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ABSTRAK 

 

Manajemen  evaluasi  kerja  adalah  suatu  proses evaluasi kerja atau 

proses  memberikan  penilaian  yang dilakukan oleh manajmen sebuah organisasi 

terhadap  pegawainya seperti kedisiplinan, produktivitas, kepemimpinan, 

tanggung jawab yang dilakukan oleh pegawai. Dalam  mengelola  sebuah  

lembaga  akan di temui banyaknya kendala-kendala  dalam  mencapai  sebuah  

tujuan  lembaga tersebut terutama dari segi sumber daya manusia yang di mana 

dari  sumber daya manusia inilah yang akan menentukan  keberhasilannya  atau  

tidak  sebuah  lembaga,  tanpa adanya umber daya manusia yang baik maka kecil 

kemungkinan  tujuan lembaga tersebut akan tercapai, dimana  para  amil  

Lembaga  Amil Zakat (LAZ) haruslah berkinerja optimal  untuk memastikan 

tercapainya  sebuah tujuan lembaga. Masalah yang di hadapi  adalah  bagaimana 

manajemen  evaluasi  kerja  yang  bisa memberikan hasil yang baik tentang 

kinerja para amil, hal ini melatarbelakangi untuk diadakan penelitian. 

Permasalahan  dalam  penelitian ini ialah : Bagaimana  manajemen evaluasi kerja 

terhadap peningkatan kinerja amil zakat pada Badan Amil Zakat Nasional 

(BAZNAS) di Kota Bandar Lampung. 

Tujuan penelitian  : Ini adalah untuk mengetahui  bagaimana  manajemen  

evaluasi kerja dalam  meningkatkan kinerja amil  zakat pada Badan Amil Zakat 

Nasional (BAZNAS) di Kota Bandar Lampung. Dan apakah evaluasi kerja sudah 

dilakukan telah diterapkan kepada para amil. 

Jenis penelitian  adalah  penelitian  kualitatif.  Penelitian  ini  dilakukan terhadap  

Manajemen  evaluasi  kerja  BAZNAS  Kota  Bandar Lampung yang di nilai oleh 

penulis  mampu  menjalankan  manajemen  evaluasi  secara  maksimal, walaupun 

belum  melaksanakan  evaluasi  dengan  waktu  yang  tersusun dan terencana.  

Dalam penenlitian  ini  jumlah  populasi  pada lemabaga BAZNAS Kota Bandar 

Lampung  berjumlah  12  orang. Dalam pengambilan sample penulis 

menggunakan  metode  sampling  purposive  yang  merupakan  teknik penentuan 

sample dengan pertimbangan tertentu. Dengan demikian jumlah sample yang 

digunakan berjumlah 4 orang. Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode 

interview, obsevasi, dan dokumentasi.  

BAZNAS  Kota  Bandar  Lampung menggunakan metode dalam evaluasi yaitu 

evaluasi secara langsung dan evaluasi secara tidak langsung yang dimana meliputi  

penetapan  tujuan  khusus  yang  dapat  di ukur bersama dengan seluruh amil  

zakat  dan  selanjutnya  secara  berkala  meninjau keberhasilan yang di capai, dan 

para amil zakat  mengadakan  pertemuan  peninjauan  kinerja untuk membahas 

dan mengevaluasi kemajuan dan keberhasilan yang di harapkan. Dalam sebuah 

evaluasi SDM perbaikan kinerja dengan mengevaluasi usaha seperti komunikasi 

dan kerja sama yang dilakukan untuk pencapaian target dalam meningkatkan 

prestasi dan kualitas amil sesuai dengan tujuan lembaga.  

  







 
 

MOTTO 

Man Jadda Wa Jadda 

“Karena  sesungguhnya  sesudah  kesulitan itu ada kemudahan”   

(QS. Al-Insyirah:5) 

 

فظِِيهَ   تبِيِهَ  كِرَامٗا ٠١وَإنَِّ عَليَۡكُمۡ لحَََٰ ٓ أنَ يشََاءَٓ  ٠٠كََٰ ُ ٱوَمَا تشََاءُٓونَ إلََِّّ  للَّّ

لمَِيهَ ٱرَبُّ    ٩٢ لۡعََٰ

10. Padahal  sesungguhnya  bagi  kamu  ada  (malaikat-malaikat)   

yang mengawasi (pekerjaanmu), 11. yang mulia (di sisi Allah) 

 dan mencatat (pekerjaan-pekerjaanmu  itu), 12. mereka  

mengetahui apa yang kamu kerjakan 

 (QS. Al-Infithar: 10-12) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Penegasan Judul  

Skripsi ini berjudul: “MANAJEMEN EVALUASI  KERJA 

DALAM MENINGKATKAN KINERJA AMIL ZAKAT PADA 

BADAN AMIL ZAKAT NASIONAL (BAZNAS) DI KOTA BANDAR 

LAMPUNG . Dengan demikian akan diperoleh gambaran yang jelas 

sesuai dengan yang dimaksud oleh penulis. Adapun penjelasan istilah 

dalam judul tersebut adalah sebagai berikut: 

Hannay mengemukakan bahwa manajemen kinerja adalah aktivitas 

penting yang merupakan tanggung jawab manajer dalam suatu organisasi 

untuk melatih, membimbing, memotivasi, dan memberikan apresiasi agar 

karyawan memberikan kinerja terbaik.
1
 

Evaluasi Kinerja adalah sebagai proses penilai, seorang manajemen 

yang melakukan penilaian, mengumpulkam informasi mengenai kinerja 

ternilai, pegawai yang dinilai yang didokumentasikan secara formal untuk 

menilai kinerja ternilai dengan membandingkan dengan standar kinerjanya 

secara periodik untuk membantu pengambilan keputusan manajemen 

SDM. Tinggi rendahnya hasil evaluasi kinerja ternilai secara teoritis 

menentukan tinggi rendahnya kinerja organisasi.
 2
 

Evaluasi kinerja merupakan suatu perangkat yang digunakan 

sebagai alat ukur bagi perusahaan untuk  mengetahui tingkat prestasi kerja 

                                                             
1
 Wirawan, Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia Teori Aplikasi dan Penelitian, 

(Jakarta: Salemba Empat 2009), h. 11. 
2 Ibid, h. 8 



 
 

pegawai. Penilaian atas evaluasi suatu kinerja, sangat ditentukan oleh 

sampai sejauh mana perangkat penilaian penilaian tersebut ditetapkan. 

Evaluasi kinerja meliputi perenjanaan, sesudah perencanaan dibuat dan 

dilaksanakan, maka atasan akan melaksanakan evaluasi atas pelaksanaan 

pekerjaan yang telah di rencanakan untuk kemudian memberikan 

penilaian.
3
 

Evaluasi kinerja di perusahaan atau instansi pemerintah melalui 

pengumpulan data dan melalui pengamatannya terhadap kinerja pegawai 

sebagai bukti awal dalam memecahkan permasalahan pegawai yang 

bersangkutan dan dapat melindunginya. Evaluasi kerja sebaiknya 

menggunakan metode yang cocok dan tepat dengan organisasi yang 

bersangkutan karena sebuah metode yang tepat di suatu tempat belum 

tentu cocok dengan tempat lainnya. Evaluasi kerja ini sangat penting bagi 

kelangsungan hidup organisasi kedepannya, baik itu dalam manajemen 

lembaga orgaisasi profit maupun non profit.
4
  

Berdasarkan definisi-definisi tersebut, manajemn kinerja dapat 

diartikan sebagai suatu proses atau seperangkat proses untuk menciptakan 

pemahaman bersama mengenai apa yang harus dicapai (dan bagaimana hal 

itu hatus dicapai) serta bagaimana mengatur orang dengan cara yang tepat 

sehingga dapat meningkatkan kemungkinan tercapainya tujuan. 

                                                             
3
 Bahrul Kirom, Mengukur Kinerja Pelayanan Dan Kepuasan Konsumen, (Bandung: 

Pustaka Reka Cipta 2015), h. 21-22 
4
 . Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi ( Jakarta : RajaGrafindo, 2012), 

h. 116. 



 
 

Kesimpulan dari pengertian manajemen evaluasi kinerja ialah 

merupakan suatu perangkat yang digunakan sebagai alat ukur bagi 

perusahaan untuk mengetahui tingkat prestasi kerja pegawai. Aktivitas 

penting yang merupakan tanggung jawab manajer dalam suatu organisasi 

untuk melatih, membimbing, memotivasi, dan memberikan apresiasi agar 

karyawan memberikan kinerja terbaik dengan kemampuan, penampilan, 

prestasi dan kapasitas untuk melakukan, menjalankan, melaksaakan, 

memenuhi atau melaksanakan kewajiban dan melaksanakan kinerja yang 

baik agar mencapai tujuan yang diinginkan. 

