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Menyegarkan kembali pemikiran tentang segala hal yang
berkaitan dengan sistem manajemen kinerja organisasi dan
individu ASN sebagai alat eksekusi strategi.

Pembelajaran kegagalan pelaksanaan manajemen kinerja di
tempat lain agar tidak terjadi di Provinsi DKI.

Meningkatkan pemahaman dan keahlian peserta dalam
menyusun Indikator Kinerja Utama dan Kontrak Kinerja

untuk meningkatkan maturitas pelakasanaan SMK.

Manajemen Kinerja salah satu dimensi sentral didalam
pelaksanaan manajemen ASN sistim merit.
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REFORMASI
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Rata-rata Akuntabilitas Kinerja 2012 - 2017
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Tujuan/Peran

Memperloas perspeltif
dalam proses identifikaszi dan
formulasi

Proses Manajemen Strategi

PROSES MANAJEMEN
STRATEJIK

Strategy Formulation

Output

Mlizzion, Vision, Core Values,
Core Beliefs, Goals, Strategy

Menjadikan
Strategic Objectives =
Comprehensive & Coherent

Strategic Planning

Strategic Objectives,
Measures, Target, Strategic
Initiatives

Menjadikan
Program Kerja =
Comprehensive & Coherent

¥
Programming

Programs (Program Kerja -
Rencana Jangka Panjang)

Anggaran — Comprehensive
& Coherent

Budget (Anggaran - Rencana
Jangka Pendek —» 1 tahun)

Memperluas perspektif vang
diuloor, menmdahlan
komunikasi, pelaksanaan
monitoring, dan lesson

learned

[mplementation

Pelaksanaan Fencana: Target
tercapai atau tidak .

O Moitoring )

Umpan Balik, Lesson
Learned




| Tantangan Instansi Pemerintah Daerah

* Banyak Kepala Daerah Mengeluh:
* Kinerja Pejabatnya rendah,

e Temuan Internal/Eksternal Audit signifikan,Hasil audit BPK
belum WTP,

* Pejabatnya banyak berurusan dengan APH.
 Namun.............. penilaian kinerjanya tertulis baik.

* Kepala Daerah terpilih merasa Birokrat nya lamban bekerja
dan rendah kinerjanya, sebaliknya Birokrat sudah merasa
banting tulang bekerja.

* Hasil Penilaian Kinerja Individu tidak signifikan berdampak
pada aspek kepegawaian dan keuangan yang membedakan
antara mereka yang berkinerja tinggi dan berkinerja rendah.



| @) Kesalahan/Kekurangan Yang Sering
e, Al Terjadi Dalam Manajemen Kinerja

« SKP diturunkan dari Tupoksi Pejabat namun kurang sesuai dan selaras
dengan Visi, Misi, Tujuan, Sasaran Kepala Daerah rendah.

— Kalau semua SKP terpenuhi tidak sesuai dengan janji janji Kepala Daerah saat
kampanye atau Visi dan Misi nya.

« Penilaian yang terlalu murah dan kurang obyektif. Pandangan bahwa angka
penilaian tahun ini harus lebih tinggi dari penilaian tahun kemarin tanpa
melihat obyektivitas pencapaiannya.

« Proses pembuatan SKP dari bawah ke atas berdasar Tupoksi, sehingga
cenderung untuk membuat yang mudah di capai dan kurang menantang.
Atasan cenderung mengamini dan kurang aktif sejak awal pembuatan SKP
sampai pada saat penilaian akhir. Sehingga sering tidak selaras dengan
turunan Visi dan Misi Kepala Daerah.

« PP-46/2011 Penilaian kinerja individu dilakukan hanya di akhir tahun, tidak
ada Benilaian tengah tahunan dan kurang interaksi atasan bawahan untuk
pembahasan bersama.

« Kurang efektif dalam monitoring dan evaluasi kinerja organisasi dan kurang
optimal dalam pendokumentasian.

« Kebijakan atas hasil penilaian kierja individu kurang berdampak terhadap
perbedaan manfaat atas aspek kepegawaian dan finansiil.
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Sistim Manajemen Memperbaiki
Kinerja 0 Kinerja Organisasi

Sistim Manajemen Kinerja
Merubah Kultur
Untuk Efektivitas Organisasi
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Definisi
... sebuah budaya dimana setiap orang dalam organisasi tsb:

* memahami misi dan prioritas organisasi, dan peran mereka masing-masing
dalam membantu pencapaian prioritas tsb,

* setiap orang diberdayakan, didorong dan dimotivasi untuk menggunakan
informasi tsb untuk bertindak guna mencapai sasaran yang sudah disepakati
\‘ dalam batasan wewenang yang diakui

Sebuah organisasi dengan budaya kinerja sejati adalah organisasi dimana....

Staf meningkatkan kinerja
organisasi karena mereka
mau melakukan yang terbaik
dan dimampukan untuk
- melakukannya




@) Perlunya Membangun Sistem Manajemen Kinerja
gl Instansi Pemerintah

SIPIL NEGARA

g

Untuk berhasil mewujudkan visi,
misi, strategi dan program
pembangunan 5 tahun daerah
(RPIMD), Kepala Daerah
membutuhkan dukungan kinerja
seluruh pejabat daerah & pemangku
kepentingan lainnya




@ Perlunya Membangun Sistem Manajemen Kinerja
e, Instansi Pemerintah

SIPIL NEGARA

Instansi Pemerintah = s.iis 1 weein
FOCAL memerlukan Sistem e
Manajemen Kinerja
Pemerintah untuk
mengelola kinerja
organisasi dan
aparatur sekaligus
sebagai alat eksekusi
visi, misi, dan Renstra
K/Latau RPIMD

GOYERNMENT




] Perlunya Membangun Sistem Manajemen Kinerja
e, o Instansi Pemerintah

| i
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Setiap pejabat
Pemerintah harus

memiliki Indikator KESELARASAN INDIKATOR KINERJA

Ki nerja Utama (lKU) ngkéglbﬁ.ﬁikmgéz_l RPTMD

yang terukur @
selaras™ = > o EZZ"S
dengan visi, misi, @ ja
strategi, dan Renstra st i o L R

Satuan Keryja

K/L atau RPIMD




Visi dan Misi Pemprov DKI
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VISI

Jakarta kota maju, lestan dan berbudaya
yano warganya terhibhat <j!.’c|(||'|’n lv'n‘r.'vl_qnn_lk;n'u

keberadaban, keachlan dan kesejahteraan

bac semuan

BAGI WARGA

Jakarta skan menjad! kota aman, sohat,
cordas, berbudaya, memperkuat nilai
nilai kesluarga dan mermberikan ruang
kroativitas melalul kepomimpinon yang
malibatkan, menggerakkan dany

maomanusialkon

BAGI BIROKRASI

lakarta akan menjadi woahana sparstun
neciarm untuk Berkurys, mengabck, mel
mysni, xertam rowenywileosaikan Herbagai
prermasalaban kota dan warnga, sacars

wiaktf, meritokoatis cdan barintegritios

BAGI BANGSA DAN NEGARA

Jakara akan Illt'lljnl"l ibhukote Vg dina
mis sebagal simpul kemajuan Indonesia
vang bercirikan keadilan, kebangsaon,

don kebhinnekaan

MAJIU KOTANYA
BAHAGIA WARGANYA

BEAGI PEREKONOMIAN

Jokarta akan manack kots vanag nu_-ln.\lul';-v\ '-‘4}--.:3|.|h
teraan umum melalul ter Iptanya lapancan |‘-:|.~.I
kestabilan dan keterjongkavan kebutuban pokok,
meningkatnya keadilan somial, porcepatan pambango
nan infrasorukwur, kemudahan Investast dan berbilsnis

GUITD Py Lotkan pongelolaon tata PGy

BAGI LINGKUNGAN

lakarta akan menjadi kota yang lestard, dengan
pembangunan dan tsta kehicdupan yang merm

prerkust daye cdukung lingkangan dan sosia







Hirarki IKU Pemda

O epas Setiap IKU harus
dibuatkan target

% tahunan mengacu
kepada RPIMD dan
IKU IKU IKU IKU
Kepala Kepala Kepala Kepala RKPD.
QFD] OFD ORD OB Kemudian IKU Kepala
- - - D.aerah dan targetnya
Kabag Kabid Kabid diturunkan kepada seluruh
| &u 'I L L pejabat di bawahnya secara
Kasubbag | | Kasubbid | | Kasubbid selaras sesuai tugas-fungsi




Arsitektur Kinerja Pembangunan

| | wisi-misi | |

TUJUAN- I
SASARAN I

1

| | PROGRAM

| HASIL/
OUTCOME

DAMPAK/
IMPACT

¢—

Permendagri No. 86 Tahun 2017

Hasil pembangunan
daerah yang diperoleh
melalui pencapaian
outcome

Manfaat yang diperoleh
dalam jangka menengah
untuk penerima manfaat
tertentu sebagai hasil
dari output

Produk barang/jasa
yang dihasilkan dari
Proses/kegiatan yang
Menggunakan input

Sumberdaya yang
Memberikan kontribusi
Dalam menghasilkan
output

<«

<«

<«

“Apa yang ingin
diubah?”

