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Better days are coming – My Liberation Notes1 

Tak ada yang tahu kapan kau mencapai tuju, dan percayalah bukan urusanmu 

untuk menjawab itu – Hindia2 

  

 
1 Kim Suk-Yeon, My liberation Notes, JTBC (Korea Selatan : 9 April – 29 Mei 2022). 

 
2 Baskara Putra, Besok Mungkin Kita Sampai, Menari Dengan Bayangan (Jakarta : 2020).  
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ABSTRAK 

Humaidah Al-Aslamiah (18102040091). “Evaluasi Kinerja Sumber Daya 

Manusia (SDM) di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Bogor pada Masa 

Pandemi Covid-19”. Skripsi. Program Studi Manajemen Dakwah, Fakultas 

Dakwah dan Komunikasi, Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga Yogyakarta, 

2022. 

Penelitian ini dilatar belakangi dengan adanya pandemi Covid-19 yang 

menyebabkan beberapa perubahan dalam melaksanakan kehidupan sosial. 

Ditengah proses perubahan sosial akibat adanya pandemi, lembaga pemerintahan 

harus tetap melayani masyarakat dengan baik. Oleh karena itu dibutuhkan Sumber 

Daya Manusia (SDM) yang berkualitas agar  tetap dapat memberikan pelayanan 

prima di wilayah kerjanya. Evaluasi kinerja pada suatu organisasi merupakan 

sebuah upaya untuk mengetahui kelemahan dan kelebihan SDM sebagai dasar 

memperbaiki kelemahan dan menguatkan kelebihan untuk meningkatkan kinerja 

SDM. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Evaluasi Kinerja SDM di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Bogor pada masa pandemi Covid-19 ditinjau 

dengan tahapan teori kinerja Michael Armstrong. 

Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif. Dengan menggunakan teknik 

pengumpulan data melalui wawancara, observasi dan dokumentasi. Metode analisis 

yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis data menurut Miles, Huberman 

dan Saldana yaitu: (1) pengumpulan data (data collection), (2) kondensasi data 

(data condensation), (3) menyajikan data (data display), (4) penarikan kesimpulan 

(conclutions: drawing/verifying). 

Hasil dari penelitian ini menunjukan evaluasi kinerja SDM di kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Bogor pada masa pandemi Covid-19 ditinjau 

melalui teori Michael Armstrong dengan tahap: Pertama, pencatatan dan analisis 

kinerja dilakukan setiap tiga bulan dan enam bulan sekali melalui penyusunan 

Sasaran Kinerja Pegawai (SKP). Pada masa pandemi evaluasi kinerja dilaksanakan 

secara luring dan daring. Kedua, pengambilan sampel dan dokumentasi pada masa 

pandemi dilaporkan secara digital, pengambilan dokumentasi dilakukan dengan 

mentaati protokol kesehatan. Ketiga, identifikasi pengalaman pegawai dilakukan 

melalui hasil layanan lembaga dan mengoptimalisasikan penggunaan teknologi. 

Keempat, pelaksanaan survei terhadap sikap pegawai dilakukan melalui observasi 

dan koordinasi grup whatsapp. Kelima, proses pengkajian ulang terhadap 

peningkatan kinerja lembaga dilakukan melalui observasi hasil kinerja pegawai dan 

tanggapan masyarakat terhadap layanan.  

 

Kata Kunci : Evaluasi Kinerja, SDM, Kantor Kementerian Agama, Pandemi 

Covid-19. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Sumber daya yang ada dalam sebuah organisasi atau lembaga dikenal 

dengan istilah 6M, yaitu man, material, method, money, machine, dan market. 

Berdasarkan sumber daya tersebut, man atau manusia dipandang sebagai unsur 

terpenting karena untuk mengendalikan sumber daya yang lain dibutuhkan manusia 

yang memiliki kompetensi berupa kecerdasan, sifat, keterampilan, karakter pribadi, 

dan proses intelektual. Maka dari itu, setiap organisasi bertanggung jawab dalam 

mengelola dan meningkatkan kualitas sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki 

melalui pelatihan atau mendorong SDM yang ada untuk selalu “learning by doing” 

guna menjadikan SDM yang memiliki keunggulan kompetitif untuk mencapai 

tujuan organisasi. Organisasi juga harus selalu berusaha untuk memonitor 

kebutuhan SDM agar tercipta produktivitas lembaga yang baik.3 

 Produktivitas lembaga seperti halnya pada lembaga pemerintah tidak hanya 

dilihat dari aspek fisik seperti perkembangan sarana dan prasarana penunjang, yang 

lebih menentukan adalah peningkatan kualitas  kinerja SDM, kinerja merupakan 

prestasi kerja yang merupakan hasil dari implementasi rencana kerja yang dibuat 

oleh suatu lembaga  dilaksanakan oleh pimpinan dan karyawan (SDM) yang bekerja 

di institusi itu baik pemerintah maupun perusahaan (bisnis) untuk mencapai tujuan 

organisasi.4 Hal ini berlaku juga pada lembaga pemerintah yang selalu dituntut 

 
3 Intan Fransiska Arunde, Jullie J. sodakh, dan Anneke Wangkar “Audit Manajemen untuk 

Menilai Efektivitas Fungsi Sumber Daya Manusia pada PT. Bank Sulutgo”. Jurnal Riset Ekonomi 

Manajemen, Bisnis dan Akutansi Vol. 7 No. 3, (2019), hlm. 16.  
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untuk menjaga kualitas SDM demi memberikan pelayanan prima di wilayah 

kerjanya. Terlebih dalam kondisi pandemi Covid-19, tentu setiap lembaga harus 

melakukan berbagai penyesuaian agar sesuai dengan protokol kesehatan yang telah 

diatur oleh pemerintah pusat. Pada kondisi pandemi yang telah terjadi sejak awal 

tahun 2020 ini, tidak mudah bagi berbagai lembaga untuk mempertahankan 

produktivitas lembaga dengan segala batasan-batasan yang ada seperti penerapan 

sistem kerja work from home (WFH) dan work from office (WFO). Oleh karena itu, 

perlu dilakukan evaluasi kinerja bagi pegawai karena sistem kerja yang diterapkan 

tersebut memberikan dampak pada terselesaikannya pekerjaan, pembagian tugas, 

serta penyampaian evaluasi kinerja dengan dibatasinya jumlah pegawai yang 

terjadwal WFO. 

 Evaluasi kinerja SDM menjadi salah satu faktor yang dapat meningkatkan 

produktivitas kinerja dan kualitas kinerja SDM yang dimiliki. Lembaga pada 

umumnya akan melakukan evaluasi kinerja untuk mengetahui sejauh mana 

kemampuan SDM dalam memahami tugas yang telah diberikan lembaga. Melalui 

evaluasi, lembaga dapat mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan 

bagi SDM untuk menunjang peningkatan kualitas dan produktivitas. Evaluasi 

kinerja juga disebut sebagai proses untuk menilai hasil kerja yang telah terlaksana 

dan menyusun sistem untuk meningkatkan kualitas dari hasil yang sudah ada 

sebelumnya. Penilaian kineja merupakan penjelasan secara sistematis, formal, dan 

evaluatif tentang kualitas pekerjaan dengan standar  khusus yang meliputi tentang 

 
4 Budi Rahmat Hakim, Manajemen dan Evaluasi Kinerja Karyawan (Aswaja Pressindo, 

Yogyakarta, 2014), hlm. 3. 
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kelebihan dan kelemahan individu atau kelompok.5 Penilaian kinerja menjadi salah 

satu bentuk dalam sistem pengendalian manajemen yang bertujuan untuk mengukur 

dan menilai seberapa besar kontribusi sumber daya manusia saat ini terhadap 

kinerja lembaga.6 Dengan demikian dapat dikatakan bahwa evaluasi kinerja yang 

tepat dapat meningkatkan kualitas SDM sehingga mempermudah lembaga dalam 

mencapai tujuan. 

Mengingat bahwa kualitas SDM merupakan jaminan mutu kinerja, maka 

Kementerian Agama sebagai lembaga pemerintah yang menangani hidup 

masyarakat luas wajib untuk selalu meningkatkan kinerjanya. Berdasarkan 

Peraturan Menteri Agama (PMA) Republik Indonesia Nomor 13 Tahun 2012 

tentang Organisasi dan Tata Kerja Instansi Vertikal Kementerian Agama, dalam 

melaksanakan tugas kantor wilayah Kementerian Agama memiliki fungsi: 

Pertama, merumuskan dan menetapkan visi, misi dan kebijakan teknis di bidang 

pelayanan dan bimbingan kehidupan beragama kepada masyarakat di provinsi. 

Kedua, pelayanan, bimbingan, dan pembinaan di bidang haji dan umrah. Ketiga 

Pelayanan, bimbingan dan pembinaan di bidang pendidikan madrasah, pendidikan 

agama dan keagamaan. Keempat, pembinaan kerukunan umat beragama. Kelima, 

perumusan kebijakan teknis di bidang pengelolaan administrasi dan informasi. 