Manajemen evaluasi kerja yang penulis maksud adalah suatu 

proses evaluasi kerja atau proses memberikan penilaian yang dilakukan 

oleh manajemen sebuah organisasi terhadap pegawainya seperti 

kedisiplinan, produktivitas, kepemimpinan, tanggung jawab yang 

dilakukan oleh pegawai. Karena dengan adanya evaluasi kerja yang 

dilakukan oleh manajemen akan memudahkan manajemen untuk 

mengambil sebuah kebijakan yang akan diterapkan untuk meningkatkan 

kinerja organisasi yang berpijak dari data yang dapat dari evalusi kerja 

pada sebuah organisasi tersebut. 

Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) adalah sebuah 

LEMBAGA AMIL ZAKAT NASIONAL yang berfungsi dimulai dari 

perencanaan, pelaksanaan, pengendalian, dan merupakan Lembaga Nirlaba 

yang bergerak dibidang penghimpunan (Fundraising) dan pendayagunaan 

dana zakat, infaq, shadaqah dan wakaf (ZISWA). Badan Amil Zakat 



 
 

Nasional (BAZNAS) yang penulis maksud yang terletak di kota Bandar 

Lampung, Jl. Sekala Bekhak No 1, Bandar Lampung.
5
 

Jadi yang dimaksud dengan judul “ Manajemen evaluasi kerja 

dalam meningkatkan kinerja amil zakat pada Badan Amil Zakat Nasional 

(BAZNAS) di kota Bandar Lampung” yaitu evaluasi kinerja merupakan 

alat manajemen kinerja  pada manajemen SDM, jika evaluasi kinerja 

tersebut tidak dilaksanakan dengan baik, maka manajemen kinerjanya juga 

tidak akan mencapai kinerja yang tinggi dan prestasi kerja atau hasil kerja 

baik kualitas mapun kuantitas yabg dicapai SDM persatuan periode waktu 

dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan. Dan apakah implementasi manajemen evaluasi kerja dalam 

meningkatkan kinerja amil zakat pada Badan Amil Zakat Nasional 

(BAZNAS) di kota Bandar Lampung. 

B. Alasan Memilih Judul  

Ada beberapa hal yang melatar belakangi dipilihnya judul dalam penelitian  

ini, anatar lain : 

1. Manajemen Evaluasi Kinerja adalah salah satu fungsi utama dalam 

system Manajemen, khusunya dalam manajemen SDM. Evaluasi 

ini berkaitan dengan hasil pekerjaan individu dan manajamen (Tim) 

untuk menuju pengemangan Karir dan Pertumbuhan Organisasi. 
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2. Kinerja amil zakat pada BAZNAS di Kota Bandar Lampung cukup 

baik dalam melaksanakam tugas-tugas yang mereka emban dan 

amil telah baik dalam menerima dan menyalurkan dana zakat. 

3. Tersedianya literatur yang mendukung dalam penelitian ini, serta 

lokasi yang terjangkau sehingga penelitian ini dapat di laksanakan 

sesuai waktu yang di rencanakan. 

4. Aspek yang di teliti, seperti sistemen manajemen evaluasi kinerja, 

memiliki relevansi dengan jurusan Manajemen Dakwah karena 

salah satu bagian dalam Manajemen Dakwah adalah Manajemen 

Sumber Daya Manusia (SDM) yaitu mengenai manajemen evaluasi 

kinerja.  

C. Latar Belakang Masalah 

Amil zakat adalah orang atau lembaga yang mendapatkan tugas 

untuk mengambil, menghimpu , dan menerima zakat dari para muzaki, 

menjaga dan memeliharanya untuk kemudian menyalurkan kepada para 

mustahik yang berhak menerimanya.
6
 Badan Amil Zakat Nasional 

(BAZNAS) di kota Bandar Lampung adalah sebuah Lembaga Amil Zakat 

Nasional dan merupakan Lembaga Nirlaba yang bergerak dibidang 

penghimpunan (Fundraising) dan pendayagunaan dana zakat, infaq, 

shadaqah dan wakaf (ZISWA). Manajemen merupakan suatu proses 

menggunakan sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan organisasi 

melalui fungsi planning dan decision making, organizing, leading, dan 
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controlling. Manajemen juga dikatakan sebagai  suatu proses perencanaan, 

pengorganisasian, memimpin, dan mengawasi pekerjaan anggota 

organisasi dan menggunakan semua sumber daya organisasi yang tersedia 

untuk mencapai tujuan organisasi yang di nyatakan dengan jelas. 
7
 

Temuan-temuan dari sebuah hasil evaluasi adalah hal penting yang  

perlu untuk di tindak lanjuti agar kesalahan dan kekurangan pada masa 

kerja sebelumnya tidak terulang lagi dalam pelaksanaan kerja organisasi 

kedepan, hasil dari evaluasi ini sangatlah penting dalam roda perjalanan 

organisasi dimana temuan-temuan dalam evaluasi kerja tersebut digunakan 

sebagai pijakan dalam pengambilan keputusan organisasi di waktu yang 

mendatang, namun yang menjadi pertanyaan bagaimana jika evaluasi di 

organisasi zakat yang mana kita ketahui system ibadah, kekeluargaan serta 

mengubah nasib kaum mustahik keikhlasan yang kuat? Namun bagaimana 

dengan Lembaga BAZNAS di kota Bandar Lampung yang mana penulis  

dapati sangat baiknya kinerja para amil zakat tersebut yang mana peneliti 

temukan  para amil zakat mampu  menjalankan tugas dan fungsi nya. 

Pada dasarnya semua organisasi memerlukan adanya manajemen 

evaluasi, dengan adanya manajemen evaluasi manajemen akan mengetahui 

kekurangan mana yang harus dibenahi dan prestasi apa yang harus di 

pertahankan terutama dilembaga amil zakat yang mana menjalankan 

mengambil, menerima dari para muzakki dan kemudian disalurkan kepada 

mustahik yang berhak menerimanya.  
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Merujuk pada temuan yang penulis dapati dari kasus amil zakat 

pada BAZNAS yang bertempat  di kota Bandar Lampung, Jl. Sekala 

Bekhak No 1, kota Bandar Lampung yang mana penulis nilai berkinerja 

baik, penulis akan meneliti tentang bagaimana manajemen evaluasi kinerja 

pada amil zakat yang ada di BAZNAS kota Bandar Lampung. 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar beakang yang penulis uraikan diatas, maka 

permasalahan yang dapat dirumuskan dalam penelitian ini adalah : 

bagaimana manajemen evaluasi kerja dalam meningkatkan kinerja amil 

zakat pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) di kota Bandar 

Lampung? 

E. Tujuan Penelitian dan Kegunaan Penelitian 

1. Tujuan penelitian 

Umumnya sebuah penelitian bertujuan untuk menganalisis suatu 

pengetahuan. Demikian pula dengan penelitian penulis yang memiliki 

tujuan khusus yakni: 

a. Untuk mengetahui bagaimanakah manajemen evaluasi kerja yang 

dilakukan oleh lembaga LAZ di Badan Amil Zakat Nasional 

(BAZNAS) kota Bandar Lampung. 

b. Untuk mengetahui apakah evaluasi kerja yang sudah dilakukan 

telah diterapkan kepada amil zakat di Badan Amil Zakat Nasional 

(BAZNAS) kota Bandar Lampung. 



 
 

c. Untuk mengetahui apakah evaluasi yang dilakukan sudah 

meningkatkan kinerja amil zakat di Badan Amil Zakat Nasional 

(BAZNAS) kota Bandar Lampung. 

2. Kegunaan penelitian 

a. Hasil studi diharapkan dapat dijadikan salah satu sumbangan 

pemikiran untuk memperkaya khazanah keilmuan Manajemen 

Dakwah, terutama oleh mahasiswa Jurusan Manajemen Dakwah, 

Fakultas Dakwah dan Ilmu Komunikasi UIN Raden Intan 

Lampung. 

b. Sebagai sumbangan pemikiran dan pertimbangan bagi manajemen 

Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) di kota Bandar Lampung 

dalam meningkatkan fungsi manajemen evaluasi kerja dalam 

meningkat kinerja Amil Zakat. 

c. Agar dapat dipahami bahwa Badan Pengelola Zakat yang 

melakukan manajemen evaluasi kerja pada Amil Zakat akan lebih 

mampu untuk melakukan kinerja yang lebih baik untuk masa yang 

akan datang.  

F. Metode Penelitian 

1. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini mengambil jenis penelitian lapangan (field 

research) terutama dilakukan di lembaga untuk menemukan realitas 

apa yang terjadi mengenai masalah tertentu. Sifat penelitian ini adalah 

deskriptif, sebagaimana ditunjukan oleh namanya, penelitian ini 



 
 

bertujuan untuk memberikan gambaran tentang suatu masyarakat atau 

suatu kelompok orang tertentu atau gambaran tentang suatu gejala atau 

hubungan antara dua gejalah atau lebih.
8
 Penelitian deskriftif hanya 

melukiskan keadaan obyek atau persoalan.
9
  

2. Populasi dan Sample 

  Manajemen evaluasi kinerja adalah salah satu unsur penting dalam 

manajemen SDM yang berfungsi sebagai suatu proses yang dilakukan 

dalam rangka menilai kinerja karyawan untuk memenuhi atau 

mencapai persyaratan kerja yang di tentukan untuk mencapai suatu 

tujuan dengan baik dan untuk tolak ukur kerja yang akan datang. 

Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian yang ada di sebuah 

lembaga atau organisasi. Apabila seseorang ingin meneliti semua 

elemen yang ada dalam wilayah penelitian, maka penelitiannya 

merupakan penelitian populasi. Studi atau penelitiannya juga disebut 

studi populasi atau studi sensus.
10

 Berdasarkan pendapat diatas, 

populasi dalam penelitian ini yaitu pengurus LAZNAS yaitu populasi 

amil zakat pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) di kota 

Bandar Lampung yang berjumlah 12 orang. 

Sample adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti. 

Dinamakan penelitian sample apabila kita bermaksud untuk 
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menggeneralisasikan hasil penelitian sample.
11

 Yang dimaksud dengan 

menggeneralisasikan adalah mengangkut kesimpulan penenlitian 

sebagai suatu yang berlaku bagi populasi.  

Jadi penelitian hanya dilakukan terhadap sample, tidak terhadap 

populasi. Namun kesimpulan-kesimpulan penelitian mengenai sample 

itu akan dikenakan atau digeneralisasikan terhadap populasi. 

Generalisasi dari sample ke populasi ini mengandung risiko bahwa 

akan terdapat kekeliruan atau ketidak tepatan, karena sample tidak 

akan mencerminkan secara tepat keadaan populasi. 

Dalam penelitian ini teknik sample yang penulis gunakan adalah 

teknik sampling purposive yaitu jenis teknik penentuan sampling 

dengan pertimbangan tertentu. Langkah sample adalah: pertama dipilih 

dari lembaga LAZNAS yaitu Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) 

di kota Bandar Lampung yang didasarkan atas ciri-ciri yaitu : 

1. Penanggung jawab BAZNAS Kota Bandar Lampung. 

2. Yang melakukan evaluasi kerja yaitu pimpinan BAZNAS Kota 

Bandar Lampung. 

3. Staf pegawai BAZNAS Kota Bandar Lampung sebagai informasi 1 

orang. 

Maka sample yang digunakan oleh penulis  berjumlah empat 

orang. 
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3.  Metode Pengumpulan Data 

Metode yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah studi 

kasus. Studi kasus ialah bagian dari metode kualitatif yang hendak 

mendalami suatu kasus tertentu secara lebih mendalam dengan 

melibatkan pengumpulan beraneka sumber iformasi.
12

 Dalam 

penelitian ini, penulis menggunakan beberapa metode untuk 

mengumpulkan data, adapun metode-metode yang digunakan adalah 

sebagai berikut : 

a. Metode Interview (Wawancara) 

Metode interview adalah pengumpulan data dengan 

mengajukan pertanyaan secara langsung oleh pewwawancara 

(pengumpulan data) kepada responden, dan jawaban-jawaban 

responden dicatata atau direkam dengan alat perekam. 
13

 

Interview yang penulis gunakan adalah  in dept interview 

yaitu, adalah proses memperoleh keterangan untuk tujuan 

penelitian dengan cara tanya jawab sambil bertatap muka 

antara pewawancara dengan informan atau orang yang 

diwawancarai. Hal tersebut dapat diketahui dengan 

mengajukan berbagai macam pertanyaan melalui kepala 

pimpinan.   
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Metode ini penulis gunakan untuk memperoleh data-data 

yang dibutuhkan serta informasi yang berkaitan dengan 

Manajemen Evaluasi dalam Meningkatkan Kinerja Amil Zakat 

Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) di kota Bandar 

Lampung. 

b. Metode Observasi 

Metode observasi atau pengamatan adalah sebagai 

perhatian yang terfokus terhadap kejadian, gejala, atau sesuatu. 

Adapun observasi ilmiah adalah perhatian terfokus terhadap 

gejala, kejadian atau sesuatu dengan maksud menafsirkannya, 

mengungkapkan faktor-faktor penyebabnya, dan menentukan 

kaidah-kaidah yang mengaturnya baik secara langsung 

maupun secara tidak langsung.
14

 

Dalam sebuah observasi ini penulis mengumpulkan data 

dengan pengumpulan data secara langsung dengan melakukan 

penelitian pada objek yang di teliti dan mencatat hal-hal yang 

diperlukan sehubungan dengan data tersebut. Penulis 

mengobservasi bagaimana manajemen evaluasi kerja yang ada 

dan bagaimana yang di lakukan dalam mengevaluasi di 

lembaga BAZNAS Kota Bandar Lampung. Observasi dapat 

berupa observasi secara langsung dalam mengamati 

manajemen evaluasi kerja pada lembaga atau organisasi. 
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c. Metode Dokumentasi  

Metode dokumentasi merupakan suatu teknik pengumpulan 

data yang tidak langsung ditunjukan kepada subjek penelitian. 

Dokumen yang diteliti dapat berupa berbagai macam, tidak 

hanya dokumen resmi.
15

 Dokumen dapat berupa buku harian, 

surat pribadi, laporan, notulen rapat, catatan kasus dalam 

pekerjaan social, dan dokumen lainnya 

G. Analisis Data 

Analisis data adalah proses mencari dan menyusun secara sistematis 

data yang diperoleh dari hasil wawancara, dokumentasi, dan skala. 

Analisis merupakan bagian yang teramat penting dalam penelitian, 

karena dengan analisis data tersebut dapat diberi arti dan makna yang 

berguna dalam memecahkan masalah penelitian. Susan Stainback dalam 

Sugiyono menyatakan bahwa analisis data merupakan hal yang kritis 

dalam proses penelitian kualitatif. Analisis digunakan untuk memahami 

hubungan dan konsep dalam data sehingga hipotesis dapat dikembangkan 

dan dapat di evaluasi.
16

  

Setelah data terkumpul maka akan dilanjutkan langkah selanjutnya 

adalah penulis menganalisa data yang diperoleh dalam pelaksanaan 

penelitian, tentunya data yang dianalisa tersebut merupakan data yang 
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berhubungan  dengan pokok permasalahan yang harus diolah sedemikian 

rupa sehingga mendapatkan suatu kesimpulan. Yang diinginkan. 

Pada tahap akhir dalam penelitian ini adalah menarik sebuah 

kesimpulan dimana penulis menggunakan cara berpikir deduktif yaitu: 

menarik suatu kesimpulan yang bertitik tolak dari pengetahuan umum 

digunakan untuk menilai suatu kejadian yang khusus yang berada didalam 

suatu lembaga tersebut. 

  



 
 

BAB II 

MANAJEMEN KINERJA 

 

A. Manajemen Kinerja 

1. Pengertian   Kinerja  dan  Konsep  Dasar  Manajemen  Kinerja 

 Kinerja  adalah  hasil  yang  diperoleh  oleh  suatu  organisasi  baik  

organisasi  tersebut  bersifat  profit  oriented  dan  non  profi t orienten 

yang  dihasilkan  selama  satu  periode  waktu.  Secara  lebih  tegas 

Amstron  dan  Baron  mengatakan  kinerja  merupakan  hasil  pekerjaan 

yang  mempunyai  hubungan  kuat  dengan  tujuan  strategis  organisasi, 

kepuasan  konsumen  dan  memberikan  kontribusi  ekonomi.  Indra 

Bastian  menyetakan  bahwa  kinerja  adalah  gambaran  mengenai 

tingkat  pencapaian pelaksanaan  suatu kegiatan/program/kebijaksanaan  

dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang 

tertuang dalam perumusan skema strategis suatu organisasi.
17

 

 Kinerja  adalah  hasil  kerja  yang  dapat  dicapai  oleh  seseorang  

atau  sekelompok  orang  dalam  suatu  organisasi,  seseuai  dengan 

wewenang  dan  tanggung  jawab  masing-masing,  dalam  rangka 

upaya  mencapai  tujuan  organisasi  bersangkutan  secara  legal,  tidak 

melanggar  hukum  dan sesuai dengan moral dan keberhasilan 

seseorang  atau  lembaga  dalam  melaksanakan   pekerjaanya.  Definisi 

lain kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok untuk 

melakukan  sesuatu  kegiatan  dan  menyempurnakannya  sesuai  
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dengan  tanggung  jawabnya  dengan  hasil seperti yang diharapkan. 

Menurut  Wexley  dan  Yulk  kinerja  merupakan implementasi dari 

teori keseimbangan, yang mengatakan bahwa seseorang akan 

menunjukan prestasi yang optimal bila ia mendapatkan manfaat 

(benefit)  dan  terdapat  rangsangan  (inducement)  dalam  pekerjaan  

secara  adil  dan  masuk  akal  (responable).  Teori  keseimbangan 

tersebut memperlihatkan bahwa kinerja yang optimal akan dapat 

dicapai jika terdapat rasa keadilan yang dirasakan pegawai.
18

 

 Kinerja  merupakan  suatu  fungsi  dari  motivasi  dan  

kemampuan.  Untuk  menyelesaikan  tugas  atau  pekerjaan  seseorang 

sepatutnya  memiliki  derajat  kesedian dan tingkat kemampuan 

tertentu. Kesedian  dan  keterampilan  seseorang  tidaklah  cukup  

efektif  untuk  mengerjakan  sesuatu tanpa pemahaman yang jelas 

tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. 

