerja setingkat, pegawai di bawahnya dapat
memberikan umpan balik berkelanjutan atas perilaku
kerja;

(c) Bagi pegawai tugas belajar, umpan balik berkelanjutan
dapat diberikan oleh pimpinan institusi dimana yang
bersangkutan melaksanakan tugas belajar, tenaga

@
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pengajar/ pembimbing, rekan selama perkuliahan,
dan/atau pihak lain yang berkaitan dengan pelaksanaan
tugas belajar Pegawai melalui rekomendasi kepada atasan
langsung dari pegawai;

(d) Bagi pegawai yang merupakan anggota squad team dan
pejabat fungsional, umpan balik diberikan oleh atasan
langsung dari pegawai berdasarkan rekomendasi dari ketua
tim untuk hasil kerja dan perilaku kerja dan anggota tim
lainnya dapat memberikan umpan balik terhadap perilaku
kerja.

Tindak Lanjut Terhadap Umpan Balik

Berdasarkan hasil Umpan Balik Berkelanjutan, atasan langsung
dapat mengetahui pegawaj yang:

(a) Menunjukkan kemajuan kinerja, sehingga atasan langsung
dapat memberikan apresiasi/ penghargaan/ pengembangan
lainnya termasuk mendapatkan kesempatan pembinaan
kinerj a atas inisiatif sendiri; atau

(b) Tidak menunjukkan kemajuan kinerja, sehingga atasan
langsung dapat:

i. melakukan atau mengusulkan pembinaan kinerja;
dan/atau

ii. melakukan penyesuaian dukungan sumber daya.

Pelaksanaan Pembinaan Kinerja

Pembinaan Kinerja dapat dilakukan berdasarkan hasil umpan balik
berkelanjutan atasan langsung atau berdasarkan inisiatif dari
pegawai. Metode pelaksanaan pembinaan kinerja dapat dilakukan
dengan cara sebagai berikut:

(1)

(2)

Pembinaan kinerja personal

Pembinaan dilaksanakan dengan cara diskusi one on one antara
atasan langsung dan pegawai untuk menyusun strategi dan
mengidentifikasi hambatan dalam pencapaian target kinerja
serta memperoleh kesepakatan guna menentukan rencana aksi
masing—masing pegawai.

Pembinaan kinerja kelompok

Pembinaan kelompok merupakan diskusi one to many antara
atasan langsung dan para pegawai pada unit kerja berkenaan
yang diatur sebagai berikut:

(a) Jumlah minimal pegawai dalam setiap pelaksanaan
pembinaan kelompok sebanyak 2 (dua) orang dan jumlah
maksimal sebanyak 15 (lima belas) orang. Jika pegawai
berjumlah 30 (tiga puluh) orang, maka pembinaan
kelompok dapat dibagi menjadi 2 (dua) sesi.

(b) Dalam sesi pembinaan kelompok atasan langsung harus
berfokus pada: fl



—64—

1. Target (goal setting) dari masing—masing pegawai;

ii. Kemampuan pegawai dalam pencapaian target
sehingga atasan langsung selaku Pembina seharusnya
dapat menentukan pegawai mana saja yang harus
diprioritaskan pembinaannya;

iii. Tindak lanjut yang harus dilakukan oleh pegawai; dan

iv. Pengembangan kompetensi bagi masing-masing
pegawai bila dibutuhkan.

(c) Atasan langsung memiliki‘ tanggung jawab untuk dapat
memberikan ruang kepada setiap pegawai dalam
pembinaan kelompok untuk berkontribusi dalam dialog
dan menciptakan iklim untuk saling percaya, saling
memotivasi, serta saling menjaga kerahasiaan.

Bentuk Pembinaan Kinerja terdiri dari Bimbingan Kinerj a (Coaching,
Mentoring, dan Formal/ Informal Training), dan Konseling Kinerja
dengan penjelasan sebagai berikut:

(1) Bimbingan Kinerja
Bimbingan Kinerja merupakan suatu proses yang dilakukan
oleh atasan langsung dalarn rangka mengetahui dan
mengembangkan kompetensi pegawai serta mencegah
terjadinya kegagalan kinerja.

(a) Pemberi Bimbingan Kinerja
Bimbingan Kinerja dapat diberikan oleh atasan langsung
pegawai, peers atau pihak lain yang diberikan penugasan
khusus apabila diperlukan.

(b) Bentuk Bimbingan Kinerja

Bimbingan Kinerja dapat berupa:

i. Coaching

Coaching merupakan aktivitas bertanya antara atasan
langsung atau pihak lain yang mendapatkan penugasan
khusus (coach) yang bertujuan untuk mendapatkan
strategi atas pemecahan suatu masalah dengan menggali
kemampuan yang dimiliki pegawai. Metode komunikasi
yang digunakan oleh coach lebih dominan dengan
bertanya (asking).

i) Tujuan coaching
(i) Pegawai mampu menemukan strategi untuk

pemecahan masalah;
(ii) Pegawai mampu menggali kemampuan dalam

dirinya; dan

(iii) Pegawai berlaku 16bih bertanggung jawab dalam
pencapaian tujuan.



_55_

ii) Tahapan coaching
(i) Pre-coaching

Tahap awal dari pembinaan kinerja dalam
bentuk coaching yakni melakukan identifikasi
kebutuhan. Identifikasi tersebut dapat berasal
dari atasan langsung atau inisiatif pegawai.
Pada coaching yang diselenggarakan atas
inisiatif atasan langsung, atasan dapat
mengkomunikasi adanya kebutuhan coaching.
Pada coaching yang diselenggarakan atas
inisiatif pegawai, pegawai dapat
menyampaikan kebutuhan coaching berkenaan
kepada atasan langsung. Pada tahap pre—
coaching, atasan langsung meminta pegawai
mengisi formulir IPR (Individual Performance
Review) yang berisi:
a. Profil pegawai, nilai pcrilaku kerja dan

prestasi individu;
b. Progress atau capaian hasil kerja/IKI dan

nilai perilaku kerja;
C. Masalah atau hambatan yang dialami

pegawai;

d. Penyebab dari masalah atau hambatan
terscbut; dan

e. Alternatif solusi atau usulan strategi
penyelesaian untuk mengatasi kendala
atau kesulitan tersebut (apabila terdapat
alternatif solusi yang akan diusulkan).

é
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Berikut contoh format Individual Performance Review (IPR):

FORMAT INDIVIDUAL PERFORMANCE REVIEW (IPR)

BULAN: TAHUN:

NAMA : UNIT ESELON IV

NIP : UNIT ESELON III

JABATAN : UNIT ESELON II

HASIL KERJA

IKI Capaian Pada Periode Umpan Balik KendaIa/Hambatan Usulan Strategi

jan Feb Mar Apr Des Berkelanjutan“ dan Penyebabnya- Penyelesaian-

IKI l

IKI 2

IKI 3

IKI D5t..

PERILAKU KERJA

Value/aspek Capaian Pada Periode Umpan. Balik Kendala/Hambatan Usulan Stretegi
Jan Feb Mar Apr Des BerkelanjutanM dan Penyebabnyao Penyelesalano

Value/aspek 1

Value/aspek 2

Value/aspek 3 """

Value/aspek Dst...

USULAN PELATIHAN ( TRAINING)

Nama/Topik Pelatihan Kompetensi yang dikembangkan Waktu Penyelenggara

KESIMPULAN

Tempat, Tanggal/Bulan/Tah un

Nama Pegawai/Atasan Langsung***

NIP

* Dapat diisi oleh yang mengusulkan

** Umpan balik dari evaluator
*** Nama inisiator/pembuat IPR
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(ii) Pelaksanaan coaching
Pada pelaksanaan coaching, atasan langsung
atau pihak lain yang diberikan penugasan
khusus antara lain:
1. Melakukan cvaluasi formulir IPR yang

telah dibuat oleh anggota.
2. Menggali permasalahan dan hambatan

yang dihadapi pegawai berkaitan dengan
metode kerja, proses kerja, dan kualitas
kerja menggunakan metode bertanya
(asking).

3. Berempati dengan permasalahan yang
mungkin dihadapi pegawai.

4. Mendiskusikan alternatif solusi/strategi
penyelesaian atas permasalahan yang
dihadapi pegawai secara positif.

5. Pelaksanaan coaching membutuhkan
keterbukaan pegawai atas permasalahan
atau kendala yang dihadapi maupun
progress kinerja yang telah dicapainya.

6. Menggunakan teknik coaching yang
dikuasai.

(iii) Pasca coaching
Setelah coaching selesai dilaksanakan, atasan
langsung atau pihak lain yang diberikan
penugasan khusus dan pegawai mengisi dan
menandatangani laporan pelaksanaan
coaching termasuk kesepakatan rencana aksi
terkait penyelesaian target kinerja maupun
pengembangan diri pegawai.

Berikut contoh format pasca Pembinaan
Kinerja yang dapat dipakai sebagai laporan
pembinaan Kinerja dalam bentuk Coaching,
Mentoring ataupun Counselling dan
disesuaikan dengan Pembinaan Kinerja yang
dilakukan.

@-
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Tanggal Pelaksanaan :
Identitas Pegawai
Nama
NIP

Jabatan
Unit Eselon Asal

KESIMPULAN RINGKAS

LAPORAN PELAKSANAAN PEMBINAAN KINERJA
COACHING/MENTORING/COUNSELING*

Identitas Pembina
Nama
NIP

; Jabatan
Unit Eselon Asal

KESEPAKATAN RENCANA AKSI (ACTION PLAN)

HASIL KERJA
E 3! as’ Fe ’

IKI Target Rencana Aksi Jangka Waktu sum?” Daya Yang v u I mblna
lutuhkan v/x** Catatan

IKl 1 1.
2.
3. DST..

IKI DST..

PERILAKU KERJA

Standar Sumber Daya Yang Evaluasi Pembina
Value/Aspek Perilaku Kerja Rencana Aks: Jangka Waktu Dibutuhkan V/X** Catatan

VALUE 1 1.
2.

3. DST..
VALUE DST..

Ttd/Persetuan Pegawai Ttd/Persetujuan Pembina

Nama Pegawai Nama Pembina

*Pilih salah satu
** Check dilakukan/tidak

ii. Mentoring
Mentoring merupakan aktivitas untuk berbagi
pengetahuan dan pengalaman dari atasan langsung atau
pihak lain yang diberikan penugasan khusus (mentor)
yang berpengalaman/ahli pada sebuah bidang yang
ingin dipelajari oleh pegawai (mentee). Metode
komunikasi yang digunakan lebih dominan
penyampaikan informasi (telling). Tujuan mentoring:

i) Pegawai mendapatkan dan memiliki keahlian dalam
bidang yang baru.

ii) Pegawai mampu mengurangi potensi kesalahan
yang mungkin terjadi di masa mendatang.
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Mentoring kinerja dapat dilakukan antara pegawai
dengan atasan langsung atau rekan kerja (peers) dalam
tim kerja yang memiliki keahlian tertentu, dengan
tahapan mentoring sebagai berikut:

i) Pre—mentoring

Tahap awal dari pembinaan kinerja dalam bentuk
mentoring yakni melakukan identifikasi kebutuhan
mentoring. Identifikasi tersebut dapat berasal dari
atasan langsung atau inisiatif pegawai.

Pada mentoring atas inisiatif atasan langsung,
atasan langsung dapat mengomunikasi adanya
kebutuhan mentoring serta meminta pegawai
mengisi IPR (Individual Performance Review)
sebagaimana format IPR untuk kebutuhan Coaching
dan mengisi format pengajuan mentoring.
Sedangkan mentoring atas inisiatif sendiri dimulai
dengan pegawai menyusun rencana aksi untuk
mengidentifikasi:

(i) Tujuan pelaksanaan mentoring;
(ii) Keahlian dan/atau keterampilan spesifik apa

yang ingin/ akan dikembangkan;

(iii) Langkah-langkah apa yang dilakukan untuk
mengembangkan keahlian dan/ atau
keterampilan tersebut;

(iv) Rekomendasi mentor yang diinginkan pegawai
(misalnya atasan langsung atau peers);

(V) Jangka waktu mentoring;
(vi) Perubahan apa yang diharapkan atasan

langsung dengan adanya mentoring; dan

(vii) Ukuran keberhasilan mentoring.
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Berikut contoh format pengajuan mentoring:

Identitas Pegawai

Nama

NIP

Jabatan

Unit Eselon Asal. :

FORMULIR PENGAJUAN MENTORING

ldentitas Atasan Langsung

Nama

NIP

Jabatan

Unit Eselon Asal. :

Target Mentor (Atasan Langsung/Peer)

Nama

NIP

Jabatan

Unit Eselon Asal. :

Mentoring : Atas inisiatif Sendiri/ Rekomendasi Atasan Langsung”

Tujuan. :

Keterampilan Spesifik/Teknis/Keahlian Yang Akan Dikembangkan. :

Jangka Waktu Mentoring. :

Tanggal Mulai S/D Selesai. :

Materi Mentoring
Ta rget k .Waktu U uran KeberhasnlanRencana Aksi

Materi 1

Materi 2, Dst

Perubahan yang diharapkan
atasan pegawai

Ttd Pemohon

Nama Pegawai

* Apabila mentor bukan atasan Iangsung

** Pilih saiah satu

Ttd/Persetujuan Pimpinan Langsung

Nama Atasan Langsung

Ttd/Persetujuan Mentor*

Nama Atasan Langsung

iii)

Pelaksanaan mentoring

Pelaksanaan mentoring secara garis besar memiliki
kesamaan dengan pembinaan kinerja dalam bentuk
coaching. Namun perbedaan dari pembinaan kinerja
dalam bentuk mentoring yakni pegawai mempelajari
hal spesifik/ teknis dari mentor yang merupakan
ahli dalam bidang tertentu. Teknik yang digunakan
oleh mentor mengutamakan adanya pemberian
informasi (telling) dan pendampingan berdasarkan
keahlian dari mentor.
Pasca mentoring
Setelah mentoring selesai dilaksanakan, atasan
langsung, atau rekan kerja (peers) dalam tim kerja
yang menjadi mentor dan pegawai mengisi serta
menetapkan laporan pelaksanaan mentoring.

fl
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Ketentuan lebih lanjut mengenai teknis pelaksanaan,
metode dan bentuk mentoring mengacu pada peraturan
perundang—undangan dan/ atau ketentuan yang berlaku
di Kementerian Keuangan.

Formal dan Informal Training
Formal dan Informal Training merupakan strategi
pencapaian target/ action plan dari pelaksanaan coaching
dan mentoring atau dapat dilakukan secara langsung
berdasarkan umpan balik berkelanjutan. Kebutuhan
dan realisasi pelaksanaan Formal dan Informal Training
dapat didiskusikan lebih lanjut antara pimpinan dan
anggota. Pengaturan lebih lanjut terkait bimbingan
kinerja dalam bentuk Formal dan Informal Training
mengacu pada ketentuan terkait pengembangan
kompetensi yang berlaku di lingkungan Kementerian
Keuangan.

(C) Setelah pelaksanaan bimbingan kinerja, maka:

i.

ii.

iii.

iv.

Pegawai mengisi dan menetapkan format umpan balik
pelaksanaan bimbingan kinerja yang kemudian
diserahkan kepada atasan dari atasan langsung.

Atasan langsung atau pihak lain yang diberikan
penugasan khusus membuat evaluasi atas Bimbingan
Kinerja.

Atasan langsung melaporkan rekaman informasi hasil
pelaksanaan dan evaluasi bimbingan kinerja kepada
atasan dari atasan langsung dengan tetap
memperhatikan kerahasiaan.

Atasan dari atasan langsung, PyB, dan/atau pimpinan
unit kerja yang membidangi pengelolaan kepegawaian
menentukan tindak lanjut yang dibutuhkan
berdasarkan rekaman informasi hasil pelaksanaan
Bimbingan Kinerja dan evaluasi sesuai dcngan
ketentuan peraturan perundang—undangan.

A?
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Berikut contoh format umpan balik pelaksanaan Pembinaan Kinerja:

Tanggal Pelaksanaan

Identitas Pegawai
Nama
NIP

Jabatan
Unit Eselon Asal.

FORMULIR EVALUASI/UMPAN BALIK PEMBINAAN KINERJA

Identitas
Coach/Mentor/Counselor
Nama
NIP

Jabatan
Unit EseIon Asal

Dimensi Item Jawaban"
1. Saya merasa terbantu dengan proses C/M/C ini 1-2-3-4-5

Kepuasan Pegawai 2. Saya merasa didengarkan dan dipahami l—2-3-4-5

3. Saya merasa bebas mengemukakan pemikiran 1.2-3.4.5

4. Kegiatan ini membantu saya mencari solusi dan aksi tindak Ianjut 1»2—3-4-S

Kompetensi S. Coach/Mentor/Counselor memiliki kompetensi yang memadai 1—2—3-4-5

Coach/Mentor/Counselor 6. Proses dialog diIakukan dengan konstruktif berdasarkan data dukung 1-2—3~4~S
* keterangan skala penilaian: 1 (kurang setuju] s/d 5 (sangat setuju)

Saran/masukan umum

{Dim pmamzi (#2?a rxzassakw zam‘upc: mum; s'wgmzia summing RIM/jg)

(2) Konseling Kinerja
Konseling Kinerja merupakan proses identifikasi dan
penyelesaian masalah perilaku kerja pegawai yang menghambat
tercapainya target kinerja dan dilaksanakan secara individual
dengan memperhatikan prinsip kerahasiaan dan tanggung
j awab .

(a) Tahapan Konseling Kinerja:

i. Pre—Konseling

Tahap awal dari pembinaan kinerja dalam bentuk
konseling yakni melakukan identifikasi kebutuhan
konseling. Identifikasi tersebut dapat berasal dari atasan
langsung atau inisiatif pegawai

Pada identifikasi kebutuhan konseling kinerja pegawai
atas inisiatif atasan langsung, maka:

i) Identifikasi pegawai yang memiliki permasalahan
perilaku kerja dilakukan oleh atasan langsung/
Pejabat Penilai Kinerja berdasarkan hasil
pemantauan kinerja dan pemberian umpan balik
berkelanjutan dari berbagai pihak.

ii) Apabila perilaku kerja telah dinilai atau berpotensi
menghambat pencapaian kinerja pegawai, tim kerja,
dan/atau kinerja unit kerjanya, maka atasan

(4
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langsung/ Pej abat Penilai Kinerj a wajib
mengomunikasikannya kepada pegawai untuk
dilakukan konseling kinerja.

Sedangkan konseling atas inisiatif sendiri dimulai
dengan pegawai melakukan penilaian diri/ self
assessment mengenai perilaku kerja atau permasalahan
yang dialami dan berpotensi mengganggu tercapainya
target kinerja. Apabila pegawai memilih atasan langsung
untuk mendapatkan layanan konseling kinerja,
keinginan tersebut dapat disampaikan untuk kemudian
mendapatkan penjadwalan dari atasan langsung selaku
konselor. Konseling atas inisiatif sendiri dapat juga
diberikan dengan pilihan layanan konseling yang
tersedia di Kementerian Keuangan.

Pihak yang melakukan konseling kinerja

Konseling kinerja dapat dilakukan oleh:

i) atasan langsung sebagai Pejabat Penilai Kinerja
yang telah memperoleh pelatihan konseling, dan
dilaksanakan dengan mengacu pada ketentuan
sebagaimana dimaksud dalam Keputusan Menteri
1m;

ii) pejabat yang memiliki fungsi memberikan konseling
yang dilaksanakan dengan mengacu pada
peraturan perundang—undangan dan/ atau
ketentuan yang berlaku di lingkungan Kementerian
Keuangan; atau

iii) Konselor independen yang ditetapkan oleh Unit
Kerja yang membidangi pengelolaan kepegawaian,
yang dilaksanakan dengan mengacu pada
peraturan perundang-undangan dan/ atau
ketentuan yang berlaku di lingkungan Kementerian
Keuangan.

Pelaksanaan konseling kinerja oleh atasan langsung

Dalam pelaksanaan konseling, atasan langsung
melakukan hal antara lain:
i) Mempelajari data identifikasi permasalahan

perflaku kerja pegawai;

ii) Membangun hubungan positif dan
menginformasikan bahwa konseling dilakukan
berdasarkan asas kerahasiaan dan tanggung jawab;

iii) Mendengar aktif dan berempati dengan
permasalahan perilaku kerja yang dihadapi
pegawai;

iv) Menggali permasalahan dan hambatan yang
dihadapi pegawai berkaitan dengan perilaku kerja;

g2.
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v) Mendiskusikan alternatif solusi atas permasalahan
perilaku kerja yang dihadapi pegawai; dan

Vi) Menumbuhkan keterbukaan pegawai atas
permasalahan perilaku kerja atau kendala yang
dihadapi untuk meningkatkan efektifitas
pelaksanaan konseling.

Pasca konseling

i) Setelah konseling kinerja selesai dilaksanakan,
konselor atau pihak yang memberikan konseling
kinerja mengisi dan menetapkan format rekarnan
informasi hasil konseling kinerja serta membuat
rekomendasi atau melakukan eskalasi kasus
apabila dibutuhkan;

ii) Dalam hal dibutuhkan dan dengan memegang
prinsip kerahasiaan:

(i) Rekarnan informasi hasil konseling kinerja
dilaporkan oleh atasan langsung sebagai
Pejabat Penilai Kinerja kepada atasan dari
atasan langung sebagai Pej abat Penilai Kinerja.

(ii) Atasan dari atasan langsung sebagai Pejabat
Penilai Kinerja, PyB, dan/atau pimpinan unit
kerja yang membidangi pengelolaan
kepegawaian menentukan tindak lanjut yang
dibutuhkan berdasarkan rekaman informasi
hasil konseling kinerja sesuai dengan
ketentuan perundang-undangan.

(b) Ketentuan lebih lanjut mengenai teknis konseling mengacu
pada peraturan perundang-undangan dan/atau ketentuan
yang berlaku di Kementerian Keuangan.

(3) Perubahan SKP dan Manual 1K1

(a) Perubahan SKP
Perubahan SKP dapat dibagi menjadi SKP Adendum dan SKP
Komplemen:

i. SKP Adendum

SKP Adendum merupakan perubahan sebagian atau
keseluruhan informasi pada SKP yang telah ditetapkan
meliputi rencana hasil kerja (utama dan tambahan), IKI,
target, dan/atau komponen lain yang terdapat dalam
format SKP. SKP Adendum tidak merevisi target dan
capaian IKI yang telah memiliki realisasi.