{

‘Apa yang ingin
dicapai?”

{

Apa yang ingin
dihasilkan: (barang) atau
dilayani (proses)?”

“Apa yang digunakan
dalam bekerja?”




w ) Hubungan Kinerja Pembangunan Daerah
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KEPALA
DAERAH KEPALA OPD

_____ _.'_‘________l I Visi, misi perangkat daerah
| I VISI - MISI I I | I VISI - MISI I | | Dibuat untuk secara
| v l | I ——> langsung atau tidak
TUJUAN- | | 4 | langsung mendukung
| | sasArRAN | | TUJUAN- ‘ I |_| Atau mewujudkan visi,
— | L SASARAN | | misi Kepala Daerah

i_ " PROGRAM ~ !
| PEMBANGUNAN |

DAERAH | ¥
| |
|

berisi program-program
‘ PROGRAM | E ‘ PROGRAM/KEGIATAN | 5. prioritas terpilih yang
PRIORITAS PRIORITAS Menjadi top priority untuk

L

Program pembangunan

— _; — ‘ mewujudkan visi, misi
Kepala Daerah (RPPMD)

m = DAERAH
DAERAH Permendagri No. 86 Tahun 2017




TATA CARA PENYUSUNAN SKP

JPT MADYA

dijabarkan sesuai dgn
tugas fungsi, wewenang,
tanggung jawab dan
uraian tugasnya sebagai
JPT MADYA.

JPT PRATAMA

dijabarkan sesuai dgn
tugas fungsi, wewenang,
tanggung jawab dan
uraian tugasnya sebagai
JPT PRATAMA.

ADMINISTRATOR

dijabarkan sesuai dgn
tugas fungsi, wewenang,
tanggung jawab dan
uraian tugasnya sebagai
PEJABAT
ADMINISTRATOR




TATA CARA PENYUSUNAN SKP

(LANJUTAN)

A

PENGAWAS

dijabarkan sesuai dgn
tugas fungsi, wewenang,
tanggung jawab dan
uraian tugasnya sebagai
pejabat PENGAWAS

PELAKSANA

- dijabarkan sesuai dgn
tugas fungsi, wewenang,
tanggung jawab dan
uraian tugasnya sebagai
PELAKSANA
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membentuk budaya kinerja

Pelaksanaan Manajemen Kinerja di laksanakan untuk

Strategi dan
Rencana Bisnis

®* Menetapkan visi dan
arah perusahaan

® Menghasilkan tujuan
hingga program ker ja
yang jelas untuk setiap
direktorat dan fungsi

* Memberikan insentif
yang tepat bagi
pekerja agar mereka
termotivasi untuk
mencapai hasil yang

tepat bagi perusahaan )

L
Menghitung &
KR/ nilai yang

diraih I~
UKT -

® Menterjemahkan tujuan menjadi

Rewards penggerak utama /penciptaan ikli

dan Budava kondusif bagi bisnis perusahaan
Konsekuensi Kiner)j,a Target & * Mengukur peningkatan kinerja darg
kesepakata nilai bisnis
nkinerja _ \- a
Dial eople \ 3
performance a
® Target dinaikkan untuk -~
Dialog meningkatkan kinerja organisasi e
Business Pemantauan/ * Membuat tiap individu akuntabel | ~
performggice Tracki atas kinerja masing-masing. E
% Membantu manajer untuk &=
memecahlfan masalah, ®* Menciptakan transparansi =
mengam.bl'l keputusan, dan * Membantu manajemen untu '~
% memulai tmdakan' menemukan hambatan agar

Membantu pekerja yang dapat ditangani secepatnya é

berkinerja rendah untuk
meningkatkan kinerjanya




Penilaian Kierja yang dilakukan secara komprehensip
membantu Pencapaian Visi dan Misi
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Proses penetapan
KPI dikembangkan

Akan
berhasil

bila semua
Tahapan proses

dilakukan secara

efektif

; / Mengukur nilai
trategy and Business tambah

Budaya s
Kinerja \

Pekerja membuat KPI
dan sasaran kerja

Menggunakan KPI dan
perilaku kepemimpinan
untuk menilai

wperfor - -
dialogue

Atasan melakukan
coaching untuk melihat
tracking pencapaian
kinerja




- TIGA DISKUS! KINERJA,

SIPIL NEGARA
Menjalankan PMS adalah komunikasi terus menerus sepanjang tahun, itu sebabnya ada 3
diskusi kinerja yang perlu dilakukan dan berhubungan satu sama lain

Expectation- {
seftin
conversagtlon ~ Menentukan arah dan target |-
“ untuk periode mendatang,

dan menyampaikan harapan {
atas peran tiap orang dalam
mencapai targets

Dialog “Pulse-
\ Kinerja \ check” {
/
v \_/ 4
Mengkaji kinerja sehubungan dengan Coaching untuk mengetahui ‘
target dan melakukan aktivitas tingkat kepuasan dan menurunkan
problem-solving yang dibutuhkan bottleneck kekhawatiran/masalah {

untuk meningkatkan kinerja
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‘ DISKUSI KINERJA

I How & When
i Usulan Frekuensi/
Diskusi Kinerja Waktu Isi Hasil yang diharapkan
' = Satu atau dua kali * Menentukan arah * Tim menyadari sasaran
j dalam satu tahun— » Menentukan target periode yang mereka harus capai
biasanya pada awal mendatang dan tingkat dukungan yang
V tahun finansial (atau * Menyepakati target diperiukan
setiap setengah tahun) perorangan maupun tim * Team leader mengetahui
) Exgict:tti?‘tion- * Menyampaikan harapan atas kekhz_;watlran tim dan
conversagtlon peran tiap orang dan bagaimana dapat
b dukungan yang diperlukan membantu tim
) * Secara rutin dengan * Mengetahui tingkat * Tim mendapatkan
frekuensi yang kenyamanan dengan situasi dukungan untuk
b singkat, mis: sekali dan kinerja yang ada mengatasi masalah
dalam 3-6 minggu * Menyampaikan masalah dan * Team leader mengetahui
) melakukan problem solving kemajuan dan mampu
) Pulse-check / untuk mengatasinya dan merencanakan langkah
Coaching mencapai kemajuan positif lanjutan
K s S S R R R S s
* Pada milestones * Mengkaji kinerja sehubungan * Tim mampu
) utama selama tahun dengan target menggarisbawahi masalah
_ berjalan — dapat tiap * Memahami alasan untuk utama tim + mendapat
' kuarter untuk tiap kesuksesan / kegagalan pengakuan atas sukses
2 B Direktorat, dan * Melakukan problem solving * Team leader mampu
) Dialog Kinerja |,/ -han dalam langkah lanjutan dan mempersiapkan diskusi
' isi | i strategis dgpgan atasan
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Penjelasan

Specific/ Ditulis dengan rinci dan
spesifik jelas

Measurable/ Ditetapkan dengan metric
terukur yang bisa diukur
Achievable/ Dapat dicapai oleh pekerja
tercapai
Relevant/ Berhubungan dengan tugas
relevan utama pekerja

Time-bound/ Diberikan deadline/jangka
terkait waktu waktu
Controllable/ Dapat dikontrol oleh

terkontrol pekerja
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Fungsi BKD Provinsi DKI

Pembinaan
pegawai
KORPRI

Provinsi DKI
Jakarta

Pengelolaan
sistem informasi
manajemen dan

dokumen

LCHELEVETED]

daerah

Pelaksanaan

koseling & uji
kompetensi dalam
rangka deskripsi
kompetensi dan
potensi
ELEWET

Penyusunan
alat ukur uji
kompetensi
dan standar
kompetensi

Penyusunan
formasi
kebutuhan
T EVTET

ELEELEED]
[EOGELEEL
seleksi calon
Pegawali,
penempatan dan
mutasi Pegawai

Pembinaan,
pengembangan,
pengendalian
GELREVENTER]
karir/disiplin/
Kinerja
Pelayanan, " Pegawai
pembinaan
dan
pengembangan
kesejahteraan/
pensiun
Pegawai
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Program BKD Provinsi DKI Jakarta Tahun 2013-2017

Program Penataan
Sistem Manajemen
SDM Aparatur,

5

Program Program BKD Tahun

Pembinaan & 2013-2017
engembanga Program
Aparatur Peningkatan
Disiplin dan
Kinerja
4 Aparatur
Program

