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bersedoa menerima sanksi berupa pencabutan angka kredit yang diperoleh

karena karya ini, serta sanksi lainnya sesuai dengan peraturan perundang-
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dalam pengelolaan kinerja.

Padang, 25 April 2022

Penulis



V

DAFTAR lSI

LEMBAR PENGESAHAN

SURAT PERNYATAAN

KATA PENGANTAR......

DAFTAR ISI

BAB I PENDAHULUAN

BAB II PETVIBAHASAN

A. Kinerja Organisasi .........

B. Kinerja lndividu

C. lmplementasi Permenpan RB Nomor 6 Tahun 2022

BAB III PENUTUP

DAFTAR PUSTAKA

ii

iii

iv

V

1

2

3

6

7

15

12



BAB I

PENDAHULUAN

Pengelolaan kinerja (performance management) memiliki pengertian

bahwa pimpinan dapat memastikan seluruh aktifitas pegawai dan outpuf yang

dihasilkan sesuai dengan tujuan organisasi (Noe, et a|.2010). lni berarti bahwa

hasil kerja merupakan penterjemahkan visi perusahaan, pada individu dan tim

dalam organisasi. Penilaian kinerja sendiri merupakan suatu tugas administrasi

yang dilakukan oleh pimpinan, dan merupakan tanggung jawab utama dari

Departemen Sumberdaya Manusia.

Pada Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi

Birokrasi Republik lndonesia Nomor 6 Tahun 2022 tentang Pengelolaan Kinerja

Pegawai Aparatur Sipil Negara disebutkan Pengelolaan kinerja Pegawai

dilaksanakan untuk pencapaian tujuan dan sasaran organisasi melalui:

a. peningkatan kualitas dan kapasitas Pegawai;

b. penguatan peran Pimpinan; dan

c. penguatan kolaborasi antara Pimpinan dengan Pegawai, antar-Pegawai,

dan antara Pegawai dengan pemangku kepentingan lainnya.

Pengelolaan kinerja Pegawai berorientasi pada:

a. pengembangan kinerja Pegawai;

b. pemenuhan Ekspektasi Pimpinan;

c. dialog kinerja yang intens antara Pimpinan dan Pegawai;

d. pencapaian kinerja organisasi; dan

e. hasil kerja dan perilaku kerja Pegawai.

Pengelolaan kinerja melibatkan pegawai dan pimpinan, dari tahapan

perencanaan, pelaksanaan, pemantauan, pembinaan, penilaian, dan tindak

lanjut hasil evaluasi, hal ini menjadi satu kesatuan sistem sehingga tercapai

tujuan pengelolaan kinerja untuk kebutuhan strategis, administratif, dan

pengembangan (Noe, et al. 2010).

I



BAB II

PEMBAHASAN

Pengelolaan kinerja pada Permenpan Rb Nomor 6 Tahun 2022 ditujukan

bagi Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian

Kerja (PPPK). Tahapan pengelolaan kinerja Pegawai terdiri atas:

a. perencanaan kinerja yang meliputi penetapan dan klarifikasi Ekspektasi;

b. pelaksanaan, pemantauan, dan pembinaan kinerja Pegawai yang meliputi

pendokumentasian kinerja, pemberian Umpan Balik Berkelanjutan, dan

pengembangan kinerja Pegawai;

c. penilaian kinerja Pegawai yang meliputi evaluasi kinerja Pegawai; dan

d. tindak lanjut hasil evaluasi kinerja Pegawai yang meliputi pemberian

penghargaan dan sanksi.

Noe, et al. (2010) menawarkan model pengelolaan kinerja sebagai berikut:

Gambar 1. tt/odel Pengelolaan Kinerja Organisasi

2
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Organisasi (Tujuan
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Model pengelolaan kinerja tersebut mengintegrasikan anatar tujuan

organisasi, atribut individu yang meliputi skill dan kemampuan yang dibutuhkan

dan dikembangkan, perilaku, serta hal yang mempengaruhi yaitu keterbatasan

dan budaya organisasi serta kondisi perekonomian.

A. Kinerja Organisasi

Pengelolaan Ukuran-ukuran kinerja dapat membantu organisasi untuk

fokus pada keunggulan profesional, kesetiaan pelanggan, dan pengembangan

manusia. Pada pendidikan tinggi, ukuran kinerja menurut penulis masih

merupakan hal yang diperdebatkan. Hal tersebut bisa dilihat dari kebijakan

penetapan standar pendidikan yang ditetapkan oleh suatu badan yang disebut

dengan Badan Nasional Standar Pendidikan (BNSP), dan penilaian terhadap

mutu yang dilakukan oleh badan lain yang disebut Badan Akreditasi Nasional

Pendidikan Tinggi (BAN-PT).

Akreditasi institusi perguruan tinggi adalah proses evaluasi dan penilaian

secara komprehensif atas komitmen perguruan tinggi terhadap mutu dan

kapasitas penyelenggaraan program Tri Darma Perguruan Tinggi, untuk

menentukan kelayakan program dan satuan pendidikan. Evaluasi dan penilaian

dalam rangka akreditasi institusi dilakukan oleh tim asesor yang terdiri atas

pakar sejawat dan/atau pakar yang memahami hakekat pengelolaan perguruan

tinggi. Keputusan mengenai mutu didasarkan pada evaluasi dan penilaian

terhadap berbagai bukti yang terkait dengan standar yang ditetapkan dan

berdasarkan nalar dan pertimbangan para pakar sejawat. Bukti-bukti yang

diperlukan termasuk laporan tertulis yang disiapkan oleh institusi perguruan

tinggi yang diakreditasi, diverifikasi melalui kunjungan atau asesmen lapangan

tim asesor ke lokasi perguruan tinggi.

Konsekuensi yang dihadapi institusi sangat jelas, jika tidak lolos akreditasi

tersebut, namun seharusnya jika institusi memiliki nilai jauh di atas standar

yang disyaratkan juga harus ada implikasinya terhadap organisasi maupun

individu.
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Konsep pengukuran kinerja, yang menurut penulis lebih sesuai jika

diimplementasikan pada pendidikan tinggi, yaitu melalui pengukuran KPI (key

pertormance indicators). KPI selain dapat digunakan untuk mengukur kinerja

secara individu juda dapat digunakan untuk mengevaluasi kinerja organisasi.

lntinya adalah penyelarasan kinerja organisasi dengan kinerja individu,

sehingga kinerja individu secara langsung juga menggambarkan kinerja

organisasi.

KPI merupakan bagian kunci suatu sasaran terukur yang terdiri dari

arahan, KPl, tolok ukur, target, sefta kerangka waktu. Sebagai contoh:

"meningkatkan pendapatan rata-rata per pelanggan dari 10 ribu ke 15 ribu

rupiah pada akhir tahun 2008". Dalam contoh ini, 'pendapatan rata-rata per

pelanggan' adalah suatu KPl.

Berikut adalah gambaran beberapa kriteria pengukuran kinerja pada

perguruan tinggi dengan menggunakan konsep pengukuran KPl.

Tabel 1. Contoh Beberapa Kriteria yang Digunakan pada
Pengukuran Kinerja di Perguruan Tinggi

No. Kriteria Penilaian Unqgul Baik Tumbuh
1 Status akreditasi Rata-rata nilai

akreditasi
keseluruhan
program studi
berkisar
antara
3.50-4.00

Rata-rata nilai
akreditasi
keseluruhan
program studi
berkisar
antara
3.00-3 49

Rata-rata nilai
akreditasi
keseluruhan
program studi
berkisar
antara
2.50-2.99

Rata-rata nilai
akreditasi
keseluruhan
program studi
berkisar
antara
2.00-2.49

2 Jumlah profesor Rasio
profesor dan
dosen di
Fakultas
adalah kurang
daril 4

Rasio
profesor dan
dosen di
Fakultas
adalah '1 : 4
sampai
dengan
1:6

Rasio
profesor dan
dosen di
Fakultas
adalah 1 :7
sampai
dengan
1:9

profesor dan
dosen di
Fakultas
adalah lebih
dari 1:9

3 Perbandingan dosen
bergelar doktor

Rasio dosen
bergelar
doktor dan
dosen di
Fakultas
adalah kurang
dari 1:3

Rasio dosen
bergelar
doktor dan
dosen di
Fakultas
adalah 1 : 3
sampai
dengan 1 :4

Rasio dosen
bergelar
doktor dan
dosen di
Fakultas
adalah 1 : 5
sampai
dengan 1 :6

