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Tujuan
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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 Kabupaten Purbalingga.

• Meningkatkan pemahaman dan keahlian peserta dalam 
menyusun Indikator Kinerja Utama dan Kontrak Kinerja 
berdasarkan keilmuan, peraturan per undang-undangan yang 
berlaku, dan best practice.
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PENILAIAN AKUNTABILITAS INSTANSI
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Proses Manajemen Strategi
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Tantangan Organisasi
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• Banyak Kepala Daerah Mengeluh Kinerja Pejabatnya rendah, Temuan
BPK yg signifikan, banyak berurusan dengan APH, namun penilaian
kinerjanya tertulis baik. 

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

• Permasalahan utama organisasi pada umumnya gagal
menterjemahkan Visi, Misi, kedalam strategi dan mengelola operasi 
karena mereka tidak memiliki sistem manajemen yang mencakup 
integrasi dan penyelarasan kedua proses vital tersebut.

• Dalam sebuah survey global 2006, The Monitor Group mengajukan
pertanyaan kepada para eksekutif senior tentang prioritas mereka.
Jawaban nomor 1: mengeksekusi strategi.

• Solusinya: organisasi perlu membangun sistem manajemen kinerja
berbasis pada strategi
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“Performance Management is the 
execution of the organization 

mission through the coordinated 
efforts of all”

Performance Management is the
primary job of management !
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SistimManajemen

Kinerja

Memperbaiki

KinerjaOrganisasi

Sistim Manajemen Kinerja

Merubah Kultur

Untuk Efektivitas Organisasi



Budaya Kinerja
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Bangunan Kinerja Organisasi
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Process

ORGANIZATION

Organizational
Performance

Strategy

Structure

People

Adapted from: Miles, R. E., Snow, C. C. (1984). Fit, Failure
and the Whole of Fame, California Management Review,
26 (3), pp. 10-28



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

Perlunya Membangun Sistem Manajemen Kinerja
Instansi Pemerintah1



Instansi Pemerintah
memerlukan Sistem
Manajemen Kinerja 
Pemerintah untuk 
mengelola kinerja 

organisasi dan 
aparatur sekaligus 

sebagai alat eksekusi 
visi, misi, dan Renstra 

K/L atau RPJMD

Perlunya Membangun Sistem Manajemen Kinerja
Instansi Pemerintah



Setiap pejabat
Pemerintah harus 
memiliki Indikator

Kinerja Utama (IKU)
yang terukur

selaras
dengan visi, misi,

strategi, dan Renstra 
K/L atau RPJMD

Perlunya Membangun Sistem Manajemen Kinerja
Instansi Pemerintah



Visi dan Misi Kabupaten Purbalingga

Visi

• “PURBALINGGA YANG MANDIRI DAN BERDAYA SAING MENUJU MASYARAKAT SEJAHTERA YANG  
BERAKHLAK MULIA”. 

Misi

• Menyelenggarakan Pemerintahan yang Profesional, Efisien, Efektif, Bersih dan Demokratis, 
Sehingga Mampu Memberikan Pelayanan Secara Prima kepada Masyarakat

• Mendorong kehidupan masarakat religius yang beriman dan bertaqwa kehadirat Allah SWT serta 
mengembangkan paham kebangsaan guna mewujudkan rasa aman dan tenteram dalam 
masyarakat yang berdasar pada realitas kebhinekaan.

• Mengupayakan Kecukupan Kebutuhan Pokok Manusia Utamanya Pangan dan Papan Secara Layak
• Meningkatkan kualitas sumberdaya manusia utamanya melalui peningkatan derajat pendidikan 

dan derajat kesehatan masyarakat
• Mempercepat pertumbuhan dan pemerataan ekonomi rakyat, dengan mendorong simpul-simpul 

perekonomian utamanya industri pengolahan dan manufaktur, perdagangan, jasa, pariwisata, 
industri kreatif dengan tetap beroriantasi pada kemitraan dan pengembangan potensi lokal serta 
didukung dengan penciptaan iklim kondusif untuk pengembangan usaha, investasi dan peciptaan 
lapangan kerja

• Mewujudkan kawasan perkotaan dan perdesaan yang  sehat dan menarik untuk melaksanakan 
kegiatan ekonomi, sosial dan budaya melalui gerakan masyarakat, yang didukung dengan 
penyediaan infrasruktur /sarana  prasarana wilayahan yang memadai

• Mewujudkan Kelestarian Fungsi Lingkungan Hidup

13



PERENCANAAN KINERJA



Hirarki IKU Pemda

Kepala
OPD

IKU
Kepala

OPD

IKU
Kepala

OPD

IKU
Kepala

OPD

IKU
Kabag

IKU
Kabid

IKU
Kabid

IKU
Kasubbag

IKU
Kasubbid

IKU
Kasubbid

Setiap IKU harus 
dibuatkan target 
tahunan mengacu 
kepada RPJMD dan 
RKPD.
Kemudian IKU Kepala
Daerah dan targetnya
diturunkan kepada seluruh 
pejabat di bawahnya secara
selaras sesuai tugas-fungsi

IKU Kepala 
Daerah

IKU

IKU
Sekda

1



Arsitektur Kinerja Pembangunan

VISI - MISI

TUJUAN-
SASARAN

PROGRAM

KEGIATAN

INPUT

DAMPAK/
IMPACT

HASIL/
OUTCOME

KELUARAN/
OUTPUT

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?”

