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MOTTO

“Don’t give up when you still have something to give. Nothing is really over

until the moment you stop trying.” — Brian Dyson!
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dan Sukses,” 2022, https://www.cermati.com/artikel/kata-kata-motivasi-hidup-terbaik-untuk-
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ABSTRACT

Didy Setiawan, Management of Employee Development of the Education
Quality Assurance Center (BPMP) of the Yogyakarta Special Region in an Effort
to Optimize Work Performance During the Covid-19 Pandemic. Thesis.
Yogyakarta: Study Program of Islamic Education Management Faculty of
Tarbiyah and Teacher Training, Sunan Kalijaga State Islamic University, 2022.

This research is motivated by the Covid-19 Pandemic which requires all
activities to be carried out online from home. Likewise with the employee
development held by the Yogyakarta Special Region BPMP such as online
trainings, however, the Yogyakarta Special Region BPMP has succeeded in
holding employee development during the Covid-19 Pandemic. This can be seen
from the increasing achievement of the SAKIP value of the BPMP Yogyakarta
Special Region in the 2019-2021 range which has increased by 7.9 percent. This
study aims to analyze how the concept and implementation of employee
development management at BPMP Yogyakarta Special Region in optimizing
work performance during the Covid-19 Pandemic.

This research is a qualitative research with interviews, observations, and
documentation as a data collection method. The selection of subjects in this study
uses purposive sampling techniques, which are subject selection techniques based
on individuals who know, experience, and understand things related to the theme
of this study. In analyzing the data collected from the field, researchers reduce
data, present data, and then draw conclusions. As for testing the validity of the
data in this study, researchers used source triangulation techniques and
triangulation methods.

The results showed that (1) the concept and implementation of employee
development management at bpmp Special Region of Yogyakarta during the
Covid-19 Pandemic includes: planning, organizing, actuating, controlling, and
evaluating. The development programs implemented by the BPMP of the
Yogyakarta Special Region during the Covid-19 Pandemic include: strengthening
employee competencies, developing and coaching employees in outbound and
inbound activities, imitation studies or benchmarking, including education and
training, and further studies. (2) The work performance of BPMP employees of
the Yogyakarta Special Region has increased even in the conditions of the Covid-
19 Pandemic. In assessing the work performance of BPMP employees in the
Special Region of Yogyakarta, there are four elements assessed in this study,
namely performance, discipline, cooperation, and employee skills. (3) Obstacles
experienced by the BPMP of the Yogyakarta Special Region in carrying out
employee development during the Covid-19 Pandemic include: participants,
curriculum, and development funds.

Keywords: Employee development management, work achievements, Covid-19
Pandemic, BPMP Yogyakarta Special Region.
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ABSTRAK

Didy Setiawan, Manajemen Pengembangan Pegawai Balai Penjaminan
Mutu Pendidikan (BPMP) Daerah Istimewa Yogyakarta Dalam Upaya
Optimalisasi Prestasi Kerja Di Masa Pandemi Covid-19. Skripsi. Yogyakarta:
Program Studi Manajemen Pendidikan Islam Fakultas Ilmu Tarbiyah dan
Keguruan Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga, 2022.

Penelitian ini dilatarbelakangi Pandemi Covid-19 yang mengharuskan
segala kegiatan dilakukan secara daring dari rumah. Begitu juga dengan
pengembangan pegawai yang diadakan BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta
seperti pelatihan-pelatihan secara daring, meskipun demikian BPMP Daerah
Istimewa Yogyakarta telah berhasil dalam mengadakan pengembangan pegawai
di masa Pandemi Covid-19. Hal ini dapat dilihat dari meningkatnya capaian nilai
SAKIP BPMP Daerah Istimewa Y ogyakarta dalam rentang tahun 2019-2021 yang
mengalami peningkatan sebesar 7,9 persen. Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis bagaimana konsep dan pelaksanaan manajemen pengembangan
pegawai di BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta dalam mengoptimalkan prestasi
kerja selama Pandemi Covid-19.

Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif dengan wawancara, observasi,
dan dokumentasi sebagai metode pengumpulan data. Pemilihan subjek dalam
penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling yaitu teknik pemilihan
subjek yang didasarkan pada individu yang mengetahui, mengalami, dan
memahami hal yang berkaitan dengan tema penelitian ini. Dalam menganalisa
data yang terkumpul dari lapangan, peneliti melakukan reduksi data, penyajian
data, dan kemudian penarikan kesimpulan. Adapun untuk menguji keabsahan data
dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik triangulasi sumber dan
triangulasi metode.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) konsep dan pelakasanaan
manajemen pengembangan pegawai di BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta
selama Pandemi Covid-19 meliputi: perencanaan, pengorganisasian,
penggerakkan, pengawasan, dan penilaian. Adapun program pengembangan yang
dilaksanakan BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta saat masa Pandemi Covid-19
antara lain: penguatan kompetensi pegawai, pengembangan dan pembinaan
pegawai dalam kegiatan outbond dan inbond, studi tiru atau benchmarking,
mengikutsertakan pendidikan dan pelatihan, serta studi lanjutan. (2) Prestasi kerja
pegawai BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta mengalami peningkatan meskipun
dalam kondisi Pandemi Covid-19. Dalam menilai prestasi kerja pegawai BPMP
Daerah Istimewa Yogyakarta, terdapat empat unsur yang dinilai dalam penelitian
ini yaitu kinerja, kedisiplinan, kerjasama, dan kecakapan pegawai. (3) Hambatan
yang dialami BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta dalam mengadakan
pengembangan pegawai selama Pandemi Covid-19 meliputi: peserta, kurikulum,
dan dana pengembangan.

Kata Kunci: Manajemen pengembangan pegawai, prestasi kerja, Pandemi
Covid-19, BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Coronavirus Disease 2019 (COVID-19) adalah virus menular yang
disebabkan karena sindrom pernapasan akut Coronavirus 2 (Sars-CoV-2) dan
akan mengakibatkan penyakit dengan gejala ringan, bahkan tidak sedikit
orang-orang di seluruh penjuru dunia yang meninggal dunia akibat terinfeksi
oleh virus ini. Badan organisasi kesehatan dunia, World Health Organization
(WHO) mencatatkan bahwa kasus pertama infeksi virus tersebut ditemukan
di Wuhan, China pada bulan Desember 2019 lalu. WHO kemudian
mendeklarasikan virus tersebut sebagai pandemi pada 11 Maret 2020.
Penyebaran Covid-19 dengan cepat merambat hampir ke semua negara di
dunia, termasuk Indonesia. Angka kasus positif terinfeksi Covid-19 di
Indonesia sendiri tiada hentinya mendapati kenaikan yang signifikan, terlebih
saat muncul varian lain dari virus ini, yaitu Varian Delta dan Omicron.
Menurut para ahli bidang kesehatan, varian Delta merupakan varian yang
paling tinggi tingkat penularannya dibandingkan dengan varian lain dan
menyebabkan peningkatan kasus positif Covid-19 yang signifikan pada
pertengahan tahun 2021 dengan persentase tingkat penularannya mencapai 97

persen.?

2 TheAsianparent, ‘“Perbandingan Varian COVID-19, Manakah yang Paling Berbahaya?,” 2021,
https://id.theasianparent.com/perbandingan-varian-covid.



Pemerintah Indonesia telah melakukan beberapa macam upaya untuk
menghentikan pergerakkan kasus penularan Covid-19 di Indonesia yaitu
dengan menerapkan berbagai macam kebijakan, seperti penerapan Physical
Distancing yang mengharuskan masyarakat untuk menjaga jarak mereka satu
sama lain sejauh satu hingga dua meter saat berada di keramaian atau tempat
umum. Penerapan Physical Distancing ini juga merupakan anjuran yang
ditetapkan World Health Organization (WHO) sebagai antisipasi penyebaran
Covid-19 di tempat-tempat umum. Kebijakan lainnya yang diterapkan
pemerintah Indonesia untuk mengurangi angka penularan Covid-19 yaitu
menerapkan kebijakan Pembatasan Sosial Berskala Besar (PSBB) yang
tercantum dalam Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 21 Tahun
2020 tentang Pembatasan Sosial Berskala Besar dalam Rangka Percepatan
Penanganan Covid-19. Pembatasan Sosial Berskala Besar (PSBB)
merupakan kebijakan pemerintah yang bertujuan untuk membatasi kegiatan
masyarakat dalam suatu daerah yang diperkirakan terdapat kasus penularan
Covid-19 dengan sedemikian rupa untuk mengurangi penularan Covid-19 di
Indonesia.?

Sektor perekonomian Indonesia ternyata mengalami pelemahan selama
penerapan kebijakan PSBB tersebut berlangsung, sehingga pemerintah pun
kemudian membuat kebijakan baru sebagai upaya penanganan dan

penekanan kasus penyebaran Covid-19 yang juga merupakan upaya untuk

3 “Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 21 Tahun 2020 Pasal 1 tentang Pembatasan
Sosial Berskala Besar dalam Rangka Percepatan Penganganan Coronavirus Disease 2019 (Covid-

1 9),’9



memulihkan ekonomi di Indonesia yaitu Pemberlakuan Pembatasan Kegiatan
Masyarakat (PPKM), dalam kebijakan tersebut masyarakat khususnya para
pelaku ekonomi kreatif diperbolehkan umtuk melakukan kegiatan-kegiatan
perekomian hingga jam-jam yang telah ditentukan oleh pemerintah dan tentu
saja hal itu harus dilaksanakan dengan menerapkan prokes yang ketat
sebagaimana yang dianjurkan oleh pemerintah. Penerapan PPKM ini tentu
menjadi angin segar bagi sektor perekonomian di Indonesia, sebagaimana
disampaikan oleh Menteri Koordinator Bidang Kemaritiman dan Investasi,
Bapak Luhut Binsar Panjaitan yang menyampaikan bahwa PPKM Jawa-Bali
memiliki dampak yang lebih rendah terhadap konsumsi, investasi, dan
industri pengolahan dibandingkan saat masa-masa penerapan PSBB.*
Sumber daya manusia adalah satu unsur utama dalam berjalannya
kegiatan manajerial untuk meraih tujuan organisasi, perusahaan, ataupun
lembaga. Sumber daya manusia menurut Hasibuan (2016) dapat juga
diartikan sebagai individu yang memiliki kemampuan untuk ikut andil dalam
mencapai tujuan dari suatu organisasi dan menjadi faktor utama dalam subjek
dan objek suatu proses pembangunan. Beliau juga mendefinisikan
manajemen sumber daya manusia sebagai rancangan sistem dalam suatu
organisasi atau lembaga yang memiliki tujuan untuk menetapkan bakat

seseorang secara tepat sebagai upaya mencapai tujuan organisasi tersebut.’

4 CNN Indonesia, “Dampak PPKM ke Ekonomi Diklaim Lebih Rendah Dibanding PSBB,” 2021,
https://www.cnnindonesia.com/ekonomi/20211108170428-532-718243/dampak-ppkm-ke-
ekonomi-diklaim-lebih-rendah-dibanding-psbb.

5 Rita Mustopa et al., “Pelatihan dan Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia di Masa
Pandemi Covid-19” 1, no. 3 (2021).



Oleh karena itu, kualitas sumber daya manusia dari suatu organisasi,
perusahaan, atau lembaga perlu untuk selalu ditingkatkan dengan melalui
kegiatan pengembangan dan pelatihan agar dengan meningkatnya kualitas
sumber daya manusia dapat berdampak pada meningkatnya kualitas
organisasi, perusahaan, atau lembaga tersebut.