Beberapa hal yang menyebabkan perubahan berupa
Adendum SKP antara lain:

i) Adendum Perjanjian Kinerja bagi Pimpinan UPK;

ii) Ketentuan perundang—undangan, kebijakan atau

fl
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arahan pimpinan;

iii) Perubahan beban kerja yang disebabkan oleh
perubahan jumlah pegawai pada level pelaksana
dalam satu lingkup eselon IV atau lingkup
fungsional;

iv) Penambahan penugasan yang termasuk dalam
komponen HKT;

v) Pegawai yang ditunjuk sebagai Pelaksana Tugas
(Plt.);

vi) Pegawai yang tidak bekerja penuh dalam periode
penilaian karena cuti bersalin, cuti sakit, dan cuti
besar minimal 2 (dua) bulan; dan

vii) Perubahan Pejabat Penilai Kinerja (apabila terdapat
perubahan IKI / target kinerja).

Adendurn SKP dilaksanakan berdasarkan persetujuan
dan validasi atasan langsung sebagai dan pengelola
kinerja pada masing—masing Unit.

SKP Komplemen
SKP Komplemen merupakan penetapan SKP kembali
karena terdapat perubahan menyeluruh pada SKP yang
telah ditetapkan pada awal tahun. Penyusunan SKP
Komplemen merupakan hasil kesepakatan pada dialog
kinerja dengan Pejabat Penilai Kinerja dan
disetujui/ direviu oleh pengelola kinerja organisasi di unit
masing—masing.

Beberapa hal yang dapat menjadi latar belakang
penyusunan SKP Komplemen antara lain:

i) Perubahan organisasi (reorganisasi) dan
nomenklatur yang mengakibatkan perubahan
keseluruhan tugas dan fungsi;

ii) Pegawai yang mutasi/promosi dalam lingkungan
Kementerian Keuangan;

iii) Pegawai yang pada tahun berjalan ditugaskan pada
Instansi Pemerintah atau di luar Instansi
Pemerintah;

iv) Pegawai yang sebelumnya ditugaskan pada Instansi
Pemerintah atau di luar Instansi Pemerintah
kemudian kembali bertugas di Kementerian
Keuangan; dan

v) Pegawai yang memulai atau kembali dari tugas
belajar. (Z
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Penetapan perubahan SKP dilakukan dengan ketentuan
sebagai berikut:

i.

ii.

iii.

iv.

Batas waktu penetapan Perubahan SKP
Penetapan perubahan SKP dilakukan paling lambat 15
(lima belas) hari kalender sejak perubahan organisasi
atau pegawai mulai bekerja.

SKP sebelum dilakukan Perubahan SKP

SKP awal sebelum dilakukan perubahan SKP harus
dilaporkan realisasinya dan dievaluasi oleh atasan
langsung sebagai Pejabat Penilai Kinerjanya.
Perubahan terkait dengan IKI dan/atau target IKI
Cascading Peta terlebih dahulu disetujui oleh pimpinan
UPK setelah direviu oleh pengelola kinerja organisasi
level diatasnya.
Pencantuman trajectory target pada SKP komplemen
memperhatikan periode sebelumnya, sehingga target
IKI pada SKP Komplemen dapat dibandingkan dengan
target/ realisasi dengan periode yang sesuai.

Pembahan Manual Inclikator Kinerja

Komponen yang terdapat dalam manual Indikator Kinerja
dapat dilakukan perubahan tanpa disertai perubahan SKP.
Usulan perubahan manual Indikator Kinerja tidak merevisi
target dan capaian yang telah memiliki realisasi, serta
komponen lain dalam format SKP.
Perubahan manual Indikator Kinerja dilakukan sesuai
mekanisme sebagai berikut:

i.

ii.

Pemilik manual Indikator Kinerja menyampaikan
usulan perubahan manual Indikator Kinerja kepada
pengelola kinerja di unit masing—masing berdasarkan
kesepakatan dengan atasan langsung sebagai Pejabat
Penilai Kinerja.

Manual Indikator Kinerja tersebut disetujui dan
divalidasi oleh atasan langsung sebagai Pejabat Penilai
Kinerja dan pengelola kinerja di unit masing-masing.

Pelaksanaan evaluasi kinerja meliputi evaluasi kinerja organisasi dan
evaluasi kinerja pegawai.

a. Evaluasi Kinerja Organisasi

Evaluasi kinerja organisasi menghasilkan 3 (tiga) jenis output, yaitu Nilai
Kinerja Organisasi (NKO), Nilai Kinerja Organisasi berdasarkan Kualitas
Komitmen Kinerja (NKO K3), dan Predikat Kinerja Organisasi. Cara
penghitungan ketiga output berkenaan dilakukan sesuai mekanisme sebagai
berikut:

%
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Nilai Kinerja Organisasi (NKO)

Merupakan nilai keseluruhan capaian IKU suatu organisasi yang
ditetapkan dalam PK dengan memperhitungkan bobot IKU dan bobot
perspektif.

Tahapan penghitungan NKO dimulai dengan identifikasi raw data,
menghitung realisasi IKU, indeks capaian IKU, nilai sasaran strategis,
nilai perspektif, hingga mendapatkan NKO.

81) Raw Data (Data Mentah Realisasi)

Raw data atau data mentah realisasi merupakan sekumpulan
data mentah perhitungan atas objek yang diukur dalam satuan
pengukuran Indikator Kinerja Utama (IKU). Data tersebut diolah
untuk memperoleh data realisasi IKU sesuai formula dalam manual
IKU.

Contoh:

IKU “Persentase realisasi penerimaan negara” memiliki data mentah
sebagai berikut:

Komponen Target Realisasi

Penerimaan Pajak 1.577,56 T 1332,06 T

Penerimaan Bea dan Cukai 208,82 T 2 13,27 T

PNBP 378,29 T 405,03 T

Jumlah Penerimaan Negara 2164,67 T 1950,36 T

Realisasi IKU

Realisasi IKU merupakan hasil perhitungan raw data
berdasarkan formula dalam manual IKU.

Contoh:

IKU “Persentase realisasi penerimaan negara” memiliki formula
dalam manual IKU sebagai berikut:

E Penerimaan negara / Target penerimaan negara X 100%
Sesuai data mentah, maka realisasi IKU = (1.950,36/2.164,67) X
1000/0 = 90,100/0

Penghitungan realisasi IKU harus memperhitungkan:

(1) Konsolidasi periode.

(2) Konsolidasi lokasi, apabila suatu IKU di cascade secara indirect
method.

Contoh:

IKU “Persentase realisasi penerimaan negara” memiliki formula:

fl
2 Penerimaan negara / Target penerimaan negara x 100%
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IKU ini memiliki jenis konsolidasi periode take last known value dan
metode konsohdasi Iokasi dari unit di bawahnya mempakan raw
data. Maka, realisasi IKU hingga akhir tahun sebagai berikut:

Unit Q1 Q2 886:1 Q3 S.d. Q3 Q4 Y

K— % 16,17% 41,49% 41,49% 61,95% 61,95% 90,10% 90,10%
Wide Raw 349,99 898,02 898,02 1340,95 1340,95 1950,36 1950,36

Data 2164,67 2164,67 2164,67 2164,67 2164,67 2164,67 2164,67
% 15,78% 38,25% 38,25% 57,21% 57,21% 84,44% 84,44%

DJP Raw 248,98 603,34 603,34 902,59 902,59 1332,06 1332,06
Data 1577,56 1577,56 1577,56 1577,56 1577,56 1577,56 1577,56

0/0 14,83% 40,99% 40,99% 65,44% 65,44% 102,13% 102,13%
DJBC Raw 30,97 85,6 85,6 136,66 136,66 213,27 213,27

Data 208,82 208,82 208,82 208,82 208,82 208,82 208,82
0/0 18,51% 55,27% 55,27% 79,75% 79,75% 107,07% 107,07%

DJA Raw 70,04 209,08 209,08 301,7 301,7 405,03 405,03
Data 378,3 378,3 378,3 378,3 378,3 378,3 378,3

Catatan: Data mentah merupakan data dalam satuan triliun rupiah

Ketentuan terkait penghitungan realisasi IKU antara lain:

(1) Realisasi IKU diperhitungkan sesuai dengan periode pelaporan
IKU tersebut. Apabila periode pelaporan IKU belum jatuh tempo
namun sudah terdapat realisasi IKU, maka realisasi IKU dapat
diperhitungkan setelah mendapatkan validasi atasan langsung.

Contoh 1:

IKU “Nilai evaluasi birokrasi” periode pelaporannya tahunan
dengan trajectory pada triwulan III. Nilai sudah diterbitkan pada
Semester 1, maka laporan pada Semester I disesuikan menjadi:

Semester I
Target Realisasi

Target tahunan

80 80 80

. IKU ini merupakan IKU tahunan dengan target 80.

. Pada semester I, berdasarkan surat KemenPAN—RB pada tanggal
10 Juni 2020, nilai evaluasi birokrasi sudah diterima dengan nilai
80.

(2) Apabila terdapat target pada periode pelaporan,
realisasinya belum tersedia antara Iain karena:

kegiatan tidak dapat dilaksanakan akibat tidak adanya
permintaan dari customer/stakeholder; dan/ atau
hasil penilaian dari pihak eksternal organisasi belum
tersedia, maka realisasi IKU dianggap tidak tersedia (n/ a)
bukan diberikan nilai O (n01). Penjelasan atas kondisi ini
harus dijelaskan dalam Iaporan.

(a)

(b)

namun

fl
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Contoh:

IKU "Indeks ketepatan waktu penyelesaian revisi dokumen
pelaksanaan anggaran. Pada triwulan I tidak ada satker yang
mengajukan revisi anggaran, maka realisasi pada triwulan I
ditulis "n/ a":

Triwulan II
Target Realisasi

90 n/ a 90
Pada triwulan I tidak ada satker yang mengajukan revisi
anggaran sehingga realisasi tidak tersedia

Indeks Capaian IKU
Indeks Capaian IKU merupakan perbandingan antara realisasi

dan target setiap IKU dengan memperhitungkan polarisasi IKU.
Penetapan Indeks Capaian IKU dilakukan sesuai ketentuan

sebagai berikut:

Target tahunan

(1) Angka maksirnum 120.

(2) Angka minimum 0.

(3) Apabila dalam suatu IKU terdapat sub-IKU atau diukur dari
beberapa komponen/variabel, maka angka maksimum indeks
capaian sub—IKU atau k0mponen/variabel 120, dan angka
minimum 0.

(4) Ketentuan IKU maximize atau minimize yang realisasinya tidak
memungkinkan melebihi target:
(a) Indeks Capaian IKU dapat dikonversi menjadi 120, dengan

ketentuan:
i. IKU mengukur kualitas, waktu, atau biaya.

ii. Jumlah IKU yang dapat dikonversi maksimal 20%
dari total IKU dalam KK (1 IKU dari 5 IKU, dan
berlaku kelipatan).

iii. Memprioritaskan IKU cascading peta strategi (CP),
kemudian IKU cascading non peta, dan IKU non
cascading dalam pemilihan IKU yang dikonversi.

(b) Penghitungan indeks capaian IKU ditetapkan sebagai
berikut:

i. Apabila realisasi IKU sama dengan target, dimana
target yang ditetapkan merupakan target maksimal
yang dapat dicapai, maka indeks capaian IKU
tersebut dikonversi menjadi 120.
Contoh:

Indeks Opini BPK atas LKPP dengan target WTP
(indeks 4 dari skala 4) dan realisasinya WTP (4), maka
indeks capaiannya 120.
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ii. Apabila realisasi IKU tidak memenuhi target, maka
indeks capaian IKU tersebut tidak dilakukan konversi
(menggunakan rumus perhitungan polarisasi).

Contoh:

Indeks Opini BPK atas LKPP dengan target WTP
(indeks 4 dari skala 4) dan realisasinya WDP (3),
maka indeks capaiannya 75 (diperoleh dari 3/ 4*100).

(5) Formula penghitungan indeks capaian IKU untuk setiap jenis
polarisasi berbeda, sebagaimana penjelasan berikut:

(a)

(b)

Polarisasi Maximize

Pada polarisasi maximize, kriteria nilai terbaik
pencapaian IKU merupakan realisasi yang lebih tinggi dari
target. Formula yang digunakan untuk menghitung
indeks capaian IKU sebagai berikut:

Realisasi
Indeks capaian IKU =— x 100

Target

Contoh:

IKU “Indeks kepuasan publik atas layanan Kemenkeu”
target tahun 2020 sebesar 4,39 sedangkan realisasinya
sebesar 4,56, sehingga:

4,56
Indeks capaian IKU = m x 100 = 103,87

Apabila IKU dengan polarisasi maximize memiliki
target minus (target < O), maka penghitungan indeks
capaian IKU menggunakan rumus sebagai berikut:

Realisasi
' IKU = 1 1 — —— 10lndeks capaian [ +( Target )] x 0

Polarisasi Minimize

Pada polarisasi minimize, kriteria nilai terbaik
pencapaian IKU merupakan realisasi yang lebih kecil dari
target. Formula yang digunakan untuk menghitung
indeks capaian IKU sebagai berikut:

Realisasi
' = 1 1— 1IndekscapazanIKU [ +( Target )]x 00
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Apabila indeks capaian IKU kurang dari 0 atau
menghasilkan angka minus, maka indeks capaian IKU
yang diakui 0.

Contoh 1:

IKU “Tingkat downtime sistem TIK” target tahun 2020
sebesar 0,10% sedangkan realisasinya sebesar 0,0101%,
sehingga:
Indeks Capaian IKU:

= [1 + (1 — 0,0101%/0,10%)] X 100
= 189,9 (hanya diakui 120)
Contoh 2:

IKU “Jumlah wajib pajak yang komplain” target tahun
2020 sebesar 10 WP, realisasinya sebesar 21 WP,
sehingga:
Indeks Capaian IKU:
= [1 + (1 —21/10)] X 100

— 10 (diakui 0)

Apabila IKU minimize memihki target 0, maka indeks
capaian IKU dihitung dengan menggunakan bantuan
skala konversi. Skala konversi berkenaan mengacu pada
ketentuan sebagai berikut:

i. Skala konversi dibuat dengan ketentuan:

i) Realisasi terbaik sesuai dengan target yaitu
sebesar 0 dan setara dengan indeks capaian 100.

ii) Realisasi terburuk merupakan realisasi terendah
yang dapat ditoleransi pada suatu IKU. Angka
tersebut ditentukan berdasarkan data historis,
hasil penelitian atau benchmark. Angka realisasi
terburuk harus dinyatakan secara jelas dalam
manual IKU. Realisasi terburuk setara dengan
indeks capaian 0. Skala konversi tersebut dapat
digambarkan sebagai berikut:

Realisasi 0 100 Indeks
Terbaik Capaian

Indikator
Kinelja

Realisasi
Terburuk O
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ii. Penghitungan Indeks Capaian IKU menggunakan
formula sebagai berikut:

Realisasi terburuk — Realisasi
I d k ' IKU =
n e S capatan Realisasi terburuk x 100

QM
. 7% — 2%

lndeks capalan IKU = —— x 100 = 71,42
7%

IKU “Persentase pegawai yang mendapatkan
hukuman disiplin berat” memiliki target 0%.
Realisasi terbaiknya : 0%
Realisasi terburuknya : 3%
Apabila realisasinya 1%, maka

_ 3% — 1%
Indeks capalan IKU = —— x 100 = 66,67

3%

iii. Pada IKU dengan target IKU sebesar O tidak mungkin
terdapat realisasi lebih kecil dari O sehingga indeks
capaian maksimal IKU berkenaan 100. Penentuan
konversi IKU ini menjadi 120 mengikuti ketentuan
pada Indeks Capajan IKU.

Polarisasi Stabilize

Pada polarisasi stabilize, kriteria nilai terbajk pencapaian
IKU merupakan realisasi yang berada dalam suatu
rentang tertentu dibandingkan target. Formula yang
digunakan untuk menghitung indeks capaian IKU sebagai
berikut:

In+ ._ I ~
In = 111-1 + ".L—ii‘(cn fl Cn~1)

Cm- 1 ‘— Cn— 1

Grafik:

In = Indeks capaian
Capaian 32:3; Ina = Indeks capaian dibawahnya

mo__m Inn = Indeks capaian diatasnya
Ca = Capaian awa1= Realisasi/Tat'get x 100

90__1oo Cu = Capaian

- Apabila Realisasi > Target, maka
ems—#75 Cu = 100 - (Ca — 100)

note: Ca maksimum adalah 200
45__so

- Apabila Realisasi < Target maka Cu 3 Ca
22.5__25

Cn-‘l = Angka Capaian di bawahCn
o__o m = Angka Capaian di atas Cn
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Contoh 1: Realisasi < Target

IKU “Persentase Pengadaan Utang Sesuai Kebutuhan
Pembiayaan” memiliki target 100% sedangkan
realisasinya sebesar 95%.

Indeks capaian IKU dihitung sebagai berikut:

Cn = Ca = 95%/100% x 100 = 95

In+1_ln‘1
I=I_ +——— C —C_n n1 Cn+1_Cn—1( n n 1)

120—100

100—90
100 + (95 — 90)

20100 + E (5)

= 110

Contoh 2: Realisasi > Target

IKU “Persentase Pengadaan Utang Sesuai Kebutuhan
Pembiayaan” memiliki target 100% sedangkan
realisasinya sebesar 10 1%.

Indeks capaian IKU dihitung sebagai berikut:
Ca =101%/100% x100 = 101

100 — (101 — 100) = 99IICD

In+1—1n—1
I =I_+———C—C_n n 1 Cn+1_Cn—1( n n 1)

120—100

100—90
100 + (99 — 90) = 100 +i—g(9)

=118

Nilai Sasaran Strategis (NSS)

Nilai SS merupakan nilai konsolidasi seluruh indeks capaian IKU
dalam suatu SS dengan memperhitungkan bobot IKU. Mekanisme
penghitungan NSS sebagai berikut:

(1) Menentukan Bobot IKU

Sistem pembobotan IKU pemilik peta strategi didasarkan
pada kualitas IKU yang dibedakan atas tingkat validitas dan
tingkat kendali sebagai berikut:

Tabel 6. Bobot Tingkat Validitas dan Kendali IKU

Level Validitas Level Kendali

Exact (E) 0,6 Low (L) 0,5

Proxy (P) 0,3 Moderate (M) 0,3

Activity (A) 0,1 High (H) 0,2
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Bobot tingkat validitas Clan kendali IKU dikombinasikan
menjadi bobot IKU sebagaimana tabel berikut:

Tabel 7. Bobot IKU

E P A

H 11%

M 21% 14% 9%

L 26% 19%

Pemilik peta strategi tidak diperbolehkan memiliki IKU
dengan kombinasi exact—high atau activity-high atau activity—
low.

(2) Menghitung Bobot Tertimbang IKU

Bobot tertimbang IKU merupakan bobot IKU
dibandingkan bobot seluruh IKU dalam SS tersebut. Contoh
penghitungan bobot tertimbang sebagaimana ditentukan pada
tabel berikut:

Bobot p ' d
Nama Bobot . 6110 e
IKU V/ C IKU (0/0) Tert1m(1(3)/a)ng IKU pelaporan

0

IKU A Activity/Moderate 9 9/49 = 18,37 triwulanan

IKU B Proxy/Moderate 14 14 / 49 = 28,57 triwulanan

IKU C Exact/Low 26 26/ 49= 53,06 triwulanan

Total 49 100*

*) Total bobot akhir harus 100%

Apabila dalam suatu periode pelaporan, terdapat IKU
yang belum waktunya dilaporkan clan belum terdapat realisasi
yang dapat divalidasi atau realisasi IKUnya tidak tersedia
(N/A), maka bobot IKU tersebut tidak diperhitungkan dalam
bobot tertimbang.

é
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Contoh:

Nama Bobot Bobot .IKU B'obot Periode
V/ C yang dlper— Tertlmbang ela oran

IKU IKU (%) . P P
hltungkan (%) IKU (%)

IKU A Activity/ 9 — — semesteran

Moderate

IKU B Proxy/ 14 14 14/40 = 35 triwulanan
Moderate

IKU C Exact/ 26 26 26/40 = 65 triwulanan

Low

Total 49 40 100*

*) Total bobot akhir harus 100%

(3) Menghitung Nilai SS

Nilai SS diperoleh melalui penjumlahan seluruh hasil
perkalian indeks capaian IKU dengan bobot tertimbang IKU
dalam satu SS.

Contoh:

I d k B b t .
Nama n e. S .0 O Perlode Nflai
IKU Capalan Tertlmbang Pela oran

IKU IKU (%) p
IKU A — — Semesteran -

IKU B 90 35 Triwulanan 31,50

IKU C 75 65 Triwulanan 48,75

NSS 80,25

e) Nilai Perspektif (Np)

Nilai perspektif mempakan nilai yang menunjukkan konsolidasi
dari seluruh NSS dalam 1 (satu) perspektif. Penghitungan Np
dilakukan dengan menghitung nilai rata—rata NSS dalam perspektif

yang sama.

Np=ENSS/ESS
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Contoh:

Perspektif/ SS Np / NSS

Stakeholder 90

SS 1 90

Customer 89,5 = (99+80)/2

SS 2 99

SS 3 8O

Internal Process 85 = (70+80+ 100+901/4

SS 4 70

SS 5 80

SS 6 100

SS 7 90

Learning and Growth 92,5 = (100+9o+1oo+so)/4
SS 8 100

SS 9 90

SS 10 100

SS 11 80

Apabila dalam suatu periods pelaporan, terdapat SS yang tidak

Contoh:

memiliki nilai (n/ a), maka SS tersebut tidak dimasukkan dalam
perhitungan.

Learning and Growth 90 = (90+100+80)/3

SS 8 n/a

SS 9 90

SS 10 100

SS 11 80

Nilai Kinerja Organisasi (NKO)

Nilai Kinerja Organisasi menunjukkan konsolidasi dari seluruh
nilai perspektif atau seluruh realisasi IKU dalam satu Peta Strategi.
NKO digunakan untuk menilai kinerja unit atau pegawai yang
memiliki peta strategi. g
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Formula menghitung NKO:

NKO = [E (Np x Bobot Perspektifl]

Bobot perspektif di lingkungan Kementerian Keuangan
ditentukan sebagai berikut:

Perspektif Bobot Perspektif Bobot

Stakeholder 30% Stakeholder/ Customer 40%

Customer 20% atau Internal Process 30%

Internal Process 25% Learning and Growth 30%

Learning and Growth 25%

Contoh penghitungan NKO:

Perspektif Np Bobot 132:2)sepektif N35332:?

Stakeholder 90 30% 27,00

Customer 89,5 20% 17,90

Internal Process 85 25% 21,25

Learning and Growth 92,5 25% 18,50

Nilai Kinerja Organisasi 84,85

Apabila dalam suatu periods pelaporan, terdapat perspektif yang
tidak memiliki nilai (n/ a), maka setiap perspektif dilakukan
pembobotan ulang secara tertimbang.