Peningkatan
Kapasitas Sumber
Daya Aparatur
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Indikator Kinerja Program BKD Provinsi DKI Jakarta Tahun 2013-2017

Persentase Jabatan struktural yang memenuhi standar |

Lp— kompetensi —
Terlakeananya penilaian kinerja cecara objektif bagi l

pegawai Pemda DKI Jakarta

Terselenggaranya Monitoring dan Evaluasi Kebijakan TKD

Jumlah Pegawai Yang menerima Penghargaan
Tercedianya sistem promosi dan mutasl pegawal

s i Indikator

Terperuhinga SDM aparatur melalui sistem e-recruitment berbasis (AT
(Computer Assicted Test) sesual formasi jabatan
Tersedianya data potret dan peta kompetensi dari Kn lm @ [rﬂ @ K@
pejabat/pegawal dilingkungan Pemprov DKI Jakarta
= Vumlah Fegavwal Pomda DKTyang mengleal selekel program
tugas belajer
Jumiah Pegawai yang ditingkatican kompetensi Jabatan
melalui konseling

’ Jumlah Rumpun jabatan Fungsional yang dibina

Jumiah Pensiun Yang Tepat Waktu dan Tepat Bayar
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Indikator H.iI'IE'I'_i-EI TargEI'_ Renstra

dan mutasi pegawai secaral Lurah dan Il tertertu Fuskesmas lurah, camat esalon
terbuka Camat dan esaelon tesrtentu
tertentu
Jumiah Pegawai Yang 30 a5 40 45 50
menerina
ng 1 KEajian 3 Fajian A Kajian A Kajian 3 Hajian
dan Evaluasi Kebijakan TKD 80 SKPD/ |80 SKPDV UKPD| B0 SKPDJ/ UKPD | 80 SKPLY | 80 SKPDV
LDy P UKPLD
Jumiah Pensiun Yvang Tepat 4000 4001 3798 3741 3728
VWaktu dan T
P rﬂ]a-m Imiplermentasi Penyempurmaan - -
SECcAra jektif bag pegawai sistenn dam evaluasi 1 1 Sistem
Pemda DKI J SIASEAran Sistem sasaran Pengukuran
Iun-e-ljil_ kinerja pegawai | Kinerja Pegawsai
Pegawsai (SKF)
(SKP)
Jumiah pegawai Pemda DKl 200 250 300 E -
yang mengikutl seleksi program
tugas belajar
Jumiah FPegawa yang Z85 L1 1] 00 00
ditimgkatkan i
Jabatan melalui konseling
|Tersedianya data potret dan [Fxck? 1000 500 10000 10000
pejabatipegawai  dilingkungan —{ Paig 1 Peta 1 Peta 1 Peta 1 Peta
Femprov DKI Jakarta Kompetensi | Kompetensi Kompetensi | | KaderisasilSt Kaderisasilst
Pejabat dan | seluruh Pegawai andar andar
Fegawai Kompetensi | Kompetensi
Pote=nsial
Persentase Jabatan struktural 5% 10% 15% 20% 25%
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Tantangan Pengembangan Pelayanan BKD Provinsi DKI Jakarta

Penempatan ASN".

yang sesuai
dengan
Kompetensi

Tantangan 7 ¢ ;.
Pengembangan o ‘-‘
Pelayanan BKD v

NFORMATION

YSTEMS. .

Optimalisasi

Penerapan Sistem -
2 Peningkatan

Dislpiin

sdan Kinerja
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Peluang Pengembangan Pelayanan BKD Provinsi DKI Jakarta

Pemberlakuan Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun
2017 tentang Manajemen PNS

‘.;i,_‘\,,l; Agenda Reformasi Birokrasi yang dicanangkan oleh

1} X

- Pemerintah Pusat

"% ., Kerjasama dengan pihak ketiga dalam menyelenggarakan

kebijaksanaan manajemen PNS
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Faktor Internal dan Faktor Eksternal BKD Provinsi DKI Jakarta

* Bacarnya APED Pemprov. DKI  Jaksts dapa! m
program  pamgembangan kapesitas  dan  kompetunci
Pemprov. Dl Jakarte:

* Ketercediasa Koy Parofovmance rcafory (KPD dan Peorjanjlan
Kinerjs (Parkin) sebagal foaks dalew pexiisian kinerja pejabat
pimpingm 1inggl, pejabet admmictrator dan pejadal pengawas;

* Ketersediaan Budaya Kar Ja dan Koda Etik.

WEAKNESSES

* Masih tardapat mowafed antars Komgoetens! ASN dengan
penegmpstan jabatan di lingkungan Pemprov. DKI Jakarta;

* Sigtam Informas! kepegawalan yang bekom ferintegrasi cscara
menyeluruk;

* Tata keola masib birokratic, kurang imovatif dan responsive
terhadsp perubshan ingkungan yang sangst dinamis;

* Belum terimtermalicaomys budaya organisast yang menjad
katalis dalam mendorong profesimalisme ASN Pemprov. OKI
Jekarta

OPPORTUNITIES

¢ Pemberisbuan UU Nomor S5 Takum 2004 tentang Aparatur Sipil
Negara dan PP Nomor IT Takun 2017 tentang Manajemen PNS;

« Minat kéucan Sarjana dari PTH terbalk dl indonesfa watuk bekesja
df Pemprov. DEI Jakarts meningkat, zahingga dikarapkas mes jacl
ingut ASN yang wrgoud dan ompeten;

» Karjasama dengan pihak  kstiga  afk  owicts  mawpun
pemsrimtahan) dalim pengembangan SDM;

o Kemnjuan Teknobgl Informacl melakil pengsmbangan slaktronik
government  (o-G0v)  dalas  penyelenggwaan  Pamariniahan
khetsusaya mand jeman SDM,

THREAT

* Pemerintah Provingl DKI Jakarta sebagal ibukota megara
ditumtut untuk menjadi rod mode/bagi Pemerintzh Daerah lain;

* Perkembangan éra Industrl 4.0 yang harue diselarackan dengan
mekaniome kerjs o7 lingkungan Pemprov. DK Jakarts:

* Peran social mectia sebagal kontrol eksternal masyarakat cscara
langsung terbadap funtutan perdalcan kimerja, pelayanas publik
gerta pemerintahan yang baik dan bergih Pameristah Proving
DKI Jakarta,
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Tantangan Pembangunan ASN Pemerintah Provinsi DKI Jakarta

TANTANGAN PEMBANGUNAN ASN PEMPROV DKI JAKARTA

SMART SDM
2022

Profil SMART SDM: Integritas, nasionalisme, wawasan global, hospitality,
networking dan kewirausahaan.
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Pemetaan Permasalahan untuk Penetuan Prioritas dan Sasaran

Pembangunan Daerah

1. Pelayanan Publik 1. Belum 1. Budaya organisasi yang selalu
yang belum terinternalisasinya berubah-ubah
memenuhi harapan budaya birokrasi
masyarakat bersih dan melayani 2. Proses sosialisas dan
internalisasi yang belum
optimal

3. Pola pikir/mindset ASN
sebagai pelayan masyarakat
belum terbentuk

2. Kompetensi ASN 1. Program pengembangan
Provinsi DKI vang kompetensi belum bersinergi
belum merata dengan BPSDM Provinsi. DKI

Jakarta

2. HKebijakan penempatan ASN
belum sepenuhnya
disesuaikan dengan  hasil
asesmen
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2.

Kinerja ASM
Provinsi DKl pada
era Industri 4.0
sebagai landasan
menjadi Jakarta
sebagai kota yang
maju, lestari dan
berbudaya belum
optimal

Issue Strategis (Lanjutan)

1. Budaya inovasi perlu

ditingkatkan dalam
mengakselerasi

sasaran pembangunan
daerah dengan efektif

dan efisien

. Kurangnya inisiatif dan

kreatifitas ASM
Provinsi DKI di semua
lirui

- Kurangnya
pengetahuan tentang
perubahan industry
4.0 dan tantangan

global yang semakin
kompleks

- Mindset/pola pikir

1. Belum optimalnya kebijakan

reward and punishment yang
dapat menstimulasi
penyelesaian tugas secara
efektit dan efisien

dalam
penyusunan anggaran masih
konvensional dimana line
item budgeting hanya
mereplikasi program
terdahulu, sehingga periu
diubah menjadi performance
based budgeting., yang dapat
terukur dan memberikan
outcome/simpact pada
masyarakat

- Perlunya program pelatihan

softskill terkait transformation
leadership

- Implementasi sistem e-
Sovernment belum
sepenuhnya dilaksanakan

secara menyeluruh
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é ‘ a)\; )\

Jakarta kota maju, lestar dan berbudaya N E s

vang warganya terlibat dalam mewujudkan SAN @[]
keberadaban, keachilan dan kesejahteraan
qu. seMmun MAIU KOTANYA

BAHAGIA WARGANYA

BAGI WARGA BEAGI PEREKONOMIAN l

Jakarta skan menjadi kota aman, sohat, Jakarta akan monjadi kots yang momajukan koesejah

cordas, berbudaya, memperkuat nilai. teraan umum melalul terciptanya lapangan kerja,

nilai keluarga dan mesmberikan ruang kestabilan dan keterjongkauan kebutuban pokok,
kroativitas melalul kepomimpinon yang meningkatnya keadilan somial, porcepatan pambango
mealibatkan, menggerakikan dan nan infrastorukuur, kemudahan Investast dan berblsnis,

momanusialkon seto perbaitkan pongelolaon tata ruang

BAGI BIROKRASI 1 BAGI LINGKUNGAN
3 !