Keenam, pengkoordinasian perencanaan, pengendalian, pengawasan, dan evaluasi 

program. Ketujuh, pelaksanaan hubungan dengan pemerintah daerah, instansi 

 
5 Annisa Wijayanti dan Supra Wimbarti, “Evaluasi dan Pengembangan Sistem Penilaian 

Kinerja pada PT. HKS”, Jurnal Psikologi Vol. 11 No. 2, (2012), hlm. 1, DOI: 10.14710/jpu.11.2.14. 

 
6 Yos Indra Mardatillah et al., “Evaluasi Kinerja Manajemen Sumber Daya Manusia PT. 

Bank XYZ dengan Human Resource Scorecard”, e-Jurnal Teknik Industri FT USU Vol. 1 No. 1, 

(2013), hlm. 24. 
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terkait dan lembaga masyarakat dalam rangka pelaksanaan tugas kementrian di 

provinsi. Kementerian Agama kabupaten Bogor merupakan unsur pendukung tugas 

Kementerian Agama provinsi, dalam menjalankan tugas-tugas dan fungsinya, 

Kementerian Agama kabupaten Bogor berpedoman pada visi dan misi yang ada. 

Berdasarkan Peraturan Menteri Agama (PMA) No. 94 Tahun 2021 Tentang 

Pedoman perjanjian kinerja, pelaporan kinerja dan tata cara reviu atas laporan 

kinerja pada kementerian agama pada BAB IV mengenai pelaporan kinerja 

menjelaskan bahwa pelaporan kinerja merupakan akuntabilitas dari pelaksanaan 

tugas dan fungsi yang dipercayakan kepada setiap satuan kerja/Unit Pelayanan 

Teknis (UPT) pada Kementerian Agama atas penggunaan anggaran. Hal terpenting 

yang diperlukan dalam penyusunan pelaporan kinerja adalah pengukuran kinerja 

dan evaluasi serta mengungkapkan secara memadai hasil analisis terhadap 

pengukuran kinerja. Tujuan penyusunan laporan kinerja adalah untuk memberikan 

informasi capaian kinerja instansi/satuan kerja/UPT baik secara berkala dan terukur 

kepada pemberi mandat atas kinerja yang telah dan seharusnya dicapai dan 

memberikan masukan atau usul perbaikan yang berkesinambungan bagi satuan 

kerja/UPT pada Kementerian Agama dalam peningkatan kinerjanya. 

Penilaian kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) bertujuan untuk menjamin 

objektivitas pembinaaan ASN yang didasarkan pada sistem prestasi dan sistem 

karier. Penilaian dilakukan berdasarkan perencanaan kinerja pada tingkat individu, 

dan tingkat unit atau organisasi dengan memperhatikan target, capaian hasil, 

manfaat yang dicapai serta perilaku ASN. Mengacu pada Peraturan Pemerintah No. 

30 Tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) atau sekarang 
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dikenal dengan ASN, dilaksanakan dalam suatu manajemen Kinerja ASN yang 

terdiri atas perencanaan, pelaksanaan, pemantauan, dan pembinaan kinerja yang 

terdiri atas penilaian kinerja, tindak lanjut penilaian kinerja dan Sistem Informasi 

Kinerja ASN. Perencanaan kinerja terdiri atas penyusunan dan penetapan Sasaran 

Kinerja Pegawai (SKP) dengan memperhatikan perilaku kerja. SKP yang dimaksud 

memuat kinerja utama yang harus dicapai seorang ASN setiap tahun. Selain kinerja 

utama, SKP dapat memuat kinerja tambahan. 

Melalui informasi yang diperoleh pada awal observasi di kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Bogor pada bulan April 2021, diketahui bahwa 

kurang maksimalnya kinerja pegawai kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Bogor dilihat dari cara pengelolaan data yang masih belum tertib serta terdapat 

beberapa SDM kurang kompeten dalam penggunaan sistem teknologi atau biasa 

disebut dengan gagap teknologi. Membutuhkan perbaikan pada sarana dan 

prasarana pendukung sistem, seperti adanya perbaikan jaringan internet, pengadaan 

server, serta pengembangan SDM agar dapat mengaplikasikan sistem dengan 

maksimal. Permasalahan ini menjadi tantangan yang harus diperhatikan oleh kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Bogor pada khususnya dan lembaga lain dibawah 

naungan Kementerian Agama Republik Indonesia pada umumnya. 

Jelas amatlah penting bagi lembaga untuk memantau manajemen kinerja 

secara hati-hati tetapi sama pentingnya untuk mengevaluasi secara berkala, 

terutama setelah perencanaan telah dibuat. Metode evaluasi terbaik adalah dengan 

bertanya kepada mereka yang terlibat, yaitu manajer, individu, dan tim mengenai 

manajemen itu dapat berjalan. Penilaian yang paling baik, dapat dilakukan melalui 
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analisis kinerja organisasi untuk menentukan sejauh mana peningkatan kinerja 

sebagai manfaat pelaksanaan manajemen kinerja yang baik. Mungkin sedikit sulit 

untuk menentukan suatu hubungan yang langsung tetapi penilaian secara lebih 

mendetail dengan para manajer dan staf mengenai dampak dari proses tersebut akan 

mengungkapkan bidang-bidang spesifik dimana kerja telah ditingkatkan yang dapat 

dihubungkan dengan suatu ukuran kinerja keseluruhan. Ketika manajemen kinerja 

diperkenalkan di NHS Wales, Michael Amstrong melaksanakan pemantauan kinerja 

dilakukan dengan 5 tahap. Pertama, mencatat dan menganalisis penilaian kinerja. 

Kedua, mengambil sampel dokumentasi kinerja pegawai. Ketiga, identifikasi 

pengalaman pegawai. Keempat, melakukan survei mengenai sikap karyawan. 

Kelima, mengkaji ulang peningkatan kinerja lembaga7. Berdasarkan permasalahan 

yang ada membuat peneliti tertarik untuk mengetahui lebih dalam mengenai 

evaluasi kinerja SDM melalui penilaian berdasarkan perencanaan kinerja pada 

tingkat individu, dan tingkat unit atau organisasi dengan memperhatikan target, 

capaian hasil, manfaat yang dicapai serta perilaku ASN pada Sasaran Kinerja 

Pegawai (SKP) di kantor Kementerian Agama Kabupaten Bogor di masa pandemi 

Covid-19 menggunakan tahapan pemantauan kinerja Michael Amstrong. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan diatas, maka rumusan 

masalah pada penelitian ini adalah: Bagaimana evaluasi kinerja Sumber daya 

 
 
7 Surya Dharma, Manajemen Kinerja: Falsafah, Teori dan Penerapannya, Cet. 6, 

(Yogyakarta: Pustaka Belajar, 2013), hlm. 273-275. 
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Manusia (SDM) di kantor Kementerian Agama Kabupaten Bogor pada masa 

pandemi Covid-19? 

C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 

1. Tujuan Penelitian  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui, mendeskripsikan, dan 

menganalisis bagaimana evaluasi kinerja di kantor Kementrian Agama 

Kabupaten Bogor pada masa pandemi Covid-19. 

2. Kegunaan penelitian 

Kegunaan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan baru 

dalam bidang manajemen sumber daya manusia terutama pada aspek sistem 

evaluasi kinerja sumber daya manusia pada suatu lembaga. Hasil dari 

penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi ilmiah yang nantinya 

dapat digunakan sebagai referensi khususnya pada aspek sistem evaluasi 

kinerja sumber daya manusia. 

b. Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi 

kantor Kementerian Agama Kabupaten Bogor dalam melaksanakan 

tanggung jawab lembaga dan mempertahankan kualitas kinerja sumber daya 

manusia sehingga pada pandemi Covid-19 yang belum diketahui kapan 

berakhirnya ini agar lembaga dapat tetap berjalan dengan baik. 