Rasio dosen
bergelar
doktor dan
dosen di
Fakultas
adalah lebih
dari 1:6

4 Kuliah umum
pembicara kualitas
internasional

Fakultas
mengadakan
lebih dari 2

Fakultas
mengadakan
2 kali kuliah

Fakultas
mengadakan
1 kali kuliah

Fakultas tidak
mengadakan
kuliah umum

Berkembano
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No Kriteria Penilaian Unqqul Baik Berkembanq Tumbuh
kali kuliah
umum dengan
narasumber
internasional
dalam tahun
berialan

umum dengan
narasumber
internasional
dalam tahun
berjalan

umum dengan
narasumber
internasional
dalam tahun
berjalan

dengan
narasumber
internasional
dalam tahun
berjalan

5 Jumlah lulusan
mahasiswa Cum
Laude

Fakultas
menghasilkan
persentase
jumlah lulusan
mahasiswa
Cum Laude
lebih dari 15%
per tahun

Fakultas
menghasilkan
persentase
jumlah lulusan
mahasiswa
Cum Laude
antara 10o/o -
15o/o per
tahun

Fakultas
menghasilkan
persentase
jumlah lulusan
mahasiswa
Cum Laude
anlara 5o/o -
9% per tahun

Fakultas
menghasilkan
persentase
jumlah lulusan
mahasiswa
CumLaude
kurang dari
5% per tahun

6 Mahasiswa studi
tepat waktu

Fakultas
memiliki
mahasiswa
studi tepat
waktu lebih
dari 50%
peranqkatan

Fakultas
memiliki
mahasiswa
studi tepat
waktu antara
30% - 50o/o
peranqkatan

Fakultas
memiliki
mahasiswa
studitepat
waktu antara
10o/o - 29o/o
peranqkatan

Fakultas
memiliki
mahasiswa
studitepat
waktu di
bawah 10%
peranqkatan

Sumber: Fakultas llmu Sosial llmu Politik Universitas lndonesia (2009)

Jadi yang diukur bukan hanya kinerja individu dan kelompok, namun

seluruh aspek yang mendukung performance organisasi itu. Kinerja individu,

dan kelompok dalam organiasasi menjadi indikator kinerja organisasi secara

keseluruhan, karena kinerja individu dan kelompok dalam organiasi tersebut

merepresentasikan bagaimana organisasi tersebut kinerjanya, namun pada

pendidikan tinggi, ada unsur-unsur lain yang mendukung performance

pendidikan tinggi itu sendiri, selain kinerja yang ditunjukkan oleh

ind ivid u/kelompok tersebut.

Jadi identifikasi kinerja yang akan diukur tersebut ditentukan oleh

organisasi, selanjutnya indikator yang dipergunakan untuk mengukur kinerja,

standarnya, ditetapkan terlebih dahulu dan dilakukan penilaian kesesuaiannya

untuk menghasilkan kinerja yang telah ditetapkan. Dengan KPI tersebut, jelas

indikator yang tetapkan.

B. Kinerja Individu

BAN PT memiliki visi "N/enjadi lembaga akreditasi perguruan tinggi yang

independen, kredibel, dan akuntabel, serta diakui pada tataran global",
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bagaimana dengan kinerja individu/kelompok yang berada pada institusi

pendidikan tinggi tersebut?. Untuk tenaga pendidik ada standar yang bisa

dijadikan sebagai ukuran kinerja, yaitu penilaian angka kredit pada saat

pengajuan diri untuk menduduki jabatan asisten ahli, lektor, lektor kepala, dan

guru besar. Komponen yang dinilai meliputi:

a. pendidikan,

b. melaksanakan Tri Dharma Perguruan Tinggi (pendidikan dan pengajaran,

melaksanakan penelitian, dan melaksanakan pengabdian kepada

masyarakat)

c. unsur penunjang

Di samping adanya sistem penilaian kinerja yang jelas terhadap tenaga

pendidik, ada reward yang diperoleh oleh tenaga pendidik, jika berhasil

menduduki jabatan fungsional pada level berikutnya melalui tunjangan

fungsional.

Jadi bisa dikatakan bahwa untuk pengukuran kinerja tenaga pendidik telah

ada instrumen yang cukup memadai, dan adanya pengakuan terhadap kinerja

yang ditunjukkan melalui peningkatan level jabatan, melalui peningkatan

tunjangan fungsional yang diterima. Sedangkan untuk tenaga kependidikan,

baru pustakawan dan pranata komputer yang memiliki evaluasi kinerja yang

jelas dan pengakuan terhadap kinerja yang ditunjukkan tersebut, sedangkan

untuk tenaga laboran, teknisi, staf keuangan, staf akademik, staf pengelola aset

belum mempunyai sistem penilaian kinerja menggunakan Sasaran Kinerja

Pegawai (SKP) yang ditetapkan setiap tahun, namun SKP belum dapat

menggambarkan kinerja individu yang sebenarnya dan kaitannya dengan

kinerja organisasi.

Seharusnya kinerja sebuah organisasi meliputi evaluasi dan penilaian

secara menyeluruh, terhadap setiap komponen yang ikut berperan dalam

mewujudkan tujuan organisasi tersebut, bukan hanya sepotong-sepotong,

sehingga menimbulkan ketimpangan dalam organisasi tersebut. Adanya

penilaian kinerja yang jelas, mengindikasikan bahwa organisasi memiliki

rencana pengembangan individu, maupun organisasi secara keseluruhan,
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C. lmplementasi Permenpan RB Nomor 6 Tahun 2022

lmplementasi Peraturan lVlenteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan

Reformasi Birokrasi Republik lndonesia Nomor 6 Tahun 2a22 tentang

Pengelolaan Kinerja Pegawai Aparatur Sipil Negara diharapkan mampu

mentransformasi birokrasi di lndonesia menjadi birokrasi kelas dunia.

Pengelolaan kinerja dengan Permenpan ini diharapkan mampu

menjembalani gap selama antara kinerja individu dan kinerja organisasi karena

pengelolaan kinerja berorientasi

a. pengembangan kinerja Pegawai;

b. pemenuhan Ekspektasi Pimpinan;

c. dialog kinerja yang intens antara Pimpinan dan Pegawai;

d. pencapaian kinerja organisasi; dan

e. hasil kerja dan perilaku kerja Pegawai.

Dengan demikian kinerja individu secara keseluruhan menggambarkan

kinerya organisasi, dan memenuhi ekspektasi pimpinan. Dengan prinsip

pengelolaan yang telah dirubah melalui Permenpan RB No. 6 Tahun 2022

yaitu: 1). tidak hanya sekedar menilai kinerja pegawal (performance appraisal)

tetapi sebagai instrumen pengembangan kinerja pegawai (performance

development) yang ditujukan untuk pengembangan kinerja individu dan

organisasi masa yang akan datang, 2) fokus pada bagaimana memenuhi

ekspektasi pimpinan sehingga rencana kinerja dilakukan evaluasi secara

berkala bukan hanya di akhir saat penilaian sehingga kebutuhan-kebutuhan

perubahan yang ditemukan seiring perjalanan dapat diakomodir, 3) intensitas

dialog pimpinan dan pegawai dalam pengelolaan kinerja merupakan point yang

penting karena perencanaan kinerja bukan hanya kebutuhan individu, namun

juga kebutuhan organisasi, sehingga dibutuhkan dialog yang intens untuk

mencapai kesepakatan yang mengakomodir kepentingan ke dua belah pihak,

4) kinerja individu harus mendukung keberhasilan kinerja organisasi sehingga

kelihatan korelasi dan kontribusi capaian kinerja individu dan kinerja organisasi,

5) kinerja pegawai mencerminkan hasil kerja bukan sekedar uraian tugas serta

perilaku yang ditujukan selama bekerja dan berinteraksi dengan orang lain,
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sehingga uraian tugas bukan hanya terkait jabatan namun tujuan organisasi

dan perkembangan lingkungan eksternal.

Tahapan pengelolaan kinerja berdasarkan Permenpan RB No. 6 Tahun

2022 yaitu

a. perencanaan kinerja yang meliputi penetapan dan klarifikasi Ekspektasi

kinerja Pegawai;

b. pelaksanaan, pemantauan, dan pembinaan kinerja Pegawai yang meliputi

pendokumentasian kinerja, pemberian umpan balik berkelanjutan, dan

pengembangan kinerja Pegawai;

c. penilaian kinerja Pegawai yang meliputi evaluasi kinerja Pegawai; dan

d. tindak lanjut hasil evaluasi kinerja Pegawai yang meliputi pemberian

penghargaan dan sanksi.

