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ABSTRAK 

 

Ah. Riza Minanur Rahman, 2019, Optimalisasi Kinerja Pengurus Haji Pada 

KBIH MWC NU Bungah Gresik. Skripsi Manajemen Dakwah Fakukltas Dakwah 

dan Ilmu Komunikasi Universitas Islam Negeri Sunan Ampel Surabaya. 

Di Indonesia banyak sekali bermunculan KBIH yang memberikan jasa 

keberangkatan Haji dan Umroh. Selain itu, dalam proses pelayanan jasanya KBIH 

membutuhkan karyawan yang berkompeten di bidangnya untuk menangani para 

jamaah haji dan umroh, supaya tujuan utama kepuasan para jamaah haji terpenuhi. 

Sumber Daya Manusia merupakan tonggak utama sebuah perusahaan dan menjadi 

salah satu tolak ukur dalam eksistensinya. Hal ini menjadi keunikan bagi peneliti 

untuk meneliti Bagaimana optimalisasi kinerja pengurus KBIH MWC NU 

Kecamatan  Bungah Kabupaten Gresik. 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif. Metode penelitian 

kualitatif adalah penelitian tentang riset yang bersifat deskrptif dan cenderung 

menggunakan analisis. Teknik pengumpulan data dengan menggunakan 

dokumentasi, wawancara dan observasi. Teknik validitas data dalam  penelitian 

berfungsi untuk uji keabsahan data. Analisa data adalah proses menemukan dan 

menyusun data yang diperoleh dari hasil wawancara dengan informan, catatan 

lapangan dan dokumentasi dengan cara mengklarifikasikan kedalam kategori. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa KBIH MWC NU menggunakan sistem 

penilaian kinerja dan evaluasi kinerja dalam perakteknya untuk mengoptimalisasi 

kinerja karyawannya. Penilaian kinerja dilakukan melalui proses yang cukup 

panjang dimulai dengan mengukur kinerja karyawan sampai proses evaluasi 

kinerja. Sistem kinerja yang berlaku di KBIH MWC NU yaitu team work, karyawan 

bekerja dengan tim sesuai dengan job disk masing-masing yang sudah dirancang 

sebelumnya. Penilaian kinerja dilakukan dengan cara subjektif  yaitu penilaian yang 

dilakukan secara sistematis tanpa adanya kebijakan secara tertulis, karyawan dinilai 

secara bersama-sama dengan sistem kekeluargaan.  
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BAB I 

PENDAHULUAN  

A. Latar Belakang 

Masyarakat Indonesia yang merupakan mayoritas muslim dan 

menjadi negara berpenduduk agama Islam terbesar didunia, maka sebagai 

masyarakat muslim wajiblah melaksanakan rukun Islam, salah satunya 

adalah rukun islam yang terakhir yaitu kewajiban melaksanakan ibadah 

haji. Haji dan umrah merupakan salah satu ibadah yang diwajibkan bagi 

setiap muslim yang mampu. Sebagaimana yang telah ditetapkan dan 

digariskan dalam Al-Qur’an, As-Sunnah, dan ijma’. Kewajiban ini 

merupakan rukun Islam yang kelima. Sedangkan makna haji bagi umat 

Islam merupakan respon terhadap panggilan Allah swt.. Haji dan umrah 

hanya diwajibkan sekali seumur hidup, ini berarti jika seseorang telah 

melaksanakannya yang pertama, maka selesailah kewajibannya. Untuk 

yang kedua, ketiga dan seterusnya hanyalah sunnah.1 

Pada hakekatnya, pelaksanaan ibadah haji merupakan sarana dan 

media bagi umat Islam untuk beribadah serta mendekatkan diri kepada 

Allah SWT sekaligus melaksanakan kewajiban rukun islam yang 

diperintahkan oleh Allah dan Rasul-Nya. Untuk itu, setiap tahun pada 

bulan Dz

 
1 Ahmad Humaidy,Skripsi  Analisis Kinerja travel pelaksana haji dan umroh di Kota Makassar, 

Makassar : 2017, hal 1 
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ulhijjah, sebagian umat muslim dari seluruh dunia datang untuk 

menunaikan ibadah haji. Adapun ibadah umrah pada hakikatnya menjadi 

sarana dan media bagi umat muslim untuk beribadah ke tanah suci setiap 

saat dan waktu. Karena pada saat itu umat muslim datang dan berziarah 

ke Ka’bah untuk melakukan ibadah dan mendekatkan diri kepada Allah 

SWT. Tidak hanya pada tahun saat haji, akan tetapi pada setiap saat, kapan 

saja, tanpa menunggu datangnya bulan haji (dzulhijjah). 