Kinerja  merupakan  perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 

perannya  dalam  perusahaan.  Kinerja  karyawan  merupakan  suatu  

hal  yang  sangat  penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai 

tujuan. 
19

 

 Manajemen  kinerja  adalah  suatu ilmu yang memadukan seni 

didalamnya  untuk  menerapkan  suatu  konsep  manajemen  yang 
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memiliki  tingkat  fleksibelitas  yang  representative  dan  aspiratif  guna 

mewujudkan  visi  dan  misi  perusahaan  dengan  cara  

mempergunakan  orang yang ada di organisasi tersebut secara 

maksimal.  

 Penerapan manajemen kinerja menurut Wibowo merupakan 

kebutuhan mutlak bagi organisasi untuk mencapai tujuan dengan 

mengatur  kerja  sama  secara harmonis dan terintegrasi antara 

pemimpin  dan bawahannya. Manajemen kinerja akan dapat 

diwujudkan  jika  ada  hubungan  dan keinginan yang sinergi antara 

atasan  dan  bawahan  dalam  usaha  bersama-sama mewujudkan visi 

dan misi perusahaan. Salah satu dasar untuk mewujudkan konsep 

manajemen kinerja adalah dengan mengembangkan dan 

mengedepankan  komunikasi  yang  efektif  antar  berbagai  pihak baik 

di lingkungan internal perusahaan dan eksternal perusahaan. 
20

 

 Kinerja  adalah  tingkat  keberhasilan  seseorang  atau lembaga 

dalam melaksanakan pekerjaanya. Dari definisi-definisi terdapat 

setidaknya  empat  elemen  yang  dikatan  oleh  Harmani  Pasolong 

yaitu  sebagai  berikut: 

1. Hasil  kerja  yang dicapai secara individual atau instusi, yang 

berarti  bahwa  kinerja  tersebut adalah hasil akhir yang 

diperoleh secra perorangan atau berkelompok. 
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2. Dalam  melaksanakan  tugas,  orang atau lembaga diberikan 

wewenang  dan  tanggung  jawab , yang berarti orang atau 

lembaga  diberikan  hak dan kekuasaan untuk bertindak 

sehingga  pekerjaannya  dapat  dilakukan  dengan baik. Orang 

atau lembaga tersebut tetap harus dalam kendali, yakni 

mempertanggung  jawabkan  pekerjaannya  kepada  pemberi  

hak  dan  wewenang  sehingga dia tidak  akan menyalahgunakan 

hak dan wewenangnya tersebut. 

3. Pekerjaan  harus  dilakukan  secara legal, yang berarti dalam 

melaksanakan tugas-tugas individu atau lembaga harus 

mengikuti aturan yang telah di tetapkan. 

4. Pekerjaan  tidaklah  bertentangan dengan moral atau etika, 

artinya selain mengikuti  aturan  yang telah ditetapkan, 

pekerjaan tersebut harus sesuai dengan moral dan etika yang 

berlaku umum. 
21

 

2. Membangun  Kinerja 

 Kinerja  dapat  dioptimalkan  melalui  penetapan  deskripsi  jabatan 

yang  jelas  dan  terukur bagi setiap pejabat (pegawai). Sehingga 

mereka  mengerti  apa  fungsi  dan  tanggug  jawabnya. Deskripsi 

jabatan  yang  baik  akan  dapat  menjadi  landasan untuk setidaknya 

tujuh  hal  sebagai  berikut: 
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1. Penetuan  Gaji 

 Hasil  deskripsi  jabatan  akan  menjadi  dasar  untuk 

perbandingan  pekerjaan  dalam  suatu  organisasi  dan  dapat 

dijadikan  sebagai  acuan pemberian gaji yamg adil bagi 

pegawai  dan  sebagai  data  pembanding dalam persaingan 

dalam organisasi. 

2. Seleksi  Pegawai 

  Deskripsi  jabatan  sangat  dibutuhkan   dalam  

penerimaan,  seleksi,  dan  penempatan  pegawai.  Selain  itu, 

juga  merupakan  sumber untuk pengembangan spesifikasi 

pekerjaan yang dapat menjelaskan tingkat kualifikasi yang 

dimiliki  oleh  seseorang  pelamar  dalam  jabatan  tertentu. 

3. Orientasi 

  Jabatan   dapat  mengenalkan  tugas-tugas  pekerjaan  yang 

baru  kepada  pegawai  dengan  cepat  dan  efisien. 

4. Penilaian  Kinerja 

 Jabatan  menunjukan  perbandingan  bagaimana  seseorang 

pegawai memenuhi tugasnya dan bagaimana tugas itu 

seharusnya di penuhi. 

5. Pelatihan  dan  Pengembangan 

  Jabatan  akan  memberikan  analisis  yang  akurat 

mengenai  pelatihan  yang  diberikan  dan  perkembangan  untuk 

membantu  perkembangan  karier. 



 
 

6. Uraian  dan  Perencanaan  Organisasi  

 Perkembangan  awal  dari  deskripsi  jabatan menunjukan 

dimana  kelebihan  dan  kekurangan dalam pertanggungjawaban. 

Deskripsi  jabatan  akan  menyeimbangkan  tugas  dan  

tanggung  jawab. 

7. Uraian  Tanggung  Jawab 

  Deskripsi jabatan akan membantu individu untuk 

memahami  berbagai  tugas  dan tanggung jawab yang 

diberikan. 

 Untuk  meningkatkan  kinerja  perlu  dibuat  standar pencapaian 

melalui  tulisan  pernyataan-pernyataan  tentang  berbagai  kondisi  

yang  diharapkan  ketika  pekerjaan  akan  dilakukan.  Kinerja  yang 

baik  akan  di  pengaruhi oleh dua hal, yaitu tingkat kemampuan dan 

motivasi kerja yang baik. Kemampuan seseorang dipengaruhi  

pemahamannya atas  jenis  pekerjaan  dan  keterampilan melakukannya,  

maka  seseorang  harus dapat meningkatkan kemampuan dan 

keterampilannya.  Kontribusi  motivasi  kerja  terhadap  kinerja  tidak 

dapat  diabaikan.  Meskipun  kemampuan   pegawai  sangat  baik,  

tetapi  motivasi  kerjanya  rendah,  sudah  barang  tentu  kinerjanya  

juga akan rendah.
22
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3. Fungsi  dan  Peran  Manajemen  Kinerja 

 Adapun  fungsi  manajemen  kinerja  adalah  mencoba  mmberikan 

suatu  pencerahan  dan  jawaban dari berbagai permasalahan yang 

terjadi  di  suatu  organisasi  baik  yang  disebabkan  oleh  faktor 

internal  dan  eksternal.  Sehingga  apa  yang  dialami  pada saat ini 

tidak  membawa  pengaruh  yang  negatif bagi aktivitas perusahaan 

pada  saat  ini  dan  yang  akan  datang.  

 Ada beberapa  syarat  yang harus dipenuhi oleh suatu organisasi 

agar  berfungsi  dan  berperannya  manajemen kinerja dengan baik, 

yaitu: 

a. Pihak  manajemen  perusahaan harus mengedepankan 

konsep  komunikasi  yang  bersifat  multi  komunikasi. 

Multi  komunikasi  artinya pihak manajemen perusahaan 

tidak  menutup  diri  dengan  berbagai  informasi yang 

masuk  dan  mengomunikasi  berbagai informasi tersebut 

namun  tetap  mengedepankan  konsep  filter  information. 

Filter  information  artinya  informasi  yang  masuk  

diterima namun  kemudian diseleksi atau dipilih-pilih mana 

informasi  yang  dianggap  layak  dan tidak layak untuk 

dijadikan  input dan selanjutnya informasi tersebut 

dijadikan  sebagai  bahan  kajian. 

b. Perolehan  berbagai  informasi yang diterima dari proses 

filter  information  di  jadikan  sebagai bahan kajian pada 



 
 

forum berbagai pertemuan dalam pengembangan 

manajemen  kinerja  terhadap pencapaian hasil kerja. 