Perencanaan Kinerja

Perencanaan kinerja dimulai dengan melihat gambaran umum organisasi

melalui dokumen rencana strategis dan perjanjian kinerja beserta indikator

kinerja serta target perjanjian kinerja. Berikut adalah perjanjian kerja rektor

Universitas Negeri Padang (UNP) yang dirumuskan sebagai rencana kinerja

organisasi secara keseluruhan.

Tabel 2. Perjanlian Kerja Pimpinan Unit Kerja (Rektor)

Sasaran lndikator Kinerja Kegiatan Target

[S 1] Meningkatnya
kualitas lulusan
pendidikan tinggi

IKU 1.1] Persentase lulusan Sl dan
D4lD3lD2 yang berhasil mendapat
pekerjaan; melanjutkan studi; atau menjadi
wiraswasta

60Yo

IKU 1.2] Persentase lulusan 51 dan
D4lD3lD2 yang menghabiskan paling sedikit
20 (dua puluh) sks di luar kampus; atau
meraih prestasi paling rendah tingkat
nasional.

25o/o

lS 2l Meningkatnya
kualitas dosen
pendidikan tinggi

IKU 2.1] Persentase dosen yang berkegiatan
tridarma di kampus lain, di QS100
berdasarkan bidang ilmu (QS100 by subject),
bekerja sebagai praktisi di dunia industri,
atau membina mahasiswa yang berhasil
meraih prestasi paling rendah tingkat
nasional dalam 5 (lima) Tahun Terakhir

30o/o



9

llKU 2.2) Persentase dosen tetap
berkual ifikasi akadem ik S3 ; mem iliki sertifikat
kompetensi/profesi yang diakui oleh industri
dan dunia kerja; atau berasal dari kalangan
praktisi profesional, dunia industri, atau dunia

50o/o

IKU 2.3]Jumlah keluaran penelitian dan
pengabdian kepada masyarakat yang
berhasil mendapat rekognisi internasional
atau diterapkan oleh masyarakat per jumlah
dosen.

1

[S 3] Meningkatnya
kualitas kurikulum dan
pembelajaran

IKU 3.1] Persentase program studi 51 dan
D4lD3lD2 yang melaksanakan kerja sama
dengan mitra.

50Yo

flKU 3.2] Persentase mata kuliah S1 dan
D4lD3lD2 yang menggunakan metode
pembelajaran pemecahan kasus (case
method) atau pembelajaran kelompok
berbasis projek (team-based project) sebagai
sebagian bobot evaluasi.

50o/o

flKU 3.3j Persentase program studi 51 dan
D4lD3lD2 yang memiliki akreditasi atau
sertifikat internasional yang diakui
pemerintah.

5o/o

[S 4] Meningkatnya tata
kelola satuan kerja di
lingkungan Ditjen
Pendidikan Tinggi

IKU 4.1] Rata-rata Predikat SAKIP Satker
minimal BB

A

UKU 4.21Rata-rata Nilai Kinerja Anggaran
atas pelaksanaan RKA-KL Satker minimal
80

85

APBN

4257 Dukungan Manajemen dan Pelaksanaan
Tugas Teknis Lainnya Ditjen Pendidikan
Tinggi

139.313.105.000

4257 Bantuan Pendanaan PTN Badan Hukum 55.078.638.000

80.519.563.0004257 PLN/DBDN/KPBU

4257 Kementerian Lembaga Lainnya

SELAIN APBN 324.331.826.000

Perjanjian kinerja menjadi acuan untuk dilakukan penyelarasan rencana

kinerja ke unit yang berada di bawahnya.

Langkah selanjutnya dilakukan penetapan dan klarifikasi ekspektasi atas

hasil kerja dan perilaku kerja pejabat pimpinan tinggi dan pimpinan unit kerja

mandiri serta menuangkan dalam Format SKP. Hasil kerja yang ditetapkan

meliputi hasil kerja utama dan hasil kerja tambahan.
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Di perguruan tinggi (UNP) perjanjian kerja pimpinan unit kerja (Rektor)

bisa diintervensi capaiannya secara langsung oleh Wakil Rektor, Dekan, Kepala

Biro, dan Ketua Lembaga. Berikut adalah contoh penyelarasan perjanjian kerja

rektor, wakil rektor, kepala biro. Penyelarasan perjanjian kerja rektor ke unit di

bawahnya menggunakan matrik peran hasil sebagai berikut

Gambar 2. Matrik Peran Hasil Level 1

Penyelarasan perjanjian kerja rektor, sasaran kinerja dan indikator kinerja

kegiatan ke kepala biro umum dan keuangan sebagai pimpinan unit eselon ll,

hingga ke koordinator bidang kepegawaian.

Rektor [S 2] Meningkatnya kualitas dosen pendidikan tinggi

Kepala Biro Umum
dan Keuangan

flKU 2.11 Persentase dosen
yang berkegiatan tridarma di
kampus lain, diQS100
berdasarkan bidang ilmu
(QS100 by subject), bekerja
sebagai praktisi di dunia
industri, atau membina
mahasiswa yang berhasil
meraih prestasi paling rendah
tingkat nasional dalam 5 (lima)
Tahun Terakhir

tlKU 2.21Persentase dosen tetap
berkualifikasi akademik 53;
memiliki sertifikat
kompetensi/profesi yang diakui oleh
industri dan dunia kerja; atau
berasal dari kalangan praktisi
profesional, dunia industri, atau
dunia kerja.

bersertifl
Akurasi

Kepala Biro
Umum dan
Keuangan

UKU 2.2l Persentase dosen tetap berkualifikasiakademik 53; memiliki
sertifikat kompetensi/profesi yang diakui oleh industri dan dunia kerja;

atau berasal dari kalangan praktisi profesional, dunia industri, atau dunia
kerja.

Koordinator
Bidang
Kepegawaian

Akurasi data
rekapitulasi dosen
lima tahun terakhir

Akurasi data
rekapitulasi
dosen
berdasarkan
kualifikasi
pendidikan

Akurasidata
rekapitulasi
dosen
bersertifikat
kompetensi/
profesi

Akurasi
data
rekapitulasi
dosen
praktisi

Analis
Kepegawaian Ahli
Muda

Akurasidata
jumlah dosen lima
tahun terakhir

Akurasidata
jumlah dosen
berdasarkan
kualifikasi
pendidikan

Akurasidata
jumlah dosen
bersertifikat
kompetensi/
profesi

Akurasi
datajumlah
dosen
praktisi

Koordinator Bidang
Kepegawaian

Akurasi rekapitulasi dosen lima
tahun terakhir

Akurasi rekapitulasi'dosen'
berdasarkan kualifikasi pendidikan

Akurasi rekapitulasi dosen praktisi
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Pengadministrasi
Kepegawaian

Data jumlah dosen
lima tahun terakhir
mutakhir

Data jumlah
dosen
berdasarkan
kualifikasi
pendidikan
mutakhir

Data jumlah
dosen
bersertifikat
kompetensi/
profesi mutakhir

Data
jumlah
dosen
praktisi
mutakhir

Gambar 3. Ii/atrik Peran Hasil Level 2

Penyelarasan dari indikator kinerja kegiatan kepala biro umum dan keuangan

sebagai pimpinan unit eselon ll, ke koordinator bidang kepegawaian hingga ke

pejabat fungsional dan pelaksana.

Berikut adalah contoh Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) Kepala Biro Umum

dan Keuangan yang diselaraskan dari PK rektor nomor 2.