Untuk pelaksanaan ibadah haji di Indonesia dikelola oleh 

Kementerian Agama Republik Indonesia. Tugas pokok Kementerian 

Agama sebagai penanggung jawab pelaksanaan haji dan umrah di 

Indonesia. Memastikan keberangkatan dan kepulangan masyarakat 

Indonesia yang mendaftar sebagai jamaah haji, serta mengetahui dengan 

jelas jadwal keberangkatannya. Kementrian Agama juga bertugas 

menjamin keamanan dan keselamatan jamaah haji selama proses 

melaksanakan ibadah haji dan umrah kecuali terjadi bencana alam. 

Kementerian Agama sebagai pelaksana dan penanggung jawab 

ibadah haji dan umrah, sedangkan KBIH yang menyediakan jasa 

perjalanan ibadah haji khusus dan umrah yang telah mendapat izin dari 

Kementerian Agama. Untuk menjadi pelaksana haji khusus dan umrah dan 

mematuhi segala aturan-aturan yang berlaku termasuk UU RI No. 13 
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Tahun 2008 tentang penyelenggaran haji dan umrah dan peraturan- 

peratuan menteri agama tentang pelaksanaan haji dan umrah.2 

Oleh sebab itu, di Indonesia banyak sekali bermunculan KBIH yang 

saling berlomba–lomba memberikan jasa keberangkatan Haji dan Umroh. 

Selain itu dibutuhkan karyawan yang berkompeten dibidangnya untuk 

menangani para jamaah haji dan umroh, supaya tujuan utama kepuasan 

para jamaah haji terpenuhi. Sumber daya manusia merupakan tonggak 

utama sebuah perusahaan dan menjadi salah satu tolak ukur dalam 

eksistensinya. 

Manajemen sumber daya manusia sendiri bertujuan untuk 

meningkatkan konstribusi yang dapat diberikan oleh para pekerja dalam 

organisasi. Bukan soal tujuan tentang apa yang ingin dicapai. Karena 

hakikatnya, dibentuknya  satuan organisasi yang mengelola sumber daya 

manusia bertujuan sebagai alat untuk meningkatkan efisisensi, efektivitas 

dan produktivitas kerja organisasi sebagai keseluruhan3.  Satuan 

organisasi juga membutuhkan manajemen kinerja sebagai pencapaian 

yang berhubungan dengan pekerjaan individu untuk memanfaatkan 

kemampuan sebaik baiknya.  Sumber Daya Manusia menyadari potensi 

mereka sendiri dan memaksimalkan konstribusi terhadap keberhasilan 

organisasi.4 

 
2 Ahmad Humaidy,Skripsi  Analisis Kinerja travel pelaksana haji dan umroh di Kota 

Makassar, Makassar : 2017, hal 4 

 
3 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2003), hal. 27 
4  Surya Dharma, Manajemen Kinerja , ( Yogyakarta : Pustaka Pelajar, 2009 ), hal 27 
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Tujuan umum manajemen kinerja tidak lain untuk menciptakan rasa 

tanggung jawab setiap individu maupun kelompok untuk peningkatan 

proses kerja dan kemampuan yang berkesinambungan. Pemimpin 

mempunyai tugas menilai, mengawasi dan mengontrol bagaimana kinerja 

karyawan yang sedang dipimpinnya. Dari latar belakang tersebut, maka 

peneliti mencoba untuk mencari informasi mengenai kinerja pengurus 

KBIH MWC NU Bungah Gresik. KBIH MWC NU Bungah berupaya agar 

para jamaah Haji dan Umroh di Kecamatan Bungah mengalami 

peningkatan setiap tahunnya karena pelayanan yang diberikan 

memuaskan bagi para jamaah haji. Pelayanan yang bijak dan berkompeten 

tergantung dari Optimalisasi Kinerja pengurus KBIH MWC NU 

Kecamatan Bungah, sehingga memupuk rasa kepercayaan jamaah. 

Salah satu faktor utama kinerja karyawan terbentuk dari tanggung 

jawab tugas yang diemban, disiplin diri maupun disiplin waktu, dan 

inisiatif karyawan dalam bekerja. Selain faktor tersebut ada faktor 

pendukung untuk menunjang optimalisasi kinerja pengurus yaitu dengan 

cara mengevaluasi kinerja karyawan, motivasi karyawan, dan kompensasi, 

reward dan punishment. Untuk itu, peneliti akan melakukan sebuah  

penelitian yang berkaitan dengan optimalisasi kinerja pengurus yang ada 

di lingkungan KBIH MWC NU Desa Bungah Kecamatan Bungah 

Kabupaten Gresik. Bagaimana cara mengoptimalisasikan kinerja 

pengurus supaya mendapatkan kepercayaan bagi para jamaah. 
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Untuk itu, peneliti akan melakukan sebuah penelitian yang berkaitan 

dengan Optimalisasi kinerja Pengurus Haji dan Umroh Pada KBIH MWC 

NU Bungah Gresik 

B. Rumusan Masalah 

Dalam rangka menghindari pembahasan diluar fokus penelitian, 

maka penulis memberikan rumusan masalah yaitu Bagaimana 

optimalisasi kinerja pengurus KBIH MWC NU Kecamatan  Bungah 

Kabupaten Gresik?. 