Pengembangan sumber daya manusia adalah salah satu fungsi dari
manajemen sumber daya manusia yang memiliki tujuan guna
mengembangkan kompetensi individu pegawai baik dari sisi kemampuan
teknis, kemampuan teoritis, maupun kemapuan moral para pegawai yang
disesuaikan dengan kebutuhan kerja. Pengembangan sumber daya manusia
dapat dilaksanakan melalui kegiatan diklat yang diselenggarakan oleh pihak
internal ataupun pihak eksternal. Pengembangan sumber daya manusia selain
bertujuan guna mengembangkan kemampuan individual sumber daya
manusia, juga bertujuan untuk meningkatkan prestasi kerja sumber daya
manusia dalam sebuah organisasi, lembaga, atau perusahaan. Prestasi kerja
merupakan sebuah takaran output pekerjaan yang dihasilkan baik oleh satu
orang pegawal maupun sekelompok pegawai untuk menyelesaikan
pekerjaan-pekerjaan yang dibebankan oleh atasan padanya yang dilandasi
oleh pada kemahiran, profesionalisme, keseriusan, dan efisiensi waktu.®

Prestasi kerja bisa diukur dan dinilai dengan memperhatikan aspek-aspek

6 Jekson Simion D. Animun, Jantje L. Sepang, dan Yantje Uhing, “Analisis Pelaksanaan Promosi
Jabatan dan Mutasi berdasarkan Prestasi Kerja Karyawan pada PT Bank Rakyat Indonesia
(Persero), Tbk Cabang Manado,” Jurnal EMBA: Jurnal Riset Ekonomi, Manajemen, Bisnis dan
Akuntansi 5,no. 3 (2017).



seperti kerjasama, tanggung jawab, kedisiplinan, kepemimpinan, dan kualitas
hasil pekerjaan.

BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta secara konsisten mengadakan
program pengembangan untuk para pegawainya, baik program
pengembangan yang diadakan oleh internal seperti outbond, benchmarking,
assesment pegawai, dan workshop, maupun program pengembangan yang
diadakan oleh pihak eksternal seperti program pelatihan yang diadakan oleh
Pusdiklat Pegawai Kemdikbudristek atau studi lanjut dengan beasiswa dari
pemerintah.” Program pengembangan tersebut bertujuan untuk meningkatkan
kompetensi para pegawainya agar mampu secara konsisten mampu
meningkatkan prestasi kerja baik secara personal maupun lembaga sehingga
berdampak positif terhadap kemajuan dan ketercapaian tujuan lembaga.
Selain itu, program pengembangan yang diadakan tersebut juga bertujuan
untuk menyegarkan kembali motivasi para pegawai, menguatkan kerjasama
antar pegawai, serta menambah wawasan para pegawai terkait dengan
spiritual dan kelembagaan.

Saat Pandemi Covid-19 mulai melanda seluruh negara di dunia
termasuk Indonesia, semua aktivitas seperti aktivitas belajar mengajar hingga
aktivitas perkantoran diharuskan pelaksanaanya secara daring. Hal tersebut
sebagai langkah antisipasi dari penyebaran Virus Corona sebagaimana yang

dianjurkan oleh badan organisasi kesehatan dunia, WHO. Maka melalui Surat

7 Hasil wawancara dengan Dwi Atmanta, M.Pd. dari Bagian Kepegawaian BPMP Daerah
Istimewa Yogyakarta pada hari Senin 31 Januari 2022.



Edaran Mendikbud RI No. 36962/MPK.A/HK/2020, pemerintah memberikan
himbauan agar seluruh aktivitas belajar mengajar dan bekerja dilaksanakan
dari rumah secara daring dengan platform-platform video conference seperti
Zoom, Google Meet, dan platform lainnya. Dengan diterapkan himbauan
tersebut, maka seluruh kegiatan perkantoran termasuk kegiatan
pengembangan pegawai pun harus dilakukan secara daring. Pengembangan
pegawai secara daring tersebut bisa dilaksanakan dengan menggunakan
platform video conference seperti Zoom ataupun Google Meet, salah satu
contohnya seperti pelatihan pegawai melalui webinar online. Dalam
implementasinya, penerapan sistem bekerja dari rumah (BDR) tentu saja
memiliki berbagai macam hambatan seperti kondusifitas lingkungan kerja di
rumah, tingkat kestabilan sinyal internet, dan perangkat yang digunakan.
Ketiga hal tersebut memiliki peran yang signifikan terhadap sistem bekerja
dari rumah (BDR).

BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta selaku instansi pemerintah pun
turut menerapkan kebijakan bekerja dari rumah (BDR) sesuai dengan
himbauan dari Surat Edaran Mendikbud tersebut yang bertujuan untuk
meminimalisir kemungkinan timbulnya klaster baru penularan Covid-19 di
lingkungan kantor BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta. Selama penerapan
sistem bekerja dari rumah (BDR), beberapa kegiatan pengembangan seperti
diklat juga dilakukan secara daring dengan menggunakan platform video
conference seperti Zoom dan Google Meet. Akan tetapi selama penerapan

sistem bekerja dari rumah (BDR) kekuatan sinyal internet dan efektifitas



pekerjaan pegawai menjadi kendala yang dihadapi oleh BPMP Daerah
Istimewa Yogyakarta dalam pelaksanaan program pengembangan pegawai
secara daring.® Namun meskipun demikian, berlandaskan hasil penilaian
terhadap akuntabilitas kinerja yang dilaksanakan oleh Kemdikbud, hasil
tersebut menunjukkan bahwa capaian nilai SAKIP (Sistem Akuntabilitas
Kinerja Instansi Pemerintah) BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta dalam
rentang waktu 2019-2021 mengalami kenaikan nilai sebesar 7,9 dari 72,28
menjadi 80,18.° Dari capaian tersebut dapat dilihat bahwa meskipun sedang
Pandemi Covid-19, BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta berhasil
mencatatkan peningkatan nilai kinerja lembaga dengan baik. Peningkatan
nilai kinerja lembaga tersebut juga tidak lepas dari meningkatnya prestasi
pegawai BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta selama masa Pandemi Covid-
19. Hal ini menjadi daya tarik terhadap minat peneliti untuk meneliti di BPMP
Daerah Istimewa Yogyakarta terkait penerapan manajemen pengambangan
pegawai dalam optimalisasi prestasi kerja selama masa Pandemi Covid-19.
B. Rumusan Masalah
1. Bagaimana konsep dan pelaksanaan manajemen pengembangan pegawai
di BPMP Daerah Istimewa Y ogyakarta selama Pandemi Covid-19?
2. Bagaimana hasil dari pelaksanaan manajemen pengembangan pegawai
di BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta terhadap prestasi kerja selama

Pandemi Covid-19?

8 Hasil wawancara dengan Ristiani Musyarofah, S.Sos., M.Pd. selaku Analis Sumber Daya
Manusia Aparatur BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta pada hari Rabu 15 Juni 2022.

% Dokumen Arsip Balai Penjaminan Mutu Pendidikan (BPMP) Daerah Istimewa Yogyakarta,
https://bpmpjogja.kemdikbud.go.id.



C. Tujuan Penelitian
Berlandaskan rumusan masalah tersebut, maka tujuan penelitian ini
adalah sebagai berikut:

1. Untuk memahami konsep penerapan manajemen pengembangan
pegawai di BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta selama masa Pandemi
Covid-19.

2. Untuk mengetahui hasil dari pelaksanaan kegiatan pengembangan
pegawai selama Pandemi Covid-19 terhadap prestasi kerja pegawai di
BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta.

D. Manfaat Penelitian
1. Secara teoritis
Peneliti berharap penelitian ini dapat bermanfaat untuk peneliti
dalam menambah wawasan pemahaman tentang konsep manajemen
pegawai dalam mengoptimalkan prestasi kerja selama masa Pandemi
Covid-19.
2. Secara praktis
Peneliti berharap penelitian ini dapat menjadi tambahan literatur
terkait konsep manajemen pengembangan pegawai yang diterapkan
BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta dalam optimalisasi prestasi kerja di
masa Pandemi Covid-19.
E. Kajian Penelitian Yang Relevan
Dalam upaya menghindari kesamaan skripsi ini dengan skripsi lain dan

menjaga keaslian penelitian ini, maka peneliti perlu melakukan pengkajian



terhadap penelitian-penelitian sebelumnya yang relevan dengan “Manajemen
Pengembangan Pegawai Balai Penjaminan Mutu Pendidikan (BPMP) Daerah
Istimewa Yogyakarta Dalam Upaya Optimalisasi Prestasi Kerja Di Masa
Pandemi Covid-19”.

Skripsi yang disusun oleh Nina Ristia Barus, Program Studi D-III
Perbankan Syariah Fakultas Ekonomi dan Bisnis Syariah Universitas Islam
Negeri Sumatera Utara tahun 2017 dengan judul “Pengembangan Sumber
Daya Manusia Dalam Upaya Meningkatkan Mutu Pelayanan Terhadap
Nasabah Pada PT Bank BNI Syariah KC Medan”. Dalam penelitian tersebut
dihasilkan penjelasan bahwa dalam mengembangkan sumber daya manusia,
PT Bank BNI Syariah KC Medan selalu melaksanakan program latihan bagi
karyawannya setiap bulan pada waktu-waktu tertentu, memberikan pelatihan
dan bimbingan terhadap karyawan baru oleh karyawan senior dengan tujuan
agar karyawan baru dapat lebih cepat beradaptasi dengan pekerjaannya.
Selain itu, PT Bank BNI Syariah KC Medan juga memberikan pembinaan
keislaman bagi para karyawan berupa taklim dan pengajian rutin tiap hari
Jumat.'? Perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian ini adalah terletak
pada fokus penelitiannya, di mana penelitian tersebut berfokus pada
peningkatan layanan terhadap nasabah, sedangkan penelitian ini berfokus

pada pengoptimalan prestasi kerja di masa pandemi.

10 Nina Ristia Barus, Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam Upaya Meningkatkan Mutu
Pelayanan Terhadap Nasabah Pada PT Bank Bni Syariah Kc Medan, 2017.



Skripsi hasil penelitian Candra Luthfi Habibah, Program Studi
Ekonomi Syariah Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Institut Agama Islam
Negeri Metro tahun 2020 yang berjudul ‘“Pengembangan Sumber Daya
Manusia Melalui Praktik Kewirausahaan Kaligrafi (Studi Kasus Santri
Pondok Pesantren Riyadlatul ‘Ulum)”. Pada hasil penelitiannya, ia
menyebutkan bahwa Pondok Pesantren Riyadlatul ‘Ulum mengembangkan
sumber daya manusia dengan cara motivasi, kepribadian dan keterampilan.
Selain itu, Pondok Pesantren tersebut juga mengikutsertakan para santrinya
dalam pelatihan di luar pondok dengan tujuan untuk lebih meningkatkan
bakat santri dalam bidang kaligrafi.!! Penelitian tersebut menjelaskan tentang
pengembangan sumber daya manusia terhadap pengembangan bakat santri di
bidang seni kaligrafi, sedangkan penelitian ini berfokus pada pengembangan
sumber daya manusia dalam mengoptimalkan prestasi kerja.

Skripsi dari Bertha Restu Permatasari, Program Studi Manajemen
Pendidikan Islam Fakultas [lmu Tarbiyah dan Keguruan Universitas Islam
Negeri Sunan Kalijaga Yogyakarta tahun 2019 yang berjudul “Manajemen
Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam Meningkatkan Kinerja
Karyawan di Perpustakaan Universitas Muhammadiyah Yogyakarta”. Hasil
dari penelitian tersebut dijelaskan bahwa dalam meningkatkan kinerja
karyawannya, Universitas Muhammadiyah Yogyakarta mengikutsertakan

para karyawan dalam kegiatan-kegiatan seperti seminar, pelatihan, studi

! Candra Lutfi Habibah, “Pengembangan Sumber Daya Manusia melalui Praktek Kewirausahaan
Kaligrafi (Studi Kasus Santri Pondok Pesantren Riyadlatul *Ulum),” 2020.
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lanjutan baik pendidikan formal ataupun non-formal, penulisan karya ilmiah,
workshop, dan/atau kegiatan pengembangan lainnya. Adapun dampak dari
kegiatan pengembangan karyawan tersebut, kinerja karyawan di
Perpustakaan  Universitas Muhammadiyah Yogyakarta mengalami
peningkatan.!? Perbedaan penelitian tersebut dengan penelitiaan ini adalah
terletak pada tujuan dari pengembangan sumber daya manusia, di mana dalam
penelitian tersebut bertujuan untuk peningkatan kinerja karyawan sedangkan
penelitian ini bertujuan untuk optimalisasi prestasi kerja BPMP Daerah
Istimewa Yogyakarta di masa Pandemi Covid-19.