Robert Bocal mengatakan manajemen kinerja dapat 

menyediakan forum-forum  terjadwal  untuk mendiskusikan 

kemajuan  kerja,  sehingga  para  karyawan  dapat 

menerima umpan balik yang mereka perlukan untuk 

menilai  seberapa  jauh  pencapaian  mereka dan 

mengetahui dimana posisi mereka.  

c. Pihak manajemen suatu organisasi menerapkan suatu 

sistem  standar  prosedur  yang  bersertifikasi dan diakui 

oleh  lembaga  yang  berkompeten  dalam  bidangnya. 

d. Pihak  manajemen  perusahaan  menyediakan anggaran 

khusus  untuk  pengembangan  manajemen  kinerja  yang 

diharapkan.  

e. Pembuatan  time schedule  kerja  yang  realistis dan 

feasible  (layak).  Pembuatan  time  schedule kerja 

bertujuan  agar  tercapainya  pekerjaan  sesuai  dengan  

yang  di  targetkan.  Sebenarnya  banyak  manfaat  yang 

bisa  di  peroleh  dari  adanya  time  schedule  kerja  ini, 

yaitu: 

1. Pihak  manajer  perusahaan  dapat  menjadikan time 

schedule  kerja sebagai salah satu acuan dalam 

melihat  prestasi  kerja  karyawan. 



 
 

2. Para  karyawan  dapat  bekerja  lebih  fokus  dan  

bisa  mengantisipasi  berbagai  permasalahan yang 

akan  timbul  karena  segala  sesuatu  telah 

terjadwal,  bahkan  mereka  bisa melaksanakan dan 

menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari waktu 

yang di tentukan  

f. Pihak  manajemen  perusahaan  dalam menjalankan dan 

mengeluarkan  berbagai  kebijakan  mengedepankan  

konsep  prudential principle (prinsip kehati-hatian). 

Konsep  ini penting untuk diterapkan karena suatu 

kebijakan  yang  telah  dikerluarkan  tidak  mungkin   

diubah  lagi,  jika pun diubah tidak boleh terlalu sering 

dapat dilakukan.
23

 

4.  Tujuan   dan  Sasaran  Manajemen  Kinerja 

 Tujuan menyeluruh manajemen kinerja adalah untuk 

menumbuhkan suatu budaya dimana individu dan kelompok 

bertanggung jawab atas kelanjutan peningkatan proses bisnis dan 

peningkatan  keterampilan dan kontribusi mereka sendiri. Adapun 

tujuan spesifik diterapkan manajemen kinerja, Michael Amstrong 

mengatakan  bahwa  tujuan  spesifik  manajemen  kinerja  adalah  

untuk:  
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1. Mencapai peningkatan yang dapat diraih dalam kinerja 

organisasi. 

2. Bertindak sebagai pendorong perubahan dalam mengembangkan 

suatu  budaya  yang  beroreientasi  pada  kinerja. 

3. Meningkatkan  motivasi  dan  komitmen  karyawan. 

4. Memungkinkan  individu mengembangkan  kemampuan 

mereka,  meningkatkan,  kepuasan kerja mereka dan mecapai 

potensi penuh mereka bagi keuntungan mereka sendiri dan 

organisasi secara keseluruhan. 

5. Mengembangkan  hubungan  yang  konstruksi dan terbuka 

antara individu dan manajer dalam suatu proses dialog yang 

dihubungkan dengan pekerjaan yang sedang dilaksanakan 

sepanjang tahun. 

6. Memberikan suatu kerangka kerja bagi kesepakatan sasaran 

sebagaimana  diekspresikan dalam target dan standar kinerja 

sehingga  pengertian bersama tentang sasaran dan peran yang 

harus  dimainkan  manajer  dan individu dalam mencapai 

sasaran tersebut meningkat. 

7. Memusatkan perhatian pada atribut dan kompetensi yang 

diperlukan agar bisa dilaksanakan secara efektif dan apa yang 

seharusnya dilakukan untuk mengembangkan atribut kompetensi 

tersebut. 



 
 

8. Memberikan  ukuran  yang  akurat  dan  objektif dalam 

kaitannya dengan target dan standar yang disepakati sehingga 

individu  menerima  umpan  balik  dari manajer tentang 

seberapa baik yang mereka lakukan. 

9. Individu  bersama  manajer menyepakati rencana peningkatan 

dan  metode  pengimplementasian  dan  secara bersama 

mengkaji training pengenabangan serta menyepakati bagaimana 

kebutuhan bisa terpenuhi. 

10. Memberi  kesempatan  untuk individu untuk mengungkapkan 

aspirasi dan perhatian mereka tentang pekerjaan mereka. 

11. Menunjukan  pada setiap orang bahwa organisasi menilai 

mereka  sebagai  individu. 

12. Membantu memberikan wewenang kepada orang memberi 

orang  lebih  banyak  ruang lingkup untuk bertanggung jawab 

atas pekerjaan dan melaksanakan control atas pekerjaan 

tersebut. 

13. Membantu mempertahankan orang-orang yang mempunyai 

kualitas yang tinggi. 

14. Mendukung  misi  jauh  manajemen  kualitas  total. 
24

 

 Sasaran  kinerja  merupakan  suatu  pernyataan secara spesifik 

yang  menjelaskan  hasil yang harus dicapai, kapan dan oleh siapa 

sasaran yang ingin dicapai tersebut diselesaikan. Sasaran merupakan 
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harapan, sebagai  sasaran suatu kinerja mencakup unsur-unsur 

diataranya: 

a. The  performers,  yaitu  orang yang menjalankan kinerja. 

b. The  action  atau  performance,  yaitu  tentang  tindakan 

atau  kinerja  yang  dilakukan  performers. 

c. A  time  element,  menunjukan  kapan  pekerjaan  dilakukan.  

d. An  evaluation  method,  tentang cara penilaian bagaimana 

hasil  pekerjaan dapat dicapai. 

e. The palce, menunjukan tempat dimana pekerjaan di 

lakukan. 

  Sasaran  yang  efektif  dinyatakan  dengan  baik  dalam  bentuk 

kata kerja secara spesifik dan dapat diukur. Perkataan menurunkan, 

meningkatkan,  dan  mendemonstrasikan  bersifat  lebih  efektif  dari  

pada  mengawasi,  mengorganisasi,  memahami, mempunyai 

pengetahuan  atau  aspresiasi. 
25

 

5.  Strategi  Peningkatan  Kinerja 

Kinerja  yang  tidak optimal tentu saja akan membuat pimpinan 

gundah, mengingat turunnya kinerja individu akan berpengaruh 

langsung atas turunnya kinerja kelompok, dan penurunan kinerja 

kelompok  sudah barang tentu berpengaruh signitifikan pada kinerja 

organisasi. Kinerja individu harus dikelola dengan baik dan 
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mengupayakan kinerja staf tidak mengalami penurunan. Adapun 

strategi-strategi  dalam  peningkatan  kinerja  yaitu: 

1. Dorongan  Positif  

Dorongan  positif  melibatkan  penggunaan  positif  untuk 

meningkatkan  terjadinya  kinerja  yang diinginkan. 

Dorongan ini didasarkan pada dua prinsip  fundamental,  

yaitu orang berkinerja sesuai dengan cara yang mereka 

pandang  paling menguntungkan bagi mereka, dan dengan 

memberikan penghargaan yang semestinya orang 

dimungkinkan memperbaiki kinerjanya. 

2. Lakukan  Audit  Kinerja  

Audit  kinerja  dilaksanakan  adalah pada dasarnya untuk 

mengetahui seberapa baik pekerjaan telak dilaksanakan. 

Tanpa  audit,  banyak  pimpinan  yakin bahwa operasi 

mereka berjalan dengan lebih baik dibandingkan dengan 

sesungguhnya  mereka  kerjakan.  Melalui  audit  kinerja 

tentu pimpinan akan lebih terkendali melakukan 

perkerjaannya  dan  tidak  didasarkan  perkiraan atau 

perasaan  saja, tetapi atas dasar kenyataan objektif 

dilapangan. 

3. Penetapan  Standar  dan  Tujuan  Kinerja 

Tujuan penetapan standar kinerja adalah agar target 

minimum  kinerja  yang  ditetapkan dapat dicapai. Tujuan 



 
 

dan standar  haruslah terukur dan perlu dinyatakan secara 

kuantitatif  sehingga mudah untuk mengukurnya. 

4. Memberikan Umpan Balik Kepada Pegawai Mengenai 

Kinerjanya 

Umpan  balik  harus netral dan evaluative, bila mungkin 

harus disampaikan langsung kepada pegawai yang 

bersangkutan, bukan kepada pengawasnya. Umpan balik 

langsung yang tepat memberikan pengetahuan yang 

dibutuhkan pekerja untuk dipelajari. 
26

 

Adapun dalam menguraikan spesifikasi pekerjaan harus 

dijelaskan kriteria atau syarat untuk posisi tertentu dengan rincian 

seperti berikut ini ialah: 

a. Deskripsi pekerjaan pada suatu posisi jabatan  

b. Intial Requirement (syarat-syarat dasar) yang di butuhkan 

dalam penempatan posisi suatu jabatan seperti jenjang 

pendidikan minimal dan pengalaman kerja yang dibutuhkan. 

c. Syarat-syarat teknis meliputi keahlian dan kemampuan 

standar yang harus dimiliki. 

d. Kompetensi manajerial yaitu meliputi kemampuan dalam 

merencanakan, menjalankan, pelaporan, dan evaluasi dari 

suatu pekerjaan. 
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e. Syarat-syarat pengembangan karir yaitu merupakan 

kualifikasi dalam peningkatan dan pengembangan kualitas 

sumber daya manusia. 
27

  

6.  Langkah-langkah Peningkatan Kinerja 

Dalam  rangka peningkatan kinerja, paling tidak terdapat tujuh 

langkah yang dapat dilakukan dalam menambahkan peningkatan 

dalam kinerja yaitu: 

a. Mengetahui adanya  kekurangan dalam kinerja , dapat dilakukan 

melalui tiga cara yaitu : 

1. Mengidentifikasi masalah melalui data dan informasi yang 

dikumpulkan terus-menerus mengenai fungsi-fungsi bisnis. 