C. Tujuan Penelitian 

Untuk menggambarkan optimalisasi kinerja pengurus KBIH MWC 

NU Kecamatan Bungah Kabupaten Gresik 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

a. Bagi Peneliti atau Penulis 

 Penelitian ini diharapkan dapat membantu dalam memperkaya wawasan 

dan keilmuan terkait optimalisasi kinerja yang efektif dan efisien, secara 

teoritis maupun praktis. Dalam hal ini penelitian ini penting untuk 

dilaksanakan sebab dapat memberikan manfaat. 

b. Bagi Jurusan maupun Fakultas 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sumber pengetahuan, rujukan, 

serta acuan bagi semua pihak yang ingin mengetahuii secaraa rincii 

tentang optimalisasi kinerja pengurus KBIH MWC NU Kecamatan 

Bungah Kabupaten Gresik 
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Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan 

untuk kepentingan pengembangan ilmu bagi pihak-pihak tertentu guna 

menjadikan penelitian ini menjadi acuan untuk penelitian yang akan 

datang. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian diharapkan mampu memberikan informasi dan 

menjadi bahan masukan untuk organisasi tentang faktor-faktor seperti 

sumber daya manusia serta pengoptimalisasian kinerja yang 

mempengaruhi perkembangan organisasi. 

E. Definisi Konsep 

Konsep, merupakan salah satu unsur pokok dari penelitian. Konsep 

yaitu definisi secara singkat dari sekelompok fakta yang menjadi pokok 

perhatian. Untuk memudahkan memahami  penelitian ini, peneliti akan 

menjelaskan beberapa istilah yang dijadikan judul dalam penelitian ini 

1, Optimalisasi  

Optimalisasi adalah suatu tindakan, proses atau metodologi untuk 

membuat sesuatu (sebagai sebuah desain, sistem, atau keputusan) menjadi 

lebih / sepenuhnya sempurna, fungsional, atau lebih efektif.5 

2. Kinerja 

Kinerja adalah hasil atau tungkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas 

 
5  Kamus Besar Bahasa Indonesia, ( Jakarta : Balai Pustaka ), 1994, hal 800 
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dibandingkan  dengan berbagai kemungkinan, seperti standart hasil kerja, 

target, sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan 

telah disepakati bersama.6 

Dalam penelitian ini yang dimaksud dengan Optimalisasi Kinerja 

adalah suatu tindakan atau proses keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan untuk menjadi lebih atau sempurna. 

E. Sistematika Pembahasan 

Sistematika pembahasan adalah runtutan dan sekaligus kerangka 

dalam berfikir dalam penulisan penelitian. Peneliti menyusun sistematika 

pembahasan agar lebih mudah untuk dipahami. Penyusunan hasil laporan 

penelitian ini disusun dalam lima bab  

Bab Pertama, berisi Pendahuluan, membahas latar belakang, 

rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, definisi konsep, 

dan sistematika pembahasan.  

Bab Kedua, berisi tentang kajian teoritik. Bab ini membahas tentang 

penelitian terdahulu yang relevan dan konsep teori yang berkaitan dengan 

fokus penelitian. Langkah yang perlu diambil dalam penyelesaian bab ini 

yaitu dalam penelitian terdahulu yang relevan ialah mencocokkan 

beberapa literatur yang ada, baim dari buku, skripsi, maupun jurnal yang 

sesuai dengan judul penelitian. 

Bab Ketiga,  berisi tentang metode penelitian. Membahas tentang 

metode dan teknik yang digunakan dalam mengkaji objek penelitian. 

 
6 Maruasas Sianturi,  http://www.kompasiana.com.(diakses 07-05-2019) Apa – itu – kinerja. 

http://www.kompasiana.com.(diakses/
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Metode penelitian ini terdiri dari pendekatan dan  jenis penelitian, lokasi 

penelitian, jenis dan sumber data, tahap-tahap yang dilakukan dalam 

penelitian, teknik pengumpulan data, teknik validitas data, dan teknik 

analisis data.   

Keempat, berisi tentang hasil penelitian. Bab ini merupakan inti dari 

penelitian. Kondisi riil di lapangan dan hasil penelitian akan dipaparkan 

dalam bab ini. Bab ini menyampaikan profil utuh dari obyek yang diteliti 

sekaligus permasalahan yang dihadapinya. Bab ini membahas tentang 

data-data yang terkait dengan rumusan masalah di antaranya gambaran 

umum objek penelitian, penyajian data, dan pembahasan hasil penelitian ( 

analisis data ).   

Kelima, berisi tentang penutup. Berisi tentang pemaparan 

kesimpulan dari hasil penelitian, kritik dan saran 
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BAB II 

KERANGKA TEORITIK 

A. Penelitian Terdahulu yang relevan 

Penelitian terdahulu yang relevan digunakan untuk mengetahui 

masalah mana yang belum diteliti secara mendalam oleh peneliti terdahulu. 