D. Kajian Pustaka 

Kajian pustaka disusun untuk menunjukan orisinalitas penelitian dan 

perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini. Dalam kajian pustaka ini, 
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peneliti berupaya melakukan review pada publikasi yang dipandang paling up to 

date dan relevan dengan penelitian ini. Publikasi terkni yang berhasil dihimpun oleh 

peneliti adalah sebagai berikut : 

Pertama, artikel jurnal karya Meirisa Anggraeni, Imam Suyitno dan Andi 

Asari yang diterbitkan pada tahun 2021 dengan judul “Manajemen Kinerja 

Pengelolaan Arsip Statis Di Unit Pusat Arsip Universitas Negeri Malang pada Masa 

Pandemi Covid-19”. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

metode penelitian kualitatif-deskriptif. Penelitian ini menggunakan manajemen 

Kinerja model Michael Armstrong dengan memaparkan tahap perencanaan sampai 

evaluasi pengelolaan. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa manajemen kinerja 

pengelolaan arsip statis terlaksana mengikuti aturan dan alur kinerja yang telah 

ditetapkan dengan menyesuaikan kondisi pandemi Covid-19. Dilihat dari 

perencanaan, dilaksanakan secara virtual dan dilakukan sesuai aturan birokrasi 

yang berlaku dan menghasilkan acuan. Pelaksanaan, arsiparis melaksanakan 

pengelolaan secara flexi-time dengan mengacu pada rencana kinerja. Pengawasan, 

dilakukan melalui sistem kepegawaian dan terdapat evaluasi internal unit kerja 

pusat arsip serta evaluasi lembaga.8 

Kedua, artikel jurnal karya Samir Patsan yang diterbitkan pada tahun 2020 

dengan judul “Evaluasi Kinerja Penyuluh Agama Non PNS Kota Makassar Pasca 

Diklat pada Balai Diklat Keagamaan Makassar”. Metode penelitian yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah metode penelitian kualitatif. Hasil penelitian 

 
8 Meirisa Anggraeni, Imam Suyitno dan Andi Asari, “Manajemen Kinerja Pengelolaan 

Arsip Statis Di Unit Pusat Arsip Universitas Negeri Malang pada Masa Pandemi Covid-19” JoLLA: 

Journal of Language, Literature, and Arts, Vol.1 No.3, (2021), hlm. 389-395, 

DOI:10.17977/um064v1i3202021p383-396. 
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menunjukan bahwa kinerja penyuluh agama Non PNS pasca diklat teknis subtantif 

penyuluh agama Non PNS yang dilaksanakan di Balai Diklat Keagamaan cukup 

tinggi. Hal tersebut ditunjukan dari kehadiran, ketepatan dalam membuat dan 

menyetor laporan rutin, penyusunan Rencana Kerja Operasional (RKO) dan 

Strategi Operasional(SO) berdasarkan juknis, pemetaan dan pemilihan model, 

metode dan pendekatan bimbingan dan penyuluhan serta dampak yang dirasakan 

masyarakat sasaran binaan dalam bentuk perubahan prilaku, penguasaan informasi 

dan wawasan tentang masalah kehidupan, kemasyarakatan, dan keagamaan serta 

meminimalisir kejahatan dilingkungan masyarakat binaan. 

Ketiga, artikel jurnal karya Mega Rorong yang diterbitkan pada tahun 2020 

dengan judul “Evaluasi Kinerja Pelayanan Publik Pada Masa Pandemi Covid 19 di 

Kecamatan Ratahan Kabupaten Minahasa Tenggara”. Metode penelitian yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian kualitatif. Hasil penelitian 

menunjukan bahwa pelayanan yang diberikan oleh aparat di Kantor Kecamatan 

Ratahan Kabupaten Minahasa Tenggara masih jauh dari harapan masyarakat 

khususnya di masa pandemi Covid-19. Hal ini terlihat dari beberapa masalah 

kualitas pelayanan yang dirasakan oleh masyarakat , seperti pembuatan surat-surat 

keterangan atau menunda-nunda penyelesaian urusan yang menjadi keperluan 

masyarakat. Selain itu tingkat disiplin yang dimiliki aparat kecamatan kurang 

sehingga menjadi masalah utama yang dihadapi masyarakat saat berurusan di 
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Kantor Kecamatan karena saat masyarakat mengharapkan mendapat pelayanan 

sering terjadi aparat yang berkaitan tidak ada ditempat untuk melayani masyarakat.9 

Keempat, skripsi karya Armina Nur Fauzan pada tahun 2020 dengan judul 

“Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia di Yayasan Darul Irfan Serang Banten” 

dengan metode penelitian kualitatif. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa 

evaluasi kinerja memiliki peran yang penting untuk mencapai tujuan dengan 

rekomendasi dalam penerapan evaluasi kinerja dilakukan lebih spesifik untuk 

menilai hasil kerja sumber daya manusia yang ada.10 

Kelima, artikel jurnal karya Eko Setiabudi yang diterbitkan pada tahun 2017 

dengan judul “Analisis Sistem Penilaian Kinerja Karyawan Studi Pada PT. 

Tridharma Kencana”. Metode penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah 

metode penelitian kualitatif deskriptif. Penelitian ini menggunakan sistem penilaian 

kinerja dengan model Key Performance Indicator (KPI) yang dilakukan setiap tiga 

bulan sekali dengan menggunakan aspek Value Indicator, General performance, 

Achievement Performance Indicator dan Personal Performance Indicator. Hasil 

penelitian menjelaskan sistem penilaian kinerja yang sudah diterapkan mengalami 

perubahan menuju arah perbaikan dan sudah terlaksana dengan baik.11  

Berdasarkan kajian pustaka yang dilakukan peneliti yang kemudian berhasil 

mendapatkan lima penelitian terdahulu, dapat diketahui bahwa publikasi hasil 

 
9 Mega Rorog, “Evaluasi Kinerja Pelayanan Publik Pada Masa Pandemi Covid 19 di 

Kecamatan Ratahan Kabupaten Minahasa Tenggara”, Jurnal Politico Vol.9 No.1,(2020). 

 
10 Armina Nur Fauzan Adzima, ”Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) di Darul 

Irfan Serang Banten, Skripsi (Yogyakarta: Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan 

Kalijaga,2020), hlm.41-67. 

 
11 Eko Setiabudi, “Analisis Sistem Penilaian Kinerja Karyawan Studi pada PT. Tridharma 

Kencana”, JABE: Journal of Applied Business and Economic, Vol.3 No.3, (2017) hlm. 175-181. 
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penelitian terkait evaluasi kinerja di berbagai organisasi maupun lembaga 

pemerintah sebenarnya sudah banyak, namun yang menjadi catatan adalah belum 

ada penelitian yang membahas tentang isu spesifik mengenai evaluasi kinerja 

sumber daya manusia berdasarkan perencanaan kinerja pada tingkat individu, dan 

tingkat unit atau organisasi di kantor Kementerian Agama Kabupaten Bogor pada 

masa pandemi Covid-19 dengan adanya kebijakan pembatasan sosial sebagaimana 

yang akan dilakukan oleh penelitian ini. Dengan demikian kebaruan dari penelitian 

ini menjadi semakin jelas sehingga nantinya diharapkan dapat memberikan 

pengetahuan baru. 

E. Kerangka Teori 

1. Kajian Covid-19 

a. Definisi Covid-19 

Diawal tahun 2020, dunia digemparkan dengan merebaknya virus baru yaitu 

coronavirus (SARS-CoV-2) yang menyebakan infeksi pada saluran pernafasan. 

Terjadinya Coronavirus disease 2019 (Covid-19) berdasarkan pernyataan  

World Health Organization (WHO) pada akhir Desember 2019 terdapat kasus 

pneumonia dengan etiologi di Wuhan provinsi Hubei, China.12 

Virus corona pada umumnya terdapat pada hewan-hewan seperti unta, ular, 

hewan ternak, dan kelelawar. Manusia dapat tertular apabila terdapat riwayat 

kontak dengan hewan tersebut. Namun dengan meledaknya sejumlah kasus di 

Wuhan, menunjukan bahwa virus corona ini dapat ditularkan melalui manusia 

 
 

12 Yuliana, “Corona Virus Diseases (Covid-19): Sebuah Tinjauan Literatur”, Wellnes and 

Healthy Magazine, Vol. 2 No.1, (2020), hlm. 187. 
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ke manusia. Virus ini ditularkan melalui droplet, yaitu partikel air yang 

berukuran kecil biasanya keluar ketika sedang batuk atau bersin. Orang yang 

beresiko tertular penyakit ini adalah orang yang melakukan kontak erat dengan 

pasien Covid-19 termasuk yang merawat pasien Covid-19. Tanda dan gejala 

umum infeksi Covid-19 termasuk gejala gangguan pernafasan akut seperti 

demam, batuk, dan sesak nafas. Masa inkubasi rata-rata adalah 5-6 hari dengan 

masa inkubasi demam, batuk, dan sesak nafas. Pada kasus yang parah, Covid-

19 dapat menyebabkan pneumonia, sindrom pernafasan akut, gagal ginjal, dan 

bahkan kematian.13 

WHO mengumumkan Covid-19 pada 12 Maret 2020 sebagai pandemi. 

Jumlah kasus di Indonesia terus meningkat dengan pesat, hingga Juni 2020 

sebanyak 31.186 kasus terkonfirmasi dan 1.851 kasus meninggal. Kasus 

tertinggi terjadi di provinsi Daerah Khusus Ibukota (DKI) Jakarta yakni 

sebanyak 7.632 kasus terkonfirmasi dan 523 kasus kematian. WHO 

mengeluarkan 6 strategi prioritas yang harus dilakukan pemerintah dalam 

menghadapi Pandemi Covid-19.14 

Pemerintah Indonesia telah melakukan banyak langkah dan kebijakan untuk 

mengatasi permasalahan pandemi. Salah satu langkah awal yang dilakukan oleh 

pemerintah yaitu mensosialisasikan gerakan Social Distancing untuk 

masyarakat. Langkah ini bertujuan untuk memutus mata rantai penularan 

pandemi Covid-19 dengan mengharuskan masyarakat menjaga jarak aman 

 
13 Ririn Niviyanti Putri, “Indonesia dalam Menghadapi Pandemi Covid-19”, Jurnal Ilmiah 

Batanghari Jambi Vol. 20 No.20, (2020), hlm. 705, DOI:10.33087/jiubj.v20i2.1010. 