2. Mengidentifikasi masalah melalui karyawan, 

3. Memperhaikan masalah yang ada. 

b. Mengenani kekurangan dan tingkatan keseriusan , dapat 

memperbaiki keadaan tersebut, di perlukan beberapa informasi 

antara lain: mengidentifikasi masalah secepat mungkin dan 

menentukan tingkat keseriusan masalah dengan 

mempertimbangkan. 
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c. Mengidentifikasikan hal-hal yang mungkin menjadi penyebab 

kekurangan, baik yang berhubungan dengan sistem maupun yang 

berhubungan dengan pegawai itu sendiri. 

d. Mengembangkan rencana tindakan untuk menanggulangi 

penyebab kekurangan tersebut. 

e. Melakukan rencana tindakan tersebut. 

f. Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi atau 

belum. 

g. Mulai dari awal, apabila perlu. 
28

 

7.  Ayat Tentang Kinerja 

                             

Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah 

mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) 

pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan. (QS. Al-

Ahqaaf [46] : 19.) 

B. Evaluasi Kerja 

1. Pengertian evaluasi kerja 

Evaluasi adalah proes mengukur dan membandingkan hasil 

kegiatan operasional yang telah di capai dengan hasil yang seharusnya 

dicapai sesuai dengan target dan standar yang telah di tetapkan 
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organiasi. Evaluasi kinerja (performance evaluation) yaitu sebagai alat 

yang baik untuk menentukan apakah karyawan telah memberikan kerja 

yang memadai dan sejauh mana melaksanakan aktivitas kinerja sesuai 

dengan standar kerja yang telah di tetapkan oleh organisasi. 
29

 

Evaluasi  kerja   merupakan   alat  untuk  melihat  seberapa 

tingkat  produktivitasnya  setiap  pegawai, bisakah mereka terus 

bekerja dengan  meningkatkan  kompetensinya. Evaluasi sering kali 

disamakan  artinya  dengan  penilaian, yaitu  proses  menetapkan  nilai, 

kualitas, atau  setatus  dari  suatu  objek,  orang,  atau  benda. 

Mukhadis  mendefinisikan  evaluasi  sebagai  suatu  kegiatan  atau 

tindakan  yang  sistematis  dalam  upaya  menjaring  dan  menganalisis  

informasi  atau  data  yang  relevan  dengan  teknik  tertentu  untuk  

membuat keputusan dengan menggunakan seperangkat alat 

pengukuran  sampai  sejauh  mana  tujuan  program  telah  tercapai.
30

  

Evaluasi kinerja atau penilaian prestasi karyawan yang 

dikemukan Leon C. Mengginson dalam A.A. Anwar Prabu 

Mangkunegara  adalah  suatu  proses  yang  digunakan  pimpinan  

untuk  menentukan  apakah  seorang  karyawan  melakukan  

pekerjaannya  sesuai  tugas  dan  tanggung  jawab.
31
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Evaluasi  kinerja  dilakukan  untuk  memberikan  penilaian  

terhadap  hasil  kerja  atau  prestasi  kerja  yang  di  peroleh  organisasi, 

tim  atau  individu.  Evaluasi  kinerja  akan  memberikan  umpan  balik  

terhadap  tujuan  dan  sasaran  kinerja,  perencanaan  dan  proses  

pelaksanaan  kinerja.  Evaluasi kinerja  dapat  pula  dilakukan  

terhadap  proses  penilaian,  review  dan  pengukuran  kinerja.  Atas 

dasar  evaluasi  kinerja  dapat  dilakukan  langkah-langkah  untuk  

melakukan  perbaikan  kinerja  diwaktu  yang  akan  datang.
32

 

Evaluasi  kinerja  merupakan  pendapat  bersifat  evaluative  atas  

sifat,  perilaku  seseorang,  atau  prestasi  sebagai  dasar  untuk  

keputusan  dan  rencana  pengembangan  personel.  Evaluasi  kinerja  

dapat  dipergunakan  untuk  sejumlah  kepentingan  organisasi.  

Manajemen  menggunakan  evaluasi  untuk  mengambil  keputusan  

tentang  sumber  daya  manusia.  Evaluasi  memberikan  masukan  

untuk  keputusan  penting  seperti  promosi, mutasi, dan 

pemberhentian.
33

 

2. Tujuan dan Fungsi Evaluasi 

Menurut  Arikunto  ada  dua  tujuan  evaluasi  yaitu  tujuan  umum 

dan  tujuan  khusus.  Tujuan  umum  diarahkan  kepada  program  

secara  keseluruhan,  sedangkan  tujuan  khusus  lebih  difokuskan  

pada  masing-masing  komponen.  Menurut  Crawford  tujuan  dan  

atau  fungsi  evaluasi  adalah:  
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1. Untuk  mengetahui  apakah  tujuan-tujuan  yang  telah  

ditetapkan  telah  tercapai  dalam  kegiatan. 

2. Untuk  memberikan  objektivitas  pengamatan  terhadap  

perilaku  hasil.  

3. Untuk  mengetahui  kemampuan  dan  menentukan  kelayakan   

4. Untuk  memberikan  umpan  balik  bagi  kegiatan  yang  

dilakukan.  

Pada  dasarnya  tujuan  akhir  evaluasi  adalah  untuk  

memberikan  bahan-bahan  pertimbangan  untuk  menentukan/membuat  

kebijakan  tertentu,  yang  diawali  dengan  suatu  proses  pengumpulan  

data  yang  sistematis. 
34

 

Tujuan pada evaluasi dapat berupa tujuan umum dan tujuan 

khusus. Tujuan umum di  pakai untuk mengevaluasi kinerja karywan 

secara rutin. Evaluasi kinerja juga dapat di susun untuk mencapai tujuan 

khusus.
35

 Misalnya dalam perekrutan karyawan untuk meningkatkan 

sebuah tujuan agar mencapai target yang di inginkan. 

3. Standar atau Ukuran Evaluasi 

Evalusi  kinerja  memiliki  standar  yang  dipakai  untuk  

mengevaluasi  suatu  kegiatan  tertentu  dapat  dari  tiga  aspek  utama  

yaitu:  
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a. Utility  (manfaat) 

Hasil  dari  evaluasi  hendaknya  bermanfaat  bagi  manajemen  

untuk  pengambilan  keputusan  atas  program  yang  sedang  

berjalan. 

b. Accuracy  (akurat) 

Informasi  atas  hasil  evaluasi  hendaklah  memiliki  tingkat  

ketepatan  tinggi. 

c. Feasibility  (layak) 

Hendaknya  proses  evaluasi yang dirancang dapat 

dilaksanakan secara layak.
36

 

Adapun  kepuasan  kerja  merupakan  perasaan  senang  atau  

tidak  senang terhadap pekerjaan yang dilakukan. Kepuasan kerja 

dapat  diukur  melalui  keperibadian,  nilai-nilai,  pengaruh  social  dan 

situasi kerja. Masing-masing akan diuraikan sebagai berikut: 

a. Keperibadian merupakan cara pandang seseorang yang 

terbentuk karena perasaan, pikiran, dan keyakinan, meliputi: 

pemanfaatan kemampuan, prestasi, kemajuan, kreativitas, dan 

kemandirian. 

b. Nilai-nilai merupakan nilai-nilai kerja yang bersifat intrinsik 

maupun ekstrinsik. Meliputi imbalan, pengakuan, tanggung 

jawab, jaminan kerja, dan layanan social.  
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c. Pengaruh social merupakan pengaruh yang terbentuk karena 

rekan kerja, kelompok dan budaya organisasi. 

d. Situasi kerja merupakan situasi yang terbentuk karena 

pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, supervisor, bawahan, kondisi 

fisik.
37

  

4. Model Evaluasi  

Setiap  organisasi  mempunyai  model  system  evaluasi  kinerja 

yang  berbeda  mengenai  dimensi  kinerja,  standar  kinerja,  dan 

insrumen  yang  berbeda  satu  sama  lain.  Ada  beberapa  model  yang 

dapat  dicapai  dalam  melakukan  evaluasi  yaitu: 

a. Sistem  Assessment  

Yaitu  evaluasi  yang  memberikan  informasi  tentang 

keadaan atau posisi suatu sistem. Evaluasi dengan 

menggunakan model ini dapat menghasilkan informasi 

mengenai  posisi  terakhir  dari  suatu  elemen  program  yang  

tengah  diselesaikan.
38

 

b.  Model Esai 

  Yaitu metode evaluasi kinerja yang penilainya merumuskan 

hasil penilaiannya merumuskan hasil penilaiannya dalam 

bentuk esai. 
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c. Model Critical Incident 

  Pada organisasi atau perusahaan tertentu, jenis pekerjaan 

harus dilaksanakan dengan menggunakan prosedur yang ketat. 