Penelitian terdahulu juga digunakan untuk membandingkan fenomena yang 

hendak diteliti dengan hasil studi yang serupa. 

Penelitian pertama yang relevan dengan judul ini adalah Pelatihan dan 

pengembangan SDM dalam rangka meningkatkan kinerja jurnalis media 

online di Detikwanua.com. Training and HR Development in order to 

improve performsance or jurnalis media online in Detikwania .com. 

Penlitian ini disusun oleh Mochammad Irzal, Ivonne Saerang, dan Rotinsulu 

J Jopie (2017)7 dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis Jurusan Manajemen 

Universitas Sam Ratulangi Manado.  

Fokus penelitian tersebut adalah menginformasikan dan 

mempublikasikan informasi dan berita kepada khalayak ramai yakni publik. 

Hasil penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah pelatihan dan 

pengembangan dalam rangka peningkatan kinerja jurnalis media online 

sudah efektif dan sesuai dengan prinsip pelatihan dan pengembangan dalam 

rangka peningkatan kinerja. 

 
7 Mochammad Irzal, Ivonne Saerang, dan Rotinsulu J Jopie, “Pelatihan dan Pengembangan SDM 

dalam Rangka Meningkatkan Kinerja Jurnalis Media Online Di Detikawanua.Com Training And 

Hr Development In Order To Improve Performance Of Jurnalis Media Online In 

Detikawanua.Com”, Jurnal (Universitas Sam Ratulangi Manado, 2017) 
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Penelitian kedua yang relevan dengan judul ini adalah Optimalisasi 

Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian Daerah Kota Semarang. Penelitian ini 

disusun oleh Sri Hindah Pudjihastuti dan Haves Ardhani (2013)8 dari 

Fakultas Ekonomi Unissula Semarang. 

Fokus penelitian tersebut adalah disiplin kinerja karyawan. Hasil 

penelitian tersebut ialah disiplin pegawai bagian dari faktor kinerja. Hal ini 

berarti apabila disiplin pegawai baik atau dalam kondisi dimana pegawai 

datang tepat waktu, ikut andil memberikan kontribusi dalam setiapa 

kegiatan, secara rutin mendapatkan saran dan arahan dari atasan, jarak 

tempat tinggal dan tempat kerja tidak mempengaruhi ketepatan waktu serta 

selalu mentaati peraturan-peraturan yang ada maka kinerja pegawai akan 

mengalami peningkatan juga. 

Penelitian ketiga yang relevan dengan judul ini adalah Upaya 

Optimalisasi  Kinerja Pegawai Melalui Penerapan Nilai-nilai Spiritualitas 

Islam. Penelitian ini disusun oleh Ilyas Rosyad, Sari Narulita, dan Andy 

Hadiyanto (2015)9 dari Universitas Negeri Jakarta.  

Fokus penelitian tersebut adalah kinerja pegawai melalui penerapan 

nilai-nilai spiritualitas Islam. Hasil penelitian tersebut adalah mendapatkan 

kesimpulan nilai-nilai spiritualitas islam yang diterapkan berkaitan dengan 

optimalisasi kinerja diterapkan  melalui  kriteria penilaian evaluasi kinerja, 

 
8 Sri Hindah Pudjiastuti dan Haves Ardhani. “  Optimalisasi Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian 

Daerah Kota Semarang “. Jurnal ( Universitas Sultan Agung Semarang, 2013 ) 
9 Ilyas Rosyad, Sari Narulita, dan Andy Hadiyanto. “ Upaya Optimalisasi Kinerja Pegawai 

Melalui Penerapan Nilai-Nilai Spiritualitas Islam (Studi Kasus di PT. Pandu Siwi Sentosa) 

“.Jurnal ( Universitas Negeri Jakarta, Vol 11, No 2, tahun 2015 )  
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budaya kerja, dan aspek pelayanan yang diturunkan melalui kegiatan seperti 

pengajian, i’tikaf, pelarangan merokok, kewajiban berjilbab, shalat 

berjamaah, dan shalat sunnah. 

Penelitian keempat yang relevan dengan judul ini adalah Optimalisasi 

Kinerja Karyawan Dalam Pengembangan Organisasi Bisnis. Penelitian ini 

disusun oleh Maskarto Lucky Nara Rosmadi (2018)10 dari Program Studi 

Manajemen STIE Kridatama Bandung. 

Fokus penelitian tersebut adalah mengetahui  pengaruh 

pengembangan  karir,  pelatihan,  dan  reward  terhadap  kinerja karyawan  

PT.  Sinjaraga Santika Sport. Hasil penelitian tersebut menjelaskan tentang 

beberapa faktor  atau unsur  penunjang  berkembangnya  organisasi  bisnis  

adalah  adanya pengembangan  karir  karyawan,  pelatihan,  dan  reward  

(penghargaan) yang diberikan oleh manajemen. 