 
14 Ibid,. hlm. 706. 
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terhadap manusia lainnya minimal 2 meter, tidak melakukan kontak langsung 

dengan orang lain, serta menghindari pertemuan masal.15 

b. Kebijakan Pelayanan Publik pada Masa Pandemi Covid-19 

Berbagai upaya telah dilakukan pemerintah pusat dan daerah dengan 

mengeluarkan berbagai macam kebijakan sebagai berikut :16 Surat Edaran 

Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 

58 Tahun 2020 tentang Sistem Kerja Pegawai Aparatur Sipil Negara dalam 

Tatanan Normal Baru, Keputusan Menteri Kesehatan Nomor 

HK.01.07/MENKES/328/2020 tentang Panduan Pencegahan dan 

Pengendalian Corona Virus Disease 2019 (COVID-19) di Tempat Kerja 

Perkantoran dan Industri dalam Mendukung Keberlangsungan Usaha pada 

Situasi Pandemi, dan Surat Edaran Menteri Kesehatan Nomor 

HK.02.01/MENKES/335/2020 tentang Protokol Pencegahan Penularan 

Corona Virus Disease 2019 (COVID-19) di Tempat Kerja Sektor Jasa dan 

Perdagangan (Area Publik) dalam Mendukung Keberlangsungan 

Usaha, maka diterbitkan Surat Edaran Menteri Keuangan Nomor SE-

22/MK.1/2020 tanggal 04 Juni 2020 tentang Sistem Kerja Kementerian 

Keuangan Pada Masa Transisi dalam Tatanan Normal Baru. 

Beberapa hal yang telah dilakukan mulai dengan membatasi 

hubungan sosial (sosial distancing ), bekerja dirumah (work from home) 

bagi sebagian besar Aparatur Sipil Negara (ASN), meniadakan kegiatan 

 
15 Ibid,. hlm. 706. 

 
16https://www.djkn.kemenkeu.go.id/kpknl-pontianak/bacaartikel/14078/Penyelenggaraan-

Pelayaan-Publik-Dimasa-Pandemi.html diakses pada Tanggal 29 Mei 2022, pukul 15:30. 

https://www.djkn.kemenkeu.go.id/kpknl-pontianak/bacaartikel/14078/Penyelenggaraan-Pelayaan-Publik-Dimasa-Pandemi.html
https://www.djkn.kemenkeu.go.id/kpknl-pontianak/bacaartikel/14078/Penyelenggaraan-Pelayaan-Publik-Dimasa-Pandemi.html
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ibadah,  dan meminta kepada masyarakat untuk tetap di rumah (stay at 

home), serta mengurangi aktivitas ekonomi di luar rumah. Kebijakan yang 

dibuat oleh pemerintah bukan saja social distancing akan tetapi dilanjutkan 

dengan Physical Distancing, dan penetapan Pemberlakuan Pembatasan 

Kegiatan Masyarakat ( PPKM ). 

Dengan adanya kebijakan tersebut banyak instansi pemerintah 

khususnya bagi penyelenggara layanan publik yang membatasi layanan dan 

menginisiasi layanan secara online bahkan sampai meniadakan pelayanan 

sementara yang menjadi satu fenomena yang harus dilakukan. Pembatasan 

pelayanan publik mulai dilakukan oleh pemerintah mulai sejak pertengahan 

bulan Maret 2020, dimulai dengan meliburkan anak sekolah dengan 

meminta untuk belajar di rumah dan kemudian menghimbau kepada 

pegawai-pegawai untuk melakukan Work From Home (WFH). 

Pemberlakuan WFH ini memang tidak diberlakukan kepada seluruh 

penyelenggara pelayanan publik, hal ini disebabkan karena masih ada 

beberapa bidang yang tidak dapat melakukan WFH, seperti pelayanan di 

rumah sakit dan Pencatatan Sipil terkait perekaman KTP Elektronik 

pelayanan pembuatan Surat Izin Mengemudi, uji kendaraan bermotor (KIR) 

serta pelayanan publik lainnya dimana memang memerlukan kedatangan 

masyarakat secara langsung. 

Walaupun tidak memberlakukan WFH, tetap harus ada protokol 

kesehatan resmi dan pembatasan pelayanan publik, seperti mengurangi 

jumlah antrian yang masuk ke dalam ruang pelayanan dan harus mengikuti 
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anjuran jarak aman minimal 1 meter, kemudahan pengiriman dokumen 

melalui online, adanya informasi prioritas produk layanan yang dilakukan 

secara datang langsung, tetap menjaga jarak aman antara masyarakat dan 

pelaksana pelayanan, menggunakan Alat Pelindung Diri (APD) dan lain-

lain. Tugas-tugas yang dapat dikerjakan melalui WFH adalah tugas-tugas 

yang bersifat administratif saja seperti administrasi persuratan, pembuatan 

laporan, analisa kasus dan permasalahan, pelayanan informasi publik, dan 

lain sebagainya 

Berlakunya WFH berdampak langsung pada kualitas 

penyelenggaraan pelayanan publik. Salah satu contoh yaitu pelayanan 

publik menjadi terhambat karena faktor beberapa bidang pelayanan tidak 

dapat melayani masyarakat secara langsung. Maka penyelenggara 

pelayanan public ditantang untuk senantiasa membuat inovasi dalam 

memberikan pelayanan agar pelayanan publik tidak terhambat, melalui 

suatu trobosan berupa inovasi-inovasi dalam memberikan pelayanan seperti 

memberikan pelayanan secara online. 

Kebijakan WFH merupakan suatu kebijakan yang humanis selain 

bertujuan untuk mencegah dan meminimalisir penyebaran Covid-19 di 

lingkungan instansi pemerintah dan masyarakat luas, namun juga untuk 

memastikan bahwa pelaksanaan tugas dan fungsi masing-masing instansi 

pemerintah dalam melaksanakan pelayanan terbaik bagi publik dan dapat 

berjalan efektif serta berkualitas guna mencapai kinerja masing-masing unit 

organisasi pada instansi pemerintah. 
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2. Sumber Daya Manusia (SDM) 

a. Definisi Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia atau SDM, adalah salah satu pendorong dari 

baik buruknya kinerja dan maju mundurnya lembaga. Dengan kata lain, 

keberhasilan suatu lembaga ditentukan oleh efektifitas sumber daya 

manusianya dalam mendukung kegiatan operasional. 

SDM menurut Ivancevich, adalah fungsi dalam sebuah organisasi 

yang bertujuan untuk memaksimalkan penggunaan pekerjanya. Pencapaian 

seluruh kinerja lembaga inilah yang menentukan optimalisasi kinerja.17 

Adapun menurut Samsudin yang dikutip oleh Mumuh Mulyana, 

SDM adalah orang-orang yang merancang dan mengembangkan barang dan 

jasa, memantau kualitas, menjual produk, mengelola sumber daya 

keuangan, dan merumuskan maksud dan tujuan organisasi atau lembaga.18 

Sumber daya manusia juga dapat dianggap sebagai orang-orang produktif 

yang beroperasi sebagai penggerak organisasi, baik dalam institusi maupun 

organisasi, yang kemampuannya harus dilatih dan dikembangkan.19 

Menurut Armstrong, seperti dikutip Puspita Wulansari dan kawan-kawan 

SDM didefinisikan sebagai strategi dan metode manajemen yang 

terintegrasi dalam mengelola aset organisasi yang paling berharga. Karena 

 
17 Puspita Wulandari, Andre Harjuna Damanik dan Arif Prasetio, “Pengaruh Kompensasi 

terhadap Motivasi Karyawan di Departemen Sumber Daya Manusia PLN Kantor Distribusi Jawa 

Barat dan Banten”, Jurnal Manajemen Indonesia Vol. 14 No. 2,(2014), hlm. 164, 

DOI:10.25124/jmi.vl4i2360 

 
18Mumuh Mulyana, “Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) Ritel dalam Meningkatkan 

Kinerja Perusahaan”, Jurnal Ilmiah Ranggagading Vol. 10, No. 2, (2010),  hlm. 180. 
19 Eri Susan, “Manajemen Sumber Daya Manusia”, Jurnal Manajemen Pendidikan Islam 

Vol. 9, No.2, (2019), hlm. 954. 
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SDM adalah orang yang bekerja untuk memastikan keberhasilan lembaga. 