Jakarta akan menjadi wahana sparstur Jakarta akan menjadi kota yang lestar, dengan
neciarm untuk Berkarys, mengabck, mel-

mysni, xerta rowenywilesaikan Herbagai
permasalaban kota dan warnga, sacars
afaktf, meritokoatis can bearintegritas

BAGI BANGSA DAN NEGARA

Jakara akan menjadl ibukote yvang dina.
mis sebagal simpul kemajuan Indonesia
vang bercirikan keadilan, kebangsaon,
don kebhinnekaan.

pembangunan dan tmta kehicdupan yang mem-

perkust daye cdukung lingkangan dan scosial
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RPJPN 2005 - 2025

Indonesia yang Mandiri, Maju,
Adil dan Makmur

RPJMN 2015 - 2019
‘Mewujudkan Indonesia Yang Berdaulat.
Mandiri, Dan Berkepribadian
Berlandaskan Gotong Royong

RPJMD 2018 - 2022

Jakarta Kota Maju, Lestari dan Berbudaya
yang Warganya Terlibat dalam Mewujudkan
Keberadaan, Keadilan dan Kesejahteraan

bagi Semua »



Kriteria Penentuan Strategis
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o e e

Memiliki pengaruh yang besar/signifikan terhadap
pencapaian sasaran Renstra K/L atau Renstra

provinsi/kabupaten/kota
v+ Merupakan tugas dan tanggung jawab SKPD 10
ﬂ Dampak yang ditimbulkannya terhadap publik 20
n Memiliki daya ungkit untuk pembangunan daerah 10
Kemungkinan atau kemudahannya untuk ditangani 15
Prioritas janji politik yang periu diwujudkan 25

*) urutan dan jumlah kriteria dapat disesuaikan dengan kebutuhan,

Menurunkan kedalam IKU di masing masing OPD dan cascade down.



KoM

Nilal Skala Kteria
lsu Strategis Nilai Skala Kriteria ke- Total
IENENEN b
ﬂ—ﬂ A “l
Penyusunan Grand Desigh Mangjemen 20 il
ASN Provinsl DKl Jakarta
Penerapen  Mengjemen Berbagis 15 10 10 10 12 15 12
Kineria
ﬂ [ntemalisas! Budaya Organisasi L 10 B 10 5 15 10
“Gﬂpﬂdlyﬂuiﬂrgﬁﬂﬂ 2 0 B 0 5 5 B3
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RENCAMA AKEI
encaaan ASH Penyus=unan Formasl sesual kebutuhan| Usulan

Jabatan

2018 berdasarkan priontas
pendidikan, kesehatan dan
keglatan Infrastrukty
daerah  sehamyak 6000

i

bendasarkan kegatan sirategis
dasrah dalam  Kepgub.
1042 Tahun 2013 tentang KS
sehamyak 17.000 formas!

dengan mefode SKD dan
SKE

(2. |ReknAmen dan seleksl] 1. |Pemantaatan GAT 150 Komplier / 3.244 | 150 Komputer 17.000 1o
formas!
2. |Muitipie Assessment [Pelaksanaan Seoleks| | Pelaksanaan Seleksl dengan|Peiaksandan  Seleks

metode SED, KB, Intendewimetode KD, SKB. Intendew,
Pelkoiest dan Prakiek Kena Pslkotest dan Prakiek KeraF

| beerioedanutan dan
an alat tes Imentor))
kompetens] teknis Jabatan) Penyempumaan D] berbasts online (50%);
pimpinan tinggl pratama;  |kompetensl teknis; Penyempumaan rela
kompetens! untuk dapat diakses Pegawal dapal menga
Penyempumaan petaloleh pegawal (1007); asl  assessment
kompetens (50°%) wompetensl  unbuk dap3 profl - kompetens!
diakees oich pegawal (75%) |Pegawal  dapat Engaksesidan kelamanan] (50°%).
hasl assessment berupa pro
kompetensl  (kekuatan  dan
kelemahan) (25%).
Trl{umelhg Pedaksanaan feedback | Pelaksanaan feedback hasll ull Pelaksanaan feedback hasll mmﬂ
hasll ol  kompetens!kompetens! sebamyak 1,200 kompetenel  sehanyak 1. | kompetens]
sebanyak 1.300 orang; Orarg D3N] 1.300 orang;
Pedaksanaan konseling S0\Pefaksanaan  konssling S0 Pelaksanaan sanaan konsedng SO0
orang. orang. O ani] [
Pegawal  dapat meng
hasl feedback (25%) Teadback | S0%:)
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2018 2013
shijjaks FE'ItH'I-ﬂ"I L) Kﬂ!‘“ FH'ItE'H"I (0 Kebijz =ningkats
i pepawal an|berbasis oulput dan oucome Eqdlaiﬁnpemlﬁl
=ngalami LSk terinmtegrasi  dengan asuransi kesehatan penunjang
G2 F|!F'JI|I]' KPPl dan pelaksanaa

=hijakz rmekanis! prng'ilﬁtegﬁpada

E = R A LT TED e e }m
2ganaEl - yang {Kebijakan penerapan CR
(ﬂ"l e | e e _I'I'I-_ [LIng3
(D Jabatan Pimpinan Tinggi.

SR s

pemberian TKD

T [Fengragaan Fegara B Fengrargaan Wosa B2 Fanghargasn s R 8% Fenghargaan Woss T
aja Gubermur; Gubemur Gubes
B1% T * Ean B i i =] i
Satyalancana Karya Satya | Satyalancana Karya Saha Satyalancana Kanya Satya
5 IF'rm'IH rotasi dan 1. |Penerapan manajemen talenta Pembuatan Aplikasi Penyermpumaan Aplikasl | Penerapan Manajemen Talenta )
karir Manaemen Talenta dengan Integrasi Diata (100°E)
{50°%) (T5%)
2 |Sistem pola karr |Penataan Pola Kanr Camat, | Penyusunan Fola Kanr | Penyusunan Pola Ranr Rumpan)|
dan Lurah Rurnpun Pemerintahan Pembangunan
lﬁmp&ﬂ:ﬂmﬂyﬂm' hnpdﬂ:.:imﬂyshn {100r%e)
(30%) [25%)
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TARGET TEHUM KE-

218 Fij b H20

efialkgian akademis terkait Pembangunan sistem informasiintegrasl WP online dan &
g I kedalam aplkasi e

1. |Penetapan ndikator akfnetas

Intemalisasi

2. | Penerapan kote e Pumumm o] Sosalisas penegalan can
el money kode efk




KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

intemalisasi | budayal Penghimpunan niaPeumisan  budaya  KenalPenerapan  Ludaya  kefa,
Organisas budaya kesia di Ingkunganfiemalisasi  budaya  keria workshop agen perubahan dan
Pemernintah Prowvinsi  DKl|penetapan  agen  perubahanspenandatangan pakta integrias.
Jakarta dan penandatangan  paki:
integrias.
1|Perﬂqmtmﬂdjt Evalussi kode ek | Penetapan dan sosialsas kode)  Sosilisasi, penegakan dan
efik money kode efik
Pengembangan ASN BKDY 1 |EEtﬁedl.h‘anmn‘{ElF] 10 orang
kapastas | prograim dilat yang
Bulding) ASN — 2. |Certified Rermunerafion Sysiem S.I:ra'lg
3 |Ceifed  Career &  Taen 10 orang
Management Specialist Program
4.|Ea1ﬁ&d’ Performancs Management 5 orang
5. |Certified Human Fesources Sorang
Management Professional (CHRMP)
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Tujuan dan Sasaran Jangka Menengah Pelayanan BKD Provinsi DKI Jakarta

Target Kinerja Sasaran pada Tahun Ke-
Indikator Sasaran
2018 2019 2020 201 2022




f‘b Program dan Kegiatan BKD
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« Indikator Kinerja : Indeks capaian kinerja ASN Pemprov. DKI Jakarta

— Penandatanganan Perjanjian Kinerja SKPD/UKPD di lingkungan Pemerintah
Provinsi DKI Jakarta

— Monitoring dan evaluasi Indeks Profesionalitas ASN

— Pengelolaan dan Pengembangan Manajemen Kinerja ASN - Ukuran
Kualitasnya apa?.