Penelitian kelima yang relevan dengan judul ini adalah Optimalisasi 

Kinerja Karyawan Sarung tenun dengan peningkatan faktor-faktor yang 

mempengaruhinya. Penelitian ini disusun oleh Desy Herma Fauza (2016)11 

dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Dian Nuswantoro. 

Fokus penelitian tersebut adalah untuk mengetahui  kinerja karyawan 

pada industri sarung tenun di Pekalongan. Hasil penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif terhadap 

 
1010  Maskarto Lucky Nara Rosmadi. “ Optimalisasi Kinerja Karyawan Dalam Pengembangan 

Organisasi Bisnis “. Jurnal ( STIE Kridatama Bandung, Vol 5, No 1, tahun 2018) 
11 Desy Herma Fauza, “ Optimalisasi Kinerja Karyawan Sarung tenun dengan Peningkatan faktor 

- faktor yang mempengaruhinya “ Jurnal (Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Dian 

Nuswantoro, Vol 20, No 1, Tahun 2016) 
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kompetensi, kompetensi berpengaruh positif terjadap kinerja, kompetensi 

memediasi hubungan antara pelatihan kerja dan kinerja, dan motivasi kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja. 

Berikut ini adalah beberapa persamaan dan perbedaan penelitian 

terdahulu dengan peneliti yang diteliti oleh peneliti sekarang 

N

o 

Judul 

Penelitian 

dan Peneliti 

Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

Persamaan Perbedaan 

1. Pelatihan Dan 

Pengembanga

n Sdm Dalam 

Rangka 

Meningkatkan 

Kinerja 

Jurnalis Media 

Online Di 

Detikawanua.

Com Training 

And Hr 

Development 

In Order To 

Improve 

Penelitian 

tersebut 

mengguna

kan 

metode 

kualitatif 

deskriptif 

Bertujuan untuk 

mengetahui apakah 

pelatihan dan 

pengembangan 

dalam rangka 

peningkatan kinerja 

jurnalis media online 

sudah efektif dan 

sesuai dengan prinsip 

pelatihan dan 

pengembangan 

dalam rangka 

peningkatan kinerja. 

Sama-sama 

menggunaka

n metode 

penelitian 

kualitatif 

deskriptif 

Penelitian 

terdahulu 

membahas 

tentang 

Pelatihan Dan 

Pengembanga

n Sdm Dalam 

Rangka 

Meningkatkan 

Kinerja 

Jurnalis Media 

Online, 

sedangkan 

penulis 
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Performance 

Of Jurnalis 

Media Online 

In 

Detikawanua.

Com 

Mochammad 

Irzal, Ivonne 

Saerang, dan 

Rotinsulu J 

Jopie (2017) 

meneliti 

tentang 

optimalisasi 

kinerja 

pengurus haji 

dan umroh di 

KBIH MWC 

NU Bungah 

Gresik  

2. Optimalisasi 

Kinerja 

Pegawai 

Badan 

Kepegawaian 

Daerah Kota 

Semarang. Sri 

Hindah 

Pudjihastuti 

dan Haves 

Ardhani 

(2013) 

Penelitian 

tersebut 

mengguna

kan 

metode 

kualitatif 

deskriptif 

Bertujuan dari 

penelitian ini adalah 

untuk menguji 

hubungan antara 

motivasi dan disiplin 

kerja terhadap 

kinerja. 

Sama – sama 

menggunaka

n metode 

deskriptif -  

kualitatif, 

Penelitian 

terdahulu 

membahas 

tentang 

Optimalisasi 

Kinerja 

Pegawai 

Badan 

Kepegawaian 

Daerah Kota 

Semarang. 

Sedangkan 
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penulis 

meneliti 

tentang 

optimalisasi 

kinerja 

pengurus haji 

dan umroh di 

KBIH MWC 

NU Bungah 

Gresik 

3. Upaya 

Optimalisasi 

Kinerja 

Pegawai 

Melalui 

Penerapan 

Nilai-Nilai 

Spiritualitas 

Islam. Ilyas 

Rosyad, Sari 

Narulita, dan 

Andy 

Penelitian 

tersebut 

mengguna

kan 

metode 

kualitatif 

deskriptif 

Bertujuan untuk 

menjelaskan 

bagaimana program 

optimalisasi kinerja 

pegawai di Pandu 

Siwi Sentosa atau 

Pandu Logistic, 

penerapan nilai-nilai 

spiritualitas Islam 

yang berkaitan 

dengan optimalisasi 

kinerja pegawai, dan 

metode penerapan 

Sama – sama 

menggunaka

n metode 

kualitatif  

deskriptif 

Penelitian 

terdahulu 

membahas 

tentang Upaya 

Optimalisasi 

Kinerja 

Pegawai 

Melalui 

Penerapan 

Nilai-Nilai 

Spiritualitas 

Islam. 