Berdasarkan pengertian yang dipaparkan, maka secara lebih komperhensif 

dapat dipahami bahwa SDM adalah orang atau tenaga kerja yang 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab dari atasan untuk menghasilkan 

produk dari suatu lembaga yang menjadi asset penting dan memiliki fungsi-

fungsi yang kinerjanya menjadi tolak ukur keberhasilan lembaga. 

b. Fungsi Sumber Daya Manusia 

Setiap organisasi bertanggung jawab untuk mengelola dan 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang dimiliki. Untuk 

mengembangkan lingkungan kerja yang harmonis, organisasi harus selalu 

berusaha untuk memeriksa kebutuhan sumber daya manusia yang ada.20 Hal 

ini tidak terlepas dari peran strategis SDM dalam menopang kehidupan 

organisasi atau lembaga. Menurut R. Wayne Mondy dalam Ari Desri Waldi, 

fungsi SDM meliputi: Pertama, perencanaan karir.21 Perencanaan karir 

adalah proses berkelanjutan di mana seorang karyawan harus menilai 

kemampuan dan minatnya, dengan mempertimbangkan kesempatan 

alternatif, menetapkan tujuan karir, dan merencanakan kegiatan 

perencanaan praktis. Melaui proses ini karyawan dapat termotivasi untuk 

meningkatkan kinerja  dengan meningkatkan kapasitas SDM yang ada 

 
 
20 Intan Fransiska Arunde, Jullie J. Sondakh, dan Anneke Wangkar, ”Audit Manajemen 

untuk Menilai Efektivitas Fungsi Sumber Daya Manusia pada PT. Bank Sulutgo”, Jurnal Riset 

Ekonomi Manajemen, Bisnis dan Akuntansi Vol. 7 No. 3. (2019), hlm. 3709. 

 
21 Ari Desri Waldi, “Sistem Monitoring dan Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia di 

Balai Penelitian dan Pengembangan Lembaga Pengembangan Tilawatil Qur’an (LPTQ) Nasional 

Team Tadarus Angkatan Muda Masjid dan Musholla (AMM) Yogyakarta”, Skripsi, (Yogyakarta: 

Universitas Islam Negeri Yogyakarta, 2018), hlm. 16. 
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untuk menyelesaikan tugas atau dengan mempelajari keterampilan baru.22 

Jadi, perencanaan karir dapat didefinisikan sebagai langkah-langkah yang 

diambil individu dalam mengidentifikasi kebutuhan untuk mencapai tujuan 

karirnya saat menjalankan tugas atau bekerja di suatu lembaga. Karyawan 

harus merencanakan karir untuk menentukan seberapa mampu mereka 

menyeimbangkan kemampuan dengan tugas-tugas yang diberikan oleh 

lembaga. 

Kedua, pengembangan karir.23 Pengembangan karir merupakan 

pendekatan formal yang digunakan lembaga untuk memastikan bahwa 

SDM dengan kualifikasi dan pengalaman yang memadai tersedia ketika 

dibutuhkan. Karir karyawan dan kebutuhan lembaga merupakan hal yang 

tidak terpisah dan berbeda. Pengembangan karir merupakan upaya yang 

dilakukan lembaga dalam membantu karyawan untuk pencapaian karir, 

pengembangan karir yang dimaksud peneliti merupakan usaha lembaga 

membantu karyawan dalam mengembangkan serta meningkatkan 

keterampilan dan keahlian karyawan untuk mencapai kinerja yang 

diinginkan. Hal tersebut dilakukan dengan memperhatikan kebutuhan dari 

lembaga yang juga bersangkutan dengan karir karyawan. Fungsi 

perencanaan dan pengembangan karir menjadi salah satu aspek dari SDM 

yang sangat berkontribusi dalam keberhasilan pengelolaan lembaga. 

 
 
22 Anggia Sari Lubis dan Arief Hadian, “Pengaruh Budaya Organisasi, Kompetensi Sumber 

Daya Manusia, dan Perencanaan Karrir terhadap Kinerja Karyawan Perbankan Syariah di Kota 

Medan”, Jurnal Penelitian Pendidikan Sosial Humaniora Vol. 2 No. 2, (2017), hlm. 247. 

 
23Ibid., hlm. 247. 
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3. Evaluasi Kinerja 

a. Definisi Evaluasi Kinerja 

Evaluasi merupakan tahapan yang sangat krusial dalam proses 

manajemen secara keseluruhan. Evaluasi merupakan sebuah proses yang 

dilaksanakan dengan tujuan untuk mengetahui dan memperbaiki hasil kerja. 

Dalam Islam, evaluasi juga dimaknai dengan refleksi atau dalam bahasa 

Arab disebut dengan Muhasabah,  asal kata 24.حسب -  يحسب oleh karena itu 

dalam sebuah organisasi, evaluasi diperlukan untuk mengukur kinerja SDM 

agar selalu mampu memberikan pelayanan yang baik kepada masyarakat. 

Merujuk pada B. Siswanto Sastrohadiwiryo, evaluasi kinerja adalah 

kegiatan manajemen yang membandingkan kinerja atau deskripsi pekerjaan 

selama periode waktu tertentu pada akhir setiap tahun untuk menilai kinerja 

yang telah dilakukan.25 Sedangkan menurut Hadari Nawawi, evaluasi 

kinerja merupakan kegiatan atau proses yang tidak dilakukan hanya 

sekali,tetapi harus berkelanjutan secara periodik.26 Adapun menurut Schuler 

dan Jackson dikutip oleh Bintaro dan Daryanto menjelaskan penilaian 

kinerja melibatkan evaluasi kinerja yang didasarkan pada penilaian dan 

pendapat dari atasan, bawahan, rekan kerja, dan karyawan itu sendiri.27 

 
24 Ahmad Warson Munawwir, Kamus Al-Munawwir, (Surabaya:Pustaka Progresif, 2002), 

hlm.206. 

 
25 B. Siswanto Sastrohardiwiryo, Manajemen Tenaga Kerja Indonesia: Pendekatan 

Administratif dan Operasional, (Jakarta: Bumi Aksara, 2002), hlm. 231. 

 
26 Hadari Nawawi, Evaluasi dan Manajemen Kinerja: Perusahaan dan Industri, 

(Yogyakarta: Gadjah Mada University Press, 2006), hlm. 75. 

 
27 Bintaro dan Daryanto, Manajemen Penilaian Kinerja Karyawan, (Yogyakarta: Gava 

Media, 2017), hlm. 127. 
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Sedangkan Payaman J. Simanjuntak dalam Alamsyah Hamongan Simbolon 

dan Walid Mustafa Semiring berpendapat bahwa evaluasi kinerja 

merupakan suatu metode dan proses penilaian pelaksanaan tugas seseorang, 

sekolompok orang ataupun unit kerja dalam suatu lembaga sesuai dengan 

standar kinerja atau tujuan yang telah ditetapkan.28 

Dari beberapa pendapat ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

evaluasi kinerja adalah proses penilaian kinerja karyawan yang 

berkelanjutan dengan membandingkan deskripsi pekerjaan berdasarkan 

penilaian dan pendapat atasan, bawahan, rekan kerja, dan karyawan itu 

sendiri, untuk mempersiapkan strategi peningkatan dan perbaikan kinerja. 

Sebagai tindak lanjut evaluasi kinerja lembaga dapat mengidentifikasi 

kebutuhan perbaikan, pelatihan, serta pengembangan. 

b. Tujuan Evaluasi Kinerja. 

Evaluasi kinerja dilakukan sebagai pelaksanaan implementasi dari 

fungsi manajemen sebuah lembaga. Tujuan evaluasi kinerja yaitu untuk 

memperbaiki dan meningkatkan kinerja lembaga melelui peningkatan 

kinerja sumber daya manusia yang ada. Malayu S. P. Hasibuan dalam Roy 

Mubarok mengatakan bahwa penilaian prestasi penting dilakukan bagi 

lembaga untuk menetapkan kebijakan selanjutnya.29 Melalui hasil evaluasi 

 
 
28 Alamsyah Hamongan Sumbolon Dan Walid Mustafa Semiring, “Evaluasi Kinerja 

Badan Permusyawaratan Desa dalam Penyelenggaraan Pemerintahan Desa”, Jurnal Ilmu 

Pemerintahan dan Sosial Politik UMA Vol 3. No.2, (2015), hlm. 148. 
29 Roy Mubarok, “Sistem Cerdas Berbasis Konsep Fuzzy Logic untuk Evaluasi Kinerja 

Karyawan”, Jurnal Teknologi Informasi Vol.11 No.2, (2017), hlm.36 
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kinerja dapat diketahui prestasi yang dicapai oleh sumber daya manusia 

yang ada yaitu : sangat baik, baik, sedang atau kurang. 

Menurut Mangkunegara dalam Syaeful Anas Aklani tujuan evaluasi 

lembaga sebagai berikut:30 

1. Meningkatkan rasa saling pengertian karyawan tentang 

persyaratan kinerja 

2. Mencatat dan mengakui hasil kerja karyawan, sehingga 

karyawan tersebut termotivasi untuk berbuat lebih baik, atau 

berprestasi sama dengan prestasi terdahulu. 

3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan 

keinginan dan harapan serta meningkatkan kepedulian terhadap 

karir atau pekerjaan yang dilakukan. 

4. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, 

sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan 

potensinya, 

5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai 

dengan kebutuhan pelatihan, rencana diklat dan kemudian 

menyetujui rencana tersebut. 

c. Prinsip Evaluasi Kinerja 

Tidak mungkin melakukan evaluasi kinerja tanpa mengikuti prinsip-

prinsip pelaksanaan yang baik. Evaluasi kinerja yang baik menurut 

 
 
30 Ibid., hlm. 37-38. 
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Wirawan dalam Asep Rudi Hartono dan Maya Setiawardani adalah sebagai 

berikut: Pertama, masalah relevansi. Sejumlah karakteristik kelembagaan, 

seperti strategi dan tujuan lembaga, harus relevan atau terkait dengan 

evaluasi kinerja. Standar kerja harus ada relevansinya dengan strategi dan 

tujuan lembaga. Kedua, reabilitas. Reabilitas mengacu pada penilaian 

evaluasi kinerja yang dapat dipercaya jika seorang karyawan dinilai oleh 

dua penilai yang memberikan hasil yang sama atau serupa. Evaluasi kinerja 

dapat dicapai dengan menguji standar kinerja dan instrument evaluasi 

kinerja. Ketiga, sensitivitas. Kinerja yang sangat baik, baik, sedang, buruk, 

dan sangat buruk harus dibedakan dalam evaluasi kinerja. Setiap dimensi 

kinerja harus dijelaskan dalam standar kinerja agar sistem evaluasi kinerja 

dianggap sensitive, misalnya dimensi disiplin kerja didefinisikan dalam 

standar kinerjanya sebagai ukuran disiplin tinggi, sedang, dan rendah. 

Keempat, akseptabilitas. Pihak-pihak yang terlibat dalam evaluasi kinerja, 

seperti lembaga itu sendiri, karyawan yang dievaluasi, dan manajer, 

semuanya dapat menerima evaluasi kinerja. Kelima, praktikal, yang 

menunjukkan bahwa evaluasi kinerja harus praktis, dapat dipahami, dan 

mudah dilaksanakan oleh manajer. Setidaknya tiga persyaratan mengatur 

evaluasi kinerja praktis: harus mudah dan memakan waktu.31 

d. Teknik Evaluasi pada Aparatur Sipil Negara 

 
31 Asep Rudi Hartono dan Maya Setiawardani, “Pengaruh Evaluasi Kinerja terhadap 

Komiten Organisasional Karyawan”, Jurnal Riset Bisnis dan Investasi Vol. 3 No. 1, (2017), hlm. 

77-78. 
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Evaluasi penilaian kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) adalah 

penilaian secara periodik mengenai pelaksanaan pekerjaan seorang ASN. 

Berdasarkan Peraturan Pemerintah No 30 Tahun 2019 tentang penilaian 

kinerja pegawai negeri sipil menjelaskan bahwa Sasaran Kinerja (SKP) 

merupakan rencana kinerja dan target yang akan dicapai oleh seorang ASN 

yang harus dicapai setiap tahun. 

Penilaian kinerja ASN bertujuan untuk menjamin objektivitas 

pembinaan ASN berdasarkan sistem prestasi dan sistem karir. Penilaian 

kinerja ASN mengacu pada perencanaan kinerja di tingkat individu dan 

tingkat unit atau organisasi dengan memperhatikan target, capaian, hasil, 

dan manfaat yang dicapai, serta perilaku ASN. 

Penilaian kinerja ASN berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 30 

Tahun 2019 dilakukan berdasarkan prinsip: 

1. Objektif 

2. Terukur 

3. Akuntabel 

4. Parsitipatif  

5. Transpan 

  Penilaian kinerja ASN dilaksanakan berdasarkan suatu sistem 

manajemen kinerja meliputi perencanaan kinerja, pelaksaan, pemantauan 

kinerja, dan pembinaan kinerja, penilaian kinerja dan tindak lanjut serta 

sistem informasi kinerja ASN. 
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  Perencanaan kinerja terdiri atas penyusunan dan penetapan SKP 

dengan memperhatikan perilaku kerja dengan memperhatikan perencanaan 

strategis instansi, perjanjian kinerja, organisasi dan tata kerja, uraian 

jabatan dan SKP atasan langsung. SKP wajib disusun oleh PNS dan 

pejabatan penilai kinerja ASN dan pengelola kinerja dan disepakati oleh 

pegawai yang bersangkutan dengan pejabat penilai kinerja setelah direviu 

oleh pengelola kinerja. SKP memuat kinerja utama yang harus dicapai 

seorang ASN setiap tahun yang memuat kinerja utama dan kinerja 

tambahan yang meliputi indikator kinerja individu (spesifik, terukur, 

realistis, memiliki batas waktu pencapaian dan menyesuaikan kondisi 

internal dan eksternal organisasi) dan target kinerja (kuantitas, kualitas, 

waktu, dan biaya). 

  Pengukuran kerja pada Peraturan Pemerintah No 30 Tahun 2019 

menjelaskan bahwa pengukuran kinerja dilakukan terhadap SKP dengan 

membandingkan realisasi SKP dengan target SKP sesuai dengan 

perencanaan kinerja yang telah ditetapkan, serta dengan penilaian prilaku 

kerja. Pengukuran kinerja dilakukan setiap bulan, triwulan (tiga bulan), 

semesteran (enam bulan) atau tahunan serta didokumentasikan dalam 

dokumen pengukuran kinerja sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

  Pembinaan kinerja bertujuan untuk menjamin pencapaian Target 

kinerja yang telah ditetapkan dalam SKP. Pembinaan kinerja dilakukan 

melalui bimbingan kinerja dan konseling kinerja. 

e. Evaluasi Kinerja Model Michael Amstrong 
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Pemantauan kinerja sumber daya manusia di suatu lembaga sangat 

penting untuk dilakukan melalui evaluasi kinerja. Evaluasi kinerja yang 

baik dapat dilakukan dengan mengajukan serangkaian pertanyaan kepada 

mereka yang terlibat, seperti manajer, individu, dan tim, tentang bagaimana 

mereka bekerja. Hasil evaluasi dapat disebarkan kepada semua pihak terkait 

sebagai output dan diteliti untuk mencari kebutuhan mengenai kebutuhan 

atau pelatihan. Proses analisis dapat menentukan sejauh mana peningkatann 

kinerja organisasi dalam pelaksanaan manajemen kinerja32 

Manajemen kinerja dapat dipantau melalui beberapa proses seperti 

yang telah dijelaskan oleh Michael Armstrong dalam Surya Dharma sebagai 

berikut:33 

1. Mencatat dan menganalisis penilaian kinerja 

Melalui  proses pencatatan dan analisis maka dapat membantu untuk 

mengetahui bagaimana manajer menggunakan manajemen kinerja. 

Langkah-langkah dalam melaksanakan pencatatan dan analisis kinerja 

yaitu menentukan kesepakatan rencana kerja, mencatat sasaran-sasaran 

kerja, serta menentukan standar kinerja. 

2. Mengambil sampel dokumentasi kinerja.  

Pengambilan sampel dan dokumentasi dilakukan agar dapat menjadi 

bukti bahwa evaluasi kinerja telah dilaksanakan. Langkah dalam 

 
 
32 Surya Dharma, Manajemen Kinerja: Falsafah, Teori dan Penerapannya, Cet. 6, 

(Yogyakarta: Pustaka Belajar, 2013), hlm. 273-274. 

 
33 Ibid., hlm. 275. 
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pengambilan sampel dokumen yaitu mempublikasi laporan kinerja yang 

dilakukan oleh SDM. Tujuan dari pengambilan sampel dokumentasi 

evaluasi kinerja yaitu untuk membandingkan hasil kinerja yang telah 

dilakukan oleh SDM dengan standar kinerja yang ada. 

3. Identifikasi pengalaman pegawai yang didapat dari evaluasi kinerja. 

Wawancara empat mata dengan para manajer untuk 

mengidentifikasikan pengalaman yang mereka temui dalam bidang 

manajemen kinerja dan dimana mereka membutuhkan lebih banyak 

dukungan.  

Langkah yang dilakukan dalam melakukan identifikasi yaitu dengan 

menilai motivasi dalam melaksanakan kerja, serta mencatat kebutuhan 

SDM saat melakukan evaluasi. 

4. Survei terhadap sikap pegawai 

Tujuan melakukan survei yakni untuk mengetahui umpan balik 

SDM yang ada terhadap kinerja yang dilakukan selama satu periode. 

Langkah yang dilakukan dalam melakukan survei yaitu dengan 

mengetahui evaluasi yang dilaksanakan diterima dengan baik oleh 

SDM. 

5. Mengkaji ulang peningkatan terhadap kinerja lembaga. 

Langkah yang dilakukan dalam mengkaji peningkatan kinerja yaitu 

melihat pengaruh evaluasi kinerja terhadap peningkatan kinerja 

lembaga oleh atasan, mencari faktor pendukung dan penghambat 

pelaksanaan evaluasi kinerja, menentukan kesesuaian standar kinerja 
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terhadap kinerja yang telah dilaksanakan. Tujuan mengkaji ulang 

peningkatan kinerja yaitu untuk melihat perubahan apa saja yang 

dirasakan setelah dilakukannya evaluasi. 

F. Metode Penelitian 

1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kualitatif deskriptif 

berdasarkan studi kasus, dimana peneliti melakukan eksplorasi secara mendalam 

terhadap program, kejadian, proses, aktivitas, terhadap satu orang atau lebih yang 

datanya berbentuk kata atau gambar, sehingga tidak menekankan pada angka.34 

Penelitian ini menganalisis dan mendeskripsikan evaluasi sumber daya manusia 

Kementrian Agama Kab Bogor di masa pandemi Covid-19. 