Permendagri No. 86 Tahun 2017



Hubungan Kinerja Pembangunan Daerah

VISI - MISI

TUJUAN-
SASARAN

PROGRAM
PRIORITAS

KEPALA 
DAERAH

KEPALA OPD

VISI - MISI

TUJUAN-
SASARAN

PROGRAM
PEMBANGUNAN

DAERAH

Visi, misi perangkat daerah 
Dibuat untuk secara 
langsung atau tidak 
langsung mendukung
Atau mewujudkan visi, 
misi Kepala Daerah

PROGRAM/KEGIATAN 
PRIORITAS

Program pembangunan 
berisi program-program 
prioritas terpilih yang 
Menjadi top priority untuk 
mewujudkan visi, misi 
Kepala Daerah (RPJMD)

RPJMD
RENSTRA PERANGKAT

DAERAH Permendagri No. 86 Tahun 2017



- Mengacu pada
Renstra dan
Rencana Kerja
Tahunan
(RKT)/Perjanjian
kinerja

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

JPT MADYA

TATA CARA PENYUSUNAN SKP

- Mengacu pada SKP 
JPT MADYA

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

- Mengacu pada SKP 
JPT PRATAMA

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

JPT PRATAMA ADMINISTRATOR



PENGAWAS

- Mengacu pada SKP 
pejabat
ADMINISTRATOR

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

- Mengacu pada SKP 
pejabat
PENGAWAS

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

PELAKSANA

TATA CARA PENYUSUNAN SKP 
(LANJUTAN)



Pelaksanaan Manajemen Kinerja di laksanakan untuk 
membentuk budaya kinerja
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Penilaian Kierja yang dilakukan secara komprehensip 
membantu Pencapaian Visi dan Misi
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Proses yang membantu perubahan pola 
pikir dan perilaku saat eksekusi
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Misi 1 : Menyelenggarakan pemerintahan yang 
profesional, efisien, efektif, bersih dan demokratis.
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SKP Inspektur
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Misi 3 : Mengupayakan kecukupan kebutuhan pokok 
manusia utamanya Pangan dan Papan secara layak
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Misi 4 : Meningkatkan kualitas sumberdaya manusia 
utamanya melalui peningkatan derajat pendidikan dan 

derajat kesehatan masyarakat
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Misi 5 : Mempercepat pertumbuhan dan 
pemerataan ekonomi rakyat......
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Dinas Pekerjan Umum dan Penataan Ruang
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SKP Dinas Pekerjaan Umum
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BKPPD

• Merencanakan kebutuhan sdm untuk menangani program sesuai dengan Visi dan Misi 
Pemkab 2016-2021.
– Jumlah PNS, Jumlah PPK dan pekerjaan yang akan di serahkan ke Penyedia Jasa yang 

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, tenaga 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 lowong PPT lebih dari satu bulan. 

• Melayani 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 Agustus 
2019?.

• Membuat Perbup KEKP, MKE dan Melaksanakan sosialisasi tatap muka Kode etik dan 
kode perilaku serta semua ASN telah melakukan e learning pada bulan........
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Penilaian Kinerja ditujukan untuk memberikan hasil 
kinerja dan rencana pengembangan pegawai di tahun 

selanjutnya
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Aspek Penilaian Kinerja
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Juli Okt JanNov

Penilaian 
Prestasi Kerja

PEKAN
COACHING 
(5 hari kerja)

Performance 
Week 
Semester ke2
(5 hari kerja)

Periode Penilaian Prestasi Kerja = 1 tahun

Des

TIME LINE

AgtJan

SKP

Mar April

Plan Week    
(5 hari kerja)

PEKAN 
COACHING 
(5 hari kerja)

Performance 
Week 
Semester ke1
(5 hari kerja)  

MeiFeb SeptJuni

Coaching

Coaching

Tipikal Siklus Penilaian Prestasi Kerja

1

2

3

4

5

Coaching

31 Des

Review

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

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. 

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.

Jadwal para Atasan
Langsung bertemu dengan
staf KASN dan melakukan
Performance Dialog untuk
mereview capaian prestasi
kerja selama tahun berjalan.  

Plan Week    (Minggu Rencana) Coaching Week    (Minggu Coaching) Performance Week  (Minggu Kinerja)
Semester Pertama

Performance Week  (Minggu Kinerja)
Semester Kedua

• Penilaian terhadap SKP dan
Perilaku Kerja 360

• Penilaian menggunakan angka

• Penilaian terhadap SKP oleh
Atasan Langsung dan Diri Sendiri

• Penilaian hanya berupa uraian/ 
tidak menggunakan angka

• Bimbingan Kinerja
• Review Target  



Keberatan
Atas
Penilaian

Input dalam
Data Base 

3 Jan

Penilaian 
Prestasi Kerja

Persiapan

Penilaian SKP 
mandiri (self 
assessment) 
dan Perilaku
Kerja 360 serta
Prestasi Kerja

Performance 
Dialog

Tipikal Time Line  Penilaian Prestasi Kerja di IP

4

1 Jan

Bagian SDM dan Umum
menyerahkan dokumen
SKP, kesepakatan coaching 
dan:
1. Formulir Penilaian

Prestasi Kerja dan
Formulir Penilaian
Perilaku Kerja kepada
Pegawai Yang Dinilai

2. Formulir Penilaian
Perilaku Kerja kepada
Pejabat Penilai, Kolega
dan Bawahan

1. Pegawai Yang Dinilai
melakukan penilaian
mandiri (self assesment)
terhadap capain SKP dan
penilaian perilaku kerja

2. Pejabat Penilai, Kolega
dan Bawahan
melakukan penilaian
perilaku kerja 360  

3. Mengisi fomulir
penilaian prestasi kerja

Jadwal para Pejabat 
Penilai bertemu
dengan staf KASN 
sesuai hirarki dan
melakukan
Performance Dialog 
untuk klarifikasi dan 
memberikan penilaian 
prestasi kerja atas 
capaian SKP dan 
perilaku kerja 