Sedangkan 
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Hadiyanto ( 

2015) 

nilai-nilai 

spiritualitas Islam di 

Pandu Logistic 

penulis 

meneliti 

tentang 

optimalisasi 

kinerja 

pengurus haji 

dan umroh di 

KBIH MWC 

NU Bungah 

Gresik 

4. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Optimalisasi 

Kinerja 

Karyawan 

Dalam 

Pengembanga

n Organisasi 

Bisnis. 

Maskarto 

Lucky Nara 

Rosmadi 

(2018) 

 

 

Penelitian 

tersebut 

mengguna

kan 

metode 

kualitatif 

deskriptif 

 

 

 

 

 

 

Bertujuan untuk 

pengembangan 

organisasi bisnis 

dapat di kelola 

dengan baik dengan 

SDM yang optimal  

 

 

 

 

 

 

 

Sama – sama 

menggunaka

n metode 

kualitatif  

deskriptif 

 

 

 

 

 

 

 

 

Penelitian 

terdahulu 

membahas 

tentang 

optimalisasi 

kinerja 

karyawan 

dalam 

pengembanga

n organisasi 

bisnis. 

Sedangkan 

penulis 
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5. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Optimalisasi 

Kinerja 

Karyawan 

Sarung tenun 

dengan 

Peningkatan 

faktor - faktor 

yang 

mempengaruh

inya. Desy 

Herma Fauza 

(2016) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Penelitian 

tersebut 

mengguna

kan 

metode 

kausalitas 

atau 

hubungan 

pengaruh 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bertujuan untuk 

membuktikan bahwa 

setiap diadakannya 

pelatihan kerja maka 

akan meningkatkan 

kompetensi 

karyawan baik dari 

segi pengetahuan, 

ketrampilan dan 

kemampuan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sama – sama 

meneliti 

tentang upaya 

kinerja 

karyawan 

sehingga 

menjadi 

optimal 

meneliti 

tentang 

optimalisasi 

kinerja 

pengurus haji 

dan umroh di 

KBIH MWC 

NU Bungah 

Gresik  

 

Penelitian ini 

menggunakan 

metode 

kausalitas atau 

hubungan 

pengaruh yaitu 

menggunakan 

metode 

wawancara, 

observasi dan 

kuisioner, 

Sedangkan 

penulis 
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meneliti 

dengan 

menggunakan 

metode 

kualitatif 

deskriptif 

tanpa 

kuisioner 

Tabel 1.1 

B. Kerangka Teori 

1. Pengertian Optimalisasi Kinerja  

Optimalisasi  adalah  hasil yang dicapai sesuai dengan keinginan, jadi 

optimalisasi merupakan pencapaian hasil sesuai harapan secara efektif dan 

efisien. Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia optimalisasi berasal dari 

kata optimal yang berarti terbaik, tertinggi. Optimalisasi banyak juga 

diartikan sebagai ukuran dimana semua kebutuhan dapat dipenuhi dari 

kegiatan-kegiatan yang dilaksanakan. Menurut Winardi yang dikutip dalam 

jurnal, optimalisasi adalah ukuran yang menyebabkan tercapainya tujuan. 

Secara umum optimalisasi adalah pencarian nilai terbaik dari yang tersedia 

dari beberapa fungsi yang diberikan pada suatu konteks.12 

 
12 http://repository.uin-suska.ac.id/4380/3/10.%20BAB%20II%281%29.pdf (diakses, 03-05-2019) 

http://repository.uin-suska.ac.id/4380/3/10.%20BAB%20II%281%29.pdf
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Sedangkan pada umumnya kinerja diberi batasan sebagai kesuksesan 

seseorang di dalam melakukan suatu pekerjaan. Lebih tegas lagi Lawler dan 

Porter dalam bukunya Prawirosentono yang mengemukakan bahwa kinerja 

adalah kesuksesan seseorang dalam melaksanakan tugas. Kinerja adalah 

hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam 

suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing – 

masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan 

secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun 

etika.13 

Optimalisasi kinerja secara garis besar merupakan suatu rangkaian 

kegiatan untuk memenuhi kebutuhan seseorang atau organisasi sesuai 

dengan ukuran atau standar yang ditentukan serta dijalankan sesuai dengan 

tanggung jawab masing-masing, sehingga terciptalah hasil yang maksimal 

sesuai dengan apa yang direncanakan sebelumnya. Pada intinya optimalisasi 

ini untuk memacu semangat seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan 

sehingga terwujud rasa tanggung jawab yang tinggi dan sukses dalam 

melaksanakan tugasnya. Atau bisa diartikan sebagai pencapaian kinerja 

yang efektif dan efisien sesuai dengan ukuran yang sudah ditentukan. 