— Pengembangan Budaya Kerja Pegawai Pemerintah Provinsi DKI Jakarta —
Bagaimana mengukur keberhasilannya?,

« Indikator Kinerja : Persentase jabatan yang diisi sesuai dengan
kompetensi dan kualifikasi

— Diantaranya Seleksi Jabatan. — Apa tolok ukurnya.

— Alt:

« Menjamin tidak ada JPT yang kosong, proses dilakukan melalui seleksi terbuka
dengan benar tanpa ada pengaduan yg valid dan tanpa eksposure negatip ke
media.

« Membangun manajemen talenta,; rencana suksesi dan pola karir serta
membangun sistim merit secara penuh sehingga mendapatkan endorsement
sesuai Pasal 111 UU NO: 5 tahun 2014 pada akhir bulan September 2019.
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« Indikator Kinerja : Persentase penurunan tingkat pelanggaran disiplin di
SKPD/UKPD yang menjadi kewenangan BKD.
— Pengembangan Kode Etik Pegawai Pemerintah Provinsi DKI Jakarta — Apa
tolok ukurnya?.

« Alt: Semua Pegawai PNS telah lulus E-learning kode etik dan kode perilaku.

— Setiap dugaan pelanggaran disiplin di proses sesuai dengan peraturan, lengkap dengan
BAP/LHP untuk pelanggaran kategori berat.

« Indikator Kinerja : Indeks Kepuasan Pelayanan Kepegawaian
— Sama issuenya. Apa tolok ukur keberhasilannya?.

— Alt, Tidak ada keterlambatan dalam proses kenaikan pangkat, pengurusan
pensiun dll serta survey kepuasan pegawai internal meningkat aari ..... % ke
..... %.



<) BKPPD
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« Merencanakan kebutuhan sdm untuk menangani program sesuai dengan Visi dan Misi
Pemprov 2017-2022.
— Jumlah PNS, Jumlah PPK dan pekerjaan yanlg akan di serahkan ke Penyedia Jasa yang
d

berhubungan dengan kebutuhan sdm. (Jumlah di masing masing dinas lengkap dengan jenis
keahlian yang di perlukan.

— Jumlah dan rincian PNS yang akan pensiun dan rencana pengisian sesuai dengan kebutuhan
dan pergeseran kebutuhan keahlian yang di perlukan.

« Menyelesaikan permasalahan tenaga Honorer, berapa orang yang akan masuk
sebagai PNS, tena?a PPPK, di alih dayakan ke instansi lain atau di berikan pesangon.
Perencanaan di selesaikan pada bulan......tahun 2019 dan pelaksanaannya sesuai
dengan rencana tsb.

« Menjaga agar tidak terjadi kekosongan PPT lebih dari satu bulan.

. MeIaKani administrasi kepegawaian secara tepat waktu dan tidak ada keterlambatan
untuk urusan kenaikan pangkat dan pensiun.

« Melakukan pengembangan ASN dan memenuhi 20/....... ? jam pengembangan/
ASN/Tahun.

« Membuat Manajemen Talenta, rencana suksesi dan pola karir pada bulan....... Dan
mendapatkan persetujuan dari KASN atas pelaksanaan manajemen dengan sistim
merit secara penuh pada bulan........ 2019,

« Melaksanakan sosialisasi Kode etik dan kode perilaku untuk ...... PNS serta semua

ASN telah melakukan e learning pada bulan........ 20109.
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SKP Ka BKD Periode 2017

TARGET
Il KEGIATAN TUGAS JABATAN AK* —
KUANT/OUTPUT | KUAL/MUTU WAKTU
A, |TUGAS UTAMA/POKOK
1 [Menetapkan Program Pendidikan dan Pelatihan 24 Laporan 100 12 Bulan '
2_|Menetapkan Program Peningkatan Kapasitas Penyelenggaraan Diklat 11 Laporan 100 12 Bulan
3 [Menetapkan Program Peningkatan Kapasitas Sumber Daya Aparatur DI 1 Laporan 100 12 Bulan
4 [Menetapkan Program Peningkatan dan Pengelolaan Kantor Urusan
Otonomi Daerah. Pemerintahan Umum, Administrasi Keuangan Daerat. 16 Laporan 100 12 Bulan
Perangkat Daerah. Kepegawalan. dan Persandian &l
5 |Menetapkan Program Pengelolaan Kendaraan Dinas Urusan Otonomi
Daerah. Pemerintahan Umum. Administrasi Keuangan Daerah. Peranghat 1 Laporan 100 12 Bulan
Daerah. Kepegawaian, dan Persandian
6 Menetap[l:n lng%tor Kinerja Persentase Peserta Diklat yang Lulus Dll:l:t 12 Laporan 10 | 12 Bulan
7 |Menetapkan [ndikator Kinerja jumlah Pegawai Negeri Sipil mendapat
Pengembangan Komgtensi T g 1 Lpom W 12 A
8 [Menetapkan Indikator Kinerja Persentase Tingkat Kepuasan SKPD e
terhadap Kinerja Alumni Diklat Teknis danf;u_ﬁ@ional e Lo 0 - bakin

Komentar: Perlu penajaman tolok ukur, bukan sekedar jumlah laporan
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v

1 l\m)a

| KUANTIOUTPUT

SKP Bapeda

Ddppend FIovIng| UKI Jakarta
TARGET

o] v
2 | Bul

KUA dan PPA, outputhasil kegiatan pada renja SKPD dan RKA SKPD

1 [Menyusun rencana ket dan anggaran Bagen Tahan 2018 0T T Dokumen
2 Ieiaksanakan dokumon pelckannnan Anggaran Dadan Talun 2017 U % | Kegialan 100 12 | Bulan
3 [Menyusun, mengoordinasikan, mengendalkan dan mengevaluasi pelaksanaan *I 0 f 2 | Dokumen 100 2 | Bulan
[rcana pembangunan daersh, penclitian dan péngembangan daerah
lenyusun kebiakan, pedoman dan standar teknis perencanaan pembangunan 0 | 2 | Dokumen 100 2 | Bulan
elitian dan pengembangan bidang imu pengetahuan dan texnclogi
lengoordinasikan penyusunan RTRW, RJPD, RPIMD dan RKPD 0 4 | Laporan 100 4 | Bulan
fenyusun kebiakan umum anggaran (KUA) berkoordinasi dengan BPKD 0 | ' | Dokumen [ 100 3 | Bulan
lenyusun prioritas dan pelaporan anggaran (PPA) berkoordinas dengan BPKD 0 f 1 | Dokumen 100 3 | Bulan
gendalican kesesuaian antara indikalsr, kineria RPJPD, RPUMD, RKPD denga Ty 0 | 2 | Dokumen [ 100 3 | Bulan




KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

PRESTASI
KERJA
PEGAWAI

r

* OBYEKTIF

* TERUKUR

« AKUNTABEL

* PARTISIPASI

* TRANSPARAN

Kerangka Penilaian Prestasi Kerja Pegawai

PENCAPAIAN KONTRAK
TARGET KINERJA

ASPEK:
«KUANTITAS
*KUALITAS
«WAKTU

*BIAYA

PERILAKU
KERJA PNS [PENGAMATAN}

ASPEK:
« ORIENTASI

PELAYANAN
- INTEGRITAS BOBOOT
« KOMITMEN 40 %

* DISIPLIN
* KERJASAMA
» KEPEMIMPINAN

STAR

Sumber
1. PERKA BKN NO 1 TAHUN 2013
2. Perka KASN no. 2 Tahun 2015

91 - keatas
76 —90
61—75
51-60

50 — kebawah

HASIL
PENILAIAN

Sangat Baik
Baik
Cukup
Kurang
Buruk



Kerangka SOP Penilaian
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I. PERFORMANCE c

E?ﬁfﬁan ® SouEing 4 « SOP Pengisian
Atasan ‘R D POOR , Formulir Penilaian
sendir Sendiri Prestasi Kerja

Form Nilai Perilaku Kerja 360 Form Nilai SKP

* SOP Dialog
Penilaian Kinerja

Atasan vs Pegawai
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yPENCAPAIAN TARGET KINERA

Sesuai

target stretch target
’ faraat
1
5 Pencapaian KPI

5
22

Siapkah melakukan terobosan? —

Memakai sistim ranking.