Jika karyawan tidak menggunakan prosedur tersebut, maka 

dapat terjadi kecelakaan, bencana, mengancam kesehatan 

karyawan atau produknya tidak seperti yang dihaeapkan. 

d. Rangking Method 

  Yaitu mengurutkan para pegawai dari yang nilainya 

tertinggi sampai yang paling rendah. 

e. Model Cheklist 

    Evaluasi kinerja model checklist berisi daftar indicator-

indikator hasil kerja, prilaku kerja, atau sifat pribadi yang di 

perlakukan dalam melaksanakan pekerjaan. 

f. Model Graphic Rating Scales 

  Yaitu indicator kinerja karyawan dikemukakan beserta 

definisi singkat. Keuntungan utama model evaluasi kinerja 

graphic rating scale adalah semua indicator kinerja, definisi, 

dan nilainya terstruktur dan terstandardisasi. 

g. Model Forced Distribution 

  Yaitu evaluasi kinerja yang mengklasifikasikan karyawan 

menjadi 5 sampai 10 kelompok kurva normal dari yang sangat 

rendah sampai yang sangat tertinggi. 

 



 
 

h. Model  Forced Choice Scale 

  Model ini yaitu bergantung pada level pekerjaan yang di 

evaluasi dan kompleksitasdari tugas-tugas. 

i. Model Behaviorally Anchor Rating Scale (BARS) 

  Yaitu sistem evaluasi yang menggunakan pendekatan 

prilaku kerja yang sering digabungkan dengan sifat pribadi.
39

 

5. Pendektan-pendekatan  Terhadap  Evaluasi 

Evaluasi  memiliki  tujuan-tujuan  alternatif  dan  tujuan-tujuan  

tersebut  mempengaruhi  evaluasi  suatu  program  atau  kegiatan. 

Mengenal pandangan-pandangan yang beraneka ragam dan 

mengetahui  bahwa  tidak  semua  evaluator  setuju  pada  pendekatan  

tersebut dalam melakukan sebuah evaluasi suatu program/kegiatan 

adalah  penting.  Ada  beberapa  pendekatan  umum  dalam  melakukan  

sebuah  evaluasi  yaitu: 

1. Pendekatan  objective  oriented  approach 

Pendekatan  ini  adalah  fokus  pada  pendekatan  yang  

tertuju  kepada  tujuan  program/proyek  dan  seberapa  jauh  

tujuan  itu  tercapai.  Pendekatan  ini  membutuhkan  kontak  

intensif dengan pelaksanaan program/proyek yang 

bersangkutan. 
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2. Pendekatan  three dimensional cubeatau hammond’s 

evaluation approach 

Pendekatan  hammond’s  melihat  dari  tiga  dimensi  yaitu  

instruction  (karateristik  pelaksaan,  isi, topik, metode, 

fasilitas, dan organisasi program/proyek), institution 

(karakteristik individual peserta, instruktur, administrasi 

sekolah/kampus/organisasi), dan  behavioral  objective  (tujuan 

program  itu  sendiri,  sesuai dengan taksonomi bloom, 

melipuyi  tujuan,  kognitif,  efektif  dan  psikomotor). 

3. Pendekatan  management  oriented  approach  

Fokus  dari  pendektan  ini  adalah  sistem  ( dengan  model 

CIPPP: context-input-proses-product). Karena pendekatan ini 

melihat program/proyek sebagai suatu sistem sehingga jika 

tujuan program tidak tercapai, bisa dilihat di proses bagian 

mana yang perlu di tingkatkan. 

4. Pendekatan goal free evaluatiom  

Pendekatan ini tidak berfokus kepada tujuan atau 

pelaksanaan  program/proyek,  melainkan  berfokus  pada  efek  

sampingnya,  bukan  kepada  apakah  tujuan  yang  diinginkan  

dari  pelaksana  program/proyek  terlaksana  atau  tidak. 

Evaluasi  ini  biasanya  dilaksanakan  oleh  evaluator  eksternal. 

 

 



 
 

5. Pendektan  consumer  oriented  approach 

Dalam  pendekatan  ini  yang  dinilai  adalah  kegunaan  

materi  seperti  software,  buku,  silabus.  Mirip  dengan  

pendekatan  kepuasaan  konsumen  di  ilmu  pemasaran, 

pendekatan  ini  menilai  apakah  apakah  materi  yang  

digunakan  sesuai  dengan  penggunanya,  atau  apakah  

diperlukan  dan  penting  untuk  program/proyek  yang  dituju.  

Selain  itu,  juga  dievaluasi  apakah  materi  yang  di  evaluasi  

di  follow-up  dan  cost  effective.   

6. Pendekatan  expertise  oriented  approach 

Evaluasi  dilaksanakan  secara  formal  atau  informal,  

dalam  artian  jadwal  dispesifikasikan  atau  tidak  

dispesifikasikan,  standar  penilaian  dipublikasikan  atau  tidak  

dipublikasikan.  Proses  evaluasi  bisa  dilakukan  oleh  

individu  atau  kelompok.  Pendekatan  ini  merupakan  

pendekatan  tertua  dimana  evaluator  secara  subjektif  menilai  

kegunaan  suatu  program/proyek , karena   itu  disebut  

subjective  professional  judgement.  

7. Pendekatan  adversary  oriented  approach  

Ada  dua  pihak  evaluator  yang  masing-masing  

menunjukan  sisi  baik  dan  buruk,  disamping  ada  juri  yang  

menentukan  argument  evaluator  mana  yang  diterima.  

Untuk  melakukan  pendekatan  ini,  evaluator  harus  tidak  



 
 

memihak,  meminimalkan  bias  individu  dan  

mempertahankan  pandangan  yang  seimbang. 

8. Pendekatan  naturalistic  dan  participatory  approach  

Pelaksana  evaluasi  dengan  pendekatan  ini  bisa  para  

stakeholder.  Hasil  dari  evaluasi  ini  beragam,  sangat  

deskriptif  dan  induktif.  Evaluasi  ini  menggunakan  data  

beragam  dari  berbagai  sumber  dan  tidak  ada  standar  

rencana  evaluasi.  Kekurangan  dari  pendekatan  evaluasi  ini  

adalah  hasilnya  tergantung  siapa  yang  menilai.  

Berbagai  pendekatan  untuk  mengevaluasi  suatu  program  atau  

proyek  diterapkan  untuk  mendapatkan  keefektifan  dan  keefisienan  

program  atau  proyek  tersebut  baik  secara  internal  yaitu  pihak  

pengembangan  atau  pengelola,  maupun  secara  eksternal  yaitu  

pengguna.  Bentuk-bentuk  pendekatan  evaluasi  yang  telah  ada  

harus  terus  dikembangkan  untuk  meningkatkan  kepuasan  

pengguna  sebagai  tujuan  utama  suatu  program  dijalankan. 
40

 

6. Metode  Evaluasi  Pekerjaan 

Terdapat  beberapa  metode  yang  digunakan  untuk  keperluan  

evaluasi  pekerjaan,  tetapi  metode  point  factor  adalah  yang  paling  

sering  dipakai.  Metode  point  factor  ini  membandingkan  antar  

pekerjaan  berdasarkan  skala  kesulitan  masing-masing  dengan  

memberikan  angka  atau  nilai  tertentu  guna  mempermudah  
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perbandingan  diantara  pekerjaan-pekerjaan  itu  secara  numeric. 