2. Kinerja 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan tonggak utama sebuah 

organisasi, semua tidak akan lepas dari kerja kerasnya berkonstribusi di 

 
13 Suryadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, ( Yogyakarta: BPFE – Yogyakarta 1999 

), hal  170 
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organisasi tersebut. Kerja keras yang dibangun karyawan akan 

membuahkan kinerja yang baik pula, menurut The Scribner – Bantam 

English Dictionary yang dikutip oleh Suryadi, kinerja merupakan hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh sesorang atau kelompok orang dalam suatu 

organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing – masing, 

untuk mencapai tujuan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 

dengan moral ataupun etika. 14 

Kinerja diharapkan  dapat  berfungsi dan berperilaku sesuai dengan 

tugas yang telah dibebankan kepadanya. Setiap harapan mengenai 

bagaimana seseorang harus berperilaku dalam melaksanakan tugas, berarti 

menunjukkan suatu peran dalam organisasi. Suatu organisasi, baik instansi 

pemerintahan maupun instansi non pemerintah dalam mencapai tujuan yang 

ditetapkan harus melalui sarana dalam bentuk organisasi yang digerakkan 

oleh sekelompok orang yang berperan aktif sebagai pelaku dalam upaya 

mencapai tujuan lembaga atau organisasi bersangkutan. 

Kinerja (Prestasi kerja) sebagai hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Perilaku 

seseorang akan terbawa dalam menjalankan kehidupan dan kegiatan dalam 

organisasi, baik organisasi bisnis maupun publik. Bila suatu organisasi 

mempunyai sumber daya manusia yang bertanggung jawab dan bermoral, 

 
14 Suryadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, ( Yogyakarta: BPFE – Yogyakarta 1999 

), hal 2 
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maka dapat dipastikan organisasi tersebut akan mempunyai kinerja yang 

baik.15 Oleh karena itu, terdapat beberapa hal yang perlu diperhatikan, yaitu 

: 

a. Bagaimana mengorganisasikan berbagai kegiatan dan memobilisasikan 

para karyawan yang ada dalam organisasi agar tujuan organisasi dapat 

tercapai 

b. Bagaimana mengelola para karyawan organisasi secara efektif, agar 

tujuan organisasi dapat tercapai disertai efisiensi yang tinggi 

c. Bagaimana menciptakan kondisi organisasi, sistem balas jasa untuk 

menunjang suasana kerja agar tercapai tujuan organisasi yang sudah 

ditetapkan 

Menurut paparan teori mengenai pengertian kinerja, dapat 

disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil dari suatu yang telah 

dikerjakan dalam organisasi sesuai tanggung jawab dan wewenang yang 

telah diberikan kepada individu atau kelompok kerja guna mencapai tujuan 

organisasi sesuai dengan nilai dan norma yang ada.        

Dalam praktiknya tidak selamanya kinerja karyawan dalam kondisi 

seperti yang diinginkan baik oleh karyawan itu sendiri ataupun organisasi. 

Banyak kendala yang mempengaruhi kinerja organisasi maupun individu. 

Seorang pemimpin ada baiknya harus terlebih dahulu mengkaji faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawannya. 

 
15 Suryadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, ( Yogyakarta: BPFE – Yogyakarta 1999 

), hal  40 
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Jadi, atasan langsung sebagai penilai bawahannya harus menyadari 

adanya perbedaan kinerja antara karyawan yang berada dibawah 

pengawasannya. Sekalipun karyawan bekerja ditempat yang sama namun 

produktivitas mereka tidaklah selalu sama, oleh sebab itu perbedaan tersebut 

mengakibatkan kinerja seseorang tidak sama. 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja baik hasil maupun 

perilaku kerja sebagai berikut: 

a) Kemampuan dan Keahlian 

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam 

melakukan suatu pekerjaan. Karyawan yang memiliki kemampuan dan 

keahlian yang lebih baik, maka akan memberikan kinerja yang baik pula, 

demikian pula sebaliknya bagi karyawan yang tidak memiliki 

kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaannya secara benar, maka akan 

memberikan hasil yang kurang baik pula, yang pada akhirnya akan 

menghasilkan kinerja yang kurang optimal. 

b) Pengetahuan 

Pengetahuan tentang pekerjaan akan mempengaruhi kinerja, sesorang 

yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan yang baik akan 

menghasilkan pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya.  

c) Rancangan kerja 

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan 

dalam mencapai tujuaannya. Jika suatu pekerjaan memiliki rancangan 
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yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan 

tersebut secara tepat dan benar.  

d)  Kepribadian 

Kepribadian yaitu karakter yang dimiliki seseorang. Setiap orang 

memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama lainnya. 

Kepribadian atau karakter akan mempengaruhi kinerja.  

d) Motivasi kerja 

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan 

pekerjaan. Motivasi dapat mempengaruhi kinerja seseorang. Motivasi 

adalah suatu yang pokok, yang menjadi dorongan seseorang untuk 

bekerja, secara sederhana, motivasi merupakan alasan yang mendasari 

sebuah perbuatan yang dilakukan oleh seeorang, alasan yang sangat kuat 

untuk mencapai apa yang diingkan dengan mengerjakan pekerjaannya 

yang sekarang. 16  

f)  Kepemimpinan  

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, 

mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan suatu tugas 

dan tanggung jawab yang telah diberikan. 

g)  Gaya kepemimpinan  

Gaya kepemimpinan merupakan sikap aseorang pemimpin dalam 

menghadapi atau memerintahkan  bawahannya. Dalam praktiknya, gaya 

kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai dengan kondisi organisasinya. 