1. Atasan Pejabat Penilai 
dapat meminta 
penjelasan kepada 
Pejabat Penilai dan 
Pegawai Yang Diniai

2. Penilaian dari Atasan 
Pejabat Penilai bersifat 
final, diserahkan 
kepada Bagian SDM & 
Umum.  

3. Bagian SDM & Umum 
input hasil penilaian 
prestasi pegawai 
dalam data base KASN

Persiapan (Minggu keempat
Desember s.d 3 Januari)

Pengisian formulir
(Minggu Pertama Januari)

Performance Dialog 
(Minggu Kedua Januari)

Peniaian final dan Input 
kedalam Data Base 
(Minggu Kinerja)

• Penilaian palinglambat 
tanggal 28 Januari

• Input hasi nilai seluruh 
pegawai kedalam data 
base palinglambat 31 
Januari

Dokumen diserahkan paling 
lambat tanggal 3 Januari

• Formulir pengisian 
dikembalikan ke Pegawai
Yang Dinilai tanggal 7 
Januari, untuk di olah

31 Jan

14 Jan7 Jan 21 Jan 28 Jan

2

3
1

Penilaian
Atas
Keberatan

5

Input Data Base 
KemenPAN

Apabila ada keberatan 
dari Pegawai Yang Dinilai 
atas penilaian prestasi 
kerja, yang diberikan 
oleh Pejabat Penilai, 
maka Pegawai Yang 
Dinilai dapat 
menyampaikan 
keberatan  tersebut 
kepada Atasan Pejabat 
Penilai melalui Bag SDM 
& Umum

Keberatan atas penilaian 
(Minggu Ketiga Januari)

Paling lambat tanggal
21 Januari

Dialog kinerja 
dilaksanakan paling 
lambat tanggal 14 
Januari

6

Batas waktu pelaksanaan paling lambat

BULAN JANUARI



Kerangka Penilaian Prestasi Kerja Pegawai
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PRESTASI 

KERJA 

PEGAWAI 

PENCAPAIAN 

TARGET

PERILAKU 

KERJA PNS

• OBYEKTIF

• TERUKUR

• AKUNTABEL

• PARTISIPASI

• TRANSPARAN

ASPEK:
•KUANTITAS

•KUALITAS

•WAKTU

•BIAYA

ASPEK:
• ORIENTASI 

PELAYANAN 

• INTEGRITAS

• KOMITMEN

• DISIPLIN

• KERJASAMA

• KEPEMIMPINAN

BOBOT

40 %

BOBOT

60 %

KONTRAK

KINERJA

PENGAMATAN

HASIL 

PENILAIAN

NO NILAI ANGKA PREDIKAT

1 91 - keatas Sangat Baik

2 76 – 90 Baik

3 61 – 75 Cukup

4 51 – 60 Kurang

5 50 – kebawah Buruk

Sumber

1. PERKA BKN NO 1 TAHUN 2013

2. Perka KASN no. 2 Tahun 2015

STAR



Kerangka SOP  Penilaian
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Form Nilai Perilaku Kerja 360   Form  Nilai SKP  

• SOP Pengisian
Formulir Penilaian
Prestasi Kerja

Nilai Prestasi Kerja Pegawai
• SOP Dialog 

Penilaian Kinerja

Sendiri

Kolega
Bawahan
Atasan
Sendiri

Atasan vs Pegawai

40% 60%



Diskusi Penilaian Kinerja
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Penilaian Kinerja
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Penilaian Perilaku Kerja 360  
(40%)

• Pegawai Yang Dinilai mengusulkan kepada Pejabat Penilai
(Atasan): nama penilai kolega dan bawahan

• Penilaian 360 dilakukan oleh: Kolega, Bawahan, Diri sendiri dan
Pejabat Penilai.

• Pemberian nilai untuk setiap aspek harus memenuhi unsur
STAR.  

No Aspek Jabatan

Struktural

Jabatan

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 Jabatan Penilai Bobot Untuk

Jabatan Struktural

Bobot Untuk Jabatan

Fungsional

1 Atasan Langsung 60% 70%

2 Kolega (total) 20% 20%

3 Diri sendiri 10% 10%

4 Bawahan 10% -

Total 100% 100%

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 Aspek Indikator

1 Orientasi

Pelayanan

1. Sikap dan perilaku terhadap atasan

2. Sikap dan perilaku terhadap kolega

3. Sikap dan perilaku terhadapstakeholder

4. Sikap dan perilaku kerja dalam memberikan
pelayanan kepada yang dilayani

2 Integritas 1. Kemampuan untuk bertindak sesuai nilai, norma
dan etika di dalam organisasi

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

3 Komitmen 1. Kemauan dan Kemampuan untuk menyelaraskan
sikap dan tindakan

2. Menutamakan kepentingan dinas dari pada

kepentingan diri sendiri, seseorang dan/atau
golongan

4 Disiplin Kesangupan untuk mentaati kewajiban dan

menghindari larangan yang ditentukan dalam
peraturan perundang-undangan.

5 Kerja sama 1. Kemauan dan kemampuan untuk bekerjasama
dengan atasan

2. Kemauan dan kemampuan untuk bekerjasama
dengan rekan kerja

3. Kemauan dan kemampuan untuk bekerjasama
dengan bawahan

4. Kemauan dan kemampuan untuk bekerjasama
dengan stakeholder

6 Kepemimpina

n

Kemampuan dan kemauan PNS untuk

memotivasi dan mempengaruhi bawahan atau
orang lain.



Contoh Penerapan STAR untuk penilaian setiap
aspek perilaku kerja

No Aspek Uraian   S T A R

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 ketika 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)

47

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



• 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.

48

Penilaian SKP (60%)

No Kriteria Nilai Keterangan

1 91-100 Hasil kerja sempurna, dan pelayanan di atas tidak

ada kesalahan, tidak ada revisi, standar yang

ditentukan dan lain-lain.

2 76-90 Hasil kerja mempunyai I (satu) atau 2 (dua)

kesalahan kecil, tidak ada kesalahan besar, revisi,

dan pelayanan sesuai standar yang telah

ditentukan dan lain-lain

3 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

4 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.