AS NEGERI PADANC

SASARAN KINERIA PEGAWAI

PENDEKATAN HASIL KERIA KUALITATIF
BAGI PEJABAT PIMPINAN TINGGI DAN PIMPINAN UNIT KERJA MANDIRI

PERIODE PENILAIAN: I JANUARI SD 3l DESEMBER TAHUN 2022

Data dosen
pensiun/
meninggal dunia
mutakhir

Data usul
penyetaraan
gelar mutakhir

Dokumen
sertifikat
kompetensi/
profesi mutakhir

Data dosen
tugas/izin belajar
mutakhir
Dokumen
penyetaraan
qelar mutakhir

I NAMA I NAMA
2 NIP 2 NIP (*opsional)

3 PANGKAT/ GOL. RUANG 3 PANGKAT/GOL. RUANC
4 JABATAN Kepala Biro Umum dan Keuangan 4 JABATAN Rektor

5

HAS
A. UI

I kualitas dosen pendidikan tinggi (Rektor)

KERIA 5 KERJA

Ukuran keberhasilan/ Indikator Kinerja Individu, Target :

- 30% dosen berperan sebagai praktisi di dunia industri

- 500/o dosen berkualifikasi akademik S3

- 50olo bersertifikat kompetensi/profesi yang akui oleh industri dan dunia kerja

keberhasilan/ Indikator

I

2

UkLrran keberhasilan/ Indikator
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Berorientasi pelayanan

- Mernahmi dan memenuhi kebutuhan msyarakat Ekspektasi Khusus Pimpinan:

- Ranah, cekatm, solutif, dan dapat diandalkan
- Melakukan perbaikm tiada henti
Akuntabel
- Melaksmakan tugas dengan jujur, bertanggung jawab, cemat, Ekspektasi Khusus Pimpinan:

- Mengguaku kekaym dm bumg milik negra secua bertmggung
jawab, efektif, dm efisien.

Tidak rnenyalahgunakan kewenangm iabatan
.ompeten

- Meningkatkm kornpetensi diri untuk menjawab tmtmgu yang selalu

berubah
Ekspektasi Khusus Pimpinan

Mernbantu ormg lain belaiar

Melaksnakm tugas dencm kulitas terbaik
Hannonis

Menghrgai setiap orug apapm latar belakangnya Ekspektasi Khusus Pimpinm:
Suka menolong ormg lain

- Membangun lingkungm kela ymg kondusif
Loyal

- Memecmg tecuh ideolo,Ii Pmcmila" Undmg-Undang Dasar Negara Ekspektasi Khusus Pirnpinan:

- Meniasa nana baik sesma ASN. Pimpinm. Instmsi. dm Nesara

- Meniasa ralrasia iabatan dm negara

- Cepat menyesuaikan diri rnenghadapi perubahan Ekspektasi Khusus Pimpinan:

- Terus berinovmi dm mengembmgkm keativitas
- Benindak proaktif
Kolaboratif
- Memberi kesemoatm keoada berbasai oihak untuk berkontribusi Ekspektasi Khusu Pirnpinan:

- Terbuka dalan bekerja una utuk rnenghasilkan nilai tanbah
- Menggerakkan pemanfaatm berbagai sumberdaya untuk tujuan

Pegawai ymg Dinilai
(tempat), (tmggal, bulm, tahm)

Pejabat Penilai Kinerja

Nama

NIP

Nama

NIP

Gambar 4. tMatrik Sasaran Kinerja Pegawai (Pejabat Pimpinan Tinggi)

Pelaksanaan, Pemantauan, dan Pembinaan Kinerja

Pada tahap rencana setelah dilakukan penetapan dan klarifikasi

ekspektasi, selanjutnya dilakukan dialog kinerja untuk menyepakati rencana

aksi antara pimpinan dan pegawai. Selanjutnya pada pelaksanaan kinerja

dituntut dokementasi secara periodik yang menunjukan kemajuan hasil kerja

yang telah dilaksanakan bukan dokumentasi aktifitas.

Langkah selanjutnya pemantauan kinerja yang dilakukan oleh pimpinan

untuk mengamati perilaku kerja dan pelaksanaan rencana kinerja oleh Pegawai

yang dapat dilaksanakan secara periodik atau insidentil guna menghindari bias.

Pada tahap ini pimpinan mengamati realisasi dari rencana kinerja yang telah

ditetapkan melalui dokumentasi kinerja secara langsung, melalui perantara

sistem, atau pengamatan langsung.

5
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Umpan balik dari perilaku kerja, hasil pelaksanaan dan pemantauan

kinerja pegawai yang bertujuan untuk menyediakan informasi guna

meningkatkan kinerjanya dalam memenuhi Ekspektasi Pimpinan serta

memberikan apresiasi kepada Pegawai atas perkembangan kinerja yang baik.

Umpan balik dapat dilaksanakan secara berkala atau insidentil serta

berkelanjutan, hal ini dapat dilakukan secara langsung maupun tidak langsung.

Rekan kerja yang berada satu tingkat di bawah atau pihak lain yang terkait

juga dapat memberikan umpan balik.

Pada tahapan pemantauan dan pemberian umpan balik akan terlihat

pegawai yang memiliki kemajuan kinerja dan tidak memiliki kemajuan kinerja.

Keseriusan dalam pemantauan dan pemberian umpan balik oleh pimpinan

dapat mencegah kegagalan pada organisasi.

Pegawai yang tidak memiliki kemajuan kinerja setelah diberikan perlakuan

dengan menurunkan ekspektasi dan melakukan penyesuaian dukungan

sumberdaya tetap tidak menunjukkan kemajuan kinerja dapat diusulkan untuk

dilakukan pembinaan kinerja melalui pembimbingan dan konseling kinerja.

Evaluasi Kinerja

Evaluasi kinerja Pegawai adalah proses dimana Pejabat Penilai Kinerja

mereviu keseluruhan hasil kerja dan perilaku kerja Pegawai selama waktu

tertentu dan menetapkan predikat kinerja Pegawai berdasarkan kuadran kinerja

Pegawai. Evaluasi dapat dilakukan secara periodik atau pada akhir tahun di

akhir bulan Desember atau selambat-lambatnya akhir bulan Januari tahun

berikutnya.

Tahapan evaluasi kinerja pegawai diawali dengan menetapkan terlebih

dahulu capaian kinerja organisasi, selanjutnya ditetapkan pola distribusi

predikat kinerja pegawai berdasarkan capaian kinerja organisasi. Predikat

kinerja pegawai ditetapkan dengan mempertimbangkan kontribusi pegawai

terhadap kinerja organisasi baik kinerja periodik maupun kinerja tahunan.
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Tindak Lanjut Hasil Evaluasi Kinerja

. Tindak lanjut hasil evaluasi kinerja dilakukan dengan terlebih dahulu

melaporkan hasil evaluasi kinerja ke pada pejabat yang benrrenang secara

berjenjang. Masa empat belas hari kerja adalah paling lama waktu hasil

evaluasi kinerja disampaikan oleh Pejabat Penilai Kinerja kepada Pegawai

sejak ditandatangani. Dan empat belas hari kerja paling lama hasil evaluasi

kinerja disampaikan ke Pejabat Penilai Kinerja oleh Pegawai sejak ditanggal

diterima.

Proses keberatan terhadap hasil evaluasi kinerja disampaikan beserta

alasan-alasan paling lama emapat belas hari kerja sejak dokumen evaluasi

kinerja diterima. Permintaan penjelasan atas keberatan dan pemeriksaan serta

keputusan perubahan hasil ditetapkan oleh atasan Pejabat Penilai Kinerja

paling lama tujuh hari kerja sejak pengajuan keberatan diterima.

Hasil evaluasi kinerja dapat berujung pada penghargaan atau sanksi, dan

dapat digunakan sebagai dasar pembayaran tunjangan kinerja. Penghargaan

dan sanksi yang dlberikan sesuai dengan peraturan perundang-undangan.



BAB III

PENUTUP

Dari pelaksanaan akreditasi yang selama ini penulis amati, jika hal

tersebut dianggap sebagai ukuran kinerja perguruan tinggi, menyiratkan hal

berikut:

a. Tim asesor melakukan penilaian yang berfokus pada dokumen (bukti fisik),

bukan realita pelaksanaan Tri Dharma Perguruan Tinggi itu sendiri,

sehingga bias dari penilaian tersebut cukup besar, dan ada celah untuk

berbuat curangimengakalinya agar memenuhi standar yang disyaratkan

b. Hanya dengan melakukan verifikasi dokumen dan kunjungan singkat, yang

menurut penulis tidak menyentuh subtansi penilaian kinerja perguruan

tinggi, tim bisa mengambil keputusan yang menurut penulis terlalu dini dan

terkesan mengeneralisasi sesuatu, akibatnya keputusan yang diambil

dalam pemberian nilai akreditasi tersebut tidak mencerminkan kondisi

sesungguhnya, akibat keterbatasan waktu terhadap objek amatan.

ldealnya penilaian performance dilakukan oleh internal organisasi terlebih

dahulu, sebagai bagian proses kontrol yang dilakukan oleh tim yang kredible

dan memiliki komitmen bagi kemajuan institusi. Mereka yang berada di internal

institusi mengetahui baik-buruknya institusi, kekurangan dan kelebihan, dan

perbaikan yang diperlukan. Untuk kepentingan hal tersebut, memang harus

dibentuk tim yang solid dan memiliki kesamaan visi untuk perubahan ke arah

yang lebih baik, dan sifatnya independen.