NILAI PERILAKU KEPEMIMPINAN

Skor final Rating Perilaku Kepemimpinan
K | Diatas
P e |tingkatan
ep |yang
r e |dperukan
i m
tingkatan
3.03.75 | |yang
:’ diperiukan
u
n |Memerukan
a |banyak
<3.0 q [petubahsn
perilaku
<3.0 3.0-3.75
1 30 30 375 5
Memerlukan Sesuai Diatas perilaku
banyak tingkatan yang yang
perubahan diperlukan diperlukan
perilaku



Diskusi Penilaian Kinerja
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DISKUSI PEOPLE REVIEW

[ ‘
% i
v {
EVALUATORS/CHALLENGERS
Memberi presentasi secara menyeluruh mengenai evaluee, i
( ) merekomendasikan rating dan tindakan pengembangan diri.
CHAIRMAN Evaluator lainnya bertugas men-challenge rating tersebut dengan
Mengawasi jalannya bukti |
diskusi, mengarahkan
kepada perilaku yang
benar dan ™) ) ™ LEAD FACILITATOR
membimbing pada * Memastikan proses rapat dilaksanakan
\pencapalan rating dengan baik dan fair

* Men-challenge evaluator untuk
memastikan rating berdasarkan bukti

b = = : 7 yang kuat

s \——‘r———.‘——‘

{
{
ASSISTING FACILITATOR '
* Mencatat notulen
* Membantu menempatkan rating evaluee pada Matrix d

* Mengawasi distribusi rating keseluruhan




Tipikal Siklus Penilaian Prestasi Kerja

Plan Week
(5 hari kerja)

Jan Feb
SKP
31 Des
Plan Week (Minggu Rencana)

Jadwal Atasan Langsung
merencanakan Mid Year
Performance Dialog
dan/atau Performance
Dialog untuk membahas
persiapan penilaian prestasi
kerja selama periode
penilaian

Penilaian terhadap SKP oleh
Atasan Langsung dan Diri Sendiri
Penilaian hanya berupa uraian/
tidak menggunakan angka

PEKAN

Performance
Week
Semester kel
(5 hari kerja)

COACHING
(5 hari kerja)

April Mei

Juni

PEKAN
COACHING
(5 hari kerja)

Juli Agt Sept

Review

Periode Penilaian Prestasi Kerja = 1 tahun

Coaching Week (Minggu Coaching)
Jadwal para Atasan
Langsung bertemu dengan
staf KASN dan melakukan
dialog (tatap muka berdua)
membahas permasalahan
dalam pencapaian target
kerja. Dialog bersifat You,
Me dan Our (YMO), yaitu 1.
membahas pelaksanaan
kerja dan problem dari sisi
staf, 2.Membahas arahan
dari Atasan Langsung, 3.
membahas kesepakatan
bersma untuk pencapaian
kinerja yang optimal.

* Bimbingan Kinerja
* Review Target

Okt

Coaching

Performance Week (Minggu Kinerja)

Semester Pertama

Jadwal para Atasan
Langsung bertemu dengan
staf KASN dan melakukan
Mid Year Performance
Dialog untuk membahas
kesepakatan rencana dan
target kerja 6 bulan ke
depan dan mereview target
kerja yang telah dicapai
sebelumnya.

TIME LINE

Performance
Week
Semester ke2
(5 hari kerja)

Nov Des Jan

Penilaian
Prestasi Kerja

Performance Week (Minggu Kinerja)
Semester Kedua
Jadwal para Atasan
Langsung bertemu dengan
staf KASN dan melakukan
Performance Dialog untuk
mereview capaian prestasi
kerja selama tahun berjalan.

* Penilaian terhadap SKP dan
Perilaku Kerja 360
* Penilaian menggunakan angka



<, Proses yang membantu perubahan pola
W, - pikir dan perilaku saat eksekusi

I\ | 1
@ !

Strategi dan Rencana o3 3::; nilai
e dihasilkan |

e e ——————

Reward dan
konsekuensi

E == —————— ‘

P oo

HI=C = | {

E_ = —_— : e
“‘Setiap orangmengetahuii apa yangy
diharapkan dari mereka

(EXPECTATION SETTING

"Feedback itu hadiah” |
(DIALOG DAY)

CONVERSATION)
..... e T - Mengembangkan orang {
(NS adalah kunci i e — =
N s ey kesuksesan" o e {
— : 5 o “Ayo diskusikan bersama| £=0 =R S I=E
= FE =2 : . bagaimana cara = ExFERes — ||
— R R R SR menyelesaikan ini" bl ':XMO.*_.._.
. o — “Kita kembangkan cara N | '
“Semua orang bertanggung jawab atas kinerja terbaik untuk maju” n
mereka” (PERFORMANCE DIALOG) (PULSE CHECK) COACHING

"~
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LAMPIRAN

Bagaimana Coaching yang baik ??




Memahami apa itu Coaching ?
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...membantu
mengarahkan

bawahan
mencapai kinerja )

...bersama sama dengan bawahan menemukan
ide untuk mencapai kinerja

...membantu

...membantu bawahan
bawahan untuk mendapatkan
berani dan kunci jawaban
percaya diri atas persoalan

kinerja

mencapai kinerja
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* Ambil posisi duduk
berdampingan.

* Dengarkan dan
perhatikan dengan
baik ketika
bawahan berbicara
(Emphaty)

* Tunjukkan sikap
antusias ketika
orang lain sedang
menjelaskan data

Bagaimana Melakukannya Dengan Baik ?

ETIKA COACHING D@ g

* Awali dengan salam

e Akhiri dengan ucapan
selamat & sukses

e Lakukan sambil berdiri.




Apa yang sebaiknya tidak dilakukan ?

DONT ¥
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Jangan memberi
salam sambil duduk

Jangan duduk .
berhadapan !

Jangan sambil
menerima telpon.

Jangan

menyalahkan

bawahan atau orang

lain ! .

Jangan sambil melihat ke
computer atau sambil
makan minun




)¢

| - Memahami
PERFORMANCE ﬁ M ETO D E TE KN IS
¥

G §  coaching




Metode Teknis Coaching
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Y-M-0O T-GROW Appreciative Inquiry

- Topik Topik
- Goals(Tujuan) Discovery (Apresiasi)
Reality (Kenyataan) Dream (Masa Depan)

REALITY Discovery
el e
» Bagaimana anda yakin keadaannya
A —e—
GOAL sebenammya? Coathes Mentee
' ll:!:\a).'aknagnj,rclrginku ar_\léd: ) . gak:;.h andasudzh n::ll-1kga|$riﬁkast? (e
icarakan/diskuskan? ' apa saja yang ?
* Apayang inr?;n ;nda c::a?? * Apayang telah anda lakukan sejauh ini?
' ang anda harapkan )
J;g: gayag ? i LSy The Topic ~ Dream
. R o e
* Apayang andaakan n...? " kegiatan n ek an masa
* Apaalternatif untuk mengatasi ini? '“':’“l!!":'?' balsasaz 'ﬂ‘n?.'.';'.l’&"..'
* Siapa saja yang mungkin membantu anda? T8 :
TOPIC * Alternatif mana yang terbaik menurut anda?
[l R 1 Lo ]
“Sava memaham] ﬁ"a men‘ﬁmpalkﬂn ma v Ceritakan tentang....uums Design
danensavd’ hareka * Bagaimana pendapatanda WRAPUP Merumuskan
stugiandy FGEGE 2 Mergeagian tentang....... * Ao s yang haus diskcanberkuty e
. v Jelaskan secara singkat Tepatnya, kapan dan bagaimana anda akan masa depan yang
[angkah terbalk” tEntang. ...oeeeeeen lakukan? diinginkan

= Dukungan apa lagi yang anda butuhkan untuk
memastikan pilihan anda terlaksana?




KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

g(egiatan

)
)
)
_Tool kit
)
)

COACHING = YMO

Saling memahami memastikan Coaching yang efektif: Pola YMO Story

D
e

“Saya memahami ‘Saya ‘Kita
situasi anda” menyampaikan mengembang-kan
pandangan saya langkah terbaik”

kepada anda’,

* Mengumpulkan update *Memberikan feedback * Prioritasi masalah
status atas hal, situasi, dan * Problem solving atas

* Mengkaji kemajuan dan  aktivitas tertentu langkah lanjutan optimal
mengkonfirmasi
pemahaman masalah _ s

* Mendengar aktif: * Feedback: * 4 langkah problem solving;

—Pola;: MEAO —Pola: OILS —Pola: DSPA



MODEL Komunikasi

KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

Untuk Coaching

Appreciative Inquiry

T-GROW

YMO story




2

S

KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

Your Story

Mengumpulkan informasi terkait topik yang akan
dibahas: SKP, progress kegiatan tugas jabatan,
inventraisasi masalah

Membahas hal-hal penting terkait topik bahasan

Memahami situasi yang dihadapi Coachee

Lebih banyak mendengarkan secara aktif aspirasi
Caochee

Memahami pandangan/kekhawatiran/Keluh Kesah
Coachee

Menerima pendapat Coachee,

Membuka diri, dapat memberikan pandangan/
kekhawatiran/  keluh kesah secara terbuka
Menerima kehadiran Coach dan meyakini mereka
mendengat dan memperhatikan dirinya

Bagaimana dengan kemajuan pencapaian Target
Kinerja anda?