5 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.

1



• Aspek Waktu

49

3

• Penilaian Aspek Biaya:4

2

Catatan: Pada penilaian SKP, dalam hal realisasi kerja melebihi target, maka

penilaian capaian SKP maksimum adalah 100 (seratus).

Penilaian SKP (60%)



Tugas Tambahan & Kreatifitas

1. Apabila ada Tugas Tambahan, maka akan ada penambahan langsung Nilai Capaian SKP mandiri; 
dengan nilai angka sebagaiaman tabel berikut

2. Apabila ada kreativitas, harus dibuktikan dengan surat keterangan yang diakui yaitu: 

a) Unit Kerja setingkat eselon II

b) Ketua IP

3. Nilai dari table tersebut langsung

menambahkan nilai dari hasil penilaan SKP
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No Tugas Tambahan Nilai

1 Tugas tambahan yang dilakukan dalam 1 (satu) tahun

sebanyak 1(satu) sampai 3 (tiga) kegiatan.

1

2 Tugas tambahan yang dilakukan dalam 1 (satu) tahun

sebanyak 4(empat) sampai 6 (enam) kegiatan.

2

3 Tugas tambahan yang dilakukan dalam 1 (satu) tahun

sebanyak 7(tujuh) kegiatan.atau lebih.

3

No Kreativitas Nilai

1 Apabila hasil yang ditemukan merupakan sesuatu yang

baru dan bermanfaat bagi unit kerjanya dan dibuktikan

dengan surat keterangan yang ditandarangi oleh Kepala

Unit Kerja setingkat eselon II.

3

2 Apabila hasil yang ditemukan merupakan sesuatu yang

baru dan bermanfaat bagi organisasinya serta dibuktikan

dengan surat keterangan yang ditandatangi oleh PPK.

6

3 Apabila hasil yang ditemukan merupakan sesuatu yang

baru dan bermanfaat bagi Negara dengan penghargaan

yang diberikan oleh Presiden

12





Integrasi Inisiatif Strategis dan Kegiatan

Inisiatif Strategis dan Kegiatan2

C PT Menara Kadin Indonesia & Pusbang ASN. All Rights Reserved 2018

No Inisiatif Strategis 
(Program)

Kegiatan Satuan IKU Output Target 
2016

Anggaran 
(Rp)

3.1 Program 
Pemberantasan 
Buta 
Huruf/Program 
Pendidikan Non 
Formal

Pengembangan
sanggar belajar

Sanggar
belajar

Jumlah sanggar
belajar

35 xxxxxxxxxx

Program 
Pendidikan Anak 
Usia Dini

Bantuan alat
bantu PAUD

set Alat bantu PAUD 13 xxxxxxxxxx

Pembangunan 
ruang belajar 
tambahan 
PAUD

ruang 
belajar

Jumlah tambahan 
ruang belajar

5 xxxxxxxxxx

Pembangunan
PAUD baru

PAUD
baru

Jumlah PAUD baru 1 xxxxxxxxxx



COACHING
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Referensi

• ICF (International Coaching Federation) mendefinisikan coaching sebagai “kemitraan bersama coachee dalam proses kreatif
untuk menginspirasi mereka memaksimalkan potensi pribadi dan profesional. Coach menjadi sangat penting dalam
lingkungan yang tidak pasti dan kompleks saat ini. Pada dasarnya Coach menghormati klien sebagai ahli dalam pekerjaannya
dan percaya setiap klien adalah kreatif, banyak akal dan semuanya

• Menurut Kirkpatrick Donald L (2008); Coach yang efektif memaksimalkan dan memanfaatkan kemampuan pemainnya. Untuk
itu seorang coach harus memiliki beberapa karakter. Pertama memiliki kemampuan untuk berkomunikasi tapi bukan sekedar
berbicara tapi harus mampu mengajar dan dipahami. Kedua, memiliki integritas atau kepercayaan. Ketiga, perlu
menunjukkan komitmen tetapi adil terhadap semua orang. Keempat harus memiliki program, disiplin,  tetapi juga  dapat
fleksibel.

• Menurut Carol Wilson (2011); coaching merupakan proses untuk membantu seseorang menemukan dan bertindak
berdasarkan solusi yang paling cocok dengan dirinya. Coaching dilakukan melalui dialog yang membantu para coachee untuk
melihat perspektif baru dan mencapai tingkat kejelasan yang lebih tinggi mengenai pandangan, emosi dan tindakan mereka. 

• Sementera menurut definisi praktis dari Jasa Marga; coaching adalah proses interaksi antara Coach dengan coachee yang 
bertujuan untuk membantu meningkatkan kompetensi dan kinerja karyawan agar dapat menjalankan tugas/ pekerjaannya
dengan baik dan benar serta menghasilkan kinerja tinggi.
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Coaching adalah sebuah proses membangun diri yang sangat unik, dilakukan oleh coachee

dengan bantuan coach melalui suatu dialog yang membahas permasalahan kerja dirinya. Coach

lebih bersifat membantu coachee untuk menciptakan sendiri solusi-solusinya yang berorientasi
kedepan dalam membangun kinerja.



Sekilas Coaching
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Coaching

Model: Y-M-O story, T-GROW dan Appreciative Inquiry (Kombinasi)

METODE TEKNIS YANG DIGUNAKAN:

PRINSIP
DASAR

Jadwal Minggu Pertama April  & Minggu Pertama Oktober

TAHAPAN

1. Maksud Kegiatan adalah agar target kinerja pegawai sebagaimana
disepakati dalam SKP dapat dipastikan tercapai secara optimal.    