Jurnal hasil penelitian Muhyidin Abdillah dan Sopia Laila Nugraha dari
Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga Yogyakarta yang berjudul
“Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia Berbasis Pendidikan
Literasi: Studi di Pesantren Baitul Klimah Bantul”. Muhyidin dan Sopia
menjelaskan bahwa pendidikan literasi menjadi salah satu metode pendidikan
yang diterapkan Pesantren Klimah Bantul dalam mengembangkan sumber
daya manusia di sana. Pengembangan sumber daya manusia di Pesantren
Klimah Bantul dilaksanakan dengan menyusun berbagai bentuk
pembelajaran, seperti: membuat karya sastra, forum diskusi, flexible learning,
pelatihan-pelatihan literasi dan menerjemahkan suatu karya tertentu.
Penerapan pendidikan literasi sebagai salah satu kegiatan pengembangan

sumber daya manusia di Pesantren Klimah Bantul terbukti memiliki peran

12 Bherta Restu Permatasari, “Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam
Meningkatkan Kinerja Karyawan di Perpustakaan Universitas Muhammadiyah Yogyakarta,”

2019.
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dalam mengembangkan sumber daya manusia yang produktif, kreatif,
bertanggung jawab, serta berprestasi secara kompetitif.'> Penelitian tersebut
berbeda dengan penelitian ini yang paparkan tentang proses pengembangan
sumber daya manusia pada suatu lembaga dengan kegiatan pendidikan dan
pelatihan, sedangkan pada penelitian dari Muhyidin dan Sopia tersebut hanya
memaparkan pengembangan sumber daya manusia melalui kegiatan
pendidikan, yaitu pendidikan literasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Mouchlizar dan Jhon Simon yang
tertuang dalam Jurnal Publik Reform Undhar Medan tahun 2021 berjudul
“Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Peningkatan Kompetensi
di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean B
Medan”, menjelaskan bahwa Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan
Cukai Tipe Madya Pabean B Medan melakukan pengembangan kompetensi
para pegawainya melalui program pendidikan dan pelatihan (Diklat) yang
diadakan oleh Pusdiklat BPPK sesuai dengan kalender akademik. Selain itu,
kegiatan pengembangan juga dilakukan melalui pembimbingan dalam
Program Pembinaan Keterampilan Pegawai (PPKP) yang diadakan oleh
kantor secara konsisten pada setiap bulan.'* Penelitian tersebut mengkaji
tentang bagaimana KPPBC TMP B Medan dalam meningkatkan kompetensi

pegawai melalui pengembangan sumber daya manusia, adapun penelitian ini

13 Muhyidin Abdillah dan Sopia Laila Nugraha, “Manajemen Pengembangan Sumber Daya
Manusia Berbasis Pendidikan Literasi: Studi di Pesantren Baitul Kilmah Bantul,” 5, no. 1 (2019).
14 Mouchlizar dan Jhon Simon, “Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap Peningkatan
Kompetensi di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Beadan Cukai Tipe Madya Pabean B Medan,”
Jurnal Publik Reform UNDHAR MEDAN, 2021.
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mengkaji terkait bagaimana penerapan manajemen pengembangan pegawai
BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta dalam mengoptimalkan prestasi kerja
selama Pandemi Covid-19.

Jurnal yang disusun oleh Dagan pada tahun 2020 dengan judul “Upaya
Pemberdayaan Guru Oleh Kepala Sekolah guna Meningkatkan Prestasi Kerja
yang Optimal pada SD Negeri Tumbang Kalemei” menggunakan metode
penelitian tindak kelas yang dilaksanakan dalam dua siklus. Pada setiap
siklusnya terdiri dari tahap penyusunan rencana, pengaktualan, observasi, dan
refleksi. Pada jurnal tersebut didapatkan hasil penelitian yang menjelaskan
bahwa terdapat peningkatan terhadap optimalisasi prestasi kerja guru dari
pelaksanaan pemberdayaan guru-guru oleh kepala SD Negeri Tumbang
Kalemei yang ditunjukkan dengan adanya peningkatannyang signifikan dari
siklus pertama ke siklus kedua dengan kenaikan nilai sebesar 25% yaitu dari
62,50% menjadi 87,50%.'°> Berbeda dengan penelitian dalam jurnal tersebut
yang menggunakan metode penelitian tindak kelas dan konsep teori prestasi
kerja dari Cooper yang dipaparkan oleh Sadili Samsudin (2005: 159)
sebagaimana yang telah dipaparkan sebelumnya, penelitian ini menggunakan
metode penelitian kualitatif dan menggunakan konsep teori prestasi kerja dari
S.P Hasibuan (2003: 93) yang menjelaskan bahwa prestasi kerja merupakan
output dari pekerjaan individu atau kelompok yang diraih dengan

menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan yang diberikan padanya berlandaskan

15 Dagan, “Upaya Pemberdayaan Guru Oleh Kepala Sekolah Guna Meningkatkan Prestasi Kerja
Yang Optimal Pada SD Negeri Tumbang Kalemei,” Pedagogik Jurnal Pendidikan 15, no. 2

(2020).
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atas kapabilitas, keahlian dan keseriusan serta kedisiplinan waktu individu
atau kelompok tersebut dalam melaksanakan tugasnya.

Penelitian yang dilakukan oleh Sudarman Mersa dan Bambang Utoyo
dari Universitas Lampung, mereka menyusun sebuah jurnal yang
dipublikasikan pada tahun 2021 dengan judul “Kajian Strategis Manajemen
Sumber Daya Manusia pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah
(BAPPEDA) Kota Metro”. Dalam jurnal tersebut, mereka menjelaskan
bahwa BAPPEDA Kota Metro melakukan berbagai cara untuk
mengembangkan sumber daya aparatur yang mereka miliki di sana, seperti
pengembangan pegawai aparatur dengan pendidikan dan pelatihan (Diklat),
peningkatan kedisiplinan dan kompetensi teknis, penempatan pegawai dan
eselonisasi, pengembangan karir, dan melalui evaluasi kinerja. Namun, dalam
penerapan program evaluasi kinerja, BAPPEDA Kota Metro masih belum
mampu merealisasikannya dengan baik.!® Perbedaan penelitan tersebut
dengan penelitian yang dilaksanakan peneliti adalah penelitian tersebut hanya
mengkaji tentang bagaimana pengembangan pegawai yang dilaksanakan oleh
BAPPEDA Kota Metro, sedangkan dalam penelitian yang dilakukan peneliti
ini mengkaji tentang bagaimana pengembangan pegawai di Balai Penjaminan
Mutu Pendidikan Daerah Istimewa Yogyakarta terhadap optimalisasi prestasi

kerja selama pandemi.

16 Sudarman Mersa dan Bambang Utoyo S, “Kajian Strategis Manajemen Sumber Daya Manusia
Pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda) Kota Metro,” Jurnal Tapis: Jurnal
Teropong Aspirasi Politik Islam 16, no. 2 (2020).
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Hasil dari penelitian Rima Adhi Hapsari dan Sudaryanti yang tertuang
dalam sebuah jurnal berjudul “Pengembangan Kapasitas Aparatur Desa
Dalam Optimalisasi Pelayanan Administrasi Kependudukan (Studi di Desa
Ngimbrang Kecamatan Bulu Kabupaten Temanggung)” menyebutkan bahwa
dalam mengembangkan kapasitas aparatur di Desa Ngimbrang, pemerintah
desa membaginya ke dalam dua kategori, yaitu program pendidikan dan
pelatihan (Diklat) yang diadakan dengan pihak internal dan eksternal.
Pelaksanaan pendidikan dan pelatihan internal sering juga disebut dengan
pelatihan bimbingan teknis (Bimtek) yang dilaksanakan dan dikelola oleh
Pemerintah Desa Ngimbrang, sedangkan kegiatan pendidikan dan pelatihan
(Diklat) eksternal yang dilaksanakan dan dikelola oleh OPD yang berada di
atasnya (kecamatan, kabupaten, atau provinsi) dan dilaksanakan sesuai
dengan berdasarkan regulasi yang ada.!” Penelitian tersebut berbeda dengan
penelitian yang dilakukan oleh peneliti ini, dimana penelitian tersebut
membahas tentang pengembangan aparatur desa dalam optimalisasi
pelayanan publik. Sedangkan penelitian dilakukan peneliti memfokuskan
penelitiannya pada bagaimana pengembangan pegawai BPMP Daerah
Istimewa Yogyakarta dalam mengoptimalkan prestasi kerja di masa pandemi.

Jurnal dari Mohammad Thoha yang diterbitkan oleh Manageria: Jurnal
Manajemen Pendidikan Islam pada tahun 2017 dengan judul “Manajemen

Peningkatan Mutu Ketenagaan dan Sumber Daya Manusia (SDM) di

17 Rima Adhi Hapsari dan Sudaryanti, “Pengembangan Kapasitas Aparatur Desa dalam
Optimalisasi Pelayanan Administrasi Kependudukan,” Jurnal Administrasi Publik 11, no. 2
(2021).
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Madrasah Aliyah Negeri Pamekasan”. Berkenaan terkait pengembangan
tenaga kerja MAN Pamekasan, Thoha menjelaskan bahwa MAN Pamekasan
senantiasa melakukan peningkatan terhadap mutu kinerja pegawainya
melalui cara menyertakan para pegawainya MAN Pamekasan pada kegiatan-
kegiatan pengembangan seperti seminar, workshop atau pelatihan lainnya.
Hal tersebut dipilih langsung oleh kepala madrasah berdasarkan jenis
pelatihan masing-masing dan kepala madrasah terus memberikan motivasi
para guru untuk ikutserta dalam KKG dan MGMP.'® Adapun letak perbedaan
penelitian tersebut dengan penelitian ini terdapat pada fokus penelitiannya,
dimana penelitian milik Mohammad Toha tersebut berfokus pada
keseluruhan fungsi manajemen sumber daya manusia mulai dari proses
perencanaan hingga pemberian kompensasi pegawai terhadap peningkatan
mutu ketenagakerjaan di MAN Pamekasan. Sedangkan penelitian ini hanya
berfokus pada salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia yaitu
pengembangan pegawai BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta terhadap
optimalisasi prestasi kerja di masa pandemi.

Berdasarkan tinjauan dari beberapa penelitian terdahulu yang
dipaparkan pada paragraf sebelumnya, peneliti menarik kesimpulan bahwa
beberapa permasalahan yang menjadi fokus dalam penelitian terdahulu
adalah tentang penerapan pengembangan pegawai terhadap peningkatan

layanan, pengembangan bakat, dan kinerja. Akan tetapi belum ada pada

18 Mohammad Thoha, “Manajemen Peningkatan Mutu Ketenagaan dan Sumber Daya Manusia
(SDM) di Madrasah Aliyah Negeri Pamekasan,” 2, no. 1 (2017).
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penelitian-penelitian  tersebut yang memfokuskan penelitian terkait
pengembangan pegawai terhadap optimalisasi prestasi kerja, terlebih dalam
kondisi Pandemi Covid-19. Meskipun ada satu penelitian terdahulu yang
menyinggung terkait prestasi kerja guru di salah satu sekolah dasar,
perbedaannya dengan penelitian ini adalah terletak pada penggunaan teori,
dimana penelitian sebelumnya menggunakan teori prestasi kerja dari Cooper
yang dinukil oleh Sadili (2005) sedangkan penelitian ini menggunakan teori
yang diungkapkan oleh Malayu S.P Hasibuan. Sehingga penelitian ini hadir
untuk melengkapi literatur-literatur sebelumnya, dimana pengembangan
pegawai merupakan satu hal yang penting dalam mengoptimalkan prestasi
kerja pegawai dengan menerapkan fungsi-fungsi manajemen sebagaimana
dikemukakan oleh Sondang P Siagian yang meliputi; perencanaan,
pengorganisasian, penggerakkan, pengawasan, dan penilaian.
Kerangka Teori
1. Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia
Secara bahasa, manajemen berpangkal dari kata to manage
yang memiliki arti ‘mengelola. Berbagai perspektif bermunculan
dari berbagai pihak dalam mengartikan istilah manajemen,
contohnya administrasi, ketatalaksanaan, pengelolaan, pembinaan,
kepemimpinan, dan sebagainya. Sedangkan secara terminologi,
istilah manajemen berkembang seiring berkembangnya bidang

ilmu pengetahuan yaitu menjadi sebuah definisi yang lebih
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mendalam dengan penyebutan fungsi-fungsi manajemen yang

wajib dilakukan oleh seorang manajer saat menjalankan tugasnya.