2. Subjek dan Objek Penelitian 

a. Subjek Penelitian 

Subjek penelitian merupakan sumber utama dalam penelitian yaitu 

sumber data yang peneliti anggap sebagai sasaran yang dapat memberikan  

data-data dan informasi yang diperlukan data dapat dari orang-orang maupun  

yang memberikan informasi  mengenai kebutuhan-kebutuhan yang diteliti, 

kemudian disebut informan.35 Adapun subjek penelitian ini adalah: (1) 

Kepala Kantor Kementerian Agama Kab Bogor, (2) Pegawai Kantor 

Kementerian Agama Kab Bogor, dan (3) Masyarakat yang mengakses 

layanan di Kantor Kementerian Agama Kab Bogor. 

 
34 Sugiyono, Metode Penelitian Manajemen, (Bandung: ALFABETA, 2018), hlm. 39-40. 
35 Dedy Mulyana, Metode Penelitian Kualitatif,  (Bandug: PT Remaja Rosdakarya, 2004), 

hlm. 180. 
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b. Objek Penelitian 

Objek penelitian merupakan topik masalah yang menjadi perhatian pada 

sebuah penelitian. Objek pada penelitian ini adalah seluruh kegiatan atau 

aktivitas yang berkaitan dengan evaluasi kinerja sumber daya manusia 

Kementrian Agama Kab Bogor di masa pandemi Covid-19. 

3. Sumber Data 

a. Data Primer 

 Sumber data primer adalah data yang diperoleh dari sumber utama 

atau diperoleh dari sumbernya tanpa perantara.. dalam penelitian ini sumber 

data primer diperoleh dari hasil pengamatan dan wawancara dengan 

informan. 

b. Data Sekunder 

Sumber data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak 

langsung. Sumber data ini sekaligus menjadi data pendukung dari data 

primer agar mempermudah penelitian. Adapun pendukung dalam penelitian 

ini bersumber dari profil, website dan dokumen-dokumen Kantor 

Kementerian Agama Kab Bogor. 

4. Metode Pengumpulan Data 

a. Observasi 

Observasi adalah suatu kegiatan pengamatan data secara sistematis 

yang digunakan untuk mencari sebuah kesimpulan.36 Metode ini merupakan 

 
36 Siti Mahmudah, Psikologi Sosial Teori dan Model Penelitian, (Malang: UIN-Maliki 

Press, 2011), hlm. 72. 
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bentuk pengamatan serius tentang data-data pendukung penelitian, seperti 

mengamati subjek dan objek untuk mendapatkan tema evaluasi kinerja 

sumber daya manusia Kantor Kementrian Agama Kab Bogor di masa 

pandemi Covid-19. 

b. Wawancara (interview) 

Wawancara merupakan metode pengumpulan data dengan bertatap 

muka dan membuat daftar pertanyaan yang akan diajukan untuk dijawab.37 

Metode wawancara ini digunakan peneliti untuk mendapatkan data tentang 

evaluasi kinerja yang meliputi proses evaluasi kinerja sumber daya manusia 

Kantor Kemeterian Agama Kab Bogor di masa pandemi Covid-19. Alat 

bantu yang digunakan peneliti pada proses wawancara adalah interview 

guide, handphone sebagai alat perekam, dan alat tulis untuk mencatat. 

Wawancara pada penelitian ini dilakukan pada Kepala Kantor Kementerian 

Agama Kab Bogor, Pegawai Kantor Kementerian Agama Kab Bogor 

sebagai pelaksana perencanaan kinerja pada tingkat individu, dan tingkat 

unit atau organisasi, dan Masyarakat perihal bagaimana kinerja ASN yang 

dirasakan di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Bogor. 

c. Dokumentasi 

Dokumentasi adalah catatan tertulis tentang peristiwa masa lalu. 

Dokumen dapat berupa tulisan, gambar maupun karya-karya.38 Dokumen 

yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah data-data yang berkaitan 

 
 
37 Lexy J. Moleong, Metodelogi Research Jilid II, (Yogyakarta: Yayasan Penerbitan 

Fakultas Psikologi UGM, 1986), hlm. 136. 
38 Sugiyono, Metode Penelitian Kualitatif, (Bandung: Alfabeta,2017), hlm.104. 



30 
 

 
 

dengan evaluasi kinerja sumber daya manusia Kantor Kementerian Agama 

Kab Bogor di masa pandemi Covid-19. 

5. Teknik Analisis Data 

Analisis data menurut Bogdan dan Taylor dalam Lexy J. Moleong, adalah 

proses yang menggambarkan upaya untuk secara formal menentukan tema dan 

mengembangkan hipotesis kerja seperti yang disarankan oleh data, serta upaya 

untuk memberikan bantuan pada topik dan hipotesis kerja.39  Dengan kata lain, 

teknik analisis data adalah prosedur untuk mengelola data yang dikumpulkan 

dari lembaga penelitian atau sumber lain. Penelitian ini menggunakan teknik 

analisis model Miles, Huberman dan Saldana yaitu menganalisis data dengan 

empat langkah: pengumpulan data (data collection), kondensasi data (data 

condensation), menyajikan data (data display), dan menarik simpulan atau 

verifikasi (conclution drawing and verivication).40 

 

Gambar 1 Model analisis data Miles,Huberman dan Saldana 

 
 
39 Lexy J. Moleong, Metode Penelitian Kualitatif, Cet.36. Edisi Revisi, (Bandung: Remaja 

Rosdakarya,2017), hlm. 280. 
40 Matthew B. Miles, A. Michael Huberman, dan Johnny Saldana, Qualitative Data 

Analysis A Methods Sourcebook, Edition 3, (United States of America: SAGE Publication, 2014) 

hlm. 31. 
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Dari gambar model analisis data menurut Miles,Huberman dan Saldana 

dapat dijelaskan:41  

Pertama, peneliti melakukan pengumpulan data dari metode yang dilakukan 

yaitu observasi, wawancara dan dokumentasi. Semua jenis data ini memiliki 

satu aspek kunci secara umum, analisisnya terutama tergantung pada 

keterampilan integrative dan interpretative dari peneliti. Interpretasi diperlukan 

karena data yang dikumpulkan jarang berbentuk angka.  

Kedua, kondensasi data merupakan proses menyeleksi, memfokuskan, 

menyederhanakan, mengabstraksi dan menstransformasi data yang didapatkan 

melalui catatan lapangan maupun transkip sehingga kesimpulan akhir dapat 

ditarik dan diverifikasi, dalam penelitian ini kondensasi data diuraikan sebagai 

berikut:42 

a. Pemilihan (selecting) 

Peneliti bertindak selektif, yaitu menentukan dimensi-dimensi mana 

yang lebih penting, hubungan-hubungan mana yang mungkin lebih 

bermakna, sebagai konsekuensinya, informasi apa yang dapat dikumpulkan 

dan dianalisis. 

b. Pengerucutan (focusing) 

Pada tahap ini, peneliti memfokuskan data yang berhubungan 

dengan rumusan masalah penelitian. Tahap ini merupakan kelanjutan dari 

 
41 Ibid,.hlm 33. 

 
42 Ibid,. hlm. 31. 
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tahap seleksi data. Peneliti hanya membatasi data yang berdasarkan 

rumusan masalah. 

c. Peringkasan (abstracting) 

Tahap membuat rangkuman inti, proses dan pernyataan-pernyataan 

yang perlu dijaga sehingga tetap berada didalamnya. Pada tahap ini, data 

yang telah terkumpul dievaluasi khususnya yang berkaitan dengan kualitas 

dan kecukupan data. 

d. Penyederhanaan dan Transformasi (data simplifying and transforming) 

Data dalam penelitian ini selanjutnya disederhanakan dan di 

transformasikan dalam berbagai cara yakni dengan seleksi yang ketat 

melalui ringkasan atau uraian singkat serta menggolongkan data dalam satu 

pola yang lebih luas.  

Ketiga, penyajian data merupakan sekumpulan informasi tersusun yang 

memberi kemungkinan adanya penarikan kesimpulan dan pengambilan 

tindakan. Dengan mencermati penyajian data hasil penelitian berupa penjelasan 

singkat naratif, bagan, tabel, dan sebagainya. Sesuai dengan kebutuhan peneliti, 

sehingga peneliti lebih mudah memahami apa yang sedang terjadi dan apa yang 

harus dilakukan.43 

Keempat, Penarikan kesimpulan/Verifikasi dari analisis yang telah diukur 

serta mengecek ulang dengan bukti yang ditemukan di lapangan.44 Peneliti akan 

 
43 Ibid,. hlm.32. 

 
44 Ibid,. hlm.32. 
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mengambil kesimpulan terkait evalusai kinerja sumberdaya manusia di 

kementerian agama kab Bogor pada masa pandemi Covid-19.  