2. Tujuan Kegiatan Coaching   ini adalah untuk: 
a) Memperbaiki dan meningkatkan kinerja
b) Memperbaiki perilaku kerja individu
c) Meningkatkan kemampuan leadership

Proses interaksi dialog antara Pejabat Penilai dengan
Pegawai Yang Dinilai, dengan tujuan untuk membantu
menemukenali kendala/ hambatan pencapaian SKP, potensi
diri serta alternatif terbaik untuk pencapaian target SKP



Prinsip Dasar
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PRINSIP
DASAR

1. Kepercayaan: yaitu bahwa coaching merupakan interaksi dan komunikasi dimana Pejabat Penilai
akan berperan membantu Pegawai Yang Dinilai untuk memaksimalkan potensi diri. Untuk itu perlu
ada saling kepercayaan diantara keduanya. 

2. Tanggungjawab: yaitu kesadaran bahwa setiap individu pegawai memiliki rasa tanggungjawab
kepada pekerjaan bukan sekedar menyelesaikan tetapi tanggungjawab mencapai kinerja yang 
maksimal untuk mencapai sukses organisasi. Coaching perlu dipahami sebagai alat untuk
mewujudkan rasa tanggungjawab tersebut.  

3. Percaya Diri; yaitu bahwa setiap individu selalu memiliki potensi dan sisi baik yang merupakan
modal untuk sukses. Hal ini berarti harus percaya diri dan yakin mampu meraih prestasi maksimal
ketika dapat menemukenali potensi tersebut dan mendayagunakan dengan proses coaching

4. Fokus Pada Solusi; yaitu melihat kedepan dan mencari solusi adalah langkah terbaik dari pada
melihat kebelakang mencari kesalahan. Proses coaching berupaya menemukenali potensi yang ada
untuk bisa digunakan sebagai alternative solusi terbaik atas berbagai masalah yang menghambat
pencapaian prestasi kerja. 

5. Tantangan; yaitu agar prestasi selalu tercapai lebih baik dan selalu lebih baik lagi, maka perlu selalu
berpikir dan semangat pada tantangan baru yang lebih tinggi. Jika sudah terbiasa menetapkan
sasaran lebih tinggi dari yang biasanya, maka proses coaching akan sangat membantu untuk
mewujudkan tantangan tersebut. 

6. Tindakan; yaitu bahwa coaching harus diyakini sebagai cara yang dapat menyingkap perspektif baru
dan kesadaran baru yang sesungguhnya ada dan dimiliki oleh coachee, sehingga tersedia pilihan
untuk berubah. Namun demikian tanpa kemudian disertai dengan tindakan nyata dan perubahan
perilaku maka coaching tidak akan memberi dampak yang sesuai harapan.



Tahapan Coaching
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PERSIAPAN

• Pejabat Penilai  dan Pegawai Yang Dinilai down load formulir Coaching

•Pegawai Yang Dinilai: melakukan inventarisasi pelaksanaan tugas jabatan sesuai SKP, 
yang telah selesai dilaksanakan maupun dalam proses serta kendala yang dihadapi.

•Pejabat Penilai menetapkan  jadwal coaching dan memberitahukan kepada  Pegawai 
Yang Dinilai

PELAKSANAAN

• Pembukaan: ucapkan salam, tanyakan kabar, jelaskan tujuan pertemuan.

• Lakukan tanya jawab dengan menggunakan metode teknis coaching sebagaimana 
ketentuan. 

• Akhiri coaching dengan mengucapkan salam.

• Mengisi umpan balik pelaksanaan Coaching dengan formulir  yang ditentukan.

• Menyerahkan  dokumen coaching kepada Bagian SDM & Umum. 



Metode Teknis Coaching YMO
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•Bagaimana dengan kemajuan pencapaian Target Kinerja anda? 

•Apa saja yang telah anda lakukan untuk memenuhi target 
kinerja tersebut ?

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

Bahas hasil inventarisasi
pelaksanaan tugas jabatan

sesuai SKP, yang telah selesai
dilaksanakan atau masih dalam

proses serta kendala yang 
dihadapi

•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? 

•Apakah pengalaman sukses sebelumnya dapat anda gunakan
untuk meraih sukses dalam mencapai target kinerja ?

Dorong pegawai untuk
menemukenali potensi diri serta

pengalaman positif dalam
mengatasi hambatan atau
tantangan pekerjaan, yang 

dapat menjadi alternatif pilihan
yang mungkin untuk

meningkatkan pencapaian
kinerja.

YOUR STORY



Contoh Kalimat

•Tadi anda mengatakan........ dan menurut saya hal tersebut
baik/kurang tepat karena..... …..

•Menurut pendapat saya, apa yang anda lakukan dapat
menimbulkan..... …….

•Apakah anda masih ada alternatif lain yang mungkin untuk
dilakukan?

Berikan pandangan
dan empati terhadap
hal-hal yang positif
yang di kemukakan

oleh pegawai. 

•Menurut saya sebaiknya anda memperhatikan beberapa hal
seperti: ……….

•Mungkin ada baiknya anda pelajari bagaimana yang lain 
bisa menyelesiaan hal ini dengan baik ?

•Mungkin anda bisa konsultasi dari nara sumber yang 
memahami atau berpengalaman menangani masalah itu ? 

Berikan arahan agar 
pegawai

menyelesaikan target 
kerja secara lebih
efektif dan efisien
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MY   STORY



Contoh Kalimat

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

• Apa upaya terbaik anda untuk memastikan
pilihan ini nantinya dapat berjalan dengan
baik?

Persilakan pegawai
untuk memilih

alternatif terbaik
bagi dirinya yang 
mungkin untuk

dilakukan

• 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?