Dari proses di atas, harapannya akan dihasilkan output berupa penilaian

untuk perbaikan, sehingga tugas BAN-PT bukannya melakukan verifikasi

dokumen, namun memastikan sejauh mana rekomendasi dari tim penilai kinerja

internal tersebut telah dilaksanakan oleh institusi, dan hasil yang dicapai dari

perbaikan.

Dapat disimpulkan bahwa proses penilaian performance internal tersebut

melalui tahap sebagai berikut.

15
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a. mendefinisikan kinerja: menentukan aspek-aspek kinerja yang berarti

bagi organisasi

b. mengukur kinerja: aspek kinerja diukur melalui penilaian kinerja

(performance appraisal) sebagai salah satu metode untuk mengelola

kinerja

c. memberi umpan balik informasi kinerja: tujuannya untuk menyesuaikan

kinerja mereka dengan sasaran organisasi atau mengaitkan imbalan

terhadap kinerja melalui sistem kompensasi

Tahapan penilaian performance internal tersebut sejalan dengan

Peraturan lVlenteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi

Republik lndonesia Nomor 6 Tahun 2022. Peraturan ini juga memuat

penyelarasan kinerja organisasi dan individu sehingga, konsep kinerja individu

secara langsung memiliki dampak terhadap kinerja organisasi. Karena kinerja

individu merepresentasikan kinerja organisasi maka baik-buruk kinerja

organisasi sangat tergantung kinerja setiap individu yang berada dalam

organisasi. Harapannya kondisi ini akan membangun hal-hal positif guna

kemajuan organisasi.
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BAB I

PENDAHULUAN

Pengelolaan kinerja (performance mgnagemenl) memilikr pengertian

bahwa pimpinan dapat memastikan selurun Htintm pegawai dan output yang

et al. 20'10). lni berarti bahwa

hasil kerja meru penterjemahkan visi perusahaan, pada individu dan tim

dalam organisasi sendiri

yang dilakukan oleh pimpinan,

Departemen Sumberdaya Manusia.
w.

Pada Feraturan Menten Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi

Birokrasi Republik lndonesia Nomor S

Pegawai Aparatur Sipil Nogara disebutkan

d" penirlgkaian:,lantlta*.:da*r kapasit*s Fegawah

b. pBng[.Jatan peran Pimpinan;dan

c. peng{atan kolahOra*i antara Pimpinaq dengan P*gawai, antar-Pegawai,

dan antara Pegawaidengan pemangku kepentingan lainnya.

Pengelolaan kinerla Pegawai Berorientasi pada:

a. pengembangan kineria Pegawai;

b. pemenuhan Ekspektasi Pimpinan;

c, dialog kinerja yang intens antara Pimpinan dan Pegawai;

d. pencapaian kinerja organisasi; dan

e. hasil kerja dan perilaku kerja Pegawai.

Pengelolaan kinerja melibatkan pegawai dan pimpinan, dari tahapan

perencanaan, pelaksanaan, pemantauan, pembinaan, penilaian, dan tindak

lanjut hasil evaluasi, hal ini menjadi satu kesatuan sistem sehingga lercapai

tujuan pengelolaan kinerja untuk kebutuhan strategis. administratif, dan

pengembangan (llloe, et al. 2010).

I



BAB II

PEMEAHASAN

kinerja pada Permenpan Rb Nomor 6 Tahun 2022 dttujulre,n

bagi

Kerja (PPPK). Tahapan pengelolaan kinerja Pegawai terdiri atas:

a. perencanaan kinerja yang meliputi penetapan dan klarifikasi Ekspektasi;

b. pelaksanaan, pemantauan, dan pembinaan kinerja Pegawai yang meliputi

pendokumentasian kinerja, pemberian Umpan Balik Berkelanjutan, dan

pen gem bangan kinerja Pegawai ;

c. penilaian kinerja Pegawai yang meliputi evaluaslkinerja Pegawai; dan

d. tindak lanjut hasil evaluasi kiner.ia Pegawai yang meliputi pemberian

penghargaan dan sanksi.

Noe, et al. (2010) menawarkan modelpengelolaan kinerja sebagaiberikut:

Gambar 1. Model Pengelolaan Kinerja Organisasi

2
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Model pengelolaan kinerja tersebut mengintegrasikan anatar tujuan

organisasi, atribut individu yang meliputi skill dan kemampuan yang dibutuhkan

dan dikembangkan, perilaku, serta hal yang mempengaruhi yaitu keterbatasan

dan budaya organisasi serta kondisi perekonomian.

A. Kinerja Organisasi

Pengelolaan Ukuran-ukuran kinerja dapat membantu organisasi untuk

fokus pada keunggulan profesional, kesetiaan pelanggan, dan pengembangan

manusia. Pada pendidikan tinggi, ukuran kinerja menurut penulis masih

merupakan hal yang diperdebatkan. Hal tersebut bisa dilihat dari kebijakan

penetapan standar pendidikan yang ditetapkan oleh suatu badan yang disebut

dengan Badan Nasional Standar Pendidikan (BNSp), dan penilaian terhadap

mutu yang dilakukan oleh badan lain yang disebut Badan Akreditasi Nasional

Pendidikan Tinggi (BAN-PT).

&re*itasl institusi perguruan tinqgi adaleh proses evaluasi dan penilaian

secara komprehensrf atas komitmen perguruan tinggi terhadap mutu dan

kapasitas penyelenggaraan progranr Tri Darma Perguruan Tinggi, untuk

menentukan kelayakan proEram dan satuan pendidikan. Evaluasi dan penilaian

dalam rangka akredltasi in$titusi ditakukan oleh tim a$esor yang terdiri at*s

pakar sejawat danlabu pakar yang memahami hakekat pengelolaan perguruan

tinggi. Kepuhrsan mengenai mutr didasarkan pada evaluasi dan penilaian

terhadap berbagai bukti yang terkait dengan standar yang drtetapkan dan

berdasarkan nalar dan pertimbangan parc pakar sejawat. Bukt$-bukti ,mng

diperlukan termasuk laporan tertulis yang disiapkan oleh institusi p6rguruan

tinggi yang diakreditasi, diverifikasi melalui kunjungan atau asesmen lapangan

tim asesor ke lokasi perguruan tinggi.

Konsekuensi yang dihadapi institusi sangat jelas, jika tidak lolos akreditasi

tersebut, namun seharusnya jika institusi memiliki nilai jauh di atas standar

yang disyaratkan juga harus ada implikasinya terhadap organisasi maupun

individu.
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Konsep pengukuran kinerja, yang menurut penuiis lebih sesuai jika

diimplementasikan pada pendidikan tinggr, yaitu melalui pengukuran KPI (key

performance indicators). KPI selain dapat digunakan untuk mengukur kinerja

secara individu juda dapat digunakan untuk mengevaluasi kinerja organisasi.

lntinya adalah penyelarasan kinerja organisasi dengan kinerja individu,

sehingga kinerja individu secara langsung juga menggambarkan kinerja

organisasi.

KPI merupakan bagian kunci suatu sasaran terukur yang terdiri dad

arahan, KPl, tolok ukur, target, serta kerangka waktu. Sebagai contoh:

"meningkatkan pendapatan rata-rata per pelanggan dari 10 ribu ke 15 ribu

rupiah pada akhir tahun 2008". Dalam contoh ini, 'pendapatan rata-rata per

pelanggan' adalah suatu KPl.

Berikut adalah gambaran beberapa kriteria pengukuran kinerja pada

perguruan linggi dengan menggunakan konsep pengukuran KPl.