Contoh:

Np x
Perspektif Np Bobot Persepektif (%) Bobot

Persektif

Stakeholder n/ a — -

Customer 89,5 30,77 = 20/(20+25+25) 25,54

Internal Process 85 38,46 = 25/(20+25+25) 32,69

Learning and Growth 92,5 38,46 = 25/(20+25+25) 35,58

Nilai Kinerja Organisasi 95,81

fl
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Apabila dalam tahun berjalan terdapat adendum PK, maka
penghitungan NKO mengacu pada Perjanjian Kinerja awal tahun
yang telah disesuaikan dengan adendum PK, dengan ketentuan:

(1) Apabila terdapat IKU yang ditambahkan/ dihapuskan, maka
penghitungan NKO dilakukan setelah adendum menambahkan
atau menghapuskan IKU tersebut.

(2) Apabila terdapat target IKU yang berubah, maka penghitungan
NKO dilakukan setelah adendum dengan menggunakan target
yang telah diubah.

2) Nilai Kinerja Organisasi berdasarkan Kualitas Komitmen Kinerja (NKO
K3)

NKO K3 mempakan NKO berdasarkan Kualitas Komitmen Kinerja
yang telah ditetapkan dalam PK. Penilaian kinerja organisasi dikalibrasi
dengan memperhitungkan Kualitas Komitmen Kinerja (K3) yang
menghasilkan output Nilai Kualitas Komitmen Kinerja (Nilai K3). Hal ini
bertujuan untuk lebih merefleksikan kinerja riil dan mendiferensiasi
kinerja antar unit secara objektif. Penilaian K3 dilakukan sebelum
periode triwulanan pada saat KK ditetapkan berakhir.

Nilai K3 merupakan penjumlahan dari 2 (dua) unsur yaitu:

a) Nilai Kualitas IKU, dengan bobot 60% (enarn puluh per seratus); dan

b) Nilai Kualitas Target IKU, dengan bobot 40% (empat puluh per
seratus).

Penilaian setiap unsur Nilai K3 pada PK dilakukan sebelum tanggal
31 Maret pada tahun berjalan, kecuali untuk penilaian K3 atas
perubahan/penetapan PK yang dilakukan setelah tanggal 31 Maret.
Penilaian K3 atas perubahan/penetapan PK yang dilakukan setelah
tanggal 31 Maret, dilakukan paling lambat 1 (satu) bulan sejak PK
ditetapkan.

Tahapan penilaian K3 dapat dijelaskan sebagai berikut:

a) Nilai Kualitas IKU
Nilai Kualitas IKU merupakan nilai yang mencerminkan kualitas
IKU dalam setiap PK. Nilai Kualitas IKU dihitung dengan
membandingkan rata—rata Bobot Kualitas IKU terhadap Standar
Kualitas IKU. Tahapan penghitungan Nilai Kualitas IKU meliputi
penghitungan Bobot Kualitas IKU, Rata—Rata Bobot Kualitas IKU,
dan Nilai Kualitas IKU.

i. Bobot Kualitas IKU

Penghitungan Bobot Kualitas IKU dilakukan untuk seluruh
IKU yang telah ditetapkan dalam PK pada periods penilaian,
dengan mengacu pada Bobot IKU, yang merupakan kombinasi
antara tingkat validitas dan tingkat kendali, yaitu:

fl
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Tabel 8. Bobot Indikator Kinerja Utama

E P A

H 1 1

M 21 14 9

L 26 19

Dalam hal suatu IKU terdiri dari sub-IKU atau beberapa
komponen/variabel, maka penentuan Bobot Kualitas IKU
ditentukan berdasarkan bobot sub—IKU atau
kornponen/variabel yang terbesar.

Rata—Rata Bobot Kualitas IKU

Nilai ini dihitung dari rata—rata Bobot Kualitas IKU dari seluruh
IKU yang ditetapkan dalarn PK pada periode penilaian, dengan
formula:

Z Bobot Kualitas IKU
Z IKU dalam PKRata-rata Bobot Kualitas IKU =

Nilai Kualitas IKU

Nilai ini dihitung dari rata—rata Bobot Kualitas IKU
dibandingkan Standar Kualitas IKU. Standar Bobot Kualitas
IKU PK yaitu 14,5. Formula penghitungan Nilai Kualitas IKU:

Rata-rata Bobot Kualitas IKU

Standar Kualitas IKUNilai Kualitas IKU=

Nilai Kualitas Target IKU

Nilai Kualitas Target IKU merupakan nilai yang mencerminkan
kualitas target IKU dalam setiap PK. Nilai Kualitas Target IKU
dihitung dengan membandingkan rata—rata Bobot Kualitas Target
IKU terhadap Standar Kualitas Target IKU. Tahapan penghitungan
Nilai Kualitas Target IKU meliputi penghitungan Bobot Kualitas
Target IKU, Rata—Rata Bobot Kualitas Target IKU dan Nilai Kualitas
Target IKU, dengan penj elasan sebagai berikut:

(1) Bobot Kualitas Target IKU

Penilaian Bobot Kualitas Target IKU dilakukan untuk
seluruh IKU yang ditetapkan dalarn PK pada periode penilaian.
Penilaian Bobot Kualitas Target IKU dilakukan dengan cara
membandingkan ada atau tidaknya peningkatan/penurunan
Kualitas Target IKU antara tahun penilaian dengan tahun
sebelurn tahun penilaian. fl
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Dalam mengukur Kualitas Target IKU, IKU
dikelompokkan menjadi IKU lama dan IKU baru.

(a) IKU lama

IKU lama merupakan IKU yang dapat dibandingkan
targetnya dcngan target IKU pada tahun sebelum
penilaian. IKU lama harus memenuhi ketentuan sebagai
berikut:

i. IKU berkenaan sudah dimasukkan dalam PK paling
kurang 1 (satu) tahun sebelum tahun penilaian pada
UPK yang bersangkutan dan memiliki manual IKU
yang bersifat identik. Manual IKU bersifat identik
apabila memiliki kesamaan definisi, formula
penghitungan, dan ruang lingkup;

ii. IKU berkenaan sudah ada pada PK atasan, paling
kurang 1 (satu) tahun sebelum tahun penilaian dan
baru diturunkan pada UPK yang bersangkutan pada
tahun penilaian dan memiliki manual IKU yang
bersifat identik (direct cascading); atau

iii. IKU berkenaan sudah ditetapkan dalam PK tahun
sebelum tahun penilaian dengan manual IKU bersifat
identik serta ditetapkan sebagai IKU secara pcriodik,
antara lain 2 (dua) tahun sekali, 3 (tiga) tahun sekali,
atau 4 (empat) tahun sekali.

Dalam hal besaran target atas penilaian bobot
kualitas target IKU tidak dapat merefleksikan atau
membandingkan ada atau tidaknya
peningkatan/penurunan target IKU antara tahun
penilaian dengan tahun sebelum tahun penilaian, besaran
target mengacu pada data mentah (raw data).

IKU baru

IKU baru merupakan IKU yang tidak memenuhi ketentuan
sebagai IKU lama. IKU baru merupakan IKU dalam PK
tahun penilaian yang memenuhi ketentuan berikut:

i. IKU berkenaan tidak ada dalam PK 1 (satu) tahun
sebelum tahun penilaian; dan/atau

ii. IKU berkenaan sudah ada pada PK UPK di atasnya
paling kurang 1 (satu) tahun sebelum tahun
penilaian dan baru diturunkan pada KK
pejabat/Pegawai yang bersangkutan pada tahun
penilaian secara indirect cascading.

Untuk mengukur kualitas target IKU lama maupun IKU
baru, diperlukan data historis. Data historis merupakan data
yang menunjukkan realisasi IKU pada minimal 1 (satu) tahun
sebelum tahun penilaian, yang diperoleh dari dokumen atau
aplikasi yang menunjukkan realisasi IKU tersebut.

#3
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Dalam hal target IKU dan data mentah (raw data) target
IKU tidak dapat merefleksikan atau membandingkan ada atau
tidaknya peningkatan/penurunan target IKU antara tahun
penilaian dengan tahun sebelum tahun penilaian, maka
kriteria target IKU ditetapkan sebagai IKU baru tanpa data
historis.

Dalam penetapan dan pencapaian target, Pimpinan UPK
pada level di atas UPK yang bersangkutan dapat menetapkan
suatu standar target bagi UPK dibawahnya. IKU tersebut
dikenal sebagai IKU kolektif.

IKU kolektif merupakan IKU yang dimiliki oleh 2
(dua)/lebih UPK pada level yang sama, dengan ketentuan IKU
memiliki kesamaan dalam variabel pengukuran dengan objek
yang diukur berbeda, namun dalam penetapan target IKU
disamakan.

IKU kolektif dapat berupa IKU yang targetnya ditentukan
berdasarkan standar pelayanan (misal SOP) atau IKU yang
targetnya ditetapkankan sama untuk beberapa UPK sesuai
kebijakan UPK di atasnya.

Penetapan Bobot Kualitas Target IKU lama maupun IKU
baru untuk setiap polarisasi sebagai berikut:

(a) IKU dengan polarisasi maximize

Bobot Kualitas Target IKU dengan polarisasi maximize
sesuai kriteria sebagaimana tabel berikut:
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Tabel 9. Bobot Kualitas Target IKU Maximize
Kriteria Target IKU

IKU Lama IKU Baru

a IKU nonkolektif IKU kolektif Memiliki data historis Bobot

3 Apabila dalam dua Apabila: Apabila dalam dua tahun: Apabila: . , _ . Kualitas
(Md tahun: 1. Tidak memenuhi: 1. Tidak memenuhi: IKU 1:1d 363111.1k1 Target

- r1L:11 R" ”—“ 1 > 1 25 dan—R“ > 1,25; atau 5—:: > 1, 25 dan:—R‘ 2 > 1,25 5—: > 1 25 da RH nonkolektif IKU “’16k a a IS 0 s
2 Tidak ada (R: 1Zdan/atau Rt- 2) 2. Tidak ada (RF: dan/atau Rt_2)

T _ Bobot IKU S 9 .
l. ——-<O,95 T<T_ <O,95 T<T_ <0,9S <0,95 . 1 om

Rc—1 t 1 Rt— 1 t 1 Rt—l R,_1 pom p
T _ T =

2. 0 95 < — < 1 T = TH 0,95 s _ < 1 T = T,_1 0,95 s < 1 0.95 s _ < 1 89b“ IKU 10 2 poin
Rt— 1 T t-l Rc—1 r—1 pom

_ T — 11 poin s Bobot
= —— < : .— = = -T Rt_1 1 < Tt—l _ 1,05 T 11,.1 1 < 1-1 s 1,05 T RH T 12,.1 IKU S 13 pom

IKU memenuhi kriteria mengukur waktu apabila mengukur kecepatan dan lama penyelesaian pekerjaan sesuai standar waktu yang Contoh IKU:
3. telah ditetapkan. Untuk IKU ini diukur dengan sesuai dengan IKU Lama Non Kolektif dengan Target dibandingkan standar waktu. o Persentase penyelesaian rekomendasi BPK 3 poin

IKU yang realisasinya tidak dapat melebihi target maksimal, dengan syarat: tepat waktu
° IKU rnengukur kualitas dan waktu; dan Target: 100% -) target maksirnal
' Target IKU merupakan target maksimal.

T T T 14 poin s Bobot
1 < — S 1,05 1,05 < —— S 1.10 1 < _ S 1,05 1,05 < _ S 1,10 1 < S 1,05 1 < _ S 1,05 . .

4- Rt-l TC—l ' t—1 Tt—1 t—l {—1 IKU 5 20 130111 4 p01n

IKU yang targetnya ditetapkan berdasarkan Undang—Undang (UU) yang mengatur tentang batas waktu waktu.

T T> 1,05 — > 1,10 _ > 1,05 _— > 1,10 > 1,05 > 1,05 Bop” IKU 2 21 5 poin
5. Rt—l Tt—1 Rt-l t—1 Rt—l r—1 pom

IKU/1K1 yang memiliki karateristik target khusus.

Catatan: T = Target IKU tahun penilaian Rt_ 2— Realisasi IKU 2 (dua) tahun sebelumnya TF2 = Rata—rata target IKU 2 (dua) tahun sebelumnya antar unit/Pegawai
Tt_1 = Target IKU 1 (satu) tahun sebelumnya Tt 1——Rata-rata target IKU 1 (satu) tahun sebelumnya 1 (satu) level (dalam satu pemilik peta) yang memiliki IKU kolektif
Tt_2 = Target IKU 2 (dua) tahun sebelumnya antar un1t/Pegawa1 1 (satu) level (dalam satu Rc—1 = Rata—rata realisasi IKU 1 (satu) tahun sebelumnya antar

Rt—l = Realisasi IKU 1 (satu) tahun sebelumnya pernilik peta) yang memiliki IKU kolektif
IKU kolektif

Bobot IKU untuk IKU baru tidak memiliki data historis merupakan bobot Kualitas IKU tanpa pembatasan jumlah CP.

unit/Pegawai 1 (satu) level (dalam satu pemilik peta) yang memiliki

A?
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(b) IKU dengan polarisasi minimize
Tabel 10. Bobot Kualitas Target IKU dengan polarisasi Minimize

Kriteria Target IKU
IKU lama IKU Baru

IKU nonkolektif IKU kolektif Memiliki data historis
'C Apabila dalam dua tahun: Apabila: Apabila dalam dua Apabila: B b t

(1:30 Rm 1.Tidak memenuhi: tahun: 1. Tidak memenuhi: O .0
3 1 + 1 ‘ (T) > 1'25 da“ R R R Tidak memiliki Kuahtasg “1 1 + 1 — (4:) > 1,25 clan 1 + 1 — (J—') > 1,25 dan 1 + 1 — (4—2) > 1,25 dan IKU _ . . TargetTM TH Tm _ IKU k 1 k 1f data hlstonsRt- 0 e t1 + 1 _ (7—1) > 125 R R R nonkolektxf

"2 _ 2 1 _ I-I _ g .1 + (1 (Tr-2)) > 1,25, atau 1 + (1 (11-)) > 1,25 1 + (1 (Tr-2)) > 1,25 , Atau
2. Tidak ada (R,:_1 dan/atau s) 2. Tldak ada (RF1 dan/atau Rt_2)

T _ T Bobot IKU S 9 .1. > 1,10 T > T _ _ > 1,10 T > T _ > 1,10 _ > 1,10 . 1 om
Rt—l t 1 Rt—l t 1 Rt—l r—1 pom p

T _ T =2. 1 < s 1.10 T = TM 1 < _ 3 1,10 T = TM 1 < 5 1,10 1 < _ 5 1,10 BOT)“ IKU 10 2 poin
5-1 t—l t—1 c—1 pom

T _ T _ 11 poin s Bobot
T Rt.1 0,90 _ Tr—1 < 1 T Rt_1 0,90 _ P1 < 1 T Rt_1 T Rt_1 IKU S 13 poin

IKU memenuhi lcriteria mengukur waktu apabila mengukur kecepatan dan lama penyelesaian pekerjaan sesuai standar waktu yang telah ditetapkan. Untuk IKU Contoh IKU: _
3~ 1111 diukur dengan sesuaj dengan IKU Lama Non Kolektif dengan Target dibandingkan standar waktu. - Persentase layanan yang tidak dipenuhi 3 pom

IKU yang realisasinya tidak dapat melebihi target maksimal, dengan syarat: tepat waktu
- IKU mengukur kualitas dan waktu; dan Target : 0% -) target maksimal
~ Target IKU merupakan target maksimal.

T T T T T T 14 poin s Bobot0,90 S 1 , S — 0,90 0,90 S _ < 1 0,85 S _— < 0,90 , S 1 0,90 S _ < 1 . .
4- Rc—1 < O 85 Tt—l < t_1 7L1 0 90 Rt_1 < ,_1 IKU s 20 pom 4 pom

IKU/IKI yang targemya ditetapkan berdasarkan Undang-Undang (UU) yang mengatur tentang batas waktu.
T T T T Bobot IKU/1K1 2< 0,90 — < 0,85 _ < 0,90 _ < 0,85 < 0,90 _ < 0,90 . 5 Girl

5- Rt—l Tt—1 Rc—1 Tc—1 Rz—1 Rt—1 21 pom p
IKU/1K1 yang memiliki karateristjk target khusus (dijelaskan pada butir B.1.d.13]).

Catatan: T = Target IKU tahun penilaian R,_Z = Realisasi IKU 2 (dua) tahun sebelumnya T,_2 = Rata—rata target IKU 2 (dua) tahun sebelumnya antar unit/Pegawai 1 (satu)
T,_1 = Target IKU 1 (satu) tahun sebelumnya
T,_2 = Target IKU 2 (dua) tahun sebelumnya
R,_1 = Realisasi IKU 1 (satu) tahun sebelumnya

TH = Rata—rata target IKU 1 (satu) tahun sebelumnya antar unit
/pegawai 1 [satu) level (dalam satu pemilik peta) yang
memiliki IKU kolektif

level (dalam satu pemilik peta] yang memiljki IKU kolektif
R,_1 = Rata—rata realisasi IKU 1 (satu) tahun sebelumnya antar unit/Pegawai 1 (satu)

level (dalam satu pemilik peta] yang memiliki IKU kolektif
Bobot IKU untuk IKU baru tidak memiliki data historis merupakan bobot Kualitas IKU tanpa pembatasan jumlah CP.
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(c) IKU dengan polarisasi stabilize

IKU dengan polarisasi stabilize diberi Bobot Kualitas
Target IKU sebesar 3 (tiga) poin.

Dalam penetapan Bobot Kualitas Target IKU pada IKU
maximize dan IKU minimize dikenal IKU yang memiliki
karakteristik target khusus. IKU yang memiliki karakteristik
target khusus merupakan IKU yang ditetapkan oleh
Koordinator Kinerja Organisasi UPK—One sebagai IKU yang
memenuhi karakteristik sebagai berikut:
(a) IKU yang targetnya ditetapkan berdasarkan Undang—

Undang (UU) dengan target selain batasan waktu;

(b) IKU dengan target maksimal yang diukur dari hasil
penilaian institusi publik minimal setingkat
Kementerian; atau

(c) IKU yang memiliki kecenderungan capaian stabil dengan
ketentuan:

i. IKU yang memiliki karakteristik:
i) IKU yang realisasinya diukur dari hasil survei

atau penilaian pihak eksternal (stakeholder atau
pengguna layanan atau pihak eksternal pemilik
peta); atau

ii) IKU CP dari Kemenkeu—Wide yang memiliki
tingkat kendali low; dan

ii. Deviasi antara realisasi dan target selama 2 (dua)
tahun berturut—turut s 2,5% yang dihitung
berdasarkan mekanisme sebagai berikut:

IKU nonkolektif IKU Kolektif
lRt-~2'Tt~2i _ I? MT I—-« 5 2,50/ A oiT:.2 0 TF2 S 2,5 /)

dan dan

IRDI‘Tt-ll 0 ’R{_1'TI_1.
Th] 3 2,5 d) T 5 2,5”()

iii. Target IKU tahun penilaian (Tt) yang ditetapkan 2
target IKU 1 (satu) tahun sebelumnya (Tt—l).

Penetapan IKU yang memiliki karakteristik target khusus
bagi UPK—One-Two—Three dilakukan oleh Koordinator Kinerja
Organisasi UPK—One dan disampaikan kepada Sekretariat
Komite Manajemen Kinerja.

Dalam haI suatu IKU terdiri dari sub—IKU atau beberapa
komponen/variabel, maka penentuan kualitas target IKU
ditentukan berdasarkan bobot sub-IKU atau
komponen/variabel yang terbesar. (Z
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Bobot Kualitas Target IKU yang memiliki target khusus
dapat ditambah bobotnya apabila memenuhi ketentuan
berikut:

(a) IKU nonkolektif

Ketentuan Penambahan

IKU Maximize IKU Minimize BObO’C
IKU yang memenuhi semua IKU yang memenuhi
ketentuan berikut: semua ketentuan
a. 105 (L5 1 10 berikut:

’ Rbl a Tt .

b. 1,05 < T‘ 1 s 1,10 61' 0’90 51215 0’95 0’5 Pom
TUU/Rema b. 0,90 s Tt < 0,95

C. 1,05 <T—ts 1,10 UU/Renja

H c. 0,90 sl< 0,95
Tt-l

IKU yang memenuhi semua IKU yang memenuhi
ketentuan berikut: semua ketentuan
a. (RT—t>l,05 dan benkut:

—1
tTt a. (—T—t<0,95 dan

TUU/R _ >1,05 clan Rt;
T e la T t _ <0,95 dan
fi>1705> UU/Renja

‘1‘T TT—‘<0,95)
b. (—R—‘sl,10 atau "1

(-1 Tb. (420,90 atau '
T Tt 51,10 atau Rt—l 0:75 pom

Ren'aTUU/ J T T‘ _ 20,90 atau
451,10) UU/RenJa
Tt-l TtT1 r2090)

C. (R—>1,10 atau H
»1tn c. (10,90 atau

T——_->1,10 atau Rt-l
TUU/Rema T Tt V <0,90 atau
_;>1,10) UU/Renja

T“ 1<0 90)
T171 ’

IKU yang memenuhi semua IKU yang memenuhi
ketentuan berikut: semua ketentuan
a. ET; > 1,10 berikut:

t‘l Tt .

b. T T‘ . > 1,10 3' ES ‘0’90 1 Pom
b. Tt < 0,90

C. —‘ > 1,10 TUU/Renja
Tt—l T:

C. — < 0,90
Tt-l

Tt = Target IKU tahun penilaian
TH = Target IKU 1 (satu) tahun sebelumnya
TUU/Renja = Target IKU sesuai UU/ Renja tahun penilaian
Rt_1 = Realisasi IKU 1 (satu) tahun sebelumnya
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(b) IKU kolektif

Ketentuan Penambahan
IKU Maximize IKU Minimize Bobot

IKU yang memenuhi semua IKU yang memenuhi
ketentuan berikut: semua ketentuan berikut:

Tt Tta. 1,05 <ES 1,10 a. 0,90 SEI< 0,95 0,5 poin

b. 1,05< T‘ 3 1,10 b. 0,90s Tt <0,95
TUU/Renja UU/Renja

c. 1,05<=T—Ls 1,10 c. 0,90 sir—w 0,95
Tt_1 Tt-l

IKU yang memenuhi semua IKU yang memenuhi
ketentuan berikut: semua ketentuan berikut:

a. (it—>105 dan (.T—‘<0,95 dan
R171 RH

T‘ >1,05 dan T‘ <0,95 dan
TUU/Renja TUU/Renja

i i

Tt 3.b. ($31,10 atau b. (1112090 atau 0,75 poin

T‘ 31,10 atau T‘ 20,90 atau
UU/Renja TUU/Renja

L 3;TH 31,10) TH 20,90)
0. (gt—>1,1O atau c. (.T—‘<0,90 atau

R171 Rt-l

T‘ >1,10 atau T‘ <0,90 atau
TUU/Renja TUU/Renja
L L

IKU yang memenuhi semua IKU yang memenuhi
ketentuan berikut: semua ketentuan berikut:

Tr Tt
a. a > 1,10 a. T < 0,90 1130111

b. T‘ >1,10 b. Tt < 0,90
TUU/Renja TUU/Renja

l i0. TH > 1,10 C. Tt-l < 0,90

It = Target IKU tahun penilaian
TH = Standar target IKU 1 (satu) tahun sebelumnya
IUU/Renja = Target IKU sesuai UU/ Renja tahun penilaian
RH — Standar Rata—rata realisasi IKU 1 (satu) tahun

sebelumnya antar unit/Pegawai 1 (satu) level (dalam
satu pemilik peta) yang memiliki IKU kolektif

(4
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(2) Penghitungan Rata—Rata Bobot Kualitas Target IKU

Rata—rata bobot kualitas target dalam suatu PK dihitung
dengan formula:

Z Bobot Kualitas Target IKU
Z IKU dalam PKRata-rata Bobot Kualitas Target IKU =

(3) Penghitungan Nilai Kualitas Target IKU

Nilai Kualitas Target IKU dihitung dengan formula:

Nilai Kualitas Target IKU:
Rata-rata Bobot Kualitas Target IKU

Standar Kualitas Target IKU

3)

Standar kualitas target IKU PK sebesar 3.