Bahas komitmen
bersama sebagai
hasil kesepakatan
bersama untuk

mencapai kinerja
yang optimal 
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OUR  STORY



Apa yang harus dilakukan pada pekan itu ?
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Petunjuk Teknis :

“PEKAN   COACHING”
• Minggu pertama April
• Minggu pertama Oktober



COACHING

PERFORMANCE

REVIEW

1             2              3            4               5             6 7             8            9          10            11           12

MONTHS

COUNSELING

PERFORMANCE

REVIEW

Coaching & Counseling: When?
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Apa yang harus dilakukan ? 

• Dilakukan sesuai jadwal yang disepakati antara Pejabat Penilai dan Pegawai Yang Dinilai dalam kurun
waktu Coaching Week yang telah ditetapkan oleh Kepala Sekretariat KASN. 

• Dilakukan secara tatap muka dan dialog dengan menggunakan metode teknis coaching YMO sesuai
petunjuk teknis. 

• Siapkan dokumen yang diperlukan sebelum coaching yaitu: SKP, data progress kegiatan tugas
jabatan, formulir Coaching.

• Laksanakan sesuai tahapan sebagaimana diatur dalam Standar Operasional Prosedur (SOP) 

• Coaching merupakan pertemuan tatap muka antara atasan dan bawahan namun dengan dialog yang 
bersifat memotivasi.  Untuk itu agar memberi hasil yang maksimal. Sebaiknya di perhatikan beberapa
Etika Coaching yang baik
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COACHING adalah:
proses interaksi dialog antara Pejabat Penilai dengan Pegawai Yang 
Dinilai,  dengan tujuan untuk membantu menemukenali kendala/ 
hambatan pencapaian SKP,  potensi diri serta alternatif terbaik untuk
pencapaian target SKP



LAMPIRAN
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Bagaimana Coaching yang baik ??



Memahami apa itu Coaching  ?
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…membantu
mengarahkan

bawahan
mencapai kinerja

…membantu
bawahan untuk

berani dan
percaya diri

mencapai kinerja

…membantu
bawahan

mendapatkan
kunci jawaban
atas persoalan

kinerja

…bersama sama dengan bawahan menemukan
ide untuk mencapai kinerja



Bagaimana Melakukannya Dengan Baik ?
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• Ambil posisi duduk
berdampingan. 

• Tunjukkan sikap
antusias ketika
orang lain sedang
menjelaskan data

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

• Awali dengan salam
• Akhiri dengan ucapan

selamat & sukses
• Lakukan sambil berdiri.

ETIKA COACHING



Apa yang sebaiknya tidak dilakukan ?
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• Jangan duduk
berhadapan !

• Jangan
menyalahkan
bawahan atau orang 
lain ! 

• Jangan memberi
salam sambil duduk

• Jangan sambil
menerima telpon. 

• Jangan sambil melihat ke
computer atau sambil
makan minun



Memahami
METODE TEKNIS

Coaching  
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Metode Teknis Coaching
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Y-M-O

Your Story 

My Story 

Our Story 

T-GROW

Topik 

Goals (Tujuan)

Reality (Kenyataan)

Option(Pilihan)

Wrap UP(Kesimpulan)

Appreciative Inquiry

Topik 

Discovery (Apresiasi)

Dream (Masa Depan)

Design (Rencana)

Destiny (Hasil)

Metode/ Teknik yang dapat dipilih dalam melakukan Coaching, Mentoring dan Counseling



Metode Y-M-O Story
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“Saya memahami 

situasi anda” 

“Kita 

mengembangkan 

langkah terbaik” 

“Saya menyampaikan 

pandangan saya” 

Aktifitas •Kumpulkan 
informasi
•Review 
kemajuan 

Berikan umpan 
balik 

•Memilih
Prioritas
•Selesaikan
rencana 



MODEL Komunikasi
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Untuk Coaching

YMO story
(for Specific Topic)

T-GROW
(for General Topic)

Appreciative Inquiry
(for Future Topic)



Kegiatan Y-M-O Story
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Aktifitas

Coach
Mindset

Coachee 
Mindset

Contoh 
Pertanyaan 

Terbuka

Your Story My Story Our 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.

• 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

• Membuka diri, dapat memberikan pandangan/
kekhawatiran/ keluh kesah secara terbuka

• Menerima kehadiran Coach dan meyakini mereka
mendengat dan memperhatikan dirinya

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

• Membahas hal-hal penting terkait topik bahasan

• 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

• 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.  

• Memahami situasi yang dihadapi Coachee
• Lebih banyak mendengarkan secara aktif aspirasi

Caochee
• Memahami pandangan/kekhawatiran/Keluh Kesah

Coachee
• Menerima pendapat Coachee,

• 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 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

• 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? 

• 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?

• 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 ?



Metode T-GROW
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WRAP UP
 Apa saja yang harus dilakukan berikutnya ?

Tepatnya, kapan dan bagaimana anda akan 
lakukan?

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

OPTIONS
 Apa yang anda akan lakukan...?
 Apa alternatif untuk mengatasi ini?
 Siapa saja yang mungkin membantu anda?
 Alternatif mana yang terbaik menurut anda?

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 ?

TOPIC
 Ceritakan tentang.............. 
 Bagaimana pendapat anda 

tentang..........
 Jelaskan secara singkat 

tentang...............

T

G R
O

W



Kegiatan T-GROW
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•Ceritakan tentang.....(SKP,  progress pencapaian target, kendala)

•Bagaimana pendapat anda tentang.....Topic / Topik

•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?

Goal / Tujuan

•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?

•Faktor apa saja yang terkait?

•Siapa saja yang terkait?

•Apa persepsi mereka  tentang situasi ini?

•Apa yang telah anda lakukan sejauh ini?

Reality/Kenyataan

•Apa yang anda lakukan untuk mengubah keadaan/kondisitsb?

•Apa alternatif untuk mengatasi ini?

•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?

Option/Pilihan

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

•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?