Tabel 1. Contoh Beberapa Kriteria yang Digunakan pada
Pengukuran Kinerja di Perguruan Tinggi

No. Kriteria Penilaian Unoqul Baik Berkembano
Status akreditasi Rata-rata nilai

ak reditasi
keseluruhan
program studi
berkisar
antara
3.50-4.00

Rata-rata nilai
akreditasi
keseluruhan
program studi
berkisar
antara
3.00-3.49

Rata-rata nllai
akreditasi
keseluruhan
program studi
berkisar
antara
2.50-2.99

Rata-rata nilai
akreditasi
keseluruhan
program studi
berkisar
antara
2.00-2.49

n Jumlah profesor Rasio
profesor dan
dosen di
Fakultas
adalah kurang
dari 1:4

Rasio
profesor dan
dosen di
Fakultas
adalah 1 : 4
sampai
dengan
'1 :6

Rasio
profesor dan
dosen di
Fakultas
adalah 1 : 7
sampai
dengan
't:9

profesor dan
dosen di
F6kultas
adalah lebih
dari 1 :9

3. Perbandingan dosen
bergelar doktor

Rasio dosen
bergelar
doktor dan
dosen di
Fakultas
adalah kurang
dari 1:3

Rasio dosen
bergelar
doktor dan
dosen di
Fakultas
adalah 1 : 3
sampai
denqan 1 :4

Rasio dosen
bergelar
doktor dan
dosen di
Fakultas
adalah 'l : 5
sampai
dengan 1 :6

Rasio dosen
bergelar
doktor dan
dosen di
Fakultas
adalah lebih
dari 1 :6

4. Kuliah umum
pembicara kualitas
internasional

Fakultas
mengadakan
lebih dari 2

Fakultas
mengadakan
2 kali kuliah

Fakultas
mengadakan
1 kali kuliah

Fakultas tidak
mengadakan
kuliah umum

1.

I

I
I
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(20

Jadi yarg diukur bukan hanya kineqla individu dan kelompok, namun

seluruh aspek yang mendukung performance organisasi itu. Kiner.ia individu,

dan kelompok dalam organiasasi meniadi indikator kinerja organisasi secara

keseluruhan, karena kinerja individu dan kelompok dalam organiasi tersebut

rnerepresentasikan bagaimana organisasi tersebut kinerjanya, namun pada

pendidikan tinggi, ada unsur-unsur lain yang mendukung performance

pendidikan trnggi itu sendiri, selain kinerja yang ditunjukkan oleh

ind ividulkelompok tersebut.

Jadr identifikasi kinerja yang akan diukur tersebut ditentukan oleh

organisasi, selanjutnya indikator yang dipergunakan untr-lk mengukur kinerja,

standamya, dltetapkan terlebih dahulu dan dilakukan penilalan kesesuaiannya

untuk menghasilkan kinerja yang telah ditetapkan. Dengan KPI tersebut, jelas

indikator yang tetapkan.

B. Kinerja lndividu
ilil
ffAru pf memiliki visi "Menladi lembaga akreditasi perguruan tinggi yang

independen, kredibel, dan akuntabel, serta diakui pada tataran global",

No. Unooul Baik
kali kulhh
umum dengan
narasum ber
internasional
dalam tahun
berialan

umum dengan
narasumber
internasional
dalam lahun
berjalan

umum dengan
narasumber
internasional
dalam tahun
berjalan

dengan
narasumber
internasional
dalam lahun
berjalan

5 Jumlah lulusan
mahasiswa Cum
Laude

Fakultas
menghasilkan
persentase
jumlah lulusan
mahasiswa
Cum Laude
lebih dari 15%
per tahun

Fakultas
menghasilkan
persentase
jumlah lulusan
mahasiswa
Cum Laude
antara 10% -
15o/o pet
tahun

Fakultas
menghasilkan
persentase
jumlah lulusan
mahasiswa
Cum Laude
antara 5% -
9% per tahun

Fakultas
menghasilkan
persentase
jumlah lulusan
mahasiswa
CumLaude
kurang dari
5% per tahun

Fakultas
memiliki
mahasiswa
studi tepat
waklu lebih
dari 50%
oeranokatan

Fakultas
memiliki
mahasiswa
studi tepat
waktu antara
30Yo - 50o/o

oeranokatan

Fakultas
memiliki
mahasiswa
studi tepat
waklu antara
10% - 29o/o

oeranqkatan

Fakultas
memiliki
mahasiswa
studi tepat
waktu di
bawah 107o
oeranqkatan

Mahasiswa studi
tepat waktu

Krileria Penilaian Tlrmhr
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bagaimana dengan kinerja individu/kelompok yang berada pada institusi

pendidikan tinggi tersebut?. Untuk tenaga pendidik ada standar yang bisa

dijadikan sebagai ukuran kineg yaitu penilaian angka kredit pada saat

pengajuan diri untuk mendudukiFtrAn assten ahli, lektor, l€ktor kapqla, dan

guru be$ar. Komponen yang dinilaimeliputi:

a. pendidikan,

b. melaksanakan ffi On"rra Perguruan Tinggi (pendidikan dan pengajaran,

melaksanakan penelitian, dan melaksanakan pengabdiart kapada

masyarakat)

c. unsur penuniang

Di samping adanya sistem penilaian kinerja yang jelas terhadap tenaga

pendidik, ada reward yang diperoleh oleh tenaga pendidik, jika berhasil

menduduki ,jabatan fungsional pada level berikulnya melalur tunjangan

fungsional.

Jadi bisa dikatakan bahwa untuk pengukuran kinerja tenaga pendidik telah

ada instrumen yang cukup memadai, dan adanya pengakuan terhadap kinerja

yang ditunjukkan melalui peningkatan level jabatan, melalui peningkatan

tunjangan fungsional yang diterima. Sedangkan untuk tenaga kependidikan,

baru pustakawan dan pranata komputer yang memiliki evaluasi kinerja yang

jelas dan pengakuan terhadap kinerja yang ditunjukkan tersebut, sedangkan

untuk tenaga laboran, teknisi, staf keuangan, staf akademik, staf pengelola aset

belum mempunyai sistem penilaian kinerja menggunakan Sasaran Kinerja

Pegawai (SKP) yang ditetapkan setiap tahun, namun SKP belum dapat

menggambarkan kineria individu yang sebenarnya dan kaitannya dengan

kinerja organisasi.

Seharusnya kinerja sebuah organisasi meliputi evaluasi dan penilaian

secara menyeluruh, terhadap setiap komponen yang ikut berperan dalam

mewujudkan tujuan organisasi tersebut, bukan hanya sepotong-sepotong,

sehingga menimbulkan ketimpangan dalam organisasi tersebut. Adanya

penilaian kinerya yang jelas, mengindikasikan bahwa organisasi memiliki

rencana pengembangan individu, maupun organisasi secara keseluruhan.
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C. lmplementasi Permenpan RB Nomor 6 Tahun 2022

lmplementasi Ferafuran Menleri Perdayagunaan Aparatur .Negara'dao

Reformasi Birokrasi Republik lndonesla Nomor 6 Tahun 2022 tentanCI

Pengelolaan Kine{a Pegawai Aparatur Sipil Negara diharapkan mampu

mentransformasi birokrasi di lndonesia menjadi birokrasi kelas dunia.

Pengelolaan kinerja dengan Permenpan ini diharapkan mampu

men.|embatani gap selama antara kinerja individu dan kinerja organisasi karena

pengelolaan kinerja berorientasi

ma. p'engembangan kinerja Pegawai;

b. pemenuhan Ekspektasi Pimpinan;

c. dialog kinerja yang intens antara Pimpinan dan Pegawai;

d. pencapaian kinerja organisasi; dan

e. hasil kerja dan perttaku kerja Pegawai.

Dengan demikian kinerja individu secara keseluruhan menggambarkan

kinerja organisasi, dan memenuhi ekspektasi pimpinan. Dengan prinsip

RenOelolagn yang telah dirubah melalui Permenpan RB No. 6 Tahun 2O22

yaitu: 1;.IiOalt hanya sekedar menilai kineria pegawai lperformance appfiaisar)

tetapi sebagai irstrumen pengembangan kinerja pegawai (performance

developnrenl) yang ditujukan untuk pengembangan kinerja individu dan

organisasi masa yang akan datang, 2) fokus pada bagaimana memenuhi

ekspekhsi pimpinan sehingga rencana kinerja dilakukan evaluasi secara

berkala bukan hanya di akhir saat penilaian sehingga kebutuhan-kebutuhan

perubahan yang ditemukan seiring perjalanan dapat diakomodir, 3)Htensitas

dialog pimpinan dan pegawai dalam pengelolaan kineqa merupakan point yang

penting karena perencanaan krnerja bukan hanya kebutuhan individu, namun

juga kebutuhan organisasi, sehingga dibutuhkan dialog yang intens unluk

mencapai kesepakatan yang mengakomodir kepentingan ke dua belah pihak,

4) kinerja individu harus mendukung keberhasitan kinerja organisasi sehingga

kelihatan korelasidan kontribusi capaian kinerja individu dan kinerja organisasi,
&
5) kinerja pegawai mencerminkan hasil kerja bukan sekedar uraian tuga$ serta
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perilaku yang ditujukan selama bekerja dan berinteraksi dengan orang lain,

sehingga uraian tugas bukan hanya terkait jabatan namun tujuan organisasi

dan perkembangan lingkungan eksternal.