Menurut Malayu S.P Hasibuan, manajemen merupakan

pengetahuan atau keterampilan seseorang dalam mengelola

pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya
dengan efektif dan efisien untuk meraih sebuah tujuan tertentu. '
Sumber daya manusia ialah kemampuan manusiawi yang
memungkinkan untuk dikembangkan menjadi aset dengan fungsi
sebagai aset non-material atau non-financial di suatu organisasi
yang mampu mendermakan eksistensi organisasi tersebut. Sumber
daya manusia disebut pula sebagai personel, tenaga kerja, pegawali,
atau karyawan (Hadari Nawawi: 2000). Berikut merupakan
definisi-definisi tentang manajemen sumber daya manusia dalam
perspektif sebagian pakar manajemen sumber daya manusia:

1) Menurut Marihot Tua E.H., manajemen sumber daya manusia
dengan menentukan dan melaksanakan bermacam kegiatan,
aturan, dan program yang memiliki tujuan guna menghasilkan
sumber daya manusia, pengembangan, dan pemeliharaan
tenaga kerja dalam menaikkan tingkat efektivitas organisasi
melalui  kaidah yang etis dan sosial yang mampu

dipertanggungjawabkan. Kegiatan yang dimaksud yaitu

19 Muhamad Priyatna, “Manajemen Pengembangan SDM pada Lembaga Pendidikan Islam”,
Edukasi Islami Jurnal Pendidikan Islam 5 (2016).
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pelaksanaan fungsi-fungsi dalam manajemen sumber daya
manusia seperti perencanaan, pengorganisasian, pengawasan,
pengarahan, analisis jabatan, rekrutmen, pengembangan, dan
lain sebagainya.

2) Menurut Moses N. Kiggundu, manajemen sumber daya
manusia adalah pengembangan dan pemanfaatan personel
untuk pencapaian yang efektif pada sasaran-sasaran dan
tujuan-tujuan individu, organisasi, masyarakat, nasional dan
internasional.

3) Menurut Edwin B. Flippo yang dikutip oleh Hani Handoko
(1994) manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-
kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pelepasan sumber daya
manusia dalam mencapai tujuan-tujuan, baik tujuan individu,
organisasi, maupun masyarakat.

4) Menurut Wendell French, manajemen sumber daya manusia
adalah penarikan, seleksi, pengembangan, penggunaan, dan
pemeliharaan sumber daya manusia oleh organisasi.?’

5) Menurut Sondang P. Siagian, manajemen sumber daya
manusia adalah unsur yang paling penting dalam semua

organisasi, keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai

20 Danang Sunyoto, Manajemen Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia, 2015.
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tujuan dan sasaran serta kemampuan untuk menghadapi segala

tantangan sangat ditentukan oleh pengelolaan sumber daya

manusia yang tepat.?!

Dari berbagai definisi tentang manajemen sumber daya
manusia yang diungkapkan oleh para pakar tersebut, maka peneliti
mendapatkan kesimpulan bahwasannya manajemen sumber daya
manusia adalah serangkaian kegiatan mulai dari proses
penyusunan, pembagian tugas kerja, pelaksanaan, dan
pengontrolan terhadap aktivitas-aktivitas seperti perekrutan,
penyeleksian, peningkatan kompetensi, pemberian kompensasi,
dan pemutusan hubungan kerja pegawai yang diterapkan guna
meraih tujuan organisasi dengan efektif dan efisien.

b. Ruang Lingkup dan Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya
Manusia

Manajemen sumber daya manusia memegang peran yang amat
krusial dalam suatu organisasi. Peran tersebut adalah mengatur
sumber daya manusia dengan segala potensi yang dimilikinya
dengan efektif, hal tersebut bertujuan guna mendapatkan sumber
daya manusia yang kompeten dan memuaskan organisasi dalam
meraih tujuan dan sasaran yang telah diterapkan sebelumnya.

Terkait ruang lingkup manajemen sumber daya manusia,

Danang Sunyoto (2015) mengungkapkan bahwa ruang lingkup

2! Priyatna, “Manajemen Pengembangan SDM pada Lembaga Pendidikan Islam.”
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manajemen sumber daya manusia mencakup berbagai kegiatan
yang berkaitan dengan personel/anggota dalam organisasi. Adapun
kegiatan-kegiatan yang masuk dalam lingkup manajemen sumber
daya manusia tersebut secara umum mencakup: penyusunan
rancangan organisasi, penyusunan personalia sesuai dengan
kapasitasnya, pemberian hadiah dan tunjangan-tunjangan atas
keberhasilan dan kerja kerasnya, pengelolaan performa pegawai,
pengembangan pekerja/anggota dan organisasi, serta menjalin
komunikasi dan hubungan dengan masyarakat luas.??

Berdasarkan teori tersebut, peneliti menyimpulkan bahwa
ruang lingkup manajemen sumber daya manusia mencakup segala
aktivitas yang berkaitan dengan sumber daya manusia dalam suatu
lembaga atau organisasi, seperti merancang susunan organisasi,
menempatkan  individu  sesuai  dengan kemampuannya,
memberikan pengembangan dan pelatthan untuk mengembangkan
kompetensi pegawai atau anggota, mengelola performa para
pegawai atau anggotanya, memberikan upah dan penghargaan
terhadap prestasi yang diraih pegawai atau anggota, dan menjaga
komunikasi dan hubungan dengan masyarakat.

Fungsi-fungsi dalam manajemen sumber daya manusia
meliputi perencanaan, perekrutan dan seleksi, pelatithan dan

pengembangan, penilaian kinerja, kompensasi, dan pemeliharaan

22 Sunyoto, Manajemen Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia.
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sumber daya manusia. Adapun penjelasan dari masing-masing

fungsi manajemen sumber daya manusia adalah sebagai berikut: >

1) Perencanaan Sumber Daya Manusia

Menurut Mangkunegara (2003) perencanaan sumber daya

manusia ialah proses menentukan kebutuhan terhadap tenaga
kerja di sebuah lembaga atau organisasi. Penentuan kebutuhan
terhadap tenaga kerja ini didasari oleh perkiraan terhadap
pengembangan, penerapan, dan penanganan kebutuhan sesuai
dengan perencanaan organisasi yang memiliki tujuan guna
mendapatkan jumlah calon tenaga kerja yang berbanding
dengan kriteria yang diterapkan, sehingga penempatannya
dapat terlaksana dengan tepat dan efisien.

2) Perekrutan dan Seleksi Sumber Daya Manusia

Menurut  Simamora (2004) perekrutan merupakan

serangkaian aktivitas guna mencari dan menarik pelamar
pekerjaan dengan ambisi, kecakapan, kapabilitas dan wawasan
yang diperlukan dalam menambal kekurangan yang ditentukan
pada tahap penyusunan rencana kepegawaian. Adapun seleksi
menurut Ardana (2011) adalah rankaian kegiatan pemilihan
calon tenaga kerja untuk mengisi kekosongan pekerjaan di
suatu organisasi berdasarkan kualifikasi yang relevan dengan

lowongan pekerjaan tersebut.

23 Tomy Michel, Manajemen Sumber Daya Manusia, 2017.
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3)

4)

5)

Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Henry Simamora (2004) menyatakan bahwa pelatihan
merupakan kegiatan edukatif dengan tujuan memberikan hasil
berupa kecakapan, kemampuan konseptual, kepatuhan
terhadap peraturan atau sikap profesional dalam menaikkan
hasil kerja pegawai. Adapun pengembangan ialah kegiatan
edukatif dalam jangka panjang dengan pemanfaatan prosedur
yang terorganisir, dimana para pegawai mempelajari
pengetahuan konseptual dan teoritis untuk tujuan umum.
Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja adalah suatu kegiatan manajerial yang
dilakukan untuk memberikan penilaian terhadap peraihan
tujuan dan sasaran organisasi atau perusahaan yang pernah
ditentukan sebelumnya. Menurut Newtrom dan Davis (2007)
penilaian kinerja dilakukan untuk kegiatan evaluasi terhadap
hasil pekerjaan pegawai, dan mencari solusi dalam
memperbaikinya.
Pemberian Kompensasi

Pemberian kompensasi merupakan aktivitas manajemen
yang dilakukan untuk memberikan upah dan apresiasi
terhadap pegawai yang telah memberikan sumbangsih berupa
pikiran dan tenaga kepada organisasi atau perusahaan yang

bertujuan supaya pegawai mampu memberikan sumbangsih
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yang lebih positif lagi terhadap keberhasilan organisasi atau
perusahaan.
6) Pemeliharaan Sumber Daya Manusia

Pemeliharaan sumber daya manusia adalah satu diantara
fungsi manajemen sumber daya manusia yang bertujuan guna
mempertahankan stamina pegawai dalam melaksanakan
tugas/pekerjaan di suatu organisasi atau perusahaan. Dengan
adanya pemeliharaan sumber daya manusia, pegawai tidak
akan mengalami gangguan dalam melaksanakan tugasnya.

Pemeliharaan ini perlu dilakukan secara terus menerus selama

pegawai tersebut masih menjadi bagian dari organisasi atau

perusahaan.

Berdasarkan teori tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat
enam fungsi dalam manajemen sumber daya manusia yang terdiri
dari perencanaan, perekrutan dan penyeleksian, pelatihan dan
pengembangan, penilaian kinerja, pemberian upah, dan
pemeliharaan sumber daya manusia di suatu organisasia atau
lembaga.

Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan secara umum berhubungan dengan proses
pengembangan kemampuan konseptual dan sentimental seseorang
guna memudahkannya dalam menyelesaikan tugasnya dengan baik

(Sunyoto: 2019). Pengembangan merupakan upaya guna
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mengembangkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan
moral pegawai berbanding dengan kebutuhan terhadap tugas
melalui pendidikan dan pelatihan. Dengan pendidikan, karyawan
akan mampu mengembangkan kemampuan teoritis, konseptual,
dan moral Sedangkan dengan pelatihan, karyawan dapat
mengembangkan kapasitas kemampuan teknis dalam penyelesaian
tugas.?* Pengembangan memiliki ruang lingkup yang lebih luas
dan berfokus pada kebutuhan umum organisasi dalam jangka
waktu yang lama. Dengan adanya pengembangan juga dapat
membantu karyawan atau pegawai atau anggota untuk
mempersiapkan diri guna menghadapi perubahan pada tugas yang
mereka emban, seperti perubahan yang disebabkan adanya
perkembangan teknologi baru, desain pekerjaan, pelanggan atau
pasar produk.?
1) Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia
Menurut Amstrong (1997: 508) pengembangan sumber
daya manusia adalah satu diantara fungsi manajemen sumber
daya manusia yang berhubungan dengan pemberian
kesempatan  kepada  pegawai  mengikuti  kegiatan
pembelajaran, membuat program-program pelatihan, serta

evaluasi terhadap program yang pernah diadakan dengan

24 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, 2019.
%5 Sunyoto, Manajemen Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia.
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tujuan untuk menaikkan tingkat kemampuan pegawai di suatu

26 Sedangkan

organisasi, lembaga, ataupun perusahaan.
menurut Hasibuan, pengembangan sumber daya manusia
adalah fungsi operasional kedua dari manajemen sumber daya
manusia bertujuan untuk mengembangkan kapabilitas teknis,
teoritis, konseptual dan moral karyawan berbanding dengan
kebutuhan terhadap tugas melalui program pendidikan dan
pelatihan.