6. Uji Keabsahan Data 

 Data yang diperoleh di lapangan merupakan fakta yang masih mentah 

artinya data tersebut masih perlu diolah atau dianalisis lebih lanjut agar menjadi 

data yang dapat dipertanggung jawabkan setelah data diperoleh, hal selanjutnya 

yang harus dilakukan adalah menguji keabsahan data yang telah didapatkan.45 

Dalam penelitian kualitatif pengujian keabsahan data meliputi uji kredibilitas, 

transferbilitas, dependabilitas, dan konfirmabilitas.46 

  Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan triangulasi untuk 

menguji kredibilitas data. Triangulasi adalah metode untuk memverifikasi 

kebenaran data yang melibatkan penggunaan apa pun selain data untuk verifikasi 

atau perbandingan.47 Dalam pengujian kredibilitas, triangulasi digambarkan 

sebagai verifikasi data melalui sumber dengan cara yang berbeda pada waktu yang 

berbeda. Akibatnya, sumber ditriangulasi dengan cara yang beragam dan pada 

berbagai periode. Triangulasi sumber, triangulasi teknik pengumpulan data, dan 

triangulasi waktu.48 Peneliti menggunakan metode trinangulasi teknik 

pengumpulan data serta triangulasi sumber untuk pengujuan keabsahan data dalam 

penelitian ini. 

 
45 Albi Anggio & Johan Setiawan, Metodelogi Penelitian Kualitatif, (Sukabumi: CV 

Jejak,2018), hlm. 214. 

 
46 Sugiyono, Metode Penelitian Manajemen... hlm. 434. 

 
47 Lexy J. Moleong, Metodelogi Penelitian Kualitatif… hlm. 321-330. 
48 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, (Bandung: Alfabeta, 2016), hlm. 273. 
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a. Triangulasi teknik adalah metode untuk menguji kredibilitas data dengan 

membandingkan data dari sumber yang sama dengan teknik yang berbeda. 

Misalnya data yang diperoleh dengan wawancara, dilanjutkan dengan 

observasi, dan dokumentasi. Jika dengan teknik pengujiian kredibilitas 

tersebut memberikan data yang berbeda, maka peneliti berkonsultasi 

kembali dengan sumber data untuk memastikan kebenaran.  

b. Triangulasi sumber adalah metode untuk menguji kredibilitas data dengan 

membandingkan data dari berbagai sumber. Kemudian data yang diperoleh 

melalui beberapa sumber tersebut dianalisis oleh peneliti sehingga 

menghasilkan kesimpulan yang selanjutnya dimintakan kesepakatan 

(member check) dengan beberapa sumber tersebut. 

 Pengujian data dengan transferbilitas disebut juga dengan validitas 

eksternal. Validitas eksternal menunjukan derajat ketepatan dan dapat 

diterapkannya hasil penelitian ke populasi dimana sampel tersebut diambil. Nilai 

transfer (penerapan) ini berkenaan dengan pertanyaan, hingga mana hasil penelitian 

dapat diterapkan atau digunakan dalam situasi lain.49 

 Pengujian dependabilitas disebut sebgai reabilitas. Suatu penelitian yang 

reliabel adalah apabila orang lain dapat mengulangi atau mereplikasi proses 

penelitian tersebut. Dalam penelitian kualitatif, uji dependabilitas dilakukan dengan 

melakukan audit terhadap keseluruhan proses penelitian.50 

 
49 Sugiyono, Metode Penelitian Manajemen... hlm. 444. 

 
50 Ibid., hlm.444. 
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 Uji Konfirmabilitas merupakan uji objektivitas penelitian. Penelitian 

dikatakan obyektif bila hasil penelitian telah disepakati banyak orang. Dalam 

penelitian kualitatif, uji konfirmabilitas mirip dengan uji dependabilitas, sehingga 

pengujiannya dapat dilakukan bersamaan. Menguji konfirmabilitas berarti menguji 

hasil penelitian, dikaitkan dengan proses yang dilakukan.51 

G. Sistematika Pembahasan 

Sistematika pembahasan ditulis untuk memberikan gambaran umum terkait 

rancangan pembahasan sebagai acuan dalam berfikir secara sistematis. Adapun 

rancangan sistematika pembahsan ini sebagai berikut: 

BAB I Pendahuluan, berisi latar belakang masalah, rumusan masalah, 

tujuan dan kegunaan penelitian, tinjauan pustaka, kerangka teori, metode penelitian 

dan sistematika pembahasan. 

BAB II Gambaran Umum Kantor Kementerian Agama Kab Bogor sebagai 

objek penelitian. Bagian ini menjelaskan tentang sejarah singkat, letak geografis, 

visi-misi, program-program, dan hal relevan yang terkait. 

BAB III Pembahsan, membahas secara mendalam dan detail tentang 

evaluasi kinerja SDM Kantor Kementerian Agama dalam masa pandemi Covid-19. 

BAB IV Penutup, meliputi kesimpulan dan rekomendasi untuk Kantor 

Kementerian Agama Kab Bogor. 

  

 
51 Ibid., hlm. 445. 



 
 

95 
 

BAB IV 

PENUTUP 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan pada penelitian ini, maka 

dapat ditarik kesimpulan bahwa sistem evaluasi kinerja sumber daya 

manusia di kantor Kementerian Agama Kabupaten Bogor di masa pandemi 

Covid-19 apabila ditinjau menggunakan lima tahapan dalam teori 

Armstrong telah berjalan baik, dengan rincian berikut:  

pada tahap pencatatan dan analisis penilaian kinerja. Evaluasi 

kinerja kantor kementerian Agama Kabupaten Bogor dilaksanakan setiap 

tiga bulan sekali dan enam bulan sekali. Perencanaan kinerja terdiri atas 

penyusunan dan penetapan Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) dengan 

memperhatikan perilaku kerja, dan memperthatikan perencanaan strategis 

Instansi Pemerintah. Evaluasi kinerja sebelum pandemi dilaksanakan 

dengan tatap muka, sedangkan pada saat pandemi evaluasi kinerja 

dilaksanakan secara tatap muka dan virtual (daring). Evaluasi ataupun 

masukan yang diberikan masyarakat dijadikan sebagai kontrol terhadap 

performa lembaga.   

Pengambilan sampel dan dokumentasi kinerja pegawai di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Bogor pada masa pandemi Covid-19 ini 

memiliki perbedaan yang signifikan. Perbedaan terdapat pada pelaporan 

hasil kinerja pegawai yang di laporkan secara digital. Serta pada 

dokumentasi, pengambilan foto kegiatan pelayanan tetap dilakukan dengan 
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mentaati protokol kesehatan yang ada, akan tetapi berkurang jumlahnya 

guna memutus rantai penyebaran virus pada masa pandemi Covid-19 

sebagai wujud dari taat terhadap kebijakan yang ditetapkan pemerintah. 

Identifikasi pengalaman pegawai di Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Bogor sebelum pandemi Covid-19 dan dimasa pandemi Covid-

19 adalah pada hasil layanan lembaga. Terjadinya penyederhanaan serta 

pemangkasan standar operasional layanan untuk meminimalisir kontak 

langsung dengan masyarakat, Kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Bogor melakukan optimalisasi penggunaan informasi teknologi dalam 

pelaksanaan konsolidasi dan kordinasi. 

Pelaksanaan survei terhadap sikap pegawai di Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Bogor pada masa pandemi Covid-19 tidak memiliki 

perbedaan yang signifikan. Pada masa pandemi Covid-19 ini survei sikap 

pegawai khususnya pegawai yang terjadwal WFH diamati melalui 

koordinasi grup whatsapp. Disisi lain terdapat hambatan dalam pelaksanaan 

kinerja yaitu pegawai yang belum menguasai teknologi informasi karena 

ketidak mampuan dalam mengoperasikan sistem. 

Proses pengkajian ulang terhadap peningkatan kinerja lembaga 

secara umum tidak memiliki perbedaan yang signifikan dalam pelaksanaan 

evaluasi kinerja baik sebelum pandemi Covid-19 maupun pada masa 

pandemi Covid-19 dilakukan melalui observasi hasil kinerja pegawai dan 

tanggapan masyarakat terhadap layanan yang dilakukan kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Bogor.   
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B. Saran 

Berdasarkan pembahasan dan kesimpulan dalam penelitian ini, 

peneliti mencoba memberikan saran dan masukan yang diharapkan dapat 

menjadi masukan positif untuk kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Bogor sebagai berikut: 

Pelaksanaan evaluasi kinerja sumber daya manusia pada kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Bogor pada masa pandemi Covid-19 telah 

berjalan dengan baik, akan tetapi perlu adanya beberapa upaya untuk 

meningkatkan kinerja pegawai yaitu melalui pengadaan pelatihan Microsoft 

Office dan aplikai-aplikasi penunjang kegiatan daring lainnya untuk seluruh 

pegawai kantor Kementerian Agama Kabupaten Bogor terlebih untuk 

pegawai yang telah memasuki usia lansia perlu dilakukan pendampingan 

tersendiri agar pegawai tersebut tidak tertinggal dalam proses adaptasi yang 

berjalan. Selain itu kantor Kementerian Agama Kabupaten Bogor perlu 

memperbaiki server lembaga agar masyarakat tidak kesulitan dalam 

melakukan pelayanan. 
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