Tahapan pengelolaan kinerja berdasarkan Permenpan RB No. 6 Tahun

2022 yaitu:

a. perencanaan kinerja yang meliputi penetapan dan klarifikasi Ekspektasi

kinerja Pegawai;

b. pelaksanaan, pemantauan, dan pembinaan kinerja Pegawai yang meliputi

pendokumentasian kinerja, pemberian umpan balik berkelanjutan, dan

pen gernbangan kine rja Pegawai ;

c. penilaian kinerja Pegawai yang meliputi evaluasikinerja Pegawai; dan

d. tindak lanjut hasil evaluasi kinerja Pegawai yang meliputi pemberian

penghargaan dan sanksi.

Perencanaan Kinerja

Perencanaan kinerja dimulai dengan melihat gambaran umum organisasi

melalui dokumen rencana strategis dan perjanjian kinerja beserta indikator

kinerja serta target perjanjian kinerja. Berikut adalah perjanjian kerja rektor

Universitas Negeri Padang (UNP) yang dirumuskan sebagai rencana kinerja

organisasi secara keseluruhan.

Tabel 2. Perjanjian Kerja Pimpinan Unit Kerja (Rektor)

Sas aran lndikator Kinerja Kegi atan Target

[S 1] Meningkatnya
kualitas lulusan
pendidikan tinggi

IKU l.llPersentase lulusan S1 dan
D4lD3lD2 yang berhasil mendapat
pekerjaan; melanjutkan studi; atau menjadi
wiraswasta

ffi%

[tKU 1.2] Persentase lulusan S1 dan
D4lD3lD2 yang menghabiskan paling sedikit
20 (dua puluh) sks di luar kampus; atau
meraih prestasi paling rendah tingkat
nasional.

25yo

I
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[S 2l Meningkatnya
kualitas dosen
pendidikan tinggi

IKU 2.11 Persentase dosen yang berkegiatan
tridarma di kampus lain, di QS100
berdasarkan bidang ilmu (OS100 by subject),
bekerja sebagai praktbidi dunia induslri,
atau membina mahasiswa yang berhasil
meraih prestasi paling rendah tingkat
nasional dalam 5 (lima) Tahun Terakhir

N%

Perjanjian kinerja menjadi acuan unluk dilakukan penyelarasan rencana

kinerja ke unit yang berada di bawahnya.

UKU 2.21Persentase dosen tetap
berkualifikasi akademik S3; memiliki sertifikat
kompetensi/profesi yang diakui oleh industri
dan dunia kerja; atau berasal dari kalangan
praktisi profesional, dunia industri, atau dunia
kerja.

50%

IKU 2.3] Jumlah keluaran penelitlan dan
pengabdian kepada masyarakat yang
berhasil mendapat rekognisi internasional
atau diterapkan oleh masyarakat per jumlah
dosen.

1

[S 3] Meningkatnya
kualitas kurikulum dan
pembelajaran

IKU 3.1] Persentase program studi 51 dan
O4lD3lD2 yang melaksanakan kerja sama
dengan mitra.

50%

ilKU 3.21 Persentase mata kuliah S1 dan
D4lO3lD2 yang menggunakan metode
pembelajaran pemecahan kasus (case
method) atau pembelajaran kelompok
berbasis projek (team-based project) sebagai
sebagian bobot evaluasi.

50Yo

GI

IKU 3.3] Persentase program studi S'1 dan
D4lA3lDZ yang memiliki akreditasi atau
sertifi kat internasional yang diakui
Demerintah.

5%

[S 4] Meningkatnl6 tata
kelola satuan kerja di
lingkungan Ditjen
Pendidikan Tinggi

llKU 4.11 Rata-r€ta Predikat SAKIP Salker
minimal BB

tt

A

85

80

rKU 4 2lHata-rata Nilai Kinerja Anggaran

APBN It
4257 Dukungan Manajemen dan Pelaksanaan

Tugas Teknis Lainnya Ditjen Pendidikan
Tinqqi

139.313. 105.000

4257 Bantuan Pendanaan PTN Badan Hukum 55-078.638.000

4257 PLNiDBDN/KPBU 80.519.563.000

4257 Kementerian Lembaga Lainnya
324.331.826.000SELAIN APBN

i

i

I

I

I
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Langkah selanjutnya penetapan dan klarifikasi ekspektasi atas

hasil kerja dan pedlaku keqla

mandiri serta menuangkan dalam Format SKP. Hasil kerja yang ditetapkan

meliputi hasrl kerja utama dan hasil kerja tambahan.

Di perguruan tinggi (UNB) perlanjian kerja pimpinan unit kerja (Rektor)

bisa diintervensi capaianny, H."r, langsung olsh Wakil Rektor, &kan, Kepala

Biro, dan Ketua Lembaga. Berikut adalah contoh penyelarasan perjanjian kerja

rektor, wakil rektor, kepala biro. Penyelarasan perjanjian kerja rektor ke unit di

bawahnya menggunakan matrik peran hasil sebagai berikut

2. Mat Peran Hasil Level 1

Penyelarasan perjanjian kerja rektor, sasaraR kinerja dan indikator kinerja

kegiatan ke kepala biro umum dan keuangan sebagai pimpinan unit eselon ll,

hingga ke koordinator bidang kepegawaian.

sebagai praktisi di dunia
industri, atau membina
mahasiswa yang herhasil
meraih prestasi paling rendah

(4S100 by bekerja

dalam 5 (lima)

profesional, dunia
dunia kerja.

berasal dari

Kepala Biro
Umum dan
Keuangan

sertifi kat kompetensi/profesi yang
atau berasal dari kalangan praktisi

diakui oleh industri dan
prcfesional, dunia industri,

Koordinator
Bidang
Kepegawaian

Akurasi data
rekapitulasi dosen
lima tahun terakhir

Rektor

dan Keuangan

[S 2] Meningkatnya kualitas dosen pendidikan tinggi

yang

Kepegawaian tahun terakhir berdasarkan kualifikasi pendidikan

Akurasi data
rekapitulasi
dosen
berdasarkan
kualifikasi

Akurasi data
rekapitulasi
dosen
bersertifikat
komnetensi/

Akurasi
data
rekapitulasi
dosen
oraktisi
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pend id ikan profesi

Dala jumlah dosen
lima tahun terakhir
mutakhir

Gambar 3. Matrik Peran Hasil vel

Penyelarasan dari indikator kinerja kegiatan kepala biro umum dan keuangan

sebagai pimpinan unil eselon ll, ke koordinator bidang kepegawaian hingga ke

pejabat fungsional dan pelaksana.

Berikut adalah contoh Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) Kepala Biro Umum

dan Keuangan yang diselaraskan dari PK rektor nomor 2.