Adapun pendidikan dan pelatihan menurut Edwin B.
Flippo sebagaimana yang dikutip oleh Malayu S.P. Hasibuan

dalam bukunya adalah sebagai berikut:

“Education is concerned with increasing general
knowledge and understanding of our environment.

And training is the act of increasing the knowledge

and skill of an employee for doing a particular job”.?”

Pendidikan merupakan kegiatan yang berkaitan dengan
pengembangan terhadap pengetahuan umum dan pemahaman
terhadap lingkungan kerja secara utuh. Adapun pelatihan ialah
suatu kegiatan untuk meningkatkan wawasan dan kemampuan
pegawai dalam menyelesaikan suatu tugas tertentu.
Pengembangan dalam bentuk pendidikan dan pelatihan perlu

dilakukan kepada tenaga kerja baru untuk memberikan

26 Wida Kurniasih, “Pengembangan SDM: Pengertian, Tujuan, Metode dan Fungsinya,”
https://www.gramedia.com/literasi/pengembangan-sdm/.
2?7 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia.
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pemahaman terhadap tugas dan fungsi dari pekerjaannya
secara detail, demikian juga terhadap tenaga kerja lama perlu
diberikan pelatihan dalam upaya meningkatkan kompetensi
dan kemampuannya sesuai dengan perkembangan zaman.
Konsep pengembangan sumber daya manusia dalam
bentuk pelatihan ini dicerminkan pada satu diantara ayat-ayat

dalam al-Qur’an, yaitu Q.S. Al-Bagarah ayat 35 sebagai

berikut:
Liia San 108 5 Lghe S8 AT @ik 555 cal AT i s

Gl 158550 30 435
Menurut Quraish Shihab sebagaimana dikutip oleh Zainal
Arifin (2019), maksud dari ayat tersebut adalah menjelaskan
tentang tujuan dari diturunkannya Nabi Adam A.S beserta
istrinya ke bumi adalah untuk memberikan mereka pelajaran
tentang tugas-tugas yang akan mereka tanggung di bumi
beserta tantangan yang akan mereka hadapi untuk mencapai
sebuah tujuan, yaitu berjuang untuk kembali ke surga.?®
Dalam melaksanakan program pengembangan pegawai,
manajer harus berpegangan dengan prinsip pengembangan
sumber daya manusia yaitu menaikkan tingkat kualitas dan
kemampuan bekerja pegawai. Pengembangan pegawai

dikelompokkan ke dalam dua jenis pengembangan, yaitu:

28 Zainal Arifin, Tafsir Ayat-Ayat Manajemen Hikmah Idariyah dalam Al-Qur’an, 2019.
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pengembangan formal dan nonformal. Pengembangan formal
merupakan program pengembangan yang diberikan oleh
perusahaan dengan mengikutsertakan para pegawainya dalam
kegiatan pendidikan dan pelatihan, baik yang diselenggarakan
oleh perusahaan/lembaga/organisasi itu sendiri ataupun oleh
lembaga-lembaga pendidikan dan pelatihan. Adapun
pengembangan nonformal adalah kegiatan pengembangan
yang dilakukan dengan mandiri oleh karyawan atas
keinginannya sendiri dengan mengkaji literatur yang berkitan
dengan tugas dan jabatannya sampai ia mampu meningkatkan
prestasi kerja, efisiensi, dan produktivitasnya secara baik.?’

Berdasarkan teori-teori tersebut peneliti menarik
kesimpulan bahwa fungsi manajemen sumber daya manusia
yang bertujuan guna mengembangkan kemampuan sumber
daya manusia di sebuah organisasi atau lembaga melalui
kegiatan pendidikan dan pelatihan. Adapun pendidikan
merupakan aktivitas pengembangan yang berhubungan
dengan peningkatan pengetahuan konseptual, sedangkan
pelatihan adalah aktivitas pengembangan pegawai yang
berkaitan pada peningkatan kemampuan sumber daya manusia
dalam melakukan sebuah tugas tertentu.

2) Metode-Metode Pengembangan Sumber Daya Manusia

2 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia.
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Pengimplementasian  pengembangan sumber daya
manusia perlu menggunakan metode-metode ilmiah yang
mampu membantu manajer guna mencapai tujuan
pengembangan yaitu mengembangkan kapabilitas teknis,
teoritis, konseptual dan moral pegawai secara efektif dan
efisien. Menurut Hasibuan terdapat dua metode dalam
pengembangan sumber daya manusia yaitu: metode latihan
(training) dan metode pendidikan (education). Metode latihan
diberikan kepada karyawan yang bekerja dalam bidang
operasional, sedangkan pendidikan diberikan pada karyawan
yang bekerja di bidang manajerial. Metode-metode pelatihan
dan Pendidikan menurut Andrew F. Sikula yang dikutip dalam
buku Malayu S.P. Hasibuan terdiri dari:

a) On thejob ialah metode pelatihan yang diterapkan dengan
mempekerjakan secara langsung peserta di posisinya guna
mempelajari, mengamati, dan menirukan satu tugas dalam
pengarahan dari pengawas.

b) Demonstration and example yaitu metode pelatihan yang
dilaksanakan dengan memperagakan serta menerangkan
tentang pelaksanaan suatu tugas menggunakan beberapa
perumpamaan dan penelitian terkait pekerjaan tersebut.

c) Simulation adalah metode pelatihan yang menggunakan

melalui pembuatan rekayasa atas suatu kejadian yang
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d)

semirip mungkin dengan kejadian nyata yang akan terjadi
di lapangan. Hal ini bertujuan agar peserta memahami dan
memiliki gambaran terkait pekerjaan yang akan ia
laksanakan.

Job rotation, merupakan metode pengembangan yang
dilaksanakan melalui rotasi seorang pegawai dari satu
jabatan ke jabatan yang lain secara berkala dengan tujuan
guna meningkatkan kapabilitas dan kecakapan seorang
pegawai dalam setiap jabatan.

Coaching and counseling. Coaching adalah metode
pendidikan yang mengajarkan suatu kecakapan dan
kompetensi kerja yang dilakukan oleh atasan pada
anggotanya. Adapun Counseling adalah metode
pendidikan yang dilaksanakan melalui diskusi antara
atasan dan anggota berkenaan dengan hal-hal yang
bersifat pribadi. Berikut perbedaan antara coaching dan
counseling.3’

Tabel 1.1 Perbedaan Coaching dan Counseling

No. Coaching Counseling
1 Dilaksanakan  untuk | Dilaksanakan untuk atasan
© | pegawai langsung atau manajer
Berkaitan dengan | Berkaitan dengan masalah
2. | pekerjaan/tugas atau | pribadi
jabatan.

30 Hasibuan.
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3)

3 Rentang waktu yang | Rentang  waktu  yang
* | lama sebentart

4. | Konsisten dilakukan Sesekali dilakukan

Hubungan adalah | Hubungan adalah hubungan
5. | hubungan lini atau | staff bukan perintah
perintah

Diperuntukan pada | Diperuntukan pada pegawai
seluruh pegawai tertentu

f) Classroom methods, yaitu metode Pendidikan yang
dilaksanakan di  kelas mencakup pembelajaran,
permusyawarahan, studi kasus, diskusi, dan seminar.
Berdasarkan teori dari Andrew F. Sikula yang dinukil oleh

Malayu S.P Hasibuan dalam bukunya tersebut dapat
disimpulkan bahwa terdapat enam metode pengembangan
sumber daya manusia yang bisa digunakan oleh sebuah
lembaga atau organisasi untuk meningkatkan kapabilitas
anggotanya antara lain on the job, demonstration and example,
simulation, job rotation, coaching and counseling, dan
classroom methods. Dari keenam metode pengembangan
sumber daya manusia tersebut, suatu lembaga atau organisasi
bisa menggunakan salah satu atau lebih metode tersebut.

Manfaat dan Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Seiring berkembangnya zaman, pengembangan sumber

daya manusia semakin penting manfaatnya terhadap tuntutan

pekerjaan.  Sondang  (2008) menyebutkan = bahwa
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pengembangan sumber daya manusia memiliki manfaat untuk

lembaga, di antaranya’!:

a)
b)

©)

d)

Meningkatkan produktivitas kerja lembaga.

Mewujudkan relasi yang harmonis dalam lembaga.
Menjadikan proses pengambilan keputusan yang lebih
cepat dan tepat.

Meningkatkan semangat kerja seluruh tenaga kerja dalam
organisasi.

Mendorong sikap keterbukaan manajemen melalui
penerapan gaya manajerial yang partisipatif.
Memperlancar jalannya komunikasi yang efektif.

Adapun secara umum pengembangan sumber daya

manusia memiliki tujuan sebagai berikut:

a)
b)
c)
d)

g)

Meningkatkan produktivitas kerja pegawai
Meminimalisir tingkat kecelakaan kerja
Mengembangkan karir pegawai

Menaikkan efisiensi tenaga, waktu, dan bahan baku. Serta
meminimalisir pemborosan biaya produksi
Meminimalisir kemungkinan terjadinya kerusakan
barang, mesin dan hasil produksi

Memaksimalkan kualitas layanan pegawai

Meningkatkan moral pegawai

31 Sunyoto, Manajemen Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia.
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h) Mengembangkan kemampuan konseptual manajer
1) Mengoptimalkan hasil produksi

Berdasarkan teori dari Sondang P. Siagian tersebut dapat
disimpukan bahwa pengembangan sumber daya manusia
mempunyai manfaat dan tujuan yang begitu melimpah bagi
individu ataupun organisasi atau lembaga itu sendiri. Adapun
manfaat pengembangan sumber daya manusia anatara lain
dapat menaikkan tingkat produktivitas kerja, meningkatkan
semangat kerja anggota atau pegawai, memudahkan proses
pengambilan keputusan di suatu organisasi atau lembaga, dan
lain sebagainya. Kemudian pelaksanaan pengembangan
sumber daya manusia bertujuan untuk mengembangkan karir
anggota atau pegawai, mengoptimalkan hasil kerja,
meningkatkan kualitas pelayanan, meningkatkan moral
anggota atau pegawai, dan lain sebagainya.

2. Prestasi Kerja

a. Pengertian Prestasi Kerja
Prestasi kerja adalah satu diantara takaran terhadap output
pekerjaan individu dalam satu organisasi atau perusahaan dan dapat
dijadikan sebagai satu diantara bahan untuk mempertimbangkan
penetapan kenaikan jabatan seorang pegawai. Prestasi kerja seorang
pegawai bisa dinilai berlandaskan kriteria yang dimiliki. Menurut

Malayu S.P. Hasibuan Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang
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dicapai oleh seseorang dalam menyelesaikan tugas-tugas yang
diberikan padanya yang dilandaskan atas kapabilitas, wawasan,
keseriusan, dan ketepatan waktu untuk menyelesaikan tugas
tersebut. Prestasi kerja adalah gabungan dari tiga faktor penting,
yaitu kapabilitas dan atensi pegawai, kapasitas dalam menerima
penjelasan terhadap pelimpahan tugas, serta peran dan tingkat
motivasi seorang pegawai.>>

Berdasarkan pemaparan dari Malayu S.P Hasibuat tentang
prestasi kerja tersebut, dapat peneliti simpulkan bahwa prestasi kerja
adalah output suatu pekerjaan yang diraih oleh pegawai setelah
mengerjakan tugas-tugas yang dibebankan padanya berlandaskan
atas kapabilitas, wawasan, keseriusan, dan juga ketepatan waktu
dalam menyelesaikan tugas pekerjaan tersebut. Prestasi kerja
merupakan takaran output pekerjaan yang bisa diberikan penilaian
berdasarkan kualifikasi yang dimilikinya, kemudian hasil penilaian
terhadap prestasi kerja tersebut bisa dibuat sebagai bahan dalam
penetapan ketentuan dan ketetapan terhadap promosi pegawai.