C) Nilai K3
Nilai K3 dihitung dengan formula:

Nilai K3 = (Nilai Kualitas IKU x 60%) + (Nilai Kualitas Target IKU x 40%)

cl) NKO K3
NKO K3 dihitung dengan formula:

NKO K3 = NKOXK3

Mekanisme penghitungan NKO dan NKO K3 berlaku bagi
penghitungan nilai hasil kerja utama pada Staf Ahli Menteri Keuangan,
Staf Khusus, Tenaga Ahli, dan Tenaga Pengkaji.

Predikat Kinerja Organisasi
Kinerja yang dicapai organisasi diberikan predikat kinerja

organisasi sebagai acuan dalam penetapan sebaran predikat kinerja
pegawai. Penetapan predikat kinerja organisasi berdasarkan capaian
kinerj a organisasi berupa NKO dan mengikuti ketentuan sebagai berikut:

a) NKO dinyatakan dalam predikat:
(1) Istimewa;

(2) Baik;
(3) Butuh Perbaikan;

(4) Kurang; atau

(5) Sangat Kurang.

b) NKO yang digunakan untuk evaluasi kinerja pegawai terdiri atas:

(1) NKO periodik yang digunakan untuk menetapkan predikat
kinerja periodik pegawai; dan

(2) NKO tahunan yang digunakan untuk menetapkan predikat
kinerja tahunan pegawai. fl
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c) Predikat kinerja organisasi baik periodik maupun tahunan sesuai
dengan tabel sebagai berikut:

Predikat NKO
Istimewa >100
Baik 90 5 NKO 5 100
Butuh Perbaikan 70 _<_ NKO < 90
Kurang 50 5 NKO < 70
Sangat Kurang <50

Berdasarkan Predikat Kinerja Organisasi, dapat ditentukan pola
distribusi kinerja pegawai yang akan digunakan sebagaj pertimbangan
Pejabat Penilaj Kinerja. Contoh pola distribusi kinerja pegawai sebagai
berikut:

a) Predikat Kinerja Organisasi Istimewa

Apabila predikat kinerja unit organisasi istimewa, maka idealnya
sebagian besar pegawai predikat kinerjanya “Sangat Baik”, dengan
tidak menutup kemungkinan terdapat pegawai yang predikat
kinerjanya "Baik", "Butuh Perbajkan", "Kurang/Misconducf',
clan / atau "Sangat Kurang”.

KURVA DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI
DENGAN PREDIKAT KINERJA ORGANISASI ISTIMEWA

Frekuensi
Pegawai

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat
Kurang Misconduct Perbaikan Baik

Predikat Kinerj a Pegawai

b) Predikat Kinerja Organisasi Baik
Apabila predikat kinerja unit organisasi “Bajk”, maka idealnya
Sebagian besar pegawai predikat kinerjanya “Baik” dengan tidak
menutup kemungkinan terdapat pegawai yang predikat kinerjanya
“Sangat Baik”, “Butuh Perbaikan”, “Kurang/ Misconduct”, dan/atau
“Sangat Kurang”.

(4
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KURVA DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI
DENGAN PREDIKAT KINERJA ORGANISASI BAIK

Frekuensi
Pegawai

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat
Kurang Misconduct Perbaikan Baik

Predikat Kinerja Pegawai

C) Predikat Kinerja Organisasi Butuh Perbaikan

Apabila predikat 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”.

KURVA DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI
DENGAN PREDIKAT KINERJA ORGANISASI BUTUH PERBAIKAN

Frekuensi
Pegawai

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat
Kurang Misconduct Perbaikan Baik

Predikat Kinerja Pegawai
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d) Predikat Kinerja Organisasi Kurang
Apabila predikat 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 Perbajkan”, dan/atau
“Sangat Kurang”.

KURVA DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI
DENGAN PREDIKAT KINERJA ORGANISASI KURANG

Frekuensi
Pegawai

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat
Kurang Misconduct Perbaikan Bajk

Predikat Kinerja Pegawaj

e) Predikat Kinerja Organisasi Sangat Kurang

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

KURVA DISTRIBUSI PREDIKAT KINERJA PEGAWAI

DENGAN PREDIKAT KINERJA ORGANISASI SANGAT KURANG

Frekuensi
Pegawai

Sangat Kurang/ Butuh Baik Sangat
Kurang Misconduct Perbaikan Baik

Predikat Kinerja Pegawai fl
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Evaluasi Kinerja Pegawai
Evaluasi kinerja pegawai dilakukan terhadap hasil kerja dan perilaku kerj a

pegawai yang menghasilkan Nilai Kinerj a Pegawai dan Predikat Kinerja Pegawai.

1)

2)

3)

4)

5)

Ketentuan terkait pelaksanaan evaluasi kinerja pegawai meliputi:

Dalam hal atasan langsung sebagai Pejabat Penilai Kinerja tidak melakukan
evaluasi kinerja pegawai hingga melebihi jangka waktu penilaian kinerja
periodik/tahunan pegawai, maka evaluasi kinerja pegawai dilakukan oleh
atasan dari Pejabat Penilai Kinerja dan hasfl evaluasi berkenaan bersifat
final.
Dalam hal atasan langsung sebagai Pejabat Penilai Kinerja berhalangan
tetap atau sementara maka dapat memberikan wewenang kepada Pelaksana
Tugas (P1t.) atau Pelaksana Harian (P1h.) untuk melakukan evaluasi kinerja
pegawai.
Pejabat fungsional dapat memperoleh mandat kewenangan sebagai Pejabat
Penilai Kinerja sepanjang pejabat fungsional yang bersangkutan memimpin
unit kerja atau unit kerja mandiri atau memiliki fungsi supervisi.

Pejabat fungsional selaku ketua tim/kelompok kerja dapat melakukan
evaluasi kinerja atas IKI yang mengukur hasil kerja tertentu dari
tim/kelompok kerja dimaksud, serta dapat memberikan rekomendasi
evaluasi perilaku kerja anggota tim/kelompok kerja kepada Pejabat Penilai
Kinerja.

Pejabat struktural selaku unit pembina instansi dapat melakukan evaluasi
kinerja atas IKI yang mengukur hasil kerja tertentu dari pejabat fungsional
binaannya, serta dapat memberikan rekomendasi evaluasi perilaku kerja
anggota tim/kelompok kerja kepada Pejabat Penilai Kinerja.

Evaluasi kinerja pegawai dibedakan berdasarkan waktu pelaksanaannya,
meliputi:

1)

2)

Evaluasi kinerja periodik pegawai (evaluasi siklus pendek), yang dilakukan
setiap periode tertentu dengan mempertimbangkan nilai kinerja organisasi
periodik pada periode tersebut; dan

Evaluasi kinerja tahunan/akhir pegawai (evaluasi siklus penuh), yang
dilakukan paling lama akhir bulan Januari tahun berikutnya.

{2
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Gambaran besar mekanisme evaluasi kinerja di Kementerian Keuangan
sebagai berikut.

Gambar 16. Mekanisme Evaluasi Kinerja

Raw Data

{
Realisasi
IKU IKI

‘
lndeks Capaian

IKU/ 1 K1
CKP
Nilai HKU . .(max 105) ] $3[N11a1K3 Pimpinan

UPK

Rating Hasil Kerja NHK (70%) ‘— ‘-

Nilai Sasaran
8 + Strategis

Rating Perilaku A NPK (300/)
Kerja ‘ 0 v

Nilai Perspektif

v
Nilai KinerjaNilaiHKT ti}: NKO” ) 23[ Mai K3

. 15 105 - -
Predikat Nilai Kinezja (max ’ (max I Orgamsam
Kinerja Pegawai
Pegawai (NKP)

Nasional Internal

*)Untuk NKO selain Menteri Keuangan, Wakil Menteri Keuangan, dan Pejabat Pimpinan Tinggi Madya,
dan Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan.

Output evaluasi kinerja pegawaj terdiri dari Nilai Kinerja Pegawai (NKP) dan
Predikat Kinerja Pegawaj.

Mekanisme penghitungan Nilai Kinerja Pegawai (NKP) dan Predikat Kinerja
Pegawai sebagai berikut:

a. Nilai Kinerja Pegawai (NKP)

Nilai Kinerja Pegawai merupakan akumulasi atas Nilai Hasil Kerja (NHK) dan
Nilai Perflaku Kerja (NPK), dengan formula:

NKP = (NHK x 70%) + (NPK x 30%)
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Nilai Kinerja Pegawai bersifat rahasia dan hanya dapat diakses oleh:

Pegawai yang dinilai;
Atasan langsung sebagai Pejabat Penilai Kinerja;

Atasan dari atasan langsung sebagai Pejabat Penilai Kinerja;

Pejabat yang menetapkan Dokumen Hasil Evaluasi Kinerja pegawai;

Pengelola kinerja di lingkup unitnya dan unit atasnya secara berjenjang;

Pejabat yang menangani bidang kepegawaian, organisasi, dan keuangan
di lingkup unitnya.

Tahapan evaluasi kinerja pegawaj dapat dijelaskan sebagai berikut:

Nilai Hasil Kerja (NHK) / Capaian Kinerja Pegawai (CKP)

Merupakan konsolidasi capaian seluruh Nilai HKU dan Nilai HKT
pada Dokumen Perencanaan Kinerja yang wajib disepakati dalam
proses Dialog Kinerja serta memperhitungkan K3. Evaluasi hasil kerja
dilakukan secara periodik dan tahunan. NHK/CKP tahunan
merupakan nilai akhir capaian IKI seorang pegawai dalam 1 (satu)
tahun kalender.
Ketentuan terkait NHK/ CKP sebagai berikut:

a) NHK/CKP Menteri Keuangan, Wakil Menteri Keuangan, dan
Pejabat Pimpinan Tinggi Madya, dan Pimpinan Unit Organisasi
Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Menteri Keuangan, dihitung sesuai perhitungan Nilai Kinerja
Organisasi (NKO) dengan mempertimbangkan K3 yang memiliki
nilai maksimal sebesar 120.

NHK/CKP = (NKO x K3)

b) NHK/CKP Pimpinan UPK selain sebagaimana tercantum pada
huruf a) dam Tenaga Pengkaji dihitung sesuai perhitungan Nilai
Kinerja Organisasi (NKO) dengan mempertimbangkan K3 serta
nilai Hasil Kerja tambahannya. NKO K3 yang digunakan dalam
perhitungan NHK/ CKP maksimal sebesar 105.

NHK/CKP = (NKO x K3) + Nilai HKT

C) NHK/ CKP Non Pimpinan UPK dihitung dengan tahapan:

(1) Indeks Capaian IKI pada HKU:
Indeks Capaian IKI dihitung berdasarkan ketersediaan

data realisasi sampai dengan periode penghitungan
sebagaimana ketentuan penetapan indeks capaian IKU.

Indeks Capaian dari setiap IKI pada HKU akan dikonversi
menjadi Umpan Balik Berkelanjutan dengan ketentuan
sebagai berikut: (Q



(2)

—104—
Apabila Indeks Capaian tiap IKI bernflai >100 (diatas
ekspektasi), diberikan Umpan Balik dengan klausa seperti
“Wow luar biasa. Terima kasih atas kinerjamu.”
Apabila Indeks Capaian tiap IKI bernilai 90 s x s 100
(sesuai ekspektasi), diberikan Umpan Balik dengan
klausa seperti “Target telah terpenuhi. Terus ditingkatkan
lagi kinerjamu, ya.”

Apabila Indeks Capaian tiap IKI bernilai <90 (dibawah
ekspektasi), diberikan Umpan Balik dengan klausa seperti
“Yuk, kita diskusikan lagi rencana kedepan. Jangan
menyerah, Saya tahu kamu bisa.”

Dalam hal atasan langsung sebagai Pej abat Penilai Kinerja
bermaksud memberikan Umpan Balik Lanjutan yang bersifat
khusus, maka dapat mempertimbangkan hal—hal sebagai
berikut:

(a)

(b)

(C)

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 kerj a;

seluruh umpan balik yang diterima pegawai beserta data
dukungnya yang relevan atas hasil kerja pegawai;
dan/atau
pola distribusi predikat kinerja pegawai berdasarkan
capaian kinerja organisasi (predikat kinerja organisasi)
dan membandingkan hasil kerja antar pegawai
berdasarkan kontribusi pegawai terhadap kinerja
organisasi.

Bobot Tertimbang IKI pada HKU:

Bobot tertimbang dihitung berdasarkan:

(a)

(b)

(C)

(d)

bobot IKI dibandingkan bobot seluruh IKI dalam l (satu)
SKP, dengan ketentuan bobot IKI yang dikonsolidasi
merupakan IKI yang memiliki indeks capaian IKI;

indeks capaian IKI sebagaimana dimaksud pada huruf (a),
merupakan IKI yang dihitung dengan menggunakan
realisasi IKI;

bobot IKI Cascading Peta Strategi (CP) mengacu pada
tabel 7 bobot IKU pada Pimpinan UPK;

bobot IKI Cascading (C) dan IKI Non—Cascading (N)
diberikan sebesar 9%.
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Contoh:

Pegawai menghitung bobot tertimbang IKI pada SKPnya
untuk Evaluasi Kinerja Q2:

IKI V/C Bobot IKI Bobot tertimbang IKI
(W (W

Activity —
IKI A (CP) 9 9/32 x100 = 28,13

Moderate

Proxy -
IKI B (CP) 14 14/32 X 100 = 43,75

Moderate

IKI C (C) 9 9/32 X 100 = 28,13

IKI D (N)

IKI E (N)
Total 32 100

Nilai HKU

Nilai HKU merupakan penjumlahan seluruh hasil perkalian
bobot tertimbang IKI dengan Indeks Capaian IKI dengan batas
nilai maksimal sebesar 105.

Seluruh IKI dihitung dengan berdasarkan realisasi IKI pada
periode tersebut atau realisasi IKI periode sebelumnya, dengan
penghitungan sebagai berikut:

Nilai HKU = (2(bobot tertimbang x Indeks Capaian IKI)

Contoh:

B.°b°t Indeks Bobot tertimbang IKI xNama IKI tertlmbang Capalan Indeks Ca aian IKI
IKI (%) IKI p

IKI A (CP) 28,13 100 28,13 X 100 = 28,13

IKI B (CP) 43,75 110 43,75 X 110 = 48,13

IKI c (C) 28,13 80 28,13 x 80 = 22,50
Nilai HKU 98,75

Nilai K3

Penilaian K3 pada HKU pegawai bertujuan untuk lebih
merefleksikan kualitas kinerja dan mendiferensiasi kinerja
antar pegawai secara objektif. Nilai K3 merupakan
penjumlahan dari 2 (dua) unsur yaitu Nilai Kualitas IKI pada
HKU dengan bobot 60% (enam puluh per seratus) dan Nilai
Kualitas Target IKI pada HKU dengan bobot 40% (empat puluh

g
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per seratus). Ketentuan penilaian K3 pada NKO K3 berlaku
secara mutatis mutandis terhadap penilaian K3 pegawai
dengan penyeseuain sebagai berikut:

(a)

(b)

(C)

Bobot kualitas IKI Cascading Peta (CP) mengacu pada
ketentuan bobot IKU yang merupakan kombinasi antara
tingkat validitas dan tingkat kendali;
Jumlah maksimal IKI CP yang dapat diperhitungkan
dengan bobot IKU CP sebagaimana dimaksud pada butir (a)
maksimal sebanyak:

i. 40% (empat puluh per seratus) dari total IKI
(pembulatan ke bawah) untuk Pejabat/Pegawai 1
(satu) level di bawah pemilik peta strategi/Pimpinan
UPK, dan Pejabat Fungsional setara Eselon III yang
menjalankan fungsi manajerial dan pembinaan
terhadap lingkup Pejabat pada level yang lebih rendah;

ii. 20% (dua puluh per seratus) dari total IKI (pembulatan
ke bawah) untuk Pejabat/Pegawai 2 (dua) level di
bawah pemilik peta strategi/Pirnpinan UPK selain
pelaksana (Pejabat Fungsional Umum) dan Pejabat
Fungsional setara Eselon IV yang menjalankan fungsi
manajerial dan pembinaan terhadap lingkup Pejabat
pada level yang lebih rendah, dan Pejabat Fungsional
yang tidak menjalankan fungsi manajerial dan
pembinaan terhadap lingkup Pejabat pada level yang
lebih rendah; dan

iii. 0% (I101 per seratus) dari total IKI untuk
Pejabat/Pegawai 3 (tiga) level di bawah pemilik peta
strategi/Pimpinan UPK, Pegawai yang menduduki
jabatan pelaksana, dan Pejabat Fungsional setara
Pelaksana yang berada di bawah pembinaan Pejabat
Fungsional yang menjalankan fungsi manajerial dan
pembinaan terhadap lingkup Pejabat pada level yang
lebih rendah;

Penetapan IKI sebagai IKI CP sebagaimana dimaksud
ditentukan berdasarkan prioritas sesuai urutan nomor IKI
dalam SKP;

IKI CP yang melebihi batas maksimal sebagaimana
dimaksud pada huruf (b) di atas dihitung sebagai IKI Non—
Cascading;
Bobot Kualitas IKI yang dihitung sebagai IKI N, IKI C, dan
IKI CP yang dihitung sebagai IKI N sebesar 9 (sembilan)
poin;

fl
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(l) Bobot Kualitas IKI N, IKI C, dan IKI CP yang dihitung
sebagai IKI N dapat ditambah apabila memenuhi ketentuan
sebagai berikut:

i.

ii.

iii.

iv.

Penambahan bobot sebesar 1 (satu) poin apabila tingkat
kendali IKI moderate atau low;

Penambahan bobot sebesar 1 (satu) poin apabila IKI
berkenaan mengukur kualitas/mutu dan/ atau waktu;

IKI memenuhi kriteria mengukur kualitas/mutu
apabila:

i) mengukur mutu atau tingkat/ kadar baik/ buruknya
hasil pekerjaan;

ii) mengukur akurasi/ deviasi hasil pekerjaan;

iii) mengukur nilai nominal / persentase nominal rupiah
berkenaan dengan pengelolaan fiskal;

iv) mengukur tindak lanjut rekomendasi reviu/audit
eksternal unit pemilik peta strategi; atau

V) mengukur penyelesaian kebijakan yang minimal
ditetapkan oleh Pimpinan UPK— One.

IKI memenuhi kriteria mengukur waktu apabila
mengukur kecepatan dan lama penyelesaian pekerjaan.

Dalam mengukur kualitas target IKI, IKI dikelompokkan
menjadi IKI lama dan IKI baru:

i. IKI lama
IKI yang dapat dibandingkan dengan targetnya dengan
tahun sebelum penilaian disebut IKI lama. IKI lama
merupakan IKI dalam SKP tahun penilaian yang
memenuhi ketentuan sebagai berikut:
i) IKI berkenaan sudah dimasukkan dalam SKP paling

kurang l (satu) tahun sebelum tahun penilaian
pada SKP Pejabat/Pegawai yang bersangkutan,
peers, Pejabat/ Pegawai lain sebelumnya pada
kedudukan yang sama, atau bawahan, dan memiliki
manual IKI yang bersifat identik. Manual IKI bersifat
identik apabila memiliki kesamaan definisi, formula
penghitungan, dan ruang lingkup; atau

ii) IKI berkenaan sudah ada pada SKP atasan, paling
kurang l (satu) tahun sebelum tahun penilaian dan
baru diturunkan pada SKP Pejabat/Pegawai yang
bersangkutan pada tahun penilaian secara direct
cascading; atau

iii) IKI berkenaan sudah ditetapkan dalam SKP tahun
sebelum tahun penilaian dengan manual IKI bersifat

F-
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identik serta ditetapkan sebagai IKI secara periodik,
misalnya 2 (dua) tahun sekali, 3 (tiga) tahun sekali,
atau 4 (empat) tahun sekali.

Dalam hal besaran target atas penilaian Bobot Kualitas
Target IKI tidak dapat merefleksikan atau
membandingkan ada atau tidaknya
peningkatan/penurunan target IKI antara tahun
penilaian dengan tahun sebelum tahun penilaian,
besaran target mengacu pada data mentah (raw data).
IKI baru
IKI yang tidak memenuhi ketentuan sebagai IKI lama
maka disebut IKI Baru. IKI baru merupakan IKI dalam
KK tahun penilaian yang memenuhi salah satu atau
kedua ketentuan berikut:
i) IKI berkenaan tidak ada dalam SKP 1 (satu) tahun

sebelum tahun penilaian pada:
(i) pejabat/ pegawai yang bersangkutan;
(ii) peers;
(iii) pejabat/ Pegawai lain sebelum pejabat/ Pegawai

yang bersangkutan pada kedudukan yang sama;
atau

(iv) bawahan pejabat/Pegawai yang bersangkutan;
dan/ atau

ii) IKI berkenaan sudah ada pada SKP atasan paling
kurang 1 (satu) tahun sebelum tahun penilaian dan
baru diturunkan pada SKP pejabat/Pegawai yang
bersangkutan pada tahun penilaian secara indirect
cascading.