SASr\RA\ KI\tlRJA I'tiGA}\.11

t t,rcl)l ti..\at,\stt. KtiRrA lil:Al.lTA'rtr
B^cr pr:,.^BAT pr\rprr,rsl{Gm o^u pt\rflNlN uNIr KERJA MAriDrRr

Analis
Kepegawaian Ahli
Muda

Akurasi data
jumlah dosen lima
tahun terakhir

Akurasi data
jumlah dosen
berdasarkan
kualifikasi
pendidikan

Akurasi data
jumlah dosen
bersertifikat
kompetensi/
profesi

Akurasi
datajumlah
dosen
praktisi

Data jumlah
dosen
berdasarkan
kualifikasi
pend idikan
mutakhir

Data.iumlah
dosen
bersertifikat
kompetensi/
profesi mutakhir

Data
jumlah
dosen
praktisi
mutakhir

Data dosen
pensiun/
meninggal dunia
mutakhir

Data usul
penyetaraan
gelar mutakhir

Dokumen
sertifikat
kompetensi/
profesi mutakhir

Data dosen
tugas/izin belajar
mutakhir
Dokumen
penyetaraan
qelar mutakhir

I \.\hli
\. I ''t'

.,t:,, 'i
t L\tl \IAr" [conlfl i]tro ( trrsrn irxn kr$ilnu, i 'i '. R.llix

.\il NtR.t \ L r .l

,t. (

I luhE dGen,kqtidrl$ u!8$ (R*r)r)

Lllur.n leb(drsll&r, lndiklor KrrcO0 lndiiidr. filSet
- -l(no &Ns tEryEro *b{gil ltralnrsr di duoE mdultri
- 50cr drM lf,tliuh fiksi alndmil 53
- J09t trrslilil$l \orpd$lipmfsi ysu slui olch inilwri&n dunio hslg

l,luror lcbrrlughrr l&lkl.n Xrnrrlr lidr!du- lnrlrrt

r\lfl

I

I

1. l,wu lrbtrltarlar lrxhlakr |rarrtr Inrlrrrrlu. I rrgcl

Pengadministrasi I

Kepeqawaian :

I
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Gambar 4. Matrik Sasaran Kinerja Pegawai (Pejabat Pimpinan Tinggi)

Pelaksanaan, Pemantauan, dan Pembinaan Kinerja

Pada tahap rencana setolah dilakukan penetapan dan klarifikasi

ekspektasi, selanjutnya dilakukan dialog kinerja untuk menyepakati rencana

aksi antara pimpinan dan pegawai. Selanjutnya pada pelaksanaan kinerja

dituntut dokementasi secara periodik yang menunjukan kemajuan hasil kerja

yang telah dilaksanakan bukan dokumentasi aktifitas.

Langkah selanjutnya pemantauan ktnerja yang dilakukan oleh pimpinan

untuk mengamati perilaku kerja dan pelaksanaan rencana kinerja oleh Pegawai

yang dapat dilaksanakan secara periodik atau insidentil guna menghindari bias.

Pada tahap ini pimpinan mengamati realisasi dari rencana kinerja yang telah

ditetapkan melalui dokumentasi kinerja secara langsung, melalui perantara

sistem, atau pengamatan langsung.

ir.,,rgt-rl .41i1?- !lu!l

i
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Umpan batik dari perilaku kerja, hasil pelaksanaan dan pemantauan

kinerja pegawai yang bertujuan untuk menyediakan informasi guna

meningkatkan kinerjanya dalam memenuhi Ekspektasi Pimpinan serta

memberikan apresiasi kepada Pegawai atas perkembangan kineria yang baik.

Umpan balik

berkelan.lutan,

dilaksanakan secelra berkala atau insidentil serta

hal

Rekan ker,a yaflg berada satu tingkat di bawah atau pihak lain yang terkait

juga dapat memberikan umpan balik.

Pada tahapan pemantauan dan pemberian umpan balik akan terlihat

pegawai yang memiliki kemajuan kinerja dan tidak memiliki kemajuan kinerja.

Keseriusan dalam pemantauan dan pemberian umpan balik oleh pimpinan

dapat mencegah kegagalan pada organisasi.

Pegawai yang tidak memiliki kemajuan kinerja setelah diberikan pertakuan

dengan menurunkan ekspektasi dan melakukan penyesuaian dukungan

sumberdaya tetap tidak menunjukkan kemajuan kinerja dapat diusulkan untuk

dilakukan pembinaan kinerja melalui pembimbingan dan konseling kinerja.

Evaluasi Kinerja

Evaluasi kinerja Pegawai adalah proses dimana Pejabat Penilai Kinerja

mereviu keseluruhan hasil kerja dan perilaku kerja Pegawai selama waktu

tertentu dan menelapkan predikat kinerya Pegawai berdasarkan kuadran kinerja

Evaluasi dapat dilakukan secara periodik atau pada akhir tahun di

berikutnya.

Tahapan evaluasi kinerja pegawai diawali dengan meneta;rkan terlebih

dahulu capaian kinerja organisasi, selanjutnya oiietapran Sta ,,oislrib;rsi

predikat kinerja, p€gawai berdasarkan 'oaBaian kineria orgaaisasi. Predikat

kinerja pegawai ditetapkan dengan mempertimbangkan kontribusi pegawai

terhadap kinerja organisasi baik kinerja periodik maupun kinerja tahunan.
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Tindak Lanjut Hasil Evaluasi Kinerja

. Tindak lanjut hasil evaluasi kinerja dilakukan dengan terlebih dahulu

melaporkan hasil evaluasi kinerja ke pada pejabat yang berwenang secara

berjenlang. Masa empat belas hari kerja adalah paling lama waktu hasil

evaluasi kinerja disampaikan oleh Pejabat Penilai Krnerja kepada Pegawai

sejak ditandatangani. Dan empat belas hari kerja paling lama hasil evaluasi

kinerja disampaikan ke Pejabat Penilai Kinerja oleh Pegawai seiak ditanggal

diterima.

Proses keberatan terhadap hasil evaluasi kinerja disampaikan beserta

alasan-alasan paling iama emapat belas hari kerja sejak dokumen evaluasi

kinerja diterima. Permintaan penjelasan qlas keberatan dan pemeriksaan serta

keputusan perubahan nasit Oitetaplm Hn atasan Peiabat Penilai Kinoria

pating lama tujuh hari kerja sejak pengajuan keberatan diterima.

Hasil evaluasi kinerja dapat berujung pada penghargaan atau sanksi, dan
@
d6pat digunakan-sebagai dasar pembayaran tunjangan kinerja. Penghargaantil
dan sanksi yang Elberikan sesuai dengan peraturan perundang-undangan.



BAB III

PENUTUP

Dari pelaksanaan akreditasi yang selama ini penulis arnati, jika hal

tersebut dianggap sebagai ukuran kinerja perguruan tinggi, menyiratkan hal

berikut:

a. Tim asesor melakukan penilaian yang berfokus pada dokumen (bukti fisik),

bukan realita pelaksanaan Tri Dharma Perguruan Tinggi itu sendiri,

sehingga bias dari penilaian tersebut cukup besar, dan ada celah untuk

berbuat curang/mengakalinya agar memenuhi standar yang disyaratkan

b. Hanya dengan melakukan verifikasi dokumen dan kunjungan singkat, yang

menurut penulis tidak menyentuh subtansi penilaian kinerla perguruan

tinggi, tim bisa mengambil keputusan yang menurut penulis terlalu dini dan

terkesan mengeneralisasi sesuatu, akibatnya keputusan yang diambil

dalam pemberian nilai akreditasi tersebut tidak mencerminkan kondisi

sesungguhnya, akibat keterbatasan waktu terhadap objek amatan.

ldealnya penilaian performance dilakukan oleh internal organisasi terlebih

dahulu, sebagai bagian proses kontrol yang dilakukan oleh tim yang kredible

dan memiliki komitmen bagi kemajuan institusi. Mereka yang berada di internal

institusi mengetahui baik-buruknya institusi, kekurangan dan kelebihan, dan

perbaikan yang diperlukan. Untuk kepentingan hal tersebut, memang harus

dibentuk tim yang solid dan memiliki kesamaan visi BiituX perubahan,kgttrah

yang lebih baik, dan sifatnya independen.

Dari proses di atas, harapannya akan dihasilkan output berupa penilaian

untuk perbaikan, sehingga tugas BAN-PT bukannya melakukan verifikasi

dokumen, namun memastikan sejauh mana rekomendasi dari tim penilai kinerja

internal tersebut telah dilaksanakan oleh institusi, dan hasil yang dicapai dari

perbaikan.

Dapat disimpulkan bahwa proses penilaian perfannance internai ter$ebut

melalui tahap sebagai berikut.

l5
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a. mendefinisikan kinerja:

bagiorganisasi 
Eb. mengukur kinerja: a5pek kinerja diukur melatui penitaian kircrja

(performance appraisal) sebagai

kinerja

c. memberi tujuannya untuk menyesuaikan

knerja mereka dengan sasaran organisasi atau mengaitkan imbalan

terhadap kinerja melalui sistem kompensasi

Tahapan penilaian performance internal tersebut sejalan
E
oengan

Peraturan ini juga memuat

penyelarasan kinerja organisasi dan individu sehingga, konsep kinerja individu

secara langsung memiliki dampak terhadap kinerja organisasi. Karena kinerja

individu merepresentasikan kinerja organisasi maka baik-buruk kinerja

organisasi sangat tergantung kinerja setiap individu yang berada dalam

organisasi. Harapannya kondisi ini akan membangun hal-hal positif guna

kemajuan organisasi.
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