Penilaian prestasi merupakan kegiatan manajerial yang
bertujuan untuk mengevaluasi prestasi kerja karyawan serta
menetapkan kebijakan selanjutnya. Penilaian prestasi kerja adalah

menilai rasio hasil kerja pegawai dengan standar kualitas dan

32 Wahyudin Maguni dan Haris Maupa, “Teori Motivasi, Kinerja dan Prestasi Kerja dalam Al-Quran

serta Pleksibilitas Penerapannya pada Manajemen Perbankan Islam,” Li Falah Jurnal Studi
Ekonomi dan Bisnis Islam 3, no. 1 (2018).
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kuantitas hasil produksi yang dihasilkan pegawai. Dari hasil
penilaian prestasi kerja pegawai tersebut, nantinya dapat dijadikan
sebagai kebijakan dalam menentukan promosi dan mutasi pegawai
serta sebagai bahan pertimbangan untuk kenaikan upah dan
pemberian hadiah atas prestasi kerja yang dicapainya. Menurut
Andrew F. Sikula, prestasi kerja adalah kegiatan evaluasi yang
tersusun secara sistematis terhadap pekerjaan yang telah dilakukan
oleh pegawai dan ditujukan untuk pengembangan. Pelaksanaan
penilaian prestasi kerja adalah salah satu hal yang sangat penting
kegunaannya bagi kemajuan suatu lembaga atau perusahaan. Akan
tetapi, selain manfaatnya bagi kemajuan lembaga atau perushaan,
pelaksanaan penilaian prestasi kerja juga harus memiliki aspek
kemanfaatan bagi pegawainya. Berikut adalah tujuan dan kegunaan
penilaian prestasi kerja menurut Malayu S.P. Hasibuan.
a) Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan untuk promosi,
mutasi, pemberhentian, dan penetapan gaji pegawai.
b) Untuk mengukur sejauh mana pegawai sukses dalam bidang
pekerjaannya.
c) Sebagai dasar untuk evaluasi terhadap efektivitas seluruh
kegiatan lembaga atau perusahaan
d) Sebagai dasar untuk mengevaluasi program pelatihan dan
efektivitas jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya

pengawasan, serta kondisi dan peralatan kerja.
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h)

)

Sebagai indikator untuk menemukan kebutuhan pelatihan
pegawai dalam organisasi.

Untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai agar mampu
mencapai tujuan dalam menghasilkan kinerja yang baik.

Untuk mendorong manajer untuk mengamati perilaku pegawai,
agar mengetahui minat dan kebutuhan-kebutuhan pegawainya.
Untuk melihat titik kekurangan dan kelemahan dari pelaksanaan
kegiatan yang telah berlalu sebagai bahan untuk meningkatkan
kemampuan pegawai selanjutnya.

Sebagai alat untuk menemukan kriteria yang dibutuhkan dalam
seleksi dan penempatan calon pegawai.

Untuk mengidentifikasi kelemahan-kelemahan pegawai dan
sebagai dasar pertimbangan untuk mengikutsertakan dalam
program pelatihan.

Berdasarkan teori-teori terkait penilaian prestasi kerja tersebut

peneliti menyimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja adalah

kegiatan manajerial dalam mengevaluasi hasil pekerjaan pegawai

dengan menilai rasio hasil kerja dengan standar kualitas dan

kuantitas hasil produksi yang tersusun dengan sistematis dan

bertujuan untuk pengembangan. Adapun tujuan dari penilaian

prestasi kerja adalah untuk mengukur kesuksesan seorang pegawai

dalam bidang yang ditempatinya, sebagai bahan untuk evaluasi

terhadap efektivitas pekerjaan pegawai, sebagai dasar evaluasi
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terhadap program pengembangan sumber daya manusia yang telah

dilaksanakan sebelumnya, dan sebagainya.

Dasar-Dasar Penilaian Prestasi Kerja
Dasar penilaian prestasi kerja adalah uraian pekerjaan dari

setiap individu pegawai, karena dalam uraian pekerjaan tersebut
ditetapkannya tugas dan tanggung jawab yang akan diemban oleh
setiap pegawai dalam suatu perusahaan atau lembaga. Dengan itu,
dasar penilaian ini dapat menjadi sebuah tolak ukur bagi manajer
dalam melaksanakan penilaian terhadap pekerjaan pegawai. Tolak
ukur yang digunakan dalam penilaian prestasi kerja pegawai disebut
juga standar. Secara umum, standar diartikan sebagai apa yang akan
dicapai sebagai ukuran penilaian prestasi kerja pegawai. Standar
dibedakan sebagai berikut:

a) Tangiable standard, yaitu sasaran yang dapat ditetapkan alat
ukurnya atau standarnya.

b) [Intangiable standard, yaitu sasaran yang tidak dapat ditetapkan
alat ukurnya atau standarnya. Seperti, standar perilaku,
loyalitas, dedikasi pegawai, dan lain sebagainya.

Saat melakukan penilaian prestasi kerja, seorang manajer harus
memerhatikan beberapa unsur penilaian antara lain: kesetiaan,
prestasi kerja, kejujuran, kedisiplinan, kreativitas, kerjasama,
kepemimpinan, kepribadian, prakarsa, kecakapan, dan tanggung

jawab. Maka, semakin besar nilai dari unsur-unsur penilaian prestasi
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kerja tersebut semakin besar juga prestasi kerja pegawai dan dapat
berindikasi juga terhadap prestasi lembaga atau perusahaan.
¢. Metode Penilaian Prestasi Kerja
Metode dalam penilaian prestasi kerja pegawai dikelompokkan
menjadi dua bagian yaitu : metode penilaian tradisional dan metode
penilaian modern.

a) Metode penilaian tradisional terdiri dari skala rating scale,
employee comparation, check list, freeform essay, dan critical
insident.

b) Metode penilaian modern terdiri atas assesment center,
management by objective, dan human asset accounting.
Berdasarkan teori-teori tersebut, penilaian prestasi kerja

memiliki standar sebagai tolak ukur terhadap prestasi kerja pegawai.

Standar dalam penilaian prestasi kerja dibedakan menjadi tangiable

standard yaitu standar penilaian yang dapat ditetapkan alat ukurnya,

dan intangiable standard yaitu standar penilaian prestasi kerja yang
tidak memiliki ketetapan terhadap alat ukurnya. Dalam menilai
prestasi kerja, manajer dapat menggunakan metode penilaian yang
terbagi dalam dua kategori yaitu metode penilaian tradisional seperti
rating scale, check list, dan lain-lain, dan metode penilaian modern
seperti assesment center, management by objective, dan human asset

accounting.

33 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia.

38



Balai Penjaminan Mutu Pendidikan

Berdasarakan Pasal 1 sampai 3 Peraturan Menteri Pendidikan dan
Kebudayaan Republik Indonesia Nomor 37 Tahun 2012 tentang
Organisasi dan Tata Kerja Balai Penjaminan Mutu Pendidikan, Balai
Penjaminan Mutu Pendidikan adalah unit pelaksana teknis di bawah
naungan kementerian pendidikan dan kebudayaan yang bertanggung
jawab atas penjaminan dan peningkatan mutu pendidikan di suatu daerah
provinsi. Adapun tugas pokok BPMP adalah melaksanakan penjaminan
mutu pendidikan dasar, pendidikan menengah, dan pendidikan
kesetaraan pendidikan dasar dan menengah di provinsi berdasarkan
kebijakan Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia.
Dalam melaksanakan tugasnya sebagaimana disebutkan di atas, BPMP
memiliki fungsi sebagai berikut:

a. Pemetaan mutu pendidikan dasar, pendidikan menengah, dan
pendidikan kesetaraan pendidikan dasar dan menengah.

b.  Pengembangan dan pengelolaan sistem informasi mutu pendidikan
dasar, pendidikan menengah, dan pendidikan kesetaraan pendidikan
dasar dan menengah.

c. Supervisi satuan pendidikan dasar, pendidikan menengah, dan
pendidikan kesetaraan pendidikan dasar dan menengah dalam

pencapaian standar mutu pendidikan nasional.
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d. Fasilitasi peningkatan mutu pendidikan terhadap satuan pendidikan
dasar, pendidikan menengah, dan pendidikan kesetaraan pendidikan
dasar dan menengah dalam penjaminan mutu pendidikan.

e. Pelaksanaan kerjasama di bidang penjaminan mutu pendidikan.
Pengembangan pegawai di BPMP adalah program kegiatan yang

bertujuan untuk meningkatkan kapasitas kemampuan dan pengetahuan

para pegawai BPMP. Pengembangan pegawai di BPMP dapat dilakukan
dengan melalui pendidikan dan pelatihan yang diadakan oleh pihak
internal maupun pihak eksternal seperti Kementerian Pendidikan dan

Kebudayaan, dll. Meningkatnya kapasitas kemampuan dan pengetahuan

para pegawai tentu akan berdampak juga pada meningkatnya prestasi

kerja pegawai BPMP tersebut. Selama Pandemi Covid-19 melanda

Indonesia, melalui Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan konsisten

melaksanakan pelatihan yang dapat diikuti oleh para pegawai BPMP

secara daring. Hal ini tentu berdampak baik terhadap prestasi kerja di

masa Pandemi Covid-19.

G. Metode Penelitian

Berbagai hal berkaitan dengan metode penelitian yang akan digunakan

pada penelitian ini akan dijelaskan secara singkat sebagai berikut:

1.

Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah jenis
penelitian  deskriptif kualitatif. Jenis penelitian ini digunakan

berdasarkan tujuan peneliti untuk menggali secara mendalam informasi
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yang berkaitan dengan penerapan manajemen pengembangan pegawai di
Balai Penjaminan Mutu Pendidikan Daerah Istimewa Yogyakarta dalam
upaya optimalisasi prestasi kerja di tengah Pandemi Covid-19.

Menurut Bogdan & Taylor, sebagaimana dikutip oleh Sutopo (2006)
penelitian kualitatif mengarah pada bahwa apa yang dicari peneliti dalam
kegiatan penelitiannya dan bagaimana melakukan kegiatan dalam situasi
penelitian, serta bagaimana peneliti menafsirkan beragam informasi yang
didapatkan.’* Adapun menurut Creswell (2008) penelitian kualitatif
diidentifikasikan sebagai pendekatan atau penelusuran dalam
mengeksplorasi dan memahami suatu masalah. Dalam memahami
permasalahan tersebut, peneliti harus mewawancarai narasumber dengan
mengajukan pertanyaan-pertanyaan yang umum dan agak meluas.®

2. Subjek Penelitian

Dalam penelitian ini, pemilihan individu yang akan dijadikan subjek
penelitian menggunakan teknik purposive sampling yaitu pemilihan
individu yang dianggap memiliki data penting yang berkaitan dengan
permasalahan yang sedang diteliti.’ Dengan kata lain, pemilihan subjek
dalam penelitian ini didasarkan pada individu yang memiliki unsur “3M”
yakni mengetahui, mengalami, dan memahami. Kemudian dalam
menentukan individu yang diperlukan sebagai informan dalam penelitian

ini, peneliti menggunakan Teknik snowball sampling, yaitu teknik

3% Sutopo, Metodologi Penelitian Kualitatif, 2006.
35 Raco, Metode Penelitian Kualitatif, 2010.
36 Sutopo, Metodologi Penelitian Kualitatif.
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pemilihan subjek dari jumlah yang sedikit menjadi jumlah yang banyak
sesuai dengan kebutuhan data dalam penelitian ini. Subjek dalam
penelitian ini adalah pegawai di Balai Penjaminan Mutu Pendidikan
Daerah Istimewa Yogyakarta yang memenuhi kriteria 3M sebagai
informan dalam pengumpulan data dalam penelitian ini. Adapun subjek
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 1.2 Daftar Subjek Penelitian