(h) Standar kualitas IKI clan standar kualitas target IKI sebagai
berikut:

Standar Standar
Jabatan Kualitas IKI Kuahtas

Target IKI
Pimpinan UPK; 14,5 3
Pejabat Pimpinan Tinggi Madya Non 14,5 3
Pimpinan UPK;
Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama Non 14,5 3
Pimpinan UPK;
Pejabat Fungsional setara Pejabat 14,5 3
Pimpinan Tinggi Pratama yang
menjalankan fungsi manajerial dan
pembinaan terhadap lingkup Pejabat
pada level yang lebih rendah
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Jabatan
Standar

Kualitas IKI

Standar
Kualitas

Target IKI

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Pejabat lain yang setara Pejabat
Pimpinan Tinggi Pratama ;
Pejabat Administrator non Pimpinan
UPK;
Pejabat Fungsional setara Pejabat
Administrator yang menjalankan
fungsi manajerial dan pembinaan
terhadap lingkup Pejabat pada level
yang lebih rendah;
Pejabat lain yang setara Pejabat
Administrator ;
Pejabat Pengawas yang berada 1 (satu)
level di bawah pimpinan UPK;
Pejabat Fungsional setara Pejabat
Pengawas yang berada 1 (satu) level di
bawah pimpinan UPK yang memiliki
fungsi manajerial dan pembinaan
terhadap lingkup Pejabat pada level
yang lebih rendah;
Pejabat Pengawas yang berada 2 (dua)
level di bawah pimpinan UPK;
Pejabat Fungsional setara Pejabat
Pengawas yang berada 2 (dua) level di
bawah pimpinan UPK yang memiliki
fungsi manajerial dan pembinaan
terhadap lingkup Pejabat pada level
yang lebih rendah;
Pejabat Fungsional yang tidak
menjalankan fungsi manajerial dan
pembinaan terhadap lingkup Pejabat
pada level yang lebih rendah;
Pejabat lain yang setara Pejabat
Pengawas;
Pelaksana yang berada di bawah
pembinaan Pejabat Fungsional yang
menjalankan fungsi manajerial dan
pembinaan terhadap lingkup Pejabat
pada level yang lebih rendah; dan
Pelaksana

14,5

12

12

12

12

12

11

11

11

11

10

10

3

3
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Penghitungan Nilai K3 bagi pegawai dengan kondisi tertentu
dilakukan dengan mekanisme sebagai berikut:

(a) Pegawai yang melakukan perubahan manual Indikator
Kinerja

Bagi Pegawai yang melakukan perubahan manual
Indikator Kinerja, maka penghitungan Nilai K3 mengacu
pada manual Indikator Kinerja sesuai hasil perubahan dan
digunakan untuk evaluasi CKP/HKU setelah periode
perubahan manual Indikator Kinerja ditetapkan.
Pegawai yang memiliki SKP Adendum

Bagi Pegawai yang memiliki SKP Adendum, penghitungan
Nilai K3 dilakukan dengan memperhatikan beberapa
ketentuan sebagai berikut:

i. Dalam hal penetapan SKP Adendum melakukan
perubahan terhadap target tahunan, maka
dilakukan penghitungan ulang Nilai K3 mengacu
pada target HKU pada akhir tahun sesuai dengan
SKP Adendum tersebut. Nilai K3 SKP Adendum
digunakan untuk mengevaluasi CKP/HKU setelah
periode penetapan SKP Adendum;

ii. Dalam hal penetapan SKP Adendum melakukan
penambahan, dan/atau penghapusan IKI pada HKU
serta penggantian/perubahan IKI pada HKU, maka
penghitungan Nilai K3 dilakukan sebagai berikut:
i) Nilai K3 dihitung untuk masing—masing SKP

sebelum dan setelah dilakukan adendum; dan

ii) Masing-masing Nilai K3 menjadi pengali atas
masing—masing Nilai HKU.

Pegawai yang memiliki SKP Komplemen

Bagi Pegawai yang memiliki SKP Komplemen,
penghitungan Nilai K3 dilakukan dengan memperhatikan
beberapa ketentuan sebagai berikut:

i. SKP awal maupun SKP Komplemen dilakukan
perhitungan Nilai K3;

ii. Penghitungan nilai K3 SKP awal tidak dilakukan
evaluasi ulang karena terdapat SKP Komplemen;

iii. Penghitungan nilai K3 SKP Komplemen, dilakukan
sebelum akhir periode evaluasi kinerja periodik
terdekat sejak penetapan SKP Komplemen tersebut
dilakukan; dan

iv. Penghitungan kualitas target IKI pada HKU pada SKP
Komplemen perlu memperhatikan cara pencantuman
trajectory target dalam SKP sehingga target IKI pada
SKP Komplemen dapat dibandingkan dengan

fl
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target/ realisasi dengan periode yang sesuai dan dapat
mengukur kualitas yang sebenernya.

(d) Pegawai yang tidak bekerja penuh dalam satu tahun
evaluasi

Pegawai yang tidak bekerja penuh dalam satu tahun
evaluasi, mencakup:

i. CPNS dan PPPK yang baru bekerja di Kementerian
Keuangan;

ii. Pegawai yang kembali bekerja setelah melaksanakan
Cuti di Luar Tanggungan Negara (CDLTN);

iii. PNS Kementerian Keuangan yang kembali bekerja di
Kementerian Keuangan setelah ditugaskan pada
instansi pemerintah lainnya atau diluar instansi
pemerintah;

iv. PNS dari luar Kementerian Keuangan yang pindah ke
atau ditugaskan di Kementerian Keuangan; dan

V. Pegawai yang pensiun atau meninggal dunia atau
berhenti bekerja.

(e) Pegawai Tugas Belajar

Nilai K3 dihitung berdasarkan seluruh IKI pada HKU yang
telah ditetapkan dalam Dokumen SKP pada tahun penflaian
pegawai yang sedang menjalani Tugas Belajar (TB). Nilai K3
untuk SKP Pegawai pada saat TB ditetapkan sebagai
berikut:

NO Jenjang Pendidikan Nilai K3

1. Jenjang pendidikan paling tinggi S 1 / DIV 0,88

2. 82 0,90

3. SB 1,00

(5) Nilai Hasil Kerja Tambahan (Nilai HKT)

Nilai HKT merupakan jumlah seluruh Indeks Capaian IKI pada
HKT yang dimiliki pegawai dengan batas maksimal nilai sebesar
15. Ketentuan perhitungan Indeks Capaian IKI pada HKU
berlaku secara mutatis mutandis terhadap perhitungan Indeks
Capaian IKI pada HKT, yaitu dengan membandingkan antara
realisasi dan target dari setiap IKI pada HKT dengan
memperhatikan polarisasinya masing-masing.

Ketentuan penetapan Indeks Capaian IKI pada HKT sebagai
berikut:
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Angka maksimum sebesar 1,2;

Untuk perhitungan NHK periodik, HKT yang
diperhitungkan hanya HKT yang memiliki realisasi pada
periode tersebut;
Dalam perhitungan NHK tahunan, seluruh HKT yang
dimiliki akan dihitung secara akumulatif;

Dalam hal tidak terdapat realisasi HKT ataupun realisasi
kosong, maka indeks capaian akan dianggap “N/A”. Apabila
Indeks Capaian dari seluruh HKT “N/A”, maka pegawai
yang bersangkutan dianggap tidak memiliki Kinerja
tambahan;

Pembobotan HKT bagi Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama,
Pejabat 1 (satu) tingkat di bawah Pimpinan Unit Organisasi
Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab
langsung kepada Menteri Keuangan, serta Pimpinan Unit
Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan
bertanggung jawab pada Menteri Keuangan melalui
Pimpinan Tinggi Madya, memiliki ketentuan sebagai
berikut:

Ruang Lingkup Bobot
Nasional 8
Instansi 6

Unit Eselon I 4

Pembobotan HKT bagi pejabat/pegawai selain huruf (e),
memiliki ketentuan sebagai berikut:
i. Bagi HKT yang berupa Inovasi (maksimum 1) akan

mendapatkan bobot dengan ketentuan sebagai
berikut:

Ruang Lingkup Inovasi Bobot
Nasional 8
Instansi 6

Unit Kerja 4
Tim Kta 2

ii. Bagi HKT yang berupa Squad Team akan
mendapatkan bobot dengan ketentuan sebagai
berikut:

Sifat
Penugasan Ruang Lingkup Pemilik Kinerja Bobot

Menteri Keuangan/ 8
Wakil Menteri Keuangan
Pejabat Pimpinan Tinggi Madya

Penuh (PPTM) atau Pimpinan Unit
Waktu Organisasi non Eselon yang 6

berada di bawah dan
bertanggungjawab kepada
Menteri Keuangan
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Sifat
Penugasan Ruang Llngkup Pemlhk Klnerja Bobot

Pejabat Pimpinan Tinggi
Pratama (PPTP) atau pimpinan
unit organisasi yang setara
Eselon II
Menteri Keuangan/
Wakil Menteri Keuangan
Pejabat Pimpinan Tinggi Madya
(PPTPM) atau Pimpinan Unit
Organisasi non Eselon yang 3

Paruh berada di bawah dan
Waktu bertanggungjawab kepada

Menteri Keuangan
Pejabat Pimpinan Tinggi
Pratama (PPTP) atau pimpinan 2
unit organisasi yang setara
Eselon II

Bagi HKT yang berupa penugasan lain, akan
mendapatkan bobot dengan ketentuan sebagai
berikut:

Ruang Lingkup Penugasan Lain Bobot
Nasional 8
Instansi 6

Unit Kerja 4
Tim Kerja 2
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Contoh format manual IKI pada HKT sebagai berikut:

MANUAL INDIKATOR KINERJA INDIVIDU (HKT)
(Pemilik IKI)
Perspeklif: (bagi Pimpinan UPK)

Rencana Hasil Kerja :

lndikator Kinerja Individu :

Deskripsi :

Jenis Kinerja Tambahan:

Sifat Penugasan Squad Team :
(blla berupa Penugasan Squad Team)

[(Penerima Layanan/Proses Bisn/s/Pengualan Internal/Anggaran)

(Bagi Pimpinan UPK, maka sesuai 88)
(Bag! JA/JF, berdasarkan peran pegami dalam mendukung Rencana Hasil Kerja Pimpinan/Unit Pemberi

[(Nama IK/ pada HK T)

Definisi:
(Tulisk an definisi Inengenai {K I terseb ut)

Formula:
(Tullskan formula dari IK/ (ersebu!)

[( )lnovasi ( )Squad Team ( )Penugasan Lainnya

[( )Paruh Waktu ( )Penuh Waktu

Ruang Lingkup Pemilik Kinerja Squad Team :[( )Menkeu/Wamenked )PPTM ( )PPTP
(bila berupa Penugasan Squad Team)

Ruang Lingkup lnovasi : [( )Nasional ( ) Instansi ( ) Unit Ken‘a ( )Tlm Kerja

{bila nempa lnovasi)

Ruang Lingkup Penugasan Lain : [( )Nasional ( )Instansi ( )Unit Kerja ( )Tlm Kerja
{bi/a berupa Penugasan Lam)

Satuan Pengukuran : WTuIiskan unit pengukuran yang digunakan unruk mengukur IKI)

Jenis Aspek Target : (bagi JAIJF) [( )Kuantitas ( )Kualitas ( )Waktu ( )Biaya

Jenis Konsolidasi Periode : [( )Sum ( )Average ( )Take Last Known Value

Polarisasi Indikator Kinerja : ( )Maximize ( )Minimize

Tabel Data :

Periods Pela oran Y
p Target Reaiisasi

Januari
Februari

Marat
April (Isikan Target clan Realisasi pads masing-masing periode
M8I berdasarkan k esepakatan pada saal penugasan}

Juni
Juli (knusus unluk Inovasi‘ larger IK/ drinpurkan pada bulan saal

Agustus moves: lolos seleks: (Ingkal gm! Esalon / gen/alau masuk ke
dalam basys dale movasr)

September
Oktober

November
Desem ber

Contoh:
Era sebagai seorang yang ahli di bidang pembangunan
aplikasi mendapatkan penugasan tambahan di luar tusinya
dalam lingkup Instansi pada bulan Februari dengan target
100%. Kemudian Era diminta untuk bergabung dalam
Squad Team Paruh Waktu di bulan Agustus dengan target
yang diberikan secara khusus oleh PPTM sebesar 100%.
Dalam penyelesaian tugasnya di tahun tersebut, Era juga
menciptakan inovasi untuk meningkatkan
kinerja Unit Kerjanya dan masuk ke dalam basis data
Inovasi tahun 2022. Keseluruhan penugasan yang diberikan
kepada Era di tahun tersebut dapat disampaikan sebagai
berikut: @-

efektivitas
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Nama HKT Target Realisasi Bobot IndeklsflCéipamn

HKT A (Penugasan 100% 100% 4 =(100%/ 100%) X 4
Lain — lnstansi) = 4,0
HKT B (Squad Team 100% 110% 3 =(110%/100%) X 3
Paruh Waktu — = 3,3
PPI‘M)
HKT C (Inovasi — 100% 100% 4 =(100%/100%) X 4
Unit Kerja) = 4,0

Nilai HKT = Z lndeks Capaian HKT

Nilai HKT = Indeks Capaian HKT A + Indeks Capaian HKT B + Indeks
Capaian HKT C

1! 4,0 + 3,3 + 4,0
11,3

lndeks Capaian dari setiap IKI pada HKT dikonversi menjadi
Umpan Balik Berkelanjutan dengan ketentuan sebagai berikut:

i.

ii.

iii.

Apabila lndeks Capaian tiap IKI bernilai > 1 (diatas
ekspektasi), diberikan Umpan Balik dengan klausa seperti
“Wow Luar Biasa. Terima kasih atas kinerjamu.”

Apabila Indeks Capaian tiap IKI bernilai 0,9 5 X 5 1,00
(sesuai ekspektasi), diberikan Umpan Balik dengan klausa
seperti “Target telah terpenuhi. Terus ditingkatkan lagi
Kinerjamu, ya.”
Apabila Indeks Capaian tiap IKI bernilai <0,9 (dibawah
ekspektasi), diberikan Umpan Balik dengan klausa seperti
“Yuk, kita diskusikan lagi rencana kedepan. Jangan
menyerah, Saya tahu kamu bisa.”

(6) Penghitungan Nilai Hasil Kerja (NHK)/ Capaian Kinerja Pegawai
(CKP)
Formula penghitungan NHK/ CKP sebagai berikut:

NHK/CKP = (Nilai HKU x K3) + Nilai HKT
Contoh:
Misal Nilai K3 Pegawai sebesar 1,1,
maka NHK Pegawai :
NHK/CKP = (Nilai HKU x K3) + Nilai HKT
NHK/CKP = (97,5 x 1,1) + 2,84
NHK/CKP = 107,25 + 2,84 = 110,09

Nilai Hasil Kerja apabila pegawai melakukan perubahan manual
Indikator Kinerja

Dalam hal terdapat perubahan manual Indikator Kinerja,
maka penghitungan NHK mengacu pada manual Indikator

fl
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Kinerja sesuai hasil perubahan dan digunakan untuk
penghitungan NHK setelah periode perubahan manual lndikator
Kinerja ditetapkan. Evaluasi NHK sebelum perubahan manual
Indikator Kinerja tidak perlu dilakukan evaluasi ulang.

(8) Nilai Hasil Kerja apabila terdapat SKP Adendum

Ketentuan penghitungan NHK apabila terdapat SKP Adendum
yaitu:
(a) NHK Periodik sebelum adendum

Penghitungan NHK Periodik dilakukan berdasarkan
seluruh IKI Hasil Kerja pada SKP awal sebelum adendum
yang mempunyai indeks capaian Hasil Kerja.

(b) NHK Periodik sesudah adendum

Penghitungan NHK Periodik dilakukan berdasarkan
seluruh IKI Hasil Kerja pada SKP sesudah adendum yang
mempunyai indeks capaian IKI Hasil Kerja.

((3) Formula penghitungan CKP NHK Tahunan sebagai berikut:

NHK/CKP Tahunan

’ N'l 'IKI HKU 1 K3 SKPl n1 )_( 1a1 x . x(n1+n2)

2
+ (Nilai IKI HKU 2 x K3.SKP2 x __n )+ ...+Nilai HKT

(711 + n2)

Nilai IKI HKU 1 = Nilai IKI HKU sebelum addendum
Nilai IKI HKU 2 = Nilai IKI HKU sesudah addendum
Nilai HKT 1 = Nilai HKT dalam setahun
n1 = kurun waktu pelaksanaan SKP sebelum adendum
n2 = kurun waktu pelaksanaan SKP setelah adendum sampai
dengan periode evaluasi
K3.SKP1 = Nilai K3 sebelum adendum
K3.SKP2 = Nilai K3 sesudah adendum

Contoh:

Seorang pegawai menandatangani Dokumen Perencanaan
Kinerja pada tanggal 25 Januari dengan rincian target IKI
sebagai berikut:

IKI Jenis Tahunan
Konsolidasi

Periode Q1 Q2 Sm~ 1 Q3 Q4 Y

IKI A sum 10 30 4O 30 30 100

IKI B average 100 100 100 100 100 100

IKI C average 100 100 100 100 100 100
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Pada tanggal 5 April, ditetapkan SKP Adendum berupa
penghapusan IKI B dan penambahan IKI D.

IKI Jenis Tahunan
Konsolidasi

Periode Q1 Q2 Sm. 1 Q3 Q4 Y

IKI A sum 10 3O 4O 3O 30 100

IKI B average 100

IKI C average 100 100 100 100 100 100

IKI D TLKV - 30 30 70 100 100

Seluruh IKI pegawai tersebut diasumsikan merupakan IKI
cascading (C) dan non—cascading (N) dengan bobot yang sama,
yaitu 9, serta nilai K3 SKP 1 sebesar 1 dan nilai K3 SKP 2 sebesar
1,1.

Penghitungan Nilai IKI Q2 pegawai yang bersangkutan sebagai
berikut:

Realisasi dan Nilai IKI pada SKP 1 sebagai berikut:

IKI Jenis Q1 Indeks
Konsolidasi Target Realisasi

Periode
IKI A sum 10 10 100
IKI B average 100 90 90
IKI C average 100 100 100

Nilai IKI 96,67

Realisasi dan Nilai IKI pada SKP 2 sebagai berikut:

IKI Jenis Q2 Indeks
Konsolidasi Target Realisasi

Periode
IKI A sum 30 33 110

IKI C average 100 100 100

IKI D TLK 30 27 9O

Nilai IKI 100

Apabila pegawai tersebut belum memiliki kinerja tambahan
sampai dengan periode Q2, maka:

NHK Periodik Q2 = (Nilai IKI SKP2 x K3 SKPQ) + Nilai HKT
(100 x 1,1) + 0
110 + o
110
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Kemudian, penghitungan Nilai IKI Q4 /Tahunan pegawai yang
bersangkutan sebagai berikut:
Realisasi dan Nilai IKI pada NHK SKP2:
IKI Jenis Target Realisasi Indeks

Konsolidasi Q3 Q4
Periode

IKI A sum 30 3O 60 100

IKI C average 100 100 105 105

IKI D TLK 70 100 95 95

Nilaj IKI 100

Apabila pegawai tersebut memiliki kinerja tambahan dengan
Nilai HKT sebesar 2, maka:
NHK tahunan = {Nilai IKI SKPl X K3 SKPl X (n/(n1+n2))} + {Nilai

IKI SKP2 X K3 SKP2 X (n/(n1+n2))} + Nilai HKT
= {96,67 x 1 X (3/12)} + {100 X 1,1 X (9/12)} + 2

= 24,17 + 82,55 + 2
= 108,67

(d) Apabila adendum hanya mengubah trajectory target
dan/ atau target tahunan, maka penghitungan NHK
tahunan menggunakan IKI dan target IKI pada akhir tahun
sesuai SKP adendum tersebut.

Contoh:

Seorang pegawai menandatangani Dokumen Pereneanaan
Kinerja pada tanggal 25 Januari dengan rincian target IKI
sebagai berikut:

Target

IKI KP Tah
Jan Feb Mar Apr Mei Jun Jul Ags Spt Okt Nov Des un

IKIA — - 1o 10 10 10 10 10 10 10 10 100 100

IKI B — — 100 — ~ 100 ~ — 100 — — 100 100

IKI c 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

IKI D — — 1o — — 10 — — 10 - — 10 4O
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Pada tanggal 30 Juni ditetapkan perubahan target tahunan
IKI D dengan perubahan trajectory target triwulan III dan IV
sebagai berikut:

Target

IKI Jan Feb Mar Apr Mei Jun Jul Ags Spt Okt Nov Des Tahun

IKIA — — 10 10 10 10 10 10 10 10 10 100 100

IKI B — — 100 — — 100 - — 100 — - 100 100

IKI C 100 100 100 100 100 100 10 100 100 100 100 100 100

IKI D — — 10 — — 10 (—) — 15 — - 15 50

Maka, penghitungan Nilai IKI untuk perhitungan NHK
tahunan menggunakan target yang baru:

IKI Konselidasi Target Realisasi Indeks
Perlode Tahunan s.d. Des

IKI A SUM 100 90 90

IKI B AVE 100 102 102

IKI C AVE 100 100 100

IKI D TLKV 50 48 96

Nilai IKI 97

Jika, nilai HKT pegawai tersebut 3 dan Nilai K3 sebesar 1, 1,
maka:
CKP tahunan = {Nilai IKI X K3} + Nilai HK’I‘

= {97 x 1,1) + 3
106,7 + 3

= 109,7

(9) Nilai Hasil Kerja apabila terdapat SKP Komplemen

(a) Penghitungan NHK periodik dengan ketentuan sebagai
berikut:

i. Penghitungan SKP apabila terdapat SKP Komplemen
pada suatu triwulan dilakukan berdasarkan integrasi
NHK sebelum dan sesudah dilakukannya SKP
komplemen ditetapkan dengan menggunakan proporsi
bobot hari kalender.

ii. Pada triwulan sebelum SKP komplemen ditetapkan,
penentuan predikat kinerja periodik berdasarkan
dokumen evaluasi kinerja sebelum SKP komplemen
ditetapkan.

(4
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Pada triwulan setelah SKP komplemen ditetapkan,
penentuan predikat kinerja periodik berdasarkan
dokumen evaluasi kinerja setelah SKP komplemen
ditetapkan.

(b) Penghitungan NHK Tahunan dilakukan berdasarkan
konsolidasi seluruh NHK dari SKP yang telah ditandatangani
dengan memperhatikan periode pelaksanaan masing—masing
SKP

Ketentuan terkait penghitungan SKP komplemen, yaitu:

i.

ii.

iii.

NHK diakumulasi secara proporsional berdasarkan
bobot bulan sesuai periods pelaksanaan masing—masing
SKP.
Pegawai dan atasan langsung pada jabatan awal
menyepakati hasil evaluasi SKP sebelum SKP
komplemen disusun dan ditetapkan sebagai NHK SKP
awal.