Wrap Up/Menyimpulkan



Metode Appreciative Inquiry
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• Fokus pembicaraan pada 
hal-hal positif

• Menggunakan pertanyaan 
yang tepat

• Memahami kekuatan, 
peluang, kapabilitas dan 
keinginan dengan 
pedekatan positif

• Terdapat 4 tahapan: 
– Discovery

– Dream

– Design dan

– Destiny



Sediakan Waktu

Tulus

Berdayakan
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SOP Mid Year Performance Dialog
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Dialog & Kriteria Penilaian Kualitatif

1. Dialog kinerja tengah tahunan membahas:

a. Progres pencapaian SKP.

b. Kondisi kendala dan hambatan terhadap target penyelesaian SKP

c. Rencana penyelesaian SKP pada semester kedua.

d. Rencana peningkatan kapasitas individu pegawai

e. Penilaian prestasi kerja semester pertama

2. Penilaian dilakukan secara kualitatif terhadap pencapaian SKP.
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No Kriteria Predikat Penilaian

1 Bila berdasarkan evaluasi Seluruh kegiatan tugas jabatan dalam SKP

sesuai jadwal dalam semester pertama telah dilaksanakan semuanya.

Sesuai Harapan

2 Bila berdasarkan evaluasi, sebagian besar kegiatan tugas jabatan dalam

SKP sesuai jadwal pada semester pertama telah selesai dilaksanakan.

Kurang Sesuai Harapan

3 Bila berdasarkan evaluasi, hanya sebagian kecil kegiatan tugas jabatan

dalam SKP sesuai jadwal pada semester pertama yang telah dikerjakan.

Perlu Perhatian

4 Bila berdasarkan evaluasi, kegiatan tugas jabatan dalam SKP sesuai

jadwal pada semester pertama belum dilaksanakan

Perlu Perhatian Khusus



Petunjuk Teknis

1. Sesuai kriteria kualitatif tersebut diatas, agar untuk memudahkan maka
dilakukan ceklis terhadap setiap kegiatan tugas jabatan sesuai SKP, untuk
mengetahui progress yang:

– Telah Selesai Dilaksanakan ?

– Dalam Proses ?

– Belum dilaksanakan ?

2. Selanjutnya berdasarkan banyaknya ceklis bisa diberikan nilai kualitatif sbb:

a) Bila seluruh kegiatan telah di laksanakan =  Sesuai Harapan

b) Bila sebagian besar telah di laksanakan = Kurang Sesuai

c) Bila sebagian kecil telah dilaksanakan = Perlu Perhatian

d) Bila belum ada yang dilaksanakan = Perlu Perhatian Khusus

3. Kemudian bila Pegawai Yang Dinilai mendapat nilai:

a. Perlu Perhatian

b. Perlu Perhatian Khusus, 

sebaiknya di lanjutkan dengan coaching informal 
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What Is Coaching & Counseling?

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).
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Latar Belakang

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
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Pemimpin yang andal

adalah pelayan yang 

unggul & setia

82
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Coaching & Counseling Approach: A-E-C
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Awareness

Empowerment

Commitment

Membangun kesadaran terhadap
concern dan isu organisasi maupun
individu yang dapat meningkatkan
kinerja

Memberdayakan individu untuk
mengoptimalkan individual capability 
melalui eksekusi coaching-counseling

Membangun dan menguatkan
komitmen individu untuk
merealisasikan peningkatan kinerja
serta sinergi di dalam organisasi

Awareness Empowerment

Commitment
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• Tetapkan tujuan
secara jelas

• Tetapkan indikator
keberhasilan
pencapaian tujuan

• Apa yang terjadi? 
(Pencapaian tujuan)

• Hal-hal yang 
mempengaruhi:

 Internal / 
External

 Uncontrolled / 
Controlled

• Apa yang sudah
dilakukan?

• Tantang kreativitas
dan inovasi

• Inventarisasi hal-hal
baru yang dapat
dilakukan

• Tetapkan prioritas

• Analisis sumber
daya yang dimiliki

• Susun rencana
tindakan (action 
plan)

• Cara/metode
mengeksekusi
rencana tindakan
(how-to)

• Tetapkan tenggat
waktu (deadline)

• Stretching waktu
eksekusi rencana
tindakan

• Menyusun rencana
monitoring

• Retracing
pemahaman
terhadap komitmen

• Melakukan 
monitoring
perkembangan / 
eksekusi rencana
tindakan

Goals Reality Enhancement Action Tracking

Coaching & Counseling Method: G-R-E-A-T

84
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Coaching & Counseling Method: G-R-E-A-T

85

HAL-HAL PENTING !

Tetapkan tujuan dengan jelas dan spesifik
(misalnya : mau meng-coach karyawan yang 

sering terlambat masuk kantor)

Tetapkan indikator keberhasilan pencapaian
tujuan (Misalnya : Zero keterlambatan)

 Informasikan tujuan pada waktu membangun
relasi/membangun konteks

Sampaikan bahwa tujuan utamanya adalah
untuk membuat Coachee lebih berkembang
maju dan lebih hebat lagi ke depannya, dan

sebaliknya

©2015 Insan Performa HKI-C00201501287



©2015 Insan Performa HKI-C00201501287

Coaching & Counseling Method: G-R-E-A-T

86

HAL-HAL PENTING !
Dari fakta yang disampaikan, tanyakan apa
sebenarnya yang terjadi dan apa penyebab

dari nya ?