No. Nama Jabatan

Pengembang Teknologi

1 | Agus Suryanto, S.Si., M.Acc. Pembelajaran Muda

Pengolah Data Sistem

2 | Yudha Kurniawan, SE., M.Acc. .
Informasi

3 | Hengky Fitrian S.Y., S.8i, M.pd, | Lengelola Data Mutu dan

Supervisi
4 | Drs. Cokrowihasto Widyaprada Ahli Pertama
Pengelola Data Program
5 | Tri Maryunanto, SH. Fasilitasi Peningkatan
Mutu Pendidikan

6 | Ristiani Musyarofah, S.Sos., M.Pd. Aqpipy Sumber  Daya

Manusia Aparatur
Pengelola  Data  Tata

7 | Dwi Atmanta, S.Pd., M.Pd. Organisasi dan  Tata
Laksana

3. Tempat Dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Balai Penjaminan Mutu Pendidikan
Daerah Istimewa Yogyakarta yang terletak di JI. Raya Solo-Yogyakarta
Nomor 11 Tirtomartani, Kecamatan Kalasan, Kabupaten Sleman, Daerah

Istimewa Yogyakarta. Adapun penelitian ini diawali dengan studi
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pendahuluan yang dilaksanakan pada tanggal 31 Januari 2022 dan
penelitian ini dilanjutkan mulai tanggal 6 Juni 2022 s.d 22 Juli 2022.
4. Teknik Pengumpulan Data
Penelitian ini menggunakan wawancara, observasi, dan dokumentasi
sebagai teknik pengumpulan data di lapangan. Adapun penjelasan dari
masing-masing teknik pengumpulan data tersebut sebagai berikut:
a. Wawancara
Wawancara menurut Umar Sidiq dan Miftahul Choiri (2019)
merupakan sebuah proses interaksi komunikasi yang dilakukan oleh
setidaknya dua orang, atas dasar kesediaan yang arah
pembicaraannya mengacu pada tujuan penelitian yang telah
ditetapkan dengan mengutamakan kepercayaan sebagai landasan

dalam proses memahami.’’

Melalui wawancara, peneliti dapat
mengumpulkan data yang tidak peneliti dapatkan dalam observasi,
hal ini dikarenakan tidak semua data dapat diperoleh dengan
observasi. Dengan wawancara, peneliti akan mampu menangkap arti
yang diberikan narasumber dalam pengalamannya. Pendapat dari
narasumber inilah yang menjadi bahan dasar dari data yang akan
dianalisis (Raco: 2010). Tujuan utama dari wawancara adalah untuk
menyajikan konstruksi keadaan saat ini dalam suatu konteks

mengenai peristiwa, aktivitas, organisasi, perasaan, motivasi,

tanggapan atau persepsi, dan bentuk keterlibatan untuk

37 Umar Sidiq dan Miftahul Choiri, Metode Penelitian Kualitatif Di Bidang Pendidikan, 2019.
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memproyeksikan hal-hal tersebut yang dikaitkan dengan harapan
yang bisa terjadi di masa depan.’® Dalam wawancara tersebut
peneliti menggunakan handphone sebagai alat perekam suara agar
tidak ada informasi yang terlewatkan dalam wawancara tersebut.
Pada wawancara dalam penelitian ini, peneliti mengajukan
beberapa pertanyaan secara lisan dan mendalam kepada para
narasumber utama yaitu Analis Sumber Daya Manusia Aparatur
sebagai orang yang bertanggung jawab terhadap pengelolaan
pegawai di BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta, kemudian beberapa
pegawai dari setiap seksi sebagai pengecekan data. Wawancara ini
dilakukan untuk mendapatkan data deskriptif berkaitan dengan
penerapan konsep manajemen pengembangan pegawai di BPMP
Daerah Istimewa Yogyakarta terhadap prestasi kerja selama
Pandemi Covid-19 seperti pelaksanaan pengembangan pegawai di
BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta baik sebelum maupun saat
Pandemi Covid-19, penerapan konsep manajemen dalam
pelaksanaan pengembangan pegawai, manfaat pengembangan
pegawai terhadap prestasi kerja saat Pandemi Covid-19, hambatan-
hambatan dalam pelaksanaan pengembangan pegawai selama
Pandemi Covid-19. Berikut detail pelaksanaan wawancara pada

penelitian ini:

38 Sutopo, Metodologi Penelitian Kualitatif.
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Tabel 1.3 Detail Pelaksanaan Wawancara

No. Nama Jabatan Waktu
Wawancara
Pengelola Data
1 Dwi Atmanta, S.Pd., | Tata Organisasi Senin,
M.Pd. dan Tata | 31 Januari 2022
Laksana
Pengembang
) Agus Suryanto, S.Si., | Teknologi Senin,
M.Acc. Pembelajaran 6 Juni 2022
Muda
3 Yudha Kurniawan, Is’.erig;)r}ah Data Senin,
SE., M.Acc. - 6 Juni 2022
Informasi
4 Hengky Fitrian S.Y, i/fntgelola Dda t;l Senin,
S.Si., M.Pd. a 1 e 6 Juni 2022
Supervisi
4 Widyaprada Rabu,
3 | Drs. Cokrowihasto | \117peioma 15 Juni 2022
Pengelola Data
Program
) Fasilitasi Rabu,
f | T MaryRen (R 1 Peningkatan 15 Juni 2022
Mutu
Pendidikan
7 Ristiani Musyarofah, gga};s 151;212?; Rabu,
S.Sos., M.Pd. Y ¢ 15 Juni 2022
Aparatur
Observasi

Observasi adalah pengumpulan data dalam penelitian kualitatif
yang berupa kegiatan terencana dan terfokus untuk melihat dan
mencatat serangkaian perilaku ataupun jalannya suatu sistem dengan
tujuan tertentu. Data yang diperoleh melalui observasi, nantinya
dapat digunakan guna memberikan suatu kesimpulan atau diagnosis

terhadap suatu permasalahan. Adapun tujuan dari observasi adalah
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mendeskripsikan lingkungan/tempat yang diamati, aktivitas-
aktivitas yang berlangsung, orang-orang yang terlibat dalam
lingkungan dan aktivitas tersebut, serta makna dari suatu
permasalahan berdasarkan perspektif individu yang terlibat.
Menurut Raco (2010) melalui observasi peneliti akan mampu
menangkap hal-hal yang mungkin tidak diungkapkan oleh
narasumber dalam wawancara dan peneliti juga akan mendapatkan
pengalaman dan pengetahuan yang dapat dijadikan sebagai dasar
untuk refleksi.

Pada observasi yang dilakukan dalam penelitian ini, peneliti
mendapatkan data terkait program-program pelatihan dan
pengembangan yang diikuti oleh para pegawai BPMP Daerah
[stimewa Yogyakarta selama Pandemi Covid-19, seperti pelatihan
yang diselenggarakan oleh STMM MMTC Yogyakarta dan diikuti
oleh 20 pegawai BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta.

Dokumentasi

Dokumentasi adalah teknik pengumpulan data melalui sumber
data yang tertulis seperti dokumen resmi dan dokumen tidak resmi
dari tempat yang dijadikan lokasi penelitian, ataupun sumber data
yang tidak tertulis yang berhubungan dengan data yang dibutuhkan
dalam penelitian. Dalam penelitian kualitatif, dokumentasi
diperlukan sebagai bukti pendukung pelengkap dari wawancara dan

observasi. Pada dokumentasi dalam penelitian ini, peneliti
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memperoleh beberapa data baik berupa catatan atau dokumen yang
berkaitan dengan penelitian. Seperti sejarah singkat, visi, misi serta
tujuan strategis BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta, daftar nama
pegawai, daftar kegiatan pengembangan pegawai selama Pandemi
Covid-19, capaian nilai Sakip BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta
selama tahun 2019-2021 dan beberapa foto tentang kegiatan
pengembangan yang dipublikasikan melalui website resmi BPMP

Daerah Istimewa Yogyakarta.

Teknik Analisis Data

Penelitian ini menggunakan tiga tahap dalam menganalisa data yang

didapatkan dalam penelitian ini, ketiga tahap tersebut berdasarkan teori

dari Miles dan Huberman sebagaimana yang dikutip oleh Umar Sidiq dan

Miftachul Choiri. Adapun tiga tahapan dalam analisis data tersebut

adalah sebagai berikut:

a.

Reduksi data, yaitu proses merangkum, memilih, dan memfokuskan
data yang terkumpul dari lapangan baik berupa catatan ataupun
rekaman yang sesuai dengan tema dan pola penelitian ini, kemudian
membuang data yang tidak diperlukan. Sehingga data yang telah
direduksi tersebut dapat memberikan gambaran yang lebih jelas
terhadap masalah yang sedang diteliti dan memberikan kemudahan
bagi peneliti dalam melakukan pengumpulan data selanjutnya.
Dalam mereduksi data, peneliti mengelompokkan data hasil

observasi, wawancara, dan dokumentasi terkait tema penelitian.
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b. Penyajian data, yaitu proses menyajikan data yang telah direduksi
dalam bentuk teks yang bersifat naratif. Hal ini sejalan dengan
pernyataan Miles dan Huberman “the most frequen from of display
data for qualitative research data in past has been narative text”.
Artinya adalah yang paling sering digunakan untuk menyajikan data
dalam penelitian kualitatif adalah dengan teks yang bersifat narative.
Dengan ini, peneliti dapat menjelaskan terkait penerapan manajemen
sumber daya manusia dan pengembangan pegawai di Balai
Penjaminan Mutu Pendidikan Daerah Istimewa Yogyakarta dalam
upaya mengoptimalkan prestasi kerja di masa Pandemi Covid-19.

c. Penarikan kesimpulan dan verifikasi data, merupakan tahapan
terakhir dalam analisis data dalam penelitian kualitatif menurut
Miles dan Huberman. Penarikan kesimpulan adalah proses
penyimpulan data yang terkumpul dari lapangan dan disesuaikan
dengan fokus penelitian, yang kemudian disajikan secara detail dan
jelas dalam bentuk teks naratif dan didukung dengan dokumen
sebagai bukti yang valid dalam verifikasi data hasil penelitian.

Teknik Keabsahan Data
Data dalam sebuah penelitian dinyatakan valid jika terdapat

kesesuaian antara yang disampaikan peneliti dengan yang sebenarnya

terjadi pada obyek penelitian. Dalam mempertanggung jawabkan data
dari hasil penelitian ini, peneliti menggunakan triangulasi sebagai teknik

uji keabsahan data tersebut. Triangulasi adalah pengecekan data dari
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berbagai sumber dengan cara, dan berbagai waktu. Peneliti akan

menggunakan triangulasi sumber dan triangulasi metode sebagai teknik

keabsahan data dalam penelitian ini.

a. Triangulasi Sumber, yaitu upaya untuk menguji kredibilitas sebuah
data penelitian yang dilakukan melalui pengecekan data yang

diperoleh terhadap beberapa sumber.

Analis Sumber Daya
Manusia Aparatur BPMP
Daerah Istimewa Yogyakarta

%N

Bagian Kepegawaian BPMP | Pegawai-Pegawai BPMP
Daerah Istimewa Yogyakarta Daerah Istimewa Yogyakarta

Gambar 1.1 Triangulasi Sumber

Pada penelitian ini, triangulasi sumber peneliti terapkan untuk
memeriksa kembali validitas hasil wawancara seorang narasumber

dengan narasumber lainnya, contohnya sebagai berikut:

1) Terkait pentingnya pengembangan pegawai di BMP Daerah
Istimewa Yogyakarta yang dapat dilihat pada lampiran transkip
wawancara. Melalui pertanyaan apakah pengembangan
pegawai merupakan hal yang penting bagi BPMP Daerah
Istimewa Yogyakarta, Bapak Drs. Cokrowihasto mengatakan
bahwa pengembangan pegawai adalah hal yang penting agar

para pegawai memahami apa yang akan mereka kerjakan dan
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2)

juga untuk pengembangan karirnya. Pernyataan dari Bapak Dr.
Cokrowihasto tersebut kemudian terkonfirmasi oleh pernyataan
dari Bapak Tri Maryunanto, SH. dan Ibu Ristiani Musyarofah,
M.Pd. yang juga menyatakan bahwa pengembangan pegawai
adalah satu hal yang sangat penting bagi BPMP Daerah
Istimewa Yogyakarta.