Formula penghitungan NHK apabila terdapat SKP
Komplemen sebagai berikut:

)+(NHKZX_L)NHK = (NHK 1 x (711 + 712)
n

(111 +712)

NHK l = NHK dari SKP 1

NHK 2 = NHK dari SKP 2

n1 = kurun waktu pelaksanaan NHK 1

n2 = kurun waktu pelaksanaan NHK 2 dari saat
penetapan NHK sampai dengan periode evaluasi

Contoh:
Bapak Budi bekerja di kantor A sejak 1 Januari 2021 dan
telah menetapkan SKP dengan trajectory target yang
beragam. Rincian SKP selama Januari sampai dengan Juni
sebagai berikut:

1K1 Konsolidasi Target

Periode Jan Feb Mar Apr Mei Jun s.d Trajectory

Jun

1K1 A AVE 100 100 100 100 100 100 100 Bulanan

IKI B TLKV — — — — — 100 1 OO Semesteran

IKI C SUM - — 2O - — 30 50 Triwulanan

(4
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Beliau dimutasi tanggal 30 Juni 2021 ke kantor B, maka
realisasi IKI pada SKP (sejak 1 Januari s.d 30 Juni)
diperhitungkan sebagai NHK Bapak Budi pada kantor A.
Berdasarkan kesepakatan dengan atasan langsung pada
SKP di Kantor A dengan memperhatikan peran/ periode yang
telah dilaksanakan, Bapak Budi dihitung kinerjanya
berdasarkan kinerja sampai dengan semester I.
Jika NHK SKPl Bapak Budi sebesar 102 (sudah termasuk
HKT pada jabatan di kantor A) dan NHK SKP2 sebesar 104
sudah termasuk HKT pada jabatan di kantor B), maka NHK
tahunan Bapak Budi:

)+ (NHKZ x _nZ_)NHK = (NHKl
x (n1+n2)

n1

(111 + 112)

NHK: (102x (6:6)>+ (104x (6:6))

NHK = 51+ 52

NHK = 103

Nilai NHK pegawai akan menghasilkan Rating Hasil Kerja Pegawai
dengan ketentuan:
(1) Diatas Ekspektasi, apabila NHK > 100

(2) Sesuai Ekspektasi, apabila NHK 905x3100

(3) Dibawah Ekspektasi, apabila NHK < 90.

Nilai Perilaku Kerja (NPK)
Nilai Perilaku Kerja diperoleh dari hasil pengamatan terhadap

perilaku kerja positif pegawai yang dibandingkan dengan standar
perflaku kerja serta terdapat ruang untuk memberikan evaluasi
terhadap perilaku kerja negatif (bila muncul pada evaluee) dengan
ketentuan sebagai berikut:
a) Penetapan evaluator dan evaluee dilaksanakan dengan ketentuan:

(1) Evaluator merupakan pegawai yang ditugaskan dan ditetapkan
sebagaj penilai perilaku kerja bagi pegawai lain.

Evaluee merupakan pegawai yang dinilai perilaku kerjanya.

Evaluee wajib mengajukan calon Evaluator kepada atasan
langsung sebagai Pejabat Penilai Kinerja yang selanjutnya wajib
ditetapkan oleh atasan langsung sebagai Pejabat Penilai Kinerja.

Pegawai yang telah ditetapkan sebagai Evaluator wajib
melakukan evaluasi perilaku kerja.

Identitas dan hasil evaluasi dari setiap Evaluator bersifat rahasia,
dan hanya dapat diakses oleh Sekretariat Komite Manajemen
Kinerja dalam rangka monitoring dan evaluasi atau kebutuhan
organisasi lainnya. {2
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(6) Dalam melakukan evaluasi, Evaluator dapat meminta masukan
dari pegawai lainnya.

Evaluasi perilaku kerja dilakukan melalui pengisian instrumen (tools)
penilaian perilaku kerja yang meliputi evaluasi dari atasan langsung
sebagai Pejabat Penilai Kinerja, rekan kerja (peers), dan anggota.

Instrumen evaluasi perilaku kerja disusun berdasarkan 5 Aspek
perilaku kerja, yaitu Orientasi Pelayanan, Komitmen, Inisiatif Kerja,
Kerj a Sama dan Kepemimpinan.
aspek perilaku kerja terwujud dalam core values ASN BerAKHLAK
(Berorientasi Pelayanan, Akuntabel, Kompeten, Harmonis, Loyal,
Adaptif, dan Kolaboratifl yang selaras dengan nilai—nilai Kementerian
Keuangan;

Evaluator perilaku kerja terdiri atas:
(1) Atasan, yaitu pegawai yang melakukan supervisi secara langsung

terhadap pekerjaan Evaluee dan secara hierarki berada 1 (satu)
tingkat di atas Evaluee. Untuk pejabat fungsional, ketentuan
Evaluator Atasan sebagai berikut:

(a) Apabila tidak dapat dibedakan level tanggung jawab dan tidak
ada fungsi supervisi antar pejabat fungsional, maka evaluator
Atasan merupakan Pejabat Pimpinan Tinggi Madya, Pejabat
Pimpinan Tinggi Pratama atau pejabat administrator yang
membina sesuai level jabatan masing—masing pejabat
fungsional berdasarkan rekomendasi dari ketua kelompok
kerja yang dikoordinasikan oleh Koordinator Kinerja Pegawai
berdasarkan jenjangnya.

Contoh: Widyaiswara pada BPPK dan Assessor SDM Aparatur.

(b) Apabila jabatan fungsional memiliki kewenangan dan
tanggung jawab supervisi secara berjenjang antar pejabat
fungsional, maka evaluator atasan merupakan pejabat
fungsional yang level kedudukannya lebih tinggi.

Contoh: Auditor pada Itjen.

(c) Apabila pejabat fungsional memimpin suatu unit kerja, maka
yang bersangkutan dapat menjadi evaluator atasan bagi
pejabat/ pegawai pada unit kerja tersebut.

(d) apabila pejabat fungsional merupakan anggota tim jabatan
fungsional, maka atasan langsung dari setiap tim jabatan
fungsional yang diikuti dapat memberikan rekomendasi
evaluas perilaku kerja kepada evaluator atasan pejabat
fungsional dimaksud.

Apabila Evaluee tidak memiliki Pejabat Penilai Kinerja,
maka:
(a) Pelaksana Tugas (Plt.) atau Pelaksana Harlan (Plh.) Atasan

yang bersangkutan melakukan evaluasi sebagai Pejabat
Penilai Kinerja dari evaluee;

fl
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Dalam hal tidak terdapat Evaluator sebagaimana huruf (a),
maka atasan dari Pejabat Penilai Kinerja dapat menjadi
Evaluator.

(2) Rekan Kerja (Peers), yaitu pegawai yang saat ini sedang dan/ atau
pernah berinteraksi terkait pekerj aan dan memiliki jabatan setara
dengan Evaluee, dengan ketentuan:

(8) Peers untuk Pejabat Pimpinan Tinggi Madya merupakan
Pejabat Pimpinan Tinggi Madya lainnya dan/atau Pimpinan
Unit Organisasi non Eselon yang berada di bawah dan
bertanggungjawab kepada Menteri Keuangan;

Peers untuk Pimpinan Unit Organisasi non Eselon yang
berada di bawah dan bertanggungjawab kepada Menteri
Keuangan merupakan Pejabat Pimpinan Tinggi Madya;

Peers untuk Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama pada kantor
pusat merupakan Pejabat Pimpinan Tinggi Pratama dan
Pejabat Fungsional yang setara lainnya pada kantor pusat di
lingkungan unit eselon I masing— masing;

(d) Peers untuk Pejabat Pimpinan Unit Organisasi Non Eselon
yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri
Keuangan melalui Pimpinan Tinggi Madya merupakan Pej abat
Pimpinan Tinggi Pratama pada Unit Pimpinan Tinggi Madya
yang sama;

(6) Peers untuk Pejabat Pimpinan Unit Organisasi 1 (satu) tingkat

(fl

di bawah Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah
dan bertanggung jawab kepada Menteri Keuangan
merupakan PNS yang setara di lingkungan Unit Organisasi
Non Eselon tersebut;

Pimpinan unit Eselon II pada kantor vertikal tidak memiliki
Evaluator peers;

(g) Peers untuk pejabat administrator pada kantor pusat
merupakan pejabat administrator lainnya dan pejabat
fungsional yang setara dalam Unit Eselon II yang sama;

(h) Peers untuk pejabat Administrator pada kantor wilayah

(i)

(1')

merupakan:

i. Pejabat administrator lainnya dan pejabat fungsional yang
setara dalam Unit Eselon II yang sama; dan/ atau

ii. Pimpinan Unit Kerja Mandiri setingkat Eselon III/ IV dalam
Unit Eselon II yang sama dengan Evaluee;

Peers untuk pejabat pengawas merupakan pejabat pengawas
lainnya di lingkungan unit eselon III masing—masing;

Pimpinan Unit Kerja Mandiri setingkat Eselon III/ IV memiliki
Evaluator peers, yaitu:
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i. Pimpinan Unit Kerja Mandiri setingkat Eselon III/ IV

lainnya yang berada di wilayah yang sama dengan Unit
Kerja Mandiri Evaluee berada; atau

ii. Pejabat administrator/ pengawas pada kantor vertikal Unit
Eselon II/ Pimpinan Unit Kerja Mandiri setingkat Eselon
III dari Unit Kerja Mandiri Evaluee.

(k) Peers untuk pelaksana merupakan pelaksana lainnya dan
pejabat fungsional yang setara di lingkungan unit eselon IV
masing—masing; dan

(1) Untuk pejabat fungsional:

i. Apabila tidak dapat dibedakan level tanggung jawab serta
tidak ada fungsi supervisi secara berjenjang, maka
Evaluator peers merupakan pejabat fungsional sejenis
dalam eselon II atau eselon III yang sama; atau

ii. Apabila jabatan fungsional memiliki kewenangan dan
tanggung jawab supervisi secara berjenjang, maka
Evaluator peers merupakan pejabat fungsional yang level
kedudukannya sama.

(3) Bawahan, yaitu pegawai yang menerima tugas secara langsung
dari Evaluee dan secara hierarki level jabatan berada l (satu)
tingkat di bawah Evaluee. Bagi pejabat fungsional berlaku:

(a) Apabila tidak dapat dibedakan level tanggung jawab serta
tidak ada fungsi supervisi secara berjenjang maka pejabat
fungsional tidak memiliki bawahan.

(b) Apabila jabatan fungsional memiliki kewenangan dan
tanggung jawab supervisi secara berjenjang, maka bawahan
merupakan pejabat fungsional yang level kedudukannya lebih
rendah.

Jumlah evaluator:

( 1) Pejabat Struktural / Pelaksana:

(a) Pejabat struktural dievaluasi oleh 5 (lima) orang evaluator,
yaitu 1 (satu) atasan, 2 (dua) peers, clan 2 (dua) bawahan.

(b) Pelaksana dievaluasi oleh 5 (lima) orang evaluator, yaitu 1
(satu) atasan dan 4 (empat) peers.

(c) Apabila pegawai memiliki peers kurang dari ketentuan jumlah
Evaluator, maka jumlah Evaluator disesuaikan dengan jumlah
pegawai yang tersedia, dengan ketentuan:

i. Apabila hanya terdapat l (satu) peer, maka Evaluator yang
ditetapkan yakni 1(Satu) orang peer tersebut.

ii. Apabila terjadi kekosongan atau tidak memiliki peers,
maka Evaluee tidak memiliki Evaluator peers.

F-
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iii. Khusus bagi pejabat pengawas, apabila peers kurang dari
2 (dua), maka atasan langsung dapat menunjuk peers lain
yang berada pada UPK yang sama sebagai Evaluator.

iv. Khusus bagi pelaksana, apabila peers kurang dari 4
(empat), maka atasan langsung dapat menunjuk peers lain
yang berada pada unit Eselon III yang sama sebagai
Evaluator.

Apabila pegawai memiliki bawahan kurang dari ketentuan
jumlah Evaluator, maka jumlah Evaluator disesuaikan dengan
jumlah pegawai yang tersedia, dengan ketentuan sebagai
berikut:

i. Apabila hanya terdapat 1 (satu) bawahan, maka
Evaluator yang ditetapkan yakni 1 (satu) orang bawahan
tersebut.

ii. Apabila terjadi kekosongan bawahan atau tidak memiliki
bawahan, maka Evaluee tidak memiliki Evaluator
bawahan.

(2) Pejabat Fungsional

(a)

(b)

Pejabat fungsional yang memiliki fungsi supervisi secara
berjenjang dievaluasi oleh 5 (lima) orang Evaluator, yaitu 1
(satu) atasan langsung, 2 (dua) peers dan 2 (dua) bawahan.

Pej abat fungsional yang tidak memiliki fungsi supervisi secara
berjenjang dievaluasi oleh 5 (lima) orang Evaluator, yaitu 1
(satu) atasan langsung dan 4 (empat) peers. Koordinator
Pejabat Fungsional dan/atau struktural dapat memberikan
rekomendasi kepada Evaluator atasan langsung sebagai
komponen dari evaluasi atasan langsung.

Khusus bagi pejabat fungsional yang memiliki jumlah
Evaluator peers dan/atau bawahaan yang tidak memenuhi
ketentuan di atas, maka Evaluator:

i. dapat ditunjuk dari pejabat struktural atau pelaksana
yang setara dengan Evaluator yang digantikan serta
berada pada unit eselon II atau eselon III yang sama; atau

ii. menyesuaikan dengan jumlah pejabat fungsional yang
tersedia.

Mekanisme evaluasi Perilaku Kerj a

(1) Evaluee mengusulkan calon Evaluator kepada atasan langsung
untuk ditetapkan sebagai Evaluator;

(2) Atasan langsung Evaluee menetapkan Evaluator dengan
ketentuan minimal 50% Evaluator yang ditetapkan berasal dari
usulan Evaluee; dan

(3) Dalam melakukan evaluasi, Evaluator dapat meminta masukan
dari pegawai lainnya.

(Z
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h) Ketentuan Penalti

j)

(1) Evaluator yang tidak menjalankan kewajiban evaluasi, dikenakan
penalti berupa pengurangan nilai Perilaku Kerja akhir Evaluator
sebesar 2 poin untuk setiap Evaluee yang tidak dinilai dengan nilai
maksimal pengurangan nilai Perilaku Kerja akhir sebesar 10 poin.

(2)Atasan langsung sebagai Pejabat Penilai Kinerja yang tidak
menetapkan Evaluator bagi masing—masing bawahannya
dikenakan penalti berupa pengurangan nilai Perilaku Kerja akhir
sebesar 2 poin untuk setiap bawahan dengan nilai maksimal
pengurangan nilai Perilaku Kerja akhir sebesar 10 poin,
selanjutnya terhadap pegawai yang telah diusulkan akan secara
otomatis menjadi Evaluator.

(3) Evaluee yang tidak mengajukan usulan Evaluator kepada atasan
langsung sebagai Pejabat Penilai Kinerjanya dikenakan penalti
berupa pengurangan NPK akhir sebesar 5 poin, selanjutnya atasan
langsung sebagai Pej abat Penilai Kinerja Evaluee dapat melakukan
penunjukan Evaluator bagi Evaluee yang bersangkutan.

(4) Penaltl sebagaimana dimaksud pada angka (1), (2), dan (3)
rnengurangi NPK pada kornponen NKP.

(5) Dalam hal sebagian jenis Evaluator tidak melakukan evaluasi
terhadap Evaluee, maka dilakukan pembobotan ulang terhadap
jenis Evaluator yang menilai sebagaimana diatur dalam ketentuan
pembobotan evaluator.

(6) Dalam hal Evaluee tidak dinilai oleh semua Evaluatornya, maka
Evaluee dapat mengajukan keberatan atas Nilai Perilaku Kerja.

Nilai Perilaku Kerj a Pegawai Tugas Belajar

Pegawai yang sedang tugas belajar hanya dinilai Perilaku
Kerjanya oleh Pejabat Penilai Kinerja dengan mekanisme:

(1) Pejabat Penilai Kinerja memberikan evaluasi Perilaku Kerja
dengan mempertimbangkan masukan dari
dosen/ pengajar/ kepala perwakilan di perguruan
tinggi / sekolah/ kantor perwakilan RI.

(2) Evaluasi Perilaku Kerja dilakukan melalui tools Evaluasi Perilaku
Kerja sesuai kriteria penilaian atas aspek Evaluasi Perilaku Kerj a.

Nilai Perilaku Kerja Anggota Squad Team

Dalam squad team, evaluasi Perilaku Kerja anggotanya
dilakukan oleh atasan langsung berdasarkan rekomendasi dari
ketua tirn dan/ atau pejabat pemilik kinerj a.

Nilai Perilaku Kerja PNS Kementerian Keuangan yang ditugaskan
pada Instansi Pemerintah Lainnya maupun di luar Instansi
Pemerintah

(1) Bagi PNS Kementerian Keuangan yang ditugaskan pada Instansi
Pemerintah, penilaian Perilaku Kerja dilakukan dan ditetapkan
pada unit dimana pegawai dimaksud ditugaskan; dan

fl—
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(2) Bagi PNS Kementerian Keuangan yang ditugaskan di luar
Instansi Pemerintah, penilaian Perilaku Kerja dilakukan
berdasarkan rekomendasi dari atasan langsung dan/atau peers
pada unit dimana pegawai dimaksud ditugaskan untuk
kemudian ditetapkan oleh pimpinan di lingkungan Kementerian
Keuangan.

Pembobotan Evaluator

Pembobotan pada kondisi umum dilakukan jika seluruh jenis
Evaluator lengkap (Atasan langsung, peers, dan Bawahan). Bila
terdapat Evaluator yang tidak melakukan penilaian namun masih
memenuhi semua jenis Evaluator, maka pembobotan Evaluator
masih menggunakan pembobotan pada kondisi umum. Apabila
sebagian jenis Evaluator tidak melakukan penilaian terhadap
Evaluee, maka dilakukan pembobotan ulang sesuai yang tercantum
pada tabel bobot evaluator sebagai berikut:

Tabel Bobot Evaluator

Bobot Evaluator

No. Kondisi Pejabat
Penilai Peers Anggota
Kinerja

A Pejabat Struktural atau Pejabat Fungsional yang Memiliki
Fungsi Supervisi

1 Umum 60% 1 5% 2 5%

2 Tidak ada nilai dari Atasan — 40% 60%

3 Tidak adanilai dari peers 70% — 30%

4 Tidak ada nilai dari bawahan 80% 20% —

5 Tidak ada nilai dari atasan
dan peers — — 100%

6 Tidak ada nilai dari atasan
dan bawahan — 100% —

7 Tidak ada nilai dari peers dan
bawahan 100% — —

B Pejabat Fungsional Tanpa Fungsi Supervisi atau
Pelaksana

l Umum 60% 40% —

2 Tidak ada nilai dari Atasan — 100% —

3 Tidak ada nilai dari peers 100% — —
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m) Formula perhitungan Indeks Capaian NPK.

Indeks Capaian NPK =
(NPKAtasan x bobot) + (NPeerS x bobot) + (NPKbawahan x bobot)

100%

p)

Keterangan:

NPKAtasan =

NPK yang berasal dari Evaluator Atasan unit kerja definitif yang
dapat didukung dengan rekomendasi nilai dari Evaluator
Ketua/Koordinator dalam squad team atau kelompok kerja Pejabat
Fungsional.
NPKPeers =

Rata—rata NPK yang berasal dari seluruh Evaluator Peers unit kerja
definitif dan Evaluator Peers dalam squad team.
NPKBawahan =

Rata—rata NPK yang berasal dari seluruh Evaluator Bawahan.
Bobot=

Disesuaikan dengan pembobotan berdasarkan Tabel Bobot
Evaluator.

Nilai Perilaku Kerja Periodik diperoleh dari rata—rata Indeks Capaian
NPK tiap Core Value

Z Indeks Capaian NPKi
NPKPeriodik : 71

Keterangan:

Indeks Capaian NPKi= Indeks Capaian NPK pada suatu Core Value.

11 = Jumlah Core Value.

Nilai Perilaku Kerja Akhir/Tahunan diperoleh dari rata—rata Nilai
Perilaku Kerja Periodik

Z NPKPeriode i
NPKTahunan 2 7’1

Keterangan:

NPeriodei = Nilai Perilaku Kerja pada suatu periode tertentu.

n = Jumlah periode yang dinilaj dalam satu tahun.

Umpan Balik Perilaku Kerja
Nilai Perilaku Kerja atas setiap Indikator Core Value ASN

dikonversikan ke dalam klausa evaluasi yang menjadi Umpan Balik
Berkelanjutan pada tiap Indikator Core Value ASN dengan ketentuan
sebagai berikut: fl



—129—

(1) Apabila Indeks Capaian NPK bernilai >100 (diatas ekspektasi),
diberikan dengan Umpan Balik dengan klausa seperti: “Terima
kasih. Ajak yang lain agar bisa seperti kamu.”

(2) Apabila Indeks Capaian NPK bernilai 905 x $100 (sesuai
ekspektasi), diberikan dengan Umpan Balik dengan klausa
seperti: “Sudah baik, tapi ini masih bisa dioptimalkan lagi.”

(3) Apabila Indeks Capaian NPK bernilai <90 (dibawah ekspektasi),
diberikan dengan Umpan Balik dengan klausa seperti: “Lebih
diperhatikan lagi standar perilaku kerja di Kemenkeu.”

Lebih lanjut, Evaluator dapat memberikan Umpan Balik
Perilaku Kerj a berdasarkan pengamatan Perilaku Kerja Evaluee.

q) Rating Perilaku Kerja Pegawai
NPK akan menghasilkan Rating Perilaku Kerja Pegawai dengan

ketentuan:

(1) Diatas Ekspektasi, apabila NPK Periodik/Tahunan bernilai 2
100 dan tidak ada indeks capaian NPK per aspek/ core value ASN
yang bernilai < 90 (di bawah ekspektasi);

(2) Sesuai Ekspektasi, apabila NPK Periodik/Tahunan bernilai 2 90
dan jumlah indeks capaian NPK per aspek/ Core Value ASN yang
dibawah ekspektasi maksimal 3; atau

(3) Dibawah Ekspektasi, apabila jumlah indeks capaian NPK per
aspek/ Core Value ASN yang dibawah ekspektasi minimal 4.

b. Predikat Kinerja
Predikat kinerja merupakan hasil reviu dari hasil kerja dan Perilaku Kerja

pegawai berdasarkan kuadran kinerja pegawai.

1) Menetapkan Predikat Kinerja Periodik Pegawai

a) Predikat kinerj a periodik pegawai diperoleh dari kuadran kinerja pegawai
yang terdiri dari rating hasil kerja pada sumbu y dan rating Perilaku Kerja
pada sumbu x, sebagai berikut:
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KUADRAN KINERJA PEGAWAI

HASIL KERJA

KURANG/ SANGAT
DIATAS A MIS BAIK BAIK

EKSPEKTASI CONDUCT

KURANG/
SESUAI MIS BAIK BAIK

EKSPEKTASI CONDUCT

DIBAWAH SANGAT BUTUH BUTUH
EKSPEKTA81 KURANG PERBAIKAN PERBAIKAN

‘ PERILAKU

DIBAWAH SESUAI DIATAS KERJA
EKSPEKTASI EKSPEKTASI EKSPEKTASI

b) Penjelasan Kuadran Kinerja Pegawai

Predikat Kinerja Penjelasan
Pegawai

Sangat Baik Hasil kerja dan Perilaku Kerja pegawai diatas
ekspektasi

Baik 1. Hasil kerja pegawai diatas ekspektasi dan
Perilaku Kerja pegawai sesuai ekspektasi
Hasil kerja dan Perilaku Kerja pegawai sesuai
ekspektasi
Hasil kerja pegawai sesuai ekspektasi
Perilaku Kerja pegawai diatas ekspektasi

2.