Memperhatikan situasi saat ini, apakah ada
kendala yang anda temui sehingga kemungkinan
menghambat target penyelesaian SKP?

Ketika anda menghadapi suatu kendala atau
hambatan dalam mencapai suatu target/ keinginan,
apa yang biasa anda lakukan ?

Ceritakan pengalaman anda pribadi dalam
mencapai keberhasilan mengatasi kendala atau
hambatan yang anda banggakan?

Kegiatan Y-M-O Story

My Story

Mengajukan berbagai pertanyaan untuk
mempertajam, ataupun memperbaiki pandangan
Coachee, tentang topik bahasan

Memberikan umpan balik untuk isu-isu spesifik atau
situasi dan kegiatan yang dilakukan oleh Coachee.

Saya mengajukan pertanyaan untuk membantu
Coachee, menemukenali penyebab terjadinya
situasi yang menjadi topik bahasan

Saya memanfaatkan pengetahuan dan pengalaman
yang dimiliki untuk memberikan pandangan yang
lebih luas

Saya memberikan peluang untuk perubahan,
pengembangan atau pun perbaikan diri bagi
Coachee

Percaya pada Coach sebagai orang yang
berpengalaman dan akan membantu

Atasan langsung memperhatikan dan mendengarkan
permasalahan dan pemikiran saya

Saya mendapat kesempatan untuk berubah,
mengembangkan dan memperbaiki diri

Tadi anda mengatakan........ dan menurut saya
hal tersebut baik/kurang tepat karena..... .....
Menurut pendapat saya, apa yang anda
lakukan dapat menimbulkan..... .......

Menurut saya sebaiknya anda
memperhatikan beberapa hal seperti: ..........
Mungkin ada baiknya anda pelajari
bagaimana yang lain bisa menyelesaikan hal
ini dengan baik ?

Our Story

Prioritaskan isu/topik permasalahan yang akan
dibahas/dibicarakan

Mencari alternatif solusi dan memeprtimbangkan
kelebihan dan kekurangan

Memilih alternatif terbaik dan langkah-langkah yang
perlu dilakukan

Kita mempertimbangkan beberapa alternatif dan
memilih yang terbaik

Saya peduli dengan sukses pencapain kinerja dan
turut bertanggung jawab atas kesuksesannya

Saya membantu mereka untuk mendapatkan solusi
terbaik

Saya adalah teman bagi Atasan dalam
menyelesaikan masalah, mengembangkan ide-ide,
menghasilkan kinerja terbaik

Saya bertanggung jawab atas pengembangan diri
sendiri, sehingga saya harus belajar dan bertindak
untuk mencapai sukses kinerja.

Apakah dari beberapa alternatif, anda sudah
dapat menentukan pilihan terbaik?

Bila telah kita sepakati rencana tindak lanjut,
Apa saja yang akan anda lakukan ?

Tepatnya kapan anda akan mulai lakukan?
Dukungan apa lagi yang anda butuhkan untuk
memastikan pilihan anda terlaksana?



f’*‘b Metode T-GROW

KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

REALITY

Apa yang terjadi saat ini?

Bagaimana anda yakin keadaannya
sebenarnya?

Apakah anda sudah mengklarifikasi?
Faktor apa saja yang terkait?

Apa yang telah anda lakukan sejauh ini?

GOAL ~—

= Apa yang ingin anda
bicarakan/diskusikan?

= Apa yang ingin anda capai?

= Apa yang anda harapkan
dari saya ?

OPTIONS

» Apa yang anda akan lakukan...?

= Apa alternatif untuk mengatasi ini?

= Siapa saja yang mungkin membantu anda?
= Alternatif mana yang terbaik menurut anda?

TOPIC

= Ceritakan tentang..............
= Bagaimana pendapat anda

WRAP UP

tentang.......... » Apa saja yang harus dilakukan berikutnya ?
» Jelaskan secara singkat Tepatnya, kapan dan bagaimana anda akan
tentang............... lakukan?

= Dukungan apa lagi yang anda butuhkan untuk
memastikan pilihan anda terlaksana?



KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

Option/Pilihan

Kegiatan T-GROW

e Ceritakan tentang.....(SKP, progress pencapaian target, kendala)
*Bagaimana pendapat anda tentang.....

* Apa yang ingin anda bicarakan/diskusikan?

® Apa yang ingin anda capai?

® Apa yang ingin anda dapatkan dari proses caoaching ini?

® Apa yag anda harapkan dari saya selaku coach, mentor atau pun counsewlor?
¢ Apa yang anda inginkan terjadi walaupun saat ini belum terjadi?

¢ Apa yang terjadi saat ini?

*Bagaiman anda yakin keadaan yang sebenarnya seperti yang anda katakan?
¢ Bagaimana hal tersebut bisa terjadi? Bisa menjelaskan lebih spesifik?

¢ Apakah anda sudah mengklarifikasi? Mengapa tidak diklarifikasi?

e Faktor apa saja yang terkait?

e Siapa saja yang terkait?

¢ Apa persepsi mereka tentang situasi ini?

¢ Apa yang telah anda lakukan sejauh ini?

¢ Apa yang anda lakukan untuk mengubah keadaan/kondisitsb?

¢ Apa alternatif untuk mengatasi ini?

e Jelaskan sudut pandangmu untuk menyelesaikan masalah ini, tak usah ragu walaupun itu tidak realistis
¢ Langkah apa saja yang telah anda lakukan sejauh ini?

¢ Siapa saja yang mungkin membantu anda?

¢ Alterntif mana yang terbaik menurut anda?

® Apa saja manfaat dan kerugian dari masing-masing alternatif ini?

¢ Apa saja yang harus dilakukan berikutnya setelah anda memutuskan ini?

e Tepatnya kapan anda akan lakukan?

¢ Apa saja yang mungkin terjadi selama anda mengerjakannya?

¢ Apakah anda akan catat kegiatan anda dalam catatan pribadi?

¢ Dukungan apa lagi yang anda butuhkan untuk memastikan pilihan anda terlaksana?




Metode Appreciative Inquiry

KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

« Fokus pembicaraan pada
hal-hal positif

« Menggunakan pertanyaan

yang tepat
« Memahami kekuatan,
e Destin 1
peluang, kapabilitas dan e T;‘;;g';}" mm
keinginan dengan i lingkup e
pedekatan positif i bahasan SEIEE
« Terdapat 4 tahapan:
— Discovery
— Dream e
Merumuskan
— Design dan opekpenting

masa depan yang

- DeStlny diinginkan



KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

Sistem dan
kerangka
kerja

Persiapan

penentuan
konteks

PERFORMANCE DIALOG -> SAMBAL

Efektivitas Dialog Kinerja Berdasarkan Fakta dan Data; Pola SAMBAE

dan

* Scope
* Engage
* Execute

Elemen utanmAgenda

* Daftar peserta
* Persiapan dan
sirkulasi data
* Output yang
diharapkan

* Frekuensi
* Conduct

Identifikasi
masalah

Pahami
akar

masalah

Temukan
solusi

Waktu
bertindak

A Ah M A A M

y = % 8
! Apa? Mengapa? Bagaimana? Aksi Lanjut
-
* OILS *OILS . DSPA,/ * Scope &
* MEAO * MEAO \*‘Gﬁf * Engage =
* MEAO * Execute -
* Traffic lights / * Pertanyaan * Problem solving * Tindakan jelas @
UKT mendalam kelompok ~ Apa?
- Kajian kinerja  menanyakan * Pengambilan — Siapa? e
— |dentifikasi “‘mengapa?’ keputusan — Kapan?
kesenjangan * Menuju akar * Prioritasi * Tiap aktivitas F
kinerja masalah memiliki owners
- Mengelola * Prioritasi * Tentukan waktu _
item yang masalah CoPlI untuk mengkaiji <
mengalami PD kemajuan -
masalah aktivitas €

—— 17



KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

Penilaian Kinerja ditujukan untuk memberikan hasil
kinerja dan rencana pengembangan pegawai di tahun

selanjutnya

« Berdasarkan hasil People
Review rating final anda....

« Kekuatan anda adalah ...

* Rencana pengembangan

» Saya percaya terhadap \
rencana pengembangan
yang diberikan atasan...

- Saya merasa atasan
saya peduli thp
pengembangan saya. ...

untuk anda saya usulkan...