Metode  pont  factor  ini  menuntut  beberapa  persyaratan,  yaitu:   

a) Menganalisis  semua  pekerjaan  yang  ada  di  dalam  

organisasi. 

b) Seleksi  faktor-faktor  nilai  pekerjaan  yang  ada  diseluruh  

jabatan  (pekerjaan  di  pisahkan  menurut  jenisnya,  sehingga  

dapat  dikembangkan  ukuran  kompensasi  bagi  masing-

masing  jenis  pekerjaan  yang  ada); 

c) Pertimbangkan  faktor-faktor  nilai  pekerjaan  sehingga  nilai  

paling  maksimal  bagi  suatu  pekerjaan  adalah  100 (faktor-

faktor  ini,  misalnya,  kecakapan,  resiko,  dan  tanggung 

jawab,  yang  masing-masing  diberi  skor/nilai  tertentu); 

d) Kembangkan  tingkat  kualitas  masing-masing  faktor  nilai  

kerjaan,  dan  berikan  point  pada  masing-masing  tingkat  

kualitas  yang  ada  dalam  setiap  job  worth  factor.  Job  

worth  factor  ini  dapat  berupa  skill  (professional,  teknis,  

dll).  Working  conditions  (tingkat  resiko,  bahaya,  dan  

menyenangkan/tidaknya),  dan  responsibility.  Evaluasikan  

pekerjaan  berdasarkan  job  worth  factor  masing-masing  

pekerjaan. 

e) Tetapkan  besarnya  pembayaran  yang  realistik  bagi 

pekerjaan-pekerjaan yang benchmark berdasarkan 



 
 

perbandingan   pasar   dengan   pekerjaan   yang  serupa  

dimana saja.
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Metode  job  pont  factor  ini  diakui  sangat  stabil  dan  dapat 

dipercaya.  Asalkan  sudah  dipertimbangkan  secara  baik  berbagai  

dimensi  pekerjaannya,  dan  sudah  ditetapkan  point  factor  masing-

masing,  maka  pemberian  nilai  selanjutnya  dianggap  lebih  valid. 

7. Sasaran dan Manfaat Evaluasi 

Sasaran  evaluasi  kinerja  dapat  dipergunakan  untuk  kepentingan  

yang  lebih  luas  lagi,  seperti  berikut  ini:  

1. Evaluasi  tujuan  dan  sasaran 

Evaluasi   terhadap   tujuan   dimaksukan  untuk  mengetahui 

apakah  tujuan  yang  telah  ditetapkan  sebelumnya  dapat 

tercapai  atau  tidak.  Evaluasi  terhadap  sasaran  dilakukan  

untuk  mengukur  seberapa  jauh  sasaran  yang  telah  

ditetapkan  dapat  dicapai.  Evaluasi  terhadap  tujuan  dan 

sasaran  memberikan  umpan  balik  bagi  proses  perencanaan  

dalam  menetapkan  tujuan  dan  sasaran  kinerja  organisasi  di 

waktu  yang  akan  datang. 

2. Evaluasi  rencana 

Evaluasi   terhadap  rencana  juga  perlu  dilakukan  apakah 

penetapan target organisasi terlalu tinggi sehingga tidak 
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mungkin  tercapai.  Apakah  personal  contract  yang  dilakukan  

dengan  para  pekerja  terlalu  tinggi  sehingga  tidak   mampu  

dipenuhi  pekerja  atau  karena  kompetensi  yang  dipersyaratan  

tidak  terpenuhi.  

3. Evaluasi  lingkungan 

Evaluasi  kinerja  melakukan  penilaian  apakah  kondisi 

lingkungan  yang  dihadapi  pada  waktu  proses  pelaksanaan  

tidak  seperti  diharapkan,  tidak  kondusif,  dan  mengakibatkan  

kesulitan  atau  kegagalan  dalam  mencapai  hasil  kinerja.  

4. Evaluasi  proses  kinerja 

Evaluasi  kinerja  melakukan  penilaian  apakah  terdapat  

kendala  dalam  proses  pelaksanaan  kinerja.  Apakah 

mekanisme  kerja  dapat  berjalan  seperti  diharapkan  dan  

apakah  terdapat  masalah  kepemimpinan  dan  hubungan 

anatarmanusia  dalam  organisasi. 

5. Evaluasi  pengukuran  kinerja  

Evaluasi  terhadap  pengukuran  kinerja  dilakukan  untuk  

memperbaiki  metode  pengukuran  kinerja  dikemudian  hari 

sehingga  memberikan  kesimpulan  yang  objektif  bagi  

organisasi  dan  menumbuhkan  kepercayaan  dari  para  pekerja. 

Ada pun ayat yang menjelaskan tentang pengukuran kinerja 

sebagai berikut :  

 



 
 

                                 

           

Dan katakanlah:  “Bekerjalah  kamu,  Maka  Allah  dan  Rasul-Nya  

serta  orang-orang  mukmin  akan  melihat  pekerjaanmu  itu,  dan 

kamu  akan  dikembalikan  kepada  (Allah)  yang  mengetahui  akan 

yang  ghaib  dan  yang  nyata,  lalu  diberitakan-Nya  kepada  kamu 

apa  yang  telah  kamu  kerjakan.  (QS. At-Tawbah [9] : 105). 

6. Evaluasi  hasil 

Evaluasi  terhadap  hasil  kinerja  kelompok  akan 

memberikan indikasi apakah pelaksanaan kinerja yang 

dilakukan  dalam  kelompok  dapat  diselesaikan  dan  masalah 

apa  yang  dihadapi.  Evaluasi  terhadap  kinerja  individu  akan  

memberikan  petunjuk  apakah  personal  contract  yang  

disepakati  dapat  dipenuhi.  Evaluasi  kinerja  individu  dapat  

dijadikan referensi untuk menentukan promosi jabatan, 

tanggung  jawab   yang  lebih  besar dan dapat pula 

dipergunakan  untuk  menentukan  peringkat pekerja, 

penggajian,  pemberian  kompensiasi,  pemberian  bonus.
42
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Manfaaat dari evaluasi kinerja ini dapat memberikan umpan balik 

dan koreksi terhadap pengambilan keputusan organisasi tentang 

pelaksaan mereka. Adapun manfaat evaluasi prestasi kinerja yaitu : 

meningkatkan prestasi karyawan, penempatan karyawan dengan cara 

pimpinan dapat melihat hasil prestasi karyawan dalam ebuah evaluasi 

yang sudah dilakukan sehingga dapat meminimalisasi risiko kesalahan 

dalam penempatan karyawan dan peluang kerja yang adil ebagi 

mempertimbangkan kesempatan pekerjaan yang layak bagi karyawan 

yang berkinerja bagus.
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C. Tinjauan Pustaka 

Berdasarakan judul penelitian inu yang sekiranya mirip sekilas 

persamaan dengan beberapa karya ilmiah lain, pembeda dalam garis 

besar berkenaan dengan judul dan pembahasan penelitian ini yaitu 

sebagai berikut: 

1. Bambang Trisabekti, NPM 10240056, jurusan Manajemen 

Dakwah, Tahun 2014 , UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta. Skripsi 

ini berjudul “Pengaruh Evaluasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi Empiris Pada Bank Pengkreditan Rakyat 

Syari’ah Margirizki Bahagia Yogyakarta)”. Dalam skripsi ini 

bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruhnya evaluasi 

kerja terhadap kinerja karyawan yang ada di Bank Pengkreditan 
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Rakyat Syari’ah Margirizki Yogyakarta. Adapun hasil penelitian 

ini pengaruh evaluasi kerja terhadap kinerja karyawan Bank 

Pengkreditan Rakyat Syariah Margirizki Yogyakarta sudah bisa 

dikatakan baik dan sudah berjalan lancar. Perbedaan peneliti ini 

dengan penelitian yang sedang dilakukan adalah  Manajemen 

Evaluasi Kerja Terhadap Kinerja Amizl Zakat.      

2. Siti Munawaroh, NIM 1223303071, jurusan Manajemen 

Pendidikan Islam, Tahun 2017 H/1438 M. IAIN Purwokerto. 

Skripsi ni berjudul “Manajemen Evaluasi Kinerja Guru di MTs 

Ma’Arif Mandiraja Kecamatan Mandiraja Kabupaten 

Banjernegara. Dalam skripsi ini bertujuan untuk mengetahui 

bagaimana manajemen kinerja terhadap guru di MTs Ma’arif 

Mandiraja di kecamatan Mandiraja. Adapun hasil penelitian ini 

yang mana manajemen evaluasi kinerja guru MTs Ma’arif 

Mandiraja sudah dilakukan dengan baik dan berjalan dengan 

lancar. Perbedaan peneliti dengan penelitian yang sedang 

dilakukan adalah objek nya yaitu yang peneliti teliti adalah 

manajemen evaluasi kinerja terhdap kinerja amil zakat.    

3. Ida Cahaya, NPM 1241030080, jurusan Manajemen Dakwah, 

Tahun 2017 H/1438 M, IAIN Raden Intan Lampung. Skrisi 

dengan judul  “Manajemen Evaluasi Kerja dalam Meningkatkan 

Kinerja  Pegawai Kantor Urusan Agama Kecamatan Sekampung 

Udik Kabupaten Lampung Timur”. Dalam skripsi ini bertujuan 



 
 

untuk mengetahui bagaimana evaluasi kinerja  terhadap pegawai 

yang ada di Kantor Urusan Agama kecamatan Sekampung Udik 

Kabupaten Lampung Timur. Adapun hasil penelitian ini 

manajemen evaluasi kerja terhadap pegawai kantor urusan 

agama kecamatan Sekampung Udik kabupaten Lampung Timur 

sudah bisa dikatakan berjalan dengan baik.  Perbedaan peneliti 

ini dengan penelitian yang sedang dilakukan adalah tempat 

penelitiannya yaitu Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) di 

Kota Bandar Lampung dengan objek penelitiannya yaitu amil 

zakat. 
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