3. dan

Butuh Perbaikan 1. Hasil kerja pegawai dibawah ekspektasi dan
Perilaku Kerja pegawai diatas ekspektasi

.Hasil kerja pegawai dibawah ekspektasi
Perilaku Kerja pegawai sesuai ekspektasi

dan

Kurang/
Misconduct

1. Hasil kerja pegawai diatas ekspektasi clan
Perilaku Kerja pegawai dibawah ekspektasi
Hasil kerja pegawai sesuai ekspektasi
Perilaku Kerja pegawai dibawah ekspektasi

2. dan

Sangat Kurang Hasil kerja dan Perilaku Kerja pegawai dibawah
ekspektasi

c) Bagi pegawai yang melaksanakan tugas belajar dan tidak dapat
menyelesaikan studinya (tidak lulus/ drop out), Pejabat Penilai Kinerja
menetapkan predikat kinerja pegawai dimaksud kategori Kurang atau
Sangat Kurang berdasarkan Perilaku Kerja Pegawai.

p,
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2) Menetapkan Predikat Kinerja Tahunan Pegawai

a) Predikat kinerja periodik pegawai diperoleh dari kuadran kinerja pegawai
yang terdiri dari rating hasil kerja pada sumbu y dan rating Perilaku Kerja
pada sumbu X, sebagai berikut:

DIATAS

EKSPEKTASI

SESUAI

EKSPEKTASI

DIBAWAH

EKSPEKTASI

KUADRAN KINERJA PEGAWAI
HASHJKERJA

KURANG/ SANGAT
nus BAH< BAHC
CONDUCT
KURANG/
MIS BAIK BAIK
CONDUCT
SANGAT BUTUH BUTUH
KURANG PERBAIKAN PERBAIKAN

L
r

DIBAWAH SESUAI DIATAS

EKSPEKTASI EKSPEKTASI EKSPEKTASI

b) Penjelasan Kuadran Kinerja Pegawai

PERILAKU

KERJA

Predikat Kinerja
Pegawai

Penjelasan

Sangat Baik Hasil kerja dan Perilaku Kerja pegawai diatas
ekspektasi

Baik 1.

2.

Hasil kerja pegawai diatas ekspektasi dan
Perilaku Kerja pegawai sesuai ekspektasi
Hasil kerja dan Perilaku Kerja pegawai
sesuai ekspektasi

. Hasil kerja pegawai sesuai ekspektasi dan
Perilaku Kerja pegawai diatas ekspektasi

Butuh Perbaikan .Hasil kerja pegawai dibawah ekspektasi
dan Perilaku Kerja pegawai diatas
ekspektasi

.Hasil kerja pegawai dibawah ekspektasi
dan Perilaku Kerja pegawai sesuai
ekspektasi

Kurang/
Misconduct

. Hasil kerja pegawai diatas ekspektasi dan
Perilaku Kerja pegawai dibawah
ekspektasi

. Hasil kerja pegawai sesuai ekspektasi dan
Perilaku Kerj a pegawai dibawah
ekspektasi

Sangat Kurang Hasil kerja dan Perilaku Kerja pegawai
dibawah ekspektasi
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Bagi pegawai yang melaksanakan tugas belajar dan tidak dapat
menyelesaikan studinya (tidak lulus/ drop out), Pejabat Penilai Kinerja
menetapkan predikat kinerja pegawai dimaksud kategori Kurang atau
Sangat Kurang berdasarkan Perilaku Kerj a Pegawai.

4. Pelaporan dan Pemanfaatan Kinerja

a. Pelaporan Kinerja Organisasi

Hasil evaluasi kinerja organisasi perlu dilaporkan guna memenuhi
ketentuan perundang—undangan dan/atau ketentuan yang berlaku di
lingkungan Kementerian Keuangan. Pelaporan kinerja meliputi sebagai
berikut:

1)

2)

Penetapan NKO dan NKO K3

Penetapan NKO dan NKO K3 dilaksanakan oleh UPK sebagai berikut:
a) Menteri Keuangan menetapkan NKO dan NKO K3 pada tingkat

Kementerian Keuangan dan Unit Eselon I atau Unit Organisasi Non
Eselon yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Menteri
Keuangan;

b) Pimpinan UPK— One menetapkan NKO dan NKO K3 tingkat Unit Eselon
II, Unit Organisasi Non Eselon yang berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan melalui Pimpinan Unit Eselon I di
Kementerian Keuangan, Unit Pelaksana Teknis Eselon II dibawahnya
dan Unit Pelaksana Teknis Eselon III yang bertanggung jawab secara
langsung kepada Pimpinan Unit Eselon 1; dan

c) Pimpinan UPK—Two instansi vertikal menetapkan NKO dan NKO K3
pada tingkat Unit Eselon III instansi vertikal dan unit pelaksana teknis
eselon III di bawahnya.

Mekanisme pelaporan NKO dan NKO K3 meliputi sebagai berikut:

a) AKO UPK—Three menghitung NKO dan NKO K3 unit tersebut.

b) AKO UPK—Three menyampaikan NKO dan NKO K3 unit tersebut
kepada AKO UPK- Two di atasnya untuk ditetapkan.

C) AKO UPK—Two dan One melakukan prosedur yang serupa
sebagaimana butir 1) dan 2) di atas sesuai level unit yang dikelola.

d) AKO UPK—One menyampaikan NKO dan NKO K3 kepada AKOP paling
lambat tanggal 14 April /Juli/Oktober/Januari tahun berikutnya.

e) AKOP menyampaikan NKO dan NKO K3 Kemenkeu— Wide dan UPK— One
kepada Sekretaris Jenderal untuk ditetapkan oleh Menteri Keuangan.

Penyusunan Laporan Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah

Laporan Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah (LAKIN)
merupakan ikhtisar yang menjelaskan secara ringkas dan lengkap
tentang capaian kinerja yang disusun berdasarkan rencana kerja yang
yang ditetapkan dalam rangka pelaksanaan Anggaran Pendapatan dan
Belanja Negara. Penyusunan LAKIN dilakukan oleh seluruh UPK secara
berjenjang berdasarkan atas kinerja organisasi UPK.

K
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4) Dokumen manajemen kinerja organisasi

a) Dokumen manajemen kinerja organisasi paling sedikit mencakup
antara lain:
a) Perjanjian Kinerja (PK);
b) Laporan kinerja
C) Hasil Evaluasi Kinerja Organisasi.

b) Semua dokumen manajemen kinerja beserta dokumen pendukungnya
wajib disimpan dan dipelihara oleh pengelola kinerja organisasi sesuai
levelnya.

c) Penyimpanan dan pemeliharaan dokumen manajemen kinerja
organisasi dilakukan untuk jangka waktu 3 (tiga) tahun. Apabila
sudah memasuki tahun keempat, maka dokumen tersebut dapat
diklasifikasikan sebagai dokumen retensi inaktif.

b. Pelaporan Kinerja Pegawai

1) Keberatan
Keberatan merupakan pernyataan tidak menerima hasil penetapan

Nilai Kinerja Pegawai (NKP) dan Predikat Kinerja Pegawai yang tertuang
dalam Surat Keputusan Penilaian Kinerja Pegawai dan Dokumen Evaluasi
Kinerja PNS. Keberatan tersebut meliputi baik nilai dari CKP/NHK dan
NPK. Ketentuan tata cara pengajuan keberatan atas hasil evaluasi kinerja
diatur sebagai berikut:
a) Pegawai dapat melakukan keberatan atas evaluasi hasil kerja dan

perilaku kerja periodik dengan ketentuan sebagai berikut:

(1) Hasil Kerja

Jangka Waktu*Kegiatan Pihak

5 hari kalender sejak
Penglnpufian Seluruh pegawai tanggal 1 bulan

reallsa51 benkutnya

10 hari kalender
sejak tanggal 1 bulanValidasi realisasi Atasan langsung
berikutnya

Pengajuan
keberatan,
penetapan

keberatan, dan
menginput ulang

realisasi

Pegawai yang
mengajukan
keberatan, atasan
langsung, dan
atasan dari
atasan langsung

7 hari kalender sejak
berakhirnya periode
validasi realisasi
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(2) Perilaku Kerja

Jangka Waktu*Kegiatan Pihak

7 hari kalender sejak
tanggal 1 pada bulan

Pengajuan evaluasi dilakukanEvalueeEvaluator (Maret, Juni,
September, Desember)

14 hari kalender sejak
tanggal 1 pada bulan

Penetapan Pejabat Penilai evaluasi dilakukan
Evaluator Kinerja (Maret, JUnj,

September, Desember)

21 hari kalender sejak
. tanggal 1 pada bulan

Evaluas1l.’erilaku Evaluator evaluasi dilakukan
Kerja (Maret, Junl,

September, Desember)

Pengajuan. Evaluee, 7 hari kalender sejak
Penetapan Evaluator, berakhirnya periode

Keberatan serta Atasan Pejabat evaluasi perflaku kerja
Evaluasi ulang Penflaj Kinerja

b) Pengajuan keberatan hanya dapat dilakukan 1 (satu) kali di setiap
periode penilaian. Pegawai dapat mengajukan keberatan di periode
berikutnya atas evaluasi periode sebelumnya selama pegawai yang
bersangkutan belum pernah mengajukan keberatan atas nilai
dimaksud atau atas pengajuan keberatan di periode sebelumnya yang
belum final;

Dalam hal keberatan diterima, dapat dilakukan perubahan atas nilai
CKP/ NHK, atau nilai perilaku kerja dengan ketentuan sebagai berikut:

(1) Apabila terkait nilai CKP/NHK, maka dilakukan penghitungan
ulang nilai NHK.

(2) Apabila terkait dengan NPK, selain akibat kesalahan administratif,
dapat dilakukan evaluasi ulang atas perilaku secara 360 derajat.

[4
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a) Pelaporan kinerja Pegawai dilakukan dalarn bentuk dokumen evaluasi
kinerj a pegawai yang dilampiri dengan:

(1) SKP, dengan contoh format sebagai berikut:
(a) Contoh Format SKP Pimpinan UPK

SASARAN KINERJA PEGAWAI
BAGI PIMPINAN UPK

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

1 NAMA 1 NAMA
2 NIP 2 NIP
3 PANGKAT/ GOL. 3 PANGKAT/ GOL.

RUANG RUANG
4 JABATAN 4 JABATAN
5 UNIT KERJA 5 UNIT KERJA

HASIL KERJA

INDIKATOR
NO RENCANA HASIL KERJA KINERJA TARGET PERSPEKTIF

INDIVIDU

(1) (2) (3) (4) (5)
A. UTAMA

1 Rencana Hasil Kerja IKI 1.1 Target (Diisi dengan
Utama 1 ,, , 1.1 Penerima

__ , (D1131 ,_ , Layanan/
(D1181 dengan Sasaran dengan (D1131 Proses Bisnis/
Strategis disertai dengan Nama IKI) dengan Penguatan
Jabatan Pimpinan yang Target Intemal/
memberikan penugasan) IKI) An9garan)

IKI 1.2 Target (Diisi dengan
,, , 1.2 Penerima

(D1181 ,, . Layanan/
dengan (D1131 Proses Bisnis/
Nama IKI) dengan Penguatan

Target Intemal/
IKI) Anggaran)
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HASIL KERJA

INDIKATOR
NO RENCANA HASIL KERJA KINERJA TARGET PERSPEKTIF

INDIVIDU

(1) (2) (3) (4) (5)
B. TAMBAHAN

1 Rencana Hasil Kerja IKI 1 Target 1 (Diisi dengan
Tambahan 1 __ . _, . Penerima

(D1181 (D1131 Layanan/
Sasaran Strategis dengan dengan Pro3es Bisnis/
disertai dengan Jabatan Nama IKI) Target Pen911atan
Pimpinan yang IKI) Intemal/
memberikan penugasan An99aran)

PERILAKU KERJA*
1 Berorientasi pelayanan

— Memahami dan memenuhi
kebutuhan masyarakat
- Ramah, cekatan, solutif, dan dapat

diandalkan
- Melakukan perbaikan tiada henti

Ekspektasi Khusus
Pimpinan:
(Diisi dengan Ekspektasi
khusus, apabila ada)

2 Akuntabel
- Melaksanakan tugas dengan jujur, Ekspektasi Khusus

bertanggung jawab, cermat, disiplin, Pimpinan:
dan berintegritas tinggi (Diisi dengan Ekspektasi

— Menggunakan kekayaan dan barang khusus, apabila ada)
milik negara secara bertanggung
jawab, efektif, dan efisien.

- Tidak menyalahgunakan
kewenangan jabatan

3 Kompeten
~ Meningkatkan kompetensi diri untuk Ekspektasi Khusus
menjawab tantangan yang selalu Pimpinan:
berubah (Diisi dengan Ekspektasi

~ Membantu orang lain belajar khusus, apabila ada)
— Melaksanakan tugas dengan kualitas
terbaik

4 Harmonis
—Menghargai setiap orang apapun Ekspektasi Khusus
latar belakangnya Pimpinan:

~ Suka menolong orang lain (Diisi dengan Ekspektasi
~Membangun lingkungan kerja yang khusus, apabila ada)
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

Ekspektasi Khusus
Pimpinan:
(Diisi dengan Ekspektasi
khusus, apabila ada)
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PERILAKU KERJA*
— Menjaga nama baik sesama ASN,
Pimpinan, Instansi, dan Negara

- Menjaga rahasia jabatan dan negara
6 Adaptif

— Cepat menyesuaikan diri Ekspektasi Khusus
menghadapi perubahan Pimpinan:

--Terus berinovasi dan (Diisi dengan Ekspektasi
mengembangkan kreativitas khusus, apabila ada)

- Bertindak proaktif
7 Kolaboratif

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

~Terbuka dalam bekerja sama untuk (Diisi dengan Ekspektasi
menghasilkan nilai tambah khusus, apabila ada)

wMenggerakkan pemanfaatan berbagai
sumberdaya untuk tujuan bersama

(tempat), (tanggal, bulan, tahun)
Pegawai yang Dinilai Pejabat Penilai Kinerja

(Nama)

(Nama)
(NIP) (NIP)

* Pimpinan dapat memben'kan Ekspektasi khusus terhadap satu atau
lebih aspek perilaku kerja Pegawai.
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(b) Contoh Format SKP Non Pimpinan UPK
SASARAN KINERJA PEGAWAI

BAGI PEJABAT/PEGAWAI NON PIMPINAN UPK

(NAMA INSTANSI) PERIODE PENILAIAN: ..... JANUARI SD
DESEMBER TAHUN

NO PEGAWAI YANG DINILAI NO PEJABAT PENILAI KINERJA
1 NAMA 1 NAMA
2 NIP 2 NIP
3 PANGKAT/ GOL. 3 PANGKAT/ GOL.

RUANG RUANG
4 JABATAN 4 JABATAN
5 UNIT KERJA 5 UNIT KERJA

HASIL KERJA

RENCANA HASIL INDIKATOR
N0‘ KERJA PIMPINAN RENCANA HASIL ASPEK KINERJA TARGET

YANG KERJA INDIVIDU
DIINTERVENSI

(1) (2) (3) (4) (5) (6)

A. UTAMA

1. Rencana Hasil Rencana Hasil (Diisi IKI 1.1 Target
Kerja Pimpinan Kerja Utama 1 dengan __ , 1.1
yang diintervensi __ ’ Kuantitas/ (D1151 dengan .. .

(D11s1 dengan Kualitas/ nama IKI) (D1131
(D1131 dengan rencana hasil Waktu/ dengan
rencana hasil kerja sesuai Biaya) terget
kerja dan’ atasan) peran, tugas, IKI)

dan fimgsi)

Rencana Hasil (Diisi IKI 2.1 Target
Kerja Utama 2 dengan .. , 2.1

Kuantitas/ (D1131 dengan
(Diisi dengan Kualitas/ nama IKI) (Diisi
rencana hasil Waktu/ dengan
kerja sesuai Biaya) terget
peran, tugas, IKI)
dan fungsi}

B. TAMBAHAN

1. — Rencana Hasil (Diisi IKI 1 Target 1
Kerja dengan ._ _ .. ,
Tambahan 1 Kuantitas/ (DHS' dengan (D1131
(diisi dengan Kualitas/ nama 1K1) dengan
rencana hasil Waktu/ terget
kerja sesuai Biaya) IKI)
peran, tugas,
dan fitngsi)

PERILAKU KERJA**
1 Berorientasi pelayanan

— Memahami dan memenuhi kebutuhan Ekspektasi Khusus
masyarakat Pimpinan:
— Ramah, cekatan, solutif, dan dapat (Diisi dengan Ekspektasi

diandalkan khusus, apabila ada)
— Melakukan perbaikan tiada henti
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PERILAKU KERJA**
2 Akuntabel

- Melaksanakan tugas dengan jujur, Ekspektasi Khusus
bertanggung jawab, cermat, disiplin, dan Pimpinan:
berintegritas tinggi (Diz'si dengan Ekspektasi

— Menggunakan kekayaan dan barang milik khusus, apabila ada)
negara secara bertanggung jawab, efektif,
dan efisien.

« Tidak menyalahgunakan kewenangan
jabatan

3 Kompeten
Meningkatkan kompetensi diri untuk Ekspektasi Khusus
menjawab tantangan yang selalu berubah Pimpinan:

— Membantu orang lain belajar (Diisi dengan Ekspektasi
- Melaksanakan tugas dengan kualitas khusus, apabila ada)

terbaik
4 Harmonis

- Menghargai setiap orang apapun latar Ekspektasi Khusus
belakangnya Pimpinan:

- Suka menolong orang lain (Diisi dengan Ekspektasi
- Membangun lingkungan kerja yang khusus, apabila ada)
kondusif

5 Loyal
- Memegang teguh ideologi Pancasila, Ekspektasi Khusus
Undang—Undang Dasar Negara Republik Pimpinan:
Indonesia Tahun 1945, setia pada NKRI (Diisi dengan Ekspektasi
serta pemerintahan yang sah khusus, apabila ada)

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

- Menjaga rahasia jabatan dan negara

6 Adaptif
~ Cepat menyesuaikan diri menghadapi Ekspektasi Khusus
perubahan Pimpinan:

«Terus berinovasi dan mengembangkan (Diisi dengan Ekspektasi
kreativitas khusus, apabila ada)

~ Bertindak proaktif
7 Kolaboratif

M Memberi kesempatan kepada berbagai
pihak untuk berkontribusi

—Terbuka dalam bekerja sama untuk
menghasflkan nilai tambah

— Menggerakkan pemanfaatan berbagai
sumberdaya untuk tujuan bersama

Ekspektasi Khusus
Pimpinan:
{Diisi dengan Ekspektasi
khusus, apabila ada)

(tempat), (tanggal, bulan, tahun)
Pegawai yang Dinilai

(Nama)
(NIP)

Pejabat Penilai Kinerja

(Nama)
(NIP)

** Pimpinan dapat memberikan Ekspektasi khusus terhadap satu atau lebih aspek
perilaku kerja Pegawai

fl
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(C) Contoh Format Lampiran SKP

PERIODE PENILAIAN:

(NAMA INSTANSI) JANUARI SD
DESEMBER TAHUN ....

DUKUNGAN SUMBER DAYA

1. {diisi sumber daya yang dibutuhkan)

2. (diisi sumber daya yang dibutuhkan)

SKEMA PERTANGGUNGJAWABAN

1. (diisi skema pertanggungjawaban)

KONSEKUENSI

1. (diisi konsekuensi mencapai target dan/atau tidak mencapai target)

2. (diisi konsekuensi mencapai target dan/atau tidak mencapai target)

(tempat), (tanggal, bulan, tahun)
Pegawai yang Dinilai Pejabat Penilai Kinerja

(Nama) (Nama)
(NIP) (NIP)
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(2) Hasil Evaluasi Kinerja Pegawai

(a) Contoh Format Hasil Evaluasi Kinerja Bagi Pimpinan UPK

EVALUASI KINERJA PEGAWAI

BAGI PIMPINAN UPK

PERIODE: TRIWULAN I /11 /III /IV—AKHIR*
(NAMA INSTANSI) PERIODE PENILAIAN: ..... JANUARI SD DESEMBER TAHUN

NO PEGAWAI YANG DINILAI NO PEJABAT PENILAI KINERJA

1 NAMA 1 NAMA

2 NIP 2 NIP (*opsional)

3 PANGKAT/GOL RUANG 3 PANGKAT/GOL RUANG

4 JABATAN 4 JABATAN

5 UNIT KERJA 5 INSTANSI

CAPAIAN KINERJA ORGANISASI*
{(‘Zz'zsi berdasarkar‘l f’fi‘Cfi’Ziz’x‘m Kinwja (”)rgczzmsasf} [53"i MEW’AE ’BAEK/ BUTUH PERBAHCAN/ KURANG/ SANGAT KURANG
POLA DISTRIBUSI:
{diisi dengmz g<1nzb<€zrpaicz distribugi}
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HASIL KERJA

RENCANA HASIL REALISASI BERDASARKAN UMPAN BALIK BERKELANJUTANNO. KERJA DHHKATORJGNERJAINDRHDU TARGET PERSPEKTm‘ BUKTIDUKUNG BERDASARKMNBUKTIDUKUNG

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)
A.UTAMA

1
B. TAMBAHAN

2

RATING HASIL KERJA"
lbifkrffifi EKS’PEKTASI / S'EDE‘SUAE EKSPEK'I‘ASE/ DIBKWVAE-i EIfiSPBKTASW‘"

PERILAKU KERJA
UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
BERDASARKAN BUKTI DUKUNG

1 Berorientasi pelayanan
- Memahami dan memenuhi kebutuhan masyarakat
— Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandalkan
— Melakukan perbaikan tiada henti

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

Akuntabel
~ Melaksanakan tugas dengan jujur, bertanggung jawab, cermat,

disiplin, dan berintegritas tinggi
— Menggunakan kekayaan dan barang milik negara secara

bertanggung jawab, efektif, dan efisien.
« Tidak menyalahgunakan kewenangan jabatan

Ekspektasi Khusus Pimpinan:
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PERILAKU KERJA
UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
BERDASARKAN BUKTI DUKUNG

3 Kompeten
— Meningkatkan kompetensi diri untuk menjawab tantangan yang

selalu berubah
— Membantu orang lain belajar
— Melaksanakan tugas dengan kualitas terbaik

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

Harmonis
«Menghargai setiap orang apapun latar belakangnya
- Suka menolong orang lain
~ Membangun lingkungan kerja yang kondusif

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

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

~Menjaga nama baik sesama ASN, Pimpinan, Instansi, dan
Negara .