Terkait pengembangan pegawai melalui program studi lanjutan
seperti dari jenjang S1 ke S2. Melalui pertanyaan tentang
pengembangan pegawai yang diterapkan BPMP Daerah
Istimewa Yogyakarta saat Pandemi Covid-19, Bapak Hengky
Fitriansyah, S.Si., M.Pd. menyatakan bahwa selain melalui
pengembangan pegawai yang secara rutin dilaksanan dan
program-program diklat yang diadakan oleh Pusdiklat Pegawai
Kemendikbud, BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta juga
mengikutsertakan atau memberikan ijin kepada para
pegawainya yang ingin melanjutkan jenjang pendidikannya ke
jenjang yang lebih tinggi. Pernyataan tersebut terkonfirmasi
oleh Bapak Tri Maryunanto, SH. dan Ibu Ristiani Musyarofah
yang juga mengatakan bahwa pengembangan pegawai di BPMP
Daerah Istimewa Yogyakarta dilakukan dengan melalui Studi
lanjutan baik menggunakan dana pribadi atau beasiswa dari

pemerintah.
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b. Triangulasi Metode, yaitu upaya pengujian kredibilitas data yang
dilakukan dengan cara pengecekan data kepada sumber yang sama
namun dengan metode yang berbeda. Misalnya data yang didapatkan
dari hasil wawancara, kemudian diperiksa kembali dengan metode

observasi ataupun dokumentasi.*’

‘Wawancara

Observasi w S5 m Dokumentasi

Gambar 1.2 Triangulasi Metode

Pada penelitian ini, triangulasi metode peneliti terapkan untuk
mengecek kembali validitas data dari hasil wawancara dengan data
hasil observasi ataupun dokumentasi yang peneliti kumpulkan
melalui dokumen yang diberikan secara langsung ataupun yang
terpublikasi dari website resmi BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta.
Berikut contoh dari triangulasi metode yang peneliti terapkan dalam

penelitian ini:

1) Terkait program pengembangan pegawai yang diadakan oleh
BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta pada tahun 2022 di

Purwokerto yang dapat dilihat pada halaman lampiran transkip

39 Sidiq dan Choiri, Metode Penelitian Kualitatif Di Bidang Pendidikan.
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2)

wawancara. Bapak Hengky Fitriansyah, S.Si, M.Pd mengatakan
bahwa pada tahun 2022 BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta
mengadakan pengembangan dan pembinaan pegawai di
Baturraden, Purwokerto setelah lebaran. Pernyataan tersebut
terkuatkan oleh hasil dokumentasi yang peneliti dapatkan
melalui website resmi BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta

yaitu  https:/bpmpjogja.kemdikbud.go.id  yang penulis

cantumkan pada halaman lampiran domentasi penelitian.

Terkait program pelatihan yang diadakan oleh Sekolah Tinggi
Multimedia (STMM) MMTC Yogyakarta, yang dapat dilihat
pada halaman lampiran transkip wawancara. Bapak Yudha
Kurniawan, SE., M.Acc. dari Seksi Sistem Informasi BPMP
Daerah Istimewa Yogyakarta mengatakan bahwa tempo hari
beberapa pegawai dari Seksi Sistem Informasi mengikuti
pelatihan pembuatan video bahan ajar yang diadakan oleh para
dosen dari STMM MMTC Yogyakarta. Pernyataan tersebut
terkonfirmasi oleh hasil observasi dan dokumentasi yang
peneliti dapatkan melalui website resmi BPMP Daerah

Istimewa Yogyakarta yaitu https://bpmpjogja.kemdikbud.go.id

yang tercantum pada tabel 3.2 di bab pembahasan.
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Sistematika Pembahasan

Sistematika pembahasan bertujuan untuk memberikan gambaran umum
dari hasil penelitian ini. Sistematika pembahasan pada penelitian ini disusun
dalam empat bab sebagai berikut*:
BAB I PENDAHULUAN

Bab ini memberikan pemaparan mengenai hal-hal yang menjadi awal
dari penelitian ini sehingga pembaca diarahkan untuk masuk ke dalam
pembahasan penelitian. Bab ini meliputi latar belakang masalah, rumusan
masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, kajian penelitian yang relevan,
kerangka teori, metode penelitian, serta sistematika pembahasan.
BAB I GAMBARAN UMUM

Bab yang berisikan informasi mengenai profil Balai Penjaminan Mutu
Pendidikan Daerah Istimewa Yogyakarta. Adapun profil tersebut meliputi
sejarah, letak geografis, visi misi dan tujuan strategis, struktur organisasi,
sumber daya manusia, dan program pengembangan pegawai di BPMP Daerah
Istimewa Yogyakarta.
BAB IIl PEMBAHASAN

Bab ini berisikan pembahasan dari hasil penelitian yang dilakukan di
Balai Penjaminan Mutu Pendidikan Daerah Istimewa Yogyakarta terkait
penerapan manajemen pengembangan pegawai dan pengaruhnya terhadap

optimalisasi prestasi kerja pegawai selama Pandemi Covid-19.

40 Tim Dosen MPI, “Pedoman Penulisan Karya Ilmiah (Skripsi, Makalah, dan Artikel Iimiah),”

2020.
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BAB IV PENUTUP

Bab ini berisi kesimpulan dari keseluruhan pembahasan dari hasil
penelitian, dan saran. Kemudian pada bagian akhir juga dicantumkan daftar
pustaka yang menjadi rujukan dalam penyusunan skripsi ini, serta lampiran-

lampiran sebagai penguat dari penelitian ini.
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BAB IV

PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan hasil dan pembahasan terkait “Manajemen Pengembangan

Pegawai Balai Penjaminan Mutu Pendidikan (BPMP) Daerah Istimewa

Yogyakarta dalam Optimalisasi Prestasi Kerja di Masa Pandemi Covid-19”

dapat disimpulkan sebagai berikut:

1.

Konsep manajemen terdiri dari lima fungsi manajemen, yaitu:
perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing), penggerakkan
(actuating), pengendalian (controlling), penilaian (evaluation). Adapun
pelakasanaan manajemen pengembangan pegawai di BPMP Daerah
Istimewa Yogyakarta selama Pandemi Covid-19 meliputi: perencanaan
(planning), pengorganisasian (organizing), penggerakkan (motivating),
pengawasan (controlling), dan penilaian (evaluation). Pengembangan
pegawai merupakan hal yang sangat penting untuk meningkatkan
kemampuan para pegawai BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta dalam
memberikan layanan yang optimal selama masa Pandemi Covid-19.
Selain itu, pengembangan pegawai penting dalam meningkatkan prestasi
kerja pegawai. Adapun program pengembangan yang dilaksanakan
BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta saat masa Pandemi Covid-19 antara
lain: penguatan kompetensi pegawai, pengembangan dan pembinaan

pegawai dalam kegiatan outbond dan inbond, studi tiru atau
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benchmarking, mengikutsertakan pendidikan dan pelatihan (diklat), dan
studi lanjutan.

Prestasi kerja pegawai BPMP Daerah Istimewa Y ogyakarta mengalami
peningkatan meskipun dalam kondisi Pandemi Covid-19. Dalam menilai
prestasi kerja pegawai BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta, terdapat
empat unsur yang dinilai dalam penelitian ini yaitu kinerja, kedisiplinan,
kerjasama, dan kecakapan pegawai. Meningkatnya prestasi kerja
pegawai BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta dapat dilihat dari
meningkatnya kinerja lembaga yang tertuang dalam capaian nilai SAKIP
BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta yang konsisten mengalami
peningkatan dari tahun 2019-2021 sebesar 7,9 yaitu capaian nilai SAKIP
pada tahun 2019 berada di angka 72,28 dan pada tahun 2021 berada di
angka 80,18. Selain itu, pada tahun 2020 BPMP Daerah Istimewa
Yogyakarta berhasil meraih predikat ZI-WBK yang diberikan oleh
Kementerian PAN RB. Hal tersebut membuktikan bahwa program
pengembangan pegawai yang diadakan BPMP Daerah Istimewa
Yogyakarta berhasil dalam meningkatkan prestasi kerja para pegawainya
di masa Pandemi Covid-19.

Berdasarkan teori yang digunakan dalam penelitian ini, hambatan dalam
pengembangan pegawai secara umum berkaitan dengan peserta, pelatih
atau instruktur, fasilitas pengembangan, kurikulum, dan dana
pengembangan. Adapun data yang peneliti temukan di lapangan bahwa

hambatan yang dialami BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta dalam
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pelaksanaan pengembangan pegawai selama masa Pandemi Covid-19

adalah berkaitan dengan:

a.

Saran

Peserta. Maksudnya adalah dari sekian banyak pegawai di BPMP
Daerah Istimewa Yogyakarta hanya beberapa pegawai saja yang
memiliki minat untuk mengikuti pengembangan yang ditawarkan
oleh pemerintah. Hal itu karena sebagian pegawai sudah merasa puas
dengan kemampuan yang dimiliki.

Kurikulum. Hal ini karena sebagian pegawai telah memilliki
kemampuan yang diajarkan. Sehingga dampak dari pelatihan
tersebut tidak terlalu signifikan bagi pegawai yang telah memiliki
kemampuan yang diajarkan dalam materi pelatihan tersebut

Dana pengembangan. Hal ini dikarenakan selama masa Pandemi
Covid-19 pemerintah melalukan pemangkasan tehadap anggaran
yang diberikan ke BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta. Sehingga
hal ini juga berdampak terhadap pelaksanaan pengembangan di

BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta.

Berikut adalah saran-saran yang ditujukan kepada BPMP Daerah

Istimewa Yogyakarta dan pembaca atau peneliti yang akan meneliti tema

yang serupa dengan skripsi ini:

1. Meningkatkan motivasi lembaga untuk terus meningkatkan kualitas para

pegawai dengan mengadakan program pengembangan pegawai secara
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konsisten atau mengikutsertakan para pegawai dalam beberapa program
kegiatan pengembangan seperti seminar, workshop, dan lain sebagainya.

2. Keberhasilan BPMP Daerah Istimewa Y ogyakarta dalam meraih prestasi
sebagai lembaga yang berpredikat ZI-WBK dari Kementerian PAN RB,
diharapkan BPMP Daerah Istimewa Yogyakarta dapat meningkatkan
prestasinya dengan meraih predikat yang lebih tinggi.

3. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan mampu mengembangkan
penelitiannya dengan mengkaji strategi pengembangan sumber daya
manusia terhadap peningkatan prestasi kerja yang berorientasi pada
kapabilitas pegawai.

Kata Penutup

Alhamdulillahirabbil ’alamin. Puji beserta syukur penulis panjatkan ke
hadirat Allah SWT atas segala bentuk nikmat dan karunia-Nya yang telah Ia
limpahkan, sehingga penulis berhasil menyelesaikan skripsi berjudul

“Manajemen Pengembangan Pegawai Balai Penjaminan Mutu Pendidikan

(BPMP) Daerah Istimewa Yogyakarta Dalam Upaya Optimalisasi Prestasi

Kerja Di Masa Pandemi Covid-19”. Penyusunan skripsi ini tentu masih

terdapat banyak kekurangan dan jauh dari kata sempurna. Maka dari itu,

peneliti mengaharapkan kritik dan saran yang dapat memperbaiki kekurangan
dalam skripsi ini. Peneliti juga berharap dengan terselesaikannya penyusunan
skripsi ini dapat menjadi manfaat bagi peneliti dan para pembaca yang akan

meneliti tema serupa.
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