 Temukanlah hal-hal yang mempengaruhi:

 Internal / External

 Uncontrolled / Controlled

Tanyakanlah apa saja yang sudah dilakukan? 
Hasilnya apa ? Apanya yang perlu diperbaiki

 Tanyakan konsekuensi yang diketahui
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Coaching & Counseling Method: G-R-E-A-T
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HAL-HAL PENTING !
•Tantanglah kreativitas dan inovasi Coachee

untuk pemecahan masalah yang terjadi

• Inventarisasi hal-hal baru yang dapat dilakukan
untuk mencari pemecahan masalah

•Tetapkan prioritas yang bisa dipilih untuk
dilakukan

•Analisis sumber daya yang dimiliki yang 
mendukung proses pencapaian (Keuangan, 

Teknik, Human Resource) 
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Coaching & Counseling Method: G-R-E-A-T

88

HAL-HAL PENTING !
•Susunlah rencana tindakan (action plan) yang 

telah disepakati bersama antara Coach dan
Coachee

•Tetapkan bersama cara/metode untuk
mengeksekusi rencana tindakan (how-to)

•Tetapkan tenggat waktu (deadline) yang 
dibutuhkan untuk menyelesaikannya.

•Stretching atau merenggangkan waktu eksekusi
rencana tindakan
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Coaching & Counseling Method: G-R-E-A-T

89

HAL-HAL PENTING !
•Berkomitmen menyusun rencana monitoring

yang akan dilakukan untuk melihat progres
pencapaian

•Retracing pemahaman terhadap komitmen

•Melakukan monitoring perkembangan / eksekusi
rencana tindakan

•Mengubah rencana jika diperlukan

• Mengatur rencana jadwal pertemuan lanjutan
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Coaching & Counseling Framework

90

Problem-based

‘IDENTIFY’

Identifikasi persoalan

‘ANALYZE’

Analisis penyebab

‘OPTION’

Kembangkan alternatif solusi

‘PLAN’

Rencanakan tindakan

‘MONITOR’

Rencanakan pemantauan solusi

Development-based

‘GOAL’

Sepakati sasaran

‘GAP’

Analisis kesenjangan 

‘PRIORITIZE’

Tetapkan prioritas
pengembangan

‘PLAN’

Rencanakan proses 
pengembangan

‘DEVELOP’

Rencanakan pemantauan
peningkatan kompetensi

Appreciative-based

‘DREAM’

Tentukan impian

‘DISCOVER’

Temukan kekuatan

‘RESOURCES’

Temukan sumber daya

‘DESIGN’

Rancang pencapaian

‘DELIVER’

Rencanakan pemantauan periodik

Goals

Reality

Enhancement

Action

Tracking
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Coaching & Counseling Framework: 
Problem-based

‘IDENTIFY’

Identifikasi persoalan

‘ANALYZE’

Analisis penyebab

‘OPTION’

Kembangkan alternatif solusi

‘PLAN’

Rencanakan tindakan

‘MONITOR’

Rencanakan pemantauan solusi

• Tanyakan persoalan yang dihadapi
• Ungkapkan persoalan yang Anda rasakan (untuk subjek

yang sudah dikenal)

• Tanyakan latar belakang munculnya persoalan
• Tanyakan dampak dari persoalan tersebut (terhadap

dirinya maupun lingkungan)

• Tanyakan solusi apa yang sudah dilakukan untuk mengatasi
persoalan

• Tanyakan alternatif solusi yang paling sesuai untuk
menyelesaikan persoalan dan langkah penyelesaiannya

• Tanyakan rencana tindakan yang akan dilakukan
• Tanyakan waktu pelaksanaan rencana tindakan

• Membuat komitmen penyelesaian terhadap persoalan
• Memonitor dan evaluasi implementasi

91

Goals

Reality

Enhancement

Action

Tracking
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Coaching & Counseling Framework: 
Development-based

‘GOAL’

Sepakati sasaran

‘GAP’

Analisis kesenjangan 

‘PRIORITIZE’

Tetapkan prioritas pengembangan

‘PLAN’

Rencanakan proses 
pengembangan

‘DEVELOP’

Rencanakan pemantauan
peningkatan kompetensi

• Tanyakan apa yang ingin dicapai dalam waktu ke depan
(jangka pendek/panjang) yang membuatnya berbeda dan
lebih baik dibandingkan kondisi saat ini

• Sampaikan kemungkinan jenjang karir yang dapat dicapai

• Tanyakan kesenjangan untuk merealisasikan impian
• Sampaikan kesenjangan yang sudah teridentifikasi

• Tanyakan kesenjangan yang menjadi prioritas untuk
dikembangkan

• Tanyakan langkah apa yang sudah dilakukan untuk
mencapai impian

• Tanyakan langkah selanjutnya yang akan dilakukan

• Tanyakan kompetensi apa yang perlu diperbaiki dan 
dikembangkan untuk mencapai impian

• Membuat komitmen pengembangan diri
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Goals

Reality

Enhancement

Action

Tracking
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Coaching & Counseling Framework: 
Appreciative-based

‘DREAM’

Tentukan impian

‘DISCOVER’

Temukan kekuatan

‘RESOURCES’

Temukan sumber daya

‘DESIGN’

Rancang pencapaian

‘DELIVER’

Rencanakan pemantauan periodik

• Tanyakan apa yang ingin dicapai dalam waktu ke depan
(jangka pendek/panjang) yang membuatnya berbeda dan
lebih baik dibandingkan kondisi saat ini, dengan
memanfaatkan kekuatannya

• Tanyakan success story 
• Ungkapkan apresiasi terhadap kekuatan yang ditunjukkan

• Tanyakan sumber daya apa yang dimiliki saat ini

• Tanyakan langkah apa yang sudah dilakukan untuk
mencapai mimpinya

• Tanyakan langkah selanjutnya yang akan dilakukan

• Tanyakan kompetensi apa yang perlu dikuatkan untuk
mendukung pencapaian mimpi

• Membuat komitmen pengembangan diri
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Goals

Reality

Enhancement

Action

Tracking
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The Key of Success of Coaching & Counseling 
Process
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See the world through 
the eyes of Coachee & 

Counselee

(Lihatlah dunia melalui mata coachee & counselee)
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Sediakan Waktu

Tulus

Berdayakan

The Key of Success of Coaching & Counseling 
Process
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