Deskripsi Aktivitas Mengapa hal tersebut penting

& >

* Melakukan pasca people review Menyiapkan rencana yang jelas |

i “Sesi Feedback” antara evaluator bagi evaluee utk peningkatan |

i dgn evaluee utk mendiskusikan kinerjanya dan pengembangan
rencana pengembangan dirinya sebagai seorang leader




KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

FEED BACK -> OILS

Feedback seharusnya berdasarkan

Qbsewation l mpact L isten s uggestion

4 Persiapan problem
solving ATAU
pengakuan/
dorongan

3 Diam sejenak

* Akui pandangan

orang lain
2 Jelaskan e U
: capkan
g;i";z;: Usahakan untuk terimakasih
lsin atou (RN~ TCNAM « Pikirkan apakah /
: — bagaimanakah the
gzg::g(kan 1 E::I::esn Hindari feedback “dapat
nyata argumentasi diterapkan”

atau h
Menerima Dengarkan pembelaan dir .:Eéi;’:}cx
feedback tanpa el

berinterupsi




KOMISI APARATUR

* Pegawai Yang Dinilai mengusulkan kepada Pejabat Penilai
* Penilaian 360 dilakukan oleh: Kolega, Bawahan, Diri sendiri dan

* Pemberian nilai untuk setiap aspek harus memenuhi unsur

SIPIL NEGARA

(Atasan): nama penilai kolega dan bawahan

Pejabat Penilai.

STAR.

Penilaian Perilaku Kerja 360

No

Aspek

Indikator

Orientasi
Pelayanan

NN S

Sikap dan perilaku terhadap atasan

Sikap dan perilaku terhadap kolega

Sikap dan perilaku terhadapstakeholder
Sikap dan perilaku kerja dalam memberikan
pelayanan kepada yang dilayani

Integritas

Kemampuan untuk bertindak sesuai nilai, norma
dan etika di dalam organisasi

Kemampuan untuk bertindak sesuai nilai, norma
dan etika di luar organisasi

Komitmen

. Kemauan dan Kemampuan untuk menyelaraskan

sikap dan tindakan

. Menutamakan kepentingan dinas dari pada

kepentingan diri sendiri, seseorang dan/atau
golongan

Disiplin

Kesangupan untuk mentaati kewajiban dan
menghindari larangan yang ditentukan dalam
peraturan perundang-undangan.

Kerja sama

. Kemauan dan kemampuan untuk bekerjasama

dengan atasan

. Kemauan dan kemampuan untuk bekerjasama

dengan rekan kerja

. Kemauan dan kemampuan untuk bekerjasama

dengan bawahan

. Kemauan dan kemampuan untuk bekerjasama

dengan stakeholder

(40%)
No Aspek Jabatan Jabatan
Struktural Funsional
1 | Orientasi Pelayanan Ya Ya
2 | Integritas Ya Ya
3 | Komitmen Ya Ya
4 | Disiplin Ya Ya
5 | Kerja sama Ya Ya
6 | Kepemimpinan Ya Tidak
NO NILAI ANGKA KATEGORI KRITERIA
1 91 - keatas Sangat Baik | Individu pegawai mampu mencapai
4 STAR yang memuaskan
2 76 — 90 Baik Individu pegawai mampu mencapai
3 STAR yang memuaskan
3 61-75 Cukup Individu pegawai mampu mencapai
2 STAR yang memuaskan
4 51-60 Kurang Individu pegawai mampu mencapai
1 STAR yang memuaskan
5 50 — kebawah Buruk Individu pegawai tidak mampu
mencapai STAR yang memuaskan
No Jabatan Penilai Bobot Untuk Bobot Untuk Jabatan
Jabatan Struktural Fungsional
1 [ Atasan Langsung 60% 70%
2 | Kolega (total) 20% 20%
3 | Diri sendiri 10% 10%
4 | Bawahan 10% -
Total 100% 100%

Kepemimpina
n

Kemampuan dan kemauan PNS untuk
memotivasi dan mempengaruhi bawahan atau
orang lain.




™ Contoh Penerapan STAR untuk penilaian setiap
4 aspek perilaku kerja

KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

Untuk penilaian setiap aspek perilaku, harus disertai dengan penjelasan berupa uraian STAR
sebagaimana contoh berikut:

No Aspek Uraian STAR

1 Orientasi Pelayanan Menjelang akhir tahun semua sibuk dengan pekerjaan masing-
masing untuk menyelesaikan target SKP. Untuk itu diminta atasan
menyelesaikan pekerjaan pada akhir minggu (=Task) dan saya
butuh dukungan beliau yang bertugas menyiapkan administrasi yang
sebetulnya beliau harusnya libur(=Situaton). Namun Kketika saya
katakana butuh dukungan beliau dengan ringan menyatakan akan
membantu dan hadir ke kantor agar tugas saya juga bisa selesai
tuntas.(=Action). Pekerjaan bisa diselesaikan dengan baik. Beliau
kemudian membuat prosedur untuk memastikan bahwa staf
adminstrasi wajib hadir ke kantor bila diperlukan meski hari libur.
(=Result)

2 Integritas Beliau di tugaskan KASN ke Balikpapan pada Nopember 2015
untuk menghadiri proses pemilihan pejabat tinggi provinsi Kaltim
(=Task). Ketika baru datang, beliau ditawari pilihan buah tangan
yang akan disiapkan untuk pulangnya besok. (=Situation). Secara
tegas namun dengan Bahasa yang sopan beliau menolak untuk
menerima apapun (=Action). Protokol yang mengurus kemudian
melaporkan kepada atasan dan peristiwa tersebut cukup surprise
bagi mereka. Akhirnya sejak saat itu peristiwa tersebut menjadi
acuan dan dijadikan SOP dilingkungan pemda untuk tidak menawar
dan memberi apapun kepada tamu pejabat dari pusat. (=Result)




KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

Penilaian SKP (60%)

* Penilaian SKP dilakukan dengan menghitung tingkat capaian SKP untuk setiap kegiatan tugas jabatan,
yang diukur dengan 4 (empat) aspek yaitu: kuantitas, kualitas, waktu dan biaya.

o Aspek Kualitas = Realisasi Kualitas (RK) x 100

Target Kualitas (TK)

No

Kriteria Nilai

Keterangan

91-100

Hasil kerja sempurna, dan pelayanan di atas tidak
ada kesalahan, tidak ada revisi, standar yang
ditentukan dan lain-lain.

76-90

Hasil kerja mempunyai | (satu) atau 2 (dua)
kesalahan kecil, tidak ada kesalahan besar, revisi,
dan pelayanan sesuai standar yang telah
ditentukan dan lain-lain

61-75

Hasil kerja mempunyai 3 (tiga) atau 4 (empat)
kesalahan kecil, dan tidak ada kesalahan besar,
revisi, dan pelayanan cukup memenuhi standar
yang ditentukan dan lain-lain

51-60

Hasil kerja mempunyai 5 (lima) kesalahan kecil dan
ada kesalahan besar, revisi, dan pelayanan tidak
cukup memenuhi standar yang ditentukan dan lain-
lain.

50 kebawah

Hasil kerja mempunyai lebih dari 5 (lima) kesalahan
kecil dan ada kesalahan besar, kurang
memuaskan, revisi, pelayanan di bawah standar
yang ditentukan dan lain-lain.







»E") What Is Coaching & Counseling?

KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

Coaching :
Komunikasi dua arah dalam rangka memberikan bimbingan perbaikan dan peningkatan

kinerja dengan menggunakan teknik-teknik komunikasi pemberdayaan, yang bertujuan
menggugah kesadaran coachee akan perbaikan yang diharapkan serta kepercayaan

diri untuk menemukan solusi atas buah pemikirannya sendiri .

Counseling :
Komunikasi dua arah dalam rangka membantu counselee meningkatkan kemampuan

beradaptasi serta memunculkan perilaku konstruktif disaat menghadapi kesulitan dan
tekanan, dengan cara meningkatkan pemahaman atas diri sendiri, penerimaan dan
perkembangan emosi, serta kemampuan menyeimbangkan aspek pikiran
(kognitif), perasaan (afektif) dan tindakan (konatif).

74



f‘b Latar Belakang

KOMISI APARATUR
SIPIL NEGARA

1. KASN telah menetapkan Peraturan Ketua KASN nomor 2 Tahun 2015, tentang
Standar Operasional Prosedur Penilaian Prestasi Kerja Sumber Daya Manusia
Aparatur di Lingkungan KASN tanggal 10 November 2015.

2. Dalam peraturan tsb. telah ditetapkan bahwa siklus penilaian prestasi kerja
terdiri dari:
1. Plan Week,
2. Coaching Week
3. Performance Week Semester Pertama,
4. Coaching Week dan
5. Performance Week Semester Kedua.

3. Untuk itu perlu dilengkapi dengan:
1. SOP Pelaksanaan Coaching
2. SOP Pelaksanaan Midyear Performance Dialog,
3. SOP Pengisian Formulir Penilaian Prestasi Kerja
4. SOP Pelaksanaan Performance Dialog