~ Menjaga rahasia jabatan dan negar

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

Adapfif
— Cepat menyesuaikan diri menghadapi perubahan
~Terus berinovasi clan mengembangkan kreativitas
— Bertindak proaktif

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

Kolaboratif
—Memberi kesempatan kepada berbagai pihak untuk
berkontribusi

Ekspektasi Khusus Pimpinan:
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PERILAKU KERJA
UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
BERDASARKAN BUKTI DUKUNG

—Terbuka dalam bekerja sama untuk menghasflkan nilai tambah
- Menggerakkan pemanfaatan berbagai sumberdaya untuk tujuan
bersama

RATING PERILAKU KERJA*
DIA’E‘AS EKSPEKTFKSU SEZSUAI' EKSPESK’E‘ASU EDK'ifBAX'WEXE-"i ELKSPEKE‘ASE”
PREDIKAT KINERJA PEGAWAI*
SANGAT BAEK/ BAH; ,1" CUKUP/ RURAE‘EGf SA‘GAT KURANG

* pilih salah satu

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

(Nama)
(Nun

** rating hasil dan rating perilaku kerja Pegawai ditetapkan dengan mempertimbangkan pola distribusi predikat Kinerja Pegawai berdasarkan capaian
kinerja organisasi (predikat kinerja organisasi) senfa kontribusi Pegawai terhadap Kinerja Organisasi

fl
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(b) Contoh Format Hasil Evaluasi Kinerja Bagi Pejabat/ Pegawai Non Pimpinan UPK

EVALUASI KINERJA PEGAWAI

BAGI PEJABAT/ PEGAWAI NON PIMPINAN UPK

PERIODE: TRIWULAN I/II/III/IV—AKHIR*

(NAMA INSTANSI) PERIODE PENILAIAN: ..... JANUARI SD DESEMBER TAHUN

NO I. PEGAWAI YANG DINILAI NO PEJABAT PENILAI KINERJA

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

CAPAIAN KINERJA ORGANISASI*

(dais? berda‘zsarkan 71321117?k Kincaifja Orgcmisasa) ISTIMEWA; BAIK/ BUTUH PEIRBAIKAN/ IKURANG/ SANGAT KURANO

POLA DISTRIBUSI

{ciiz’si dengan guzzwbar {201:2 disfrrifimsi}
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HASHJKERJA

RENCANA HASH” RENCANA INDIKATOR KINERJA REALISASI UMPAN BALIK BERKELANJUTANNO KERJAPMMHNAN ASPEK INDnnDU TARGET BERDASARKAN BERDASARKMNBUKTIDUKUNG
YANG DIINTERVENSI HASIL KERJA BUKTI DUKUNG

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)

A.UTAMA

1 Ru 2:: mi 1: as /
72(11 (1.} it a s; _/
We} k; i. u /
Biz-1y a,

B. TAMBAHAN

Km: mimss/
Kt.1ali1;ass,/
Wa k £11.:
Biaya

RATING HASIL KERJA*

DIATAS EKSPEZECI‘ASU SESUAI EKSEEKTASI/ DE'BAWAF-i EEKSPESK7381“

PERILAKU KERJA UMPAN BALIK BERKELANJUTAN
BERDASARKAN BUKTI DUKUNG

1 Berorientasi pelayanan
- Memahami dan memenuhi kebutuhan masyarakat Ekspektasi Khusus Pimpinan:
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PERILAKU KERJA UMPAN BALIK BERKELANJUTAN

BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
— Ramah, cekatan, solutif, clan dapat diandalkan
- Melakukan perbaikan tiada henti
Akuntabel
- Melaksanakan tugas dengan jujur bertanggung jawab, cermat, disiplin,

dan berintegritas tinggi
— Menggunakan kekayaan dan barang milik negara secara bertanggung

jawab efektif den efisien
- Tidak menyalahgunakan kewenangan jabatan

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

Kompeten
- Meningkatkan kompetensi diri untuk menjawab tantangan yang selalu
berubah

‘ Membantu orang lain belajar
— Melaksanakan tugas dengan kualitas terbaik

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

Harmonis
— Menghargai setiap orang apapun latar belakangnya
w Suka menolong orang lain
~ Membangun lingkungan kerja yang kondusif

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

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

~Menjaga nama baik sesama ASN, Pimpinan, Instansi, clan Negara
— Menjaga rahasia jabatan dan negara

Ekspektasi Khusus Pimpinan:
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PERILAKU KERJA UMPAN BALIK BERKELANJUTAN

BERDASARKAN BUKTI DUKUNG
6 Adaptif

~ Cepat menyesuaikan diri menghadapi perubahan
~Terus berinovasi dan mengembangkan kreativitas
—Bertindak proaktif

7 Kolaboratif
-Memberi kesempatan kepada berbagai pihak untuk berkontribusi
~Terbuka dalam bekerja sama untuk menghasilkan nilai tambah
~Menggerakkan pemanfaatan berbagai sumberdaya untuk tujuan bersama

RATING PERILAKU KERJA*
DIATAS EKSPEKTASE/ SESUAI EKSPEKTASE/ £M§3AVJAH TREPTKWWJ
PREDIKAT KINERJA PEGAWAI*
SANGAT BAIK/ BAEK/ CUKUP/ KURANG’ SANGAT KURANG

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

Ekspektasi Khusus Pimpinan:

(tempat), (tanggal, bulan, tahun)
Pej abat Penilai Kinerja

(Nama)
(NIP)

* pilih salah satu
** rating hasil dan rating perilaku kerja Pegawai ditetapkan dengan mempertimbangkan pola distribusi predikat Kinerja Pegawai berdasarkan capaian kinerja
organisasi {predikat kinerja organisasi) serta kontn'busi Pegawai terhadap Kinerja Organisasi

:9
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Dokumen evaluasi kinerja Pegawai (periodik dan tahunan) paling
kurang memuat:
(1) predikat kinerj a Pegawai; clan
(2) catatan dan/ atau rekomendasi Pejabat Penilai Kinerja.

Contoh Format Dokumen Evaluasi Kinerja Pegawai sebagai berikut:

DOKUMEN EVALUASI KINERJA PEGAWAI
PERIODE: TRIWULAN I / II / III / IV-AKHIR*

(NAMA INSTANSI)
PERIODE PENILAIAN:
..... JANUARI SD DESEMBER TAHUN

1. PEGAWAI YANG DINILAI
NAMA
NIP
PANGKAT/ GOL RUANG
JABATAN
UNIT KERJA
PEJABAT PENILAI KINERJA
NAMA
NIP
PANGKAT/ GOL RUANG
JABATAN
UNIT KERJA
ATASAN PEJABAT PENILAI KINERJA

NAMA
NIP
PANGKAT/ GOL RUANG
JABATAN
UNIT KERJA
EVALUASI KINERJA
CAPAIAN KINERJA
ORGANISASI**
PREDIKAT KINERJA PEGAWAI

CATATAN/ REKOMENDASI

(tempat), (tanggal, bulan, tahun)
7. Pegawai yang Dinilai

(Nama)
(NIP)

* pilih salah satu
** diisi predikat kinerja organisasi, dikecualikan bagi Pegawai yang melaksanakan
tugas belajar

(tempat), (tanggal, bulan, tahun)
6. Pejabat Penilai Kinerja

(Nama)
(NIP)

fl
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Dokumen evaluasi kinerja pegawai ditetapkan oleh Pejabat Penilai
Kinerja pada tanggal 81 Januari pada tahun berikutnya.
Dalam hal Pejabat Penilai Kinerja tidak melakukan evaluasi kinerja
pegawai dan/atau tidak menandatangani dokumen evaluasi kinerja
pegawai hingga tanggal 31 Januari pada tahun berikutnya, maka
dokumen evaluasi kinerja ditandatangani oleh atasan Pejabat Penilai
Kinerja paling lambat minggu pertama bulan Februari.

Penetapan dan Pelaporan Hasil Evaluasi Kinerja

a)

b)

d)

h)

Validasi NHK (Nilai Hasil Kerj a) yang merupakan keluaran dari aplikasi
dilakukan dalam dialog kinerja dengan pimpinan masing—masing.

AKP UPK—Three menyusun konsep penetapan hasil evaluasi kinerja
seluruh pegawai pada unit masing—masing yang ditetapkan oleh
pimpinan UPK— Three.
AKP UPK—Two menyusun konsep penetapan hasil evaluasi kinerja
seluruh pegawai selain pegawai yang sudah ditetapkan pada level
UPK— Three yang ditetapkan oleh pimpinan UPK— Two.

AKP UPK-One menyusun konsep penetapan hasil evaluasi kinerja
seluruh pegawai selain pegawai yang sudah ditetapkan pada level
UPK— Three yang ditetapkan oleh pejabat pada l (satu) tingkat di bawah
pimpinan UPK—One yang membidangi kepegawaian untuk dan atas
nama pimpinan UPK— One.

AKPP menyusun konsep penetapan hasil evaluasi kinerja Kemenkeu—
Wide dan Kemenkeu—One untuk kemudian ditetapkan oleh Sekretaris
Jenderal untuk dan atas nama Menteri Keuangan.

Penetapan hasil evaluasi kinerja periodik dilakukan paling lambat
tanggal 20 bulan berikutnya, serta penetapan hasil evaluasi kinerja
tahunan dilakukan paling lambat tanggal 15 bulan Februari tahun
berikutnya.

Pegawai yang ditetapkan meliputi pegawai yang bekerja pada unit
kerja tersebut pada saat surat keputusan ditetapkan, termasuk
pegawai yang pensiun pada tahun berjalan.

Konsep penetapan hasil evaluasi kinerja sekurang—kurangnya terdiri
dari komponen Nilai Hasil Kerja/ Capaian Kinerja Pegawai (NHK/ CKP),
Nilai Perilaku Kerja (NPK), Nilai Kinerja Pegawai (NKP), Rating Hasil
Kerja, Rating Perilaku Kerja, dan Predikat Kinerja, dengan contoh
sebagai berikut:

fl
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KEPU’I‘USAN (Pimpnan UPK)
NOMOR

TENTANG

PENETAPAN HASIL PENILAIAN KINERJA PEGAWAI
DI LINGKUNGAN ..... (Nama UPK)

TAHUN 2oxx

bahwa sebagai pelaksanaan Keputusan Menteri Keuangan Nomor
/ KMK.01/ ..... tentang Manajemen Kinerja Di Lingkungan

Kementerian Keuangan, perlu menetapkan Keputusan ..... (Pimpinan
UPK) tentang Penetapan Hasil Penilaian Kinta Organisasi dan Pegawai
Di Lingkungan ..... (Nama UPK);
Peraturan Menteri Keuangan Nomor ......... tentang Organisasi dan Tata
Kerja Kementerian Keuangan;
Keputusan Menteri Keuangan Nomor ........ tentang Manajemen Kinerja
Di Lingkungan Kementerian Keuangan;
Keputusan Menteri Keuangan Nomor ....... tentang Tunjangan Kinerja
Pegawai;

MEMUTUSKAN:
KEPUTUSAN (Pimpinan UPK) TENTANG PENETAPAN HASIL PENILAIAN
KINERJA PEGAWAI DI LINGKUNGAN ..... (Nama UPK) TAHUN 2OXX.

Menetapkan Nilai Kinerja Pegawai di lingkungan (Nama UPK) sebagaimana
tercantum dalam Lampiran yang menjadi bagian tidak terpisahkan dari
Keputusan (Pimpinan UPK) ini.
Nilai Kinerja Pegawai sebagaimana dimaksud dalam Diktum PERTAMA
digunakan sebagai salah satu unsur untuk menetapkan kebijakan penataan
pegawai dan/ atau pemberian penghargaan.
Apabila di kemudian hari ternyata terdapat kekeliruan dalam Keputusan
(Pimpinan UPK), akan diadakan perbaikan sebagaimana mestinya.;

Keputusan (Pimpinan UPK) ini berlaku
surut sejak tanggal 1 Januari tahun (tahun penetapan Keputusan).
Salinan Keputusan Menteri ini disampaikan kepada:
1.
2.
3.

Kepala Biro Perencanaan dan Keuangan;
Kepala Biro Sumber Daya Manusia;
Sekretaris Ditjen/ Badan/Itjen c.q. Bagian Kepegawaian, Bagian
Keuangan dan Bagian Umum.

Ditetapkan di Jakarta
pada tanggal

(Jabatan Pimpinan UPK)

(Nama)
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PENILAIAN KINERJA PEGAWAI
DI LINGKUNGAN ..... (Nama UPK)

KEMENTERIAN KEUANGAN
TAHUN 2OXX

G01 ruang/ i H ti P ril kuNo. Nama / NIP Peringkat Jabatan NHK NK3 NPK NKP R” “g as“ R“ ”g e a Predikat Kinerja
Kerja KerjaJabatan

....... / 1973... IV/a /19 Namajabatan
l. Eselon II

........ / 1976... III/d /16 Namajabatan
2. Eselon III

........ / 1980... III/b /13 Namajabatan
3- Eselon IV

........ /1988... II/d /8 Namajabatan
4. pelaksana

Pimpinan Unit
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4) Penyimpanan Dokumen Manajemen Kinerja

a) Dokumen evaluasi kinerja PNS disimpan dan dipelihara oleh pejabat
yang menjalankan fungsi kepegawaian. Mekanisme penyampaian dan
penyimpanan dokumen evaluasi kinerja PNS dilakukan sesuai
ketentuan sebagaimana diatur dalam peraturan pemerintah yang
mengatur mengenai evaluasi kinerja PNS beserta aturan
pelaksanaannya.

b) Dokumen manajemen kinerja paling sedikit mencakup antara lain:

(1) Perjanjian Kinerja (PK);

(2) Sasaran Kinerja Pegawai (SKP);
(3) Hasil Evaluasi Kinerja Pegawai; dan

(4) Dokumen Evaluasi Kinerja Pegawai.

c) Semua dokurnen manajemen kinerja beserta dokumen pendukungnya
wajib disimpan dan dipelihara oleh pegawai yang bersangkutan
bersama pengelola kinerj a sesuai levelnya.

c. Pemanfaatan Hasil Evaluasi Kinerj a

1) Penghargaan

Penghargaan atas hasil evaluasi kinerj a Pegawai dapat berupa:

a) prioritas untuk diikutsertakan dalam program kelompok rencana
suksesi;

b) prioritas untuk pengembangan kompetensi; dan

c) penghargaan lain sesuai dengan ketentuan peraturan perundang—
undangan.

2) Sanksi
Pemberian sanksi atas hasil evaluasi kinerja Pegawai dilakukan sesuai
ketentuan peraturan perundang—undangan.

é
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PELAKSANAAN PEMANTAUAN DAN EVALUASI SISTEM MANAJEMEN KINERJA

Continuous improvement merupakan salah satu prinsip dalam manajemen
kinerja. Oleh karena itu, perlu dilakukan pemantauan dan evaluasi atas
implementasi sistem manajemen kinerja yang diterapkan di lingkungan Kementerian
Keuangan. Pelaksanaan pemantauan clan evaluasi dimaksud dapat dilakukan oleh:

1. Internal Kementerian

Bentuk pemantauan dan evaluasi atas implementasi sistem manajemen
kinerja yang dilakukan internal Kementerian dapat berupa:

a. Reviu manajemen kinerja
Reviu manajemen kinerja merupakan kegiatan pemantauan dan

evaluaSi/penelaahan terhadap keseluruhan rangkaian manajemen kinerja.
Reviu ini bertujuan untuk:

1)
2)

3)
4)

1)
2)
3)

perbaikan budaya kinerja;

meningkatkan awareness unit eselon I dalam rangka tertib administrasi
dokumen pengelolaan kinerja;

mendapatkan feedback untuk perbaikan pengelolaan kinerja, dan

menjadi bahan pendukung penyusunan, monitoring dan evaluasi Laporan
Kinerja (LAKIN).

Metode pelaksanaan reviu dapat berupa:

Penilaian atas dokumen manajemen kinerja;

Penggalian informasi dari pengelola kinerja; dan

Survei pemahaman manajemen kinerja.

Reviu manajemen kinerja dilakukan secara sampling pada setiap level
implementasi manajemen kinerja, mulai dari Kemenkeu—One sampai dengan
Kemenkeu—Five, baik pada kantor pusat maupun pada kantor vertikal di
daerah. Kegiatan ini dilakukan secara berjenjang oleh pengelola kinerja pada
level di atasnya dan dapat bekerja sama dengan unit lain yang terkait.

1)

4)

5)

Komponen reviu manajomen kinerja dapat mencakup komponen berikut:

perencanaan strategi, yaitu reviu terhadap proses penyusunan dan
evaluasi dokumen perencanaan strategis seperti Renstra dan Renja.

eksekusi strategi, yaitu reviu terhadap proses penyusunan dan Kualitas
Komitmen Kinerja, proses cascading dan alignment, dan penyelarasan
manajemen kinerja dan manajemen risiko.

perencanaan kegiatan dalam rangka mendukung pencapaian strategi,
yaitu reviu atas IS yang ditetapkan

monitoring dan evaluasi, yaitu reviu terhadap kegiatan pelaporan kinerja
dan evaluasi kinerja.

perbaikan berkesinambungan, yaitu reviu terhadap upaya peningkatan
kualitas manajemen kinerja.

P-
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b. Evaluasi AKIP mandiri

Evaluasi AKIP mandiri dilakukan oleh Inspektorat Jenderal Kementerian
Keuangan.

2. Eksternal Kementerian

Bentuk pemantauan dan evaluasi atas implementasi sistern manajemen
kinerja yang dilakukan eksternal Kementerian antara lain:

a. Evaluasi AKIP oleh KemenPAN—RB; dan

b. Evaluasi yang dilakukan pihak independen lainnya.

MENTERI KEUANGAN REPUBLIK INDONESIA,

ttd.

SRI MULYANI INDRAWATI

Salinan sesuai dengan aslinya,
Kepala Biro Umum

u.b.
Kepala Bagian Administrasi Kementerian

/ M_

MA§ SOEHARTO ' CM
NIP 1969092219900 11001



LAMPIRAN IV
KEPUTUSAN MENTERI KEUANGAN REPUBLIK INDONESIA
NOMOR 300 /KMK.01/2022
TENTANG
MANAJEMEN KINERJA DI LINGKUNGAN KEMENTERIA]
KEUANGAN

SISTEM INFORMASI MANAJEMEN KINERJA

Sistem informasi manajemen kinerja dikembangkan untuk mendukung
penerapan manajemen kinerja di lingkungan Kementerian Keuangan. Sistem
informasi kinerja merupakan sarana untuk merencanakan, mengumpulkan,
mengolah, menganalisis, menyajikan serta mendokumentasikan proses
manajemen kinerja. Sistem informasi manajemen kinerja terdiri dari 2 (dua)
aplikasi yang saling terintegrasi yaitu aplikasi manajemen kinerja organisasi dan
aplikasi manajemen kinerja pegawai.

A. APLIKASI MANAJEMEN KINERJA ORGANISASI

Aplikasi manajemen kinerja organisasi merupakan sarana khusus
untuk mengelola data kinerja organisasi mulai dari perencanaan sampai
dengan evaluasi sistem manajemen kinerja organisasi. Aplikasi ini menjadi
hulu bagi aplikasi manajemen kinerja pegawai dan terintegrasi dengan
manajemen risiko. Aplikasi manajemen kinerja organisasi merupakan aplikasi
yang disiapkan dan dikelola oleh Sekretariat Jenderal.

1. Pengguna aplikasi manajemen kinerj a organisasi antara lain:

a. Komite Manaj emen Kinerja;

b. Pimpinan UPK;

c. Koordinator Kinerja Organisasi dan Administrator Kinerja Organisasi
pada UPK; dan

d. Koordinator Risiko Organisasi dan Administrator Risiko Organisasi
pada UPR.

2. Dalam implementasi manajemen kinerja organisasi, aplikasi manajemen
kinerja digunakan antara lain untuk keperluan sebagai berikut:

a. Perencanaan Kinerja

1) Penyusunan PK:

a) Peta Strategi (Perspektif dan SS);

b) Indikator Kinerja Utama; dan

c) Inisiatif Strategis.

2) Penyusunan Katalog Indikator Kinerja Utama; dan

3) Penyusunan Matriks Cascading.

b. Pelaksanaan Kinerja:

1) Penyusunan Laporan Kinerja Organisasi;

2) Dialog Kinerja Organisasi; dan

3) Penyusunan perubahan PK.

0. Evaluasi Kinerjaz

1) Reviu PK dan K3 organisasi;
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2) Penilaian NKO; dan

3) Penilaian NKO K3.

Pelaporan Kinerj a:

1) Penetapan NKO; dan

2) Penetapan NKO K3.

3. Output yang dihasilkan aplikasi manajemen kinerja organisasi, yaitu:

a

b.

s1
9

PK;

NKO;

Laporan kinerja organisasi;

Predikat kinerj a organisasi; dan

Surat Keputusan Penetapan Nilai Kinerja Organisasi.

Teknis penggunaan aplikasi dituangkan dalam Panduan Aplikasi
Manajomen Organisasi.

APLIKASI MANAJEMEN KINERJA PEGAWAI

Aplikasi manajemen kinerja pegawai merupakan sarana untuk
mengelola data kinerja pegawai mulai dari perencanaan sampai dengan
evaluasi kinerja pegawai yang diselaraskan dengan kinerja organisasi. Aplikasi
manajemen kinerja pegawai merupakan aplikasi yang disiapkan dan dikelola
oleh Sekretariat Jenderal.

1. Pengguna aplikasi manajemen kinerja pegawai yaitu:

a.

b.

c.

d.

C.

Pimpinan UPK;

Sekretariat Komite;

Koordinator Kinerja Organisasi dan Administrator Kinerja Organisasi;

Koordinator Kinerja Pegawai dan Administrator Kinerja Pegawai; clan

seluruh pegawai.

2. Dalam implementasi manajemen kinerja pegawai, aplikasi manajemen
kinerja pegawai digunakan antara lain untuk keperluan sebagai berikut:

a.

.0‘
9

9
.0

["1

Penyusunan SKP;

Penyusunan perubahan SKP;

Penyusunan Laporan Hasil Kerj a Pegawai;

Penilaian Perilaku Kerja;

Pengajuan Keberatan; dan

Dialog Kinerj a Individu.
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3. Output yang dihasilkan aplikasi manajemen kinerja pegawai, yaitu:

a. SKP Pegawai;

b. Nilaj Hasil Kerja Pegawai;

c. Nilai Perilaku Kerja;

d. Nilai Kinerja Pegawai;

e. Predikat Kinerja Pegawai;

I—
h Hasil Evaluasi Kinerj a Pegawai; dan

g. Surat Keputusan Penetapan Nilai Kinerja Pegawai.

Teknis penggunaan aplikasi dituangkan dalam Panduan Aplikasi
Manajemen Kinerja Pegawai.
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