 
16 Irfan Bahar Nurdin, Jurnal Manajemen Pendidikan Islam. Vol 01, 01, Januari 2018 hal 74 
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h)  Budaya organisasi  

Budaya organisasi adalah kebiasaan atau norma yang berlaku dan 

dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan dan norma ini 

mengatur hal–hal yang berlaku dan diterima secara umum serta harus 

dipatuhi oleh setiap anggota suatu perusahaan atau organisasi. 

i) Kepuasan kerja  

Kepuasan kerja merupakan perasaaan senan atau gembira, atau perasaan 

suka seseorang sebelum dan setelah melakukan pekerjaan 

j)   Lingkungan kerja 

Lingkungan kerja merupakan suasana atau kondisi sekitar lokasi tempat 

bekerja. Jika lingkungan kerja dapat membuat suasana nyaman dan 

memberikan ketenangan, maka akan membuat suasana kerja menjadi 

kondusif. 

k)   Loyalitas 

Loyalitas merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan 

membela perusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini 

ditunjukkan dengan terus bekerja sungguh–sungguh sekalipun 

perusahaannya dalam kondisi yang kurang baik 

l)   Komitmen  

Komitmen merupakan kepatuhan karyawan unruk menjalankan 

kebijakan atau peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen 

merupakan kepatuhan untuk menjalankan kesepakatan yang telah dibuat. 
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m)  Disiplin kerja  

Disiplin kerja merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas 

kerjanya secara sungguh – sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat 

berupa, misalnya masuk kerja dengan selalu tepat waktu, kemudian 

disiplin dalam mengerjakan apa yang diperintahkan sesuai dengan 

perintah yang harus dikerjakan. Karyawan yang disiplin akan 

mempengaruhi kinerja. 

3. Penilaian Kinerja 

a. Pengertian Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja merupakan sebuah proses yang dilakukan organisasi 

untuk menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugasnya. 

Penilaian kinerja bisa dilakukan dengan cara membandingkan hasil kerja 

yang dicapai sesuai dengan standar organisasi. Penilaian kinerja dapat 

ditinjau ke dalam jumlah dan kualitas pekerjaan yang diselesaikan karyawan 

pada periode tertentu.17 Kinerja seorang karyawan dapat dinilai berdasarkan 

jumlah pekerjaan yang diselesaikan dalam batas waktu tertentu. Karyawan 

yang dapat menyelesaikan pekerjaan melebihi standar yang ditentukan 

organisasi, maka dia dikatakan kinerja yang baik.  

b. Sumber Penilaian Kinerja 

Sumber penilaian kinerja merupakan pendekatan tradisional 

didasarkan pada asumsi atasan dan bawahan. Oleh sebab itu atasan biasanya 

 
17  Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung :PT Gelora Aksara Pratama 

2012), hal 229 
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lebih memilih memanggil bawahannya ke ruangan untuk memberitahukan 

bagaiamana kinerja mereka, pendekatan seperti ini dinilai lebih efektif 

karena karyawan bisa terbuka atas apa yang dicapai dan problematika yang 

dihadapinya selama bekerja. Tujuan dari pendekatan-pendekatan ini untuk 

mencapai suatu pandangan yang lebih lengkap tentang faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja dari sudut pandang yang berbeda. Berikut ini 

penjelasan yang lebih mendalam terkait sumber penilaian kinerja:    

a) Penilaian atas diri sendiri 

Penilaian atas diri sendiri merupakan sebuah proses dimana individu 

mengevaluasi kinerja mereka sendiri, menggunakan pendekatan 

terstruktur sebagai dasar pembahasan kepada atasan dalam pertemuan 

evaluasi. Pendekatan struktur penilaian diri biasanya diberikan formulir 

penilaian diri sendiri yang diisi oleh individu yang bersangkutan, 

biasanya formulir akan dikumpulkan pada saat evaluasi dengan 

pimpinan. Formulir biasanya berisi tentang pertanyaan yang terkait 

masalah pekerjaan, pengukuran sejauh mana mencapai standar 

organisasi, kendala dalam bekerja, masukan untuk pimpinan, dan lain 

sebagainya. 

b) Penilaian oleh bawahan 

Penilaian oleh bawahan menyediakan kemungkinan bagi bawahan untuk 

menilai atau berkomentar tentang aspek tertentu dari kinerja manajernya. 

Tujuan penilaian bawahan ini membuat manajer lebih menyadari tentang 

persoalan yang sedang dihadapi dengan kinerja mereka dari sudut 
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pandang bawahan. Penilaian ke atas dapat dibuat melalui penilaian 

formal oleh bawahan ataupun bagian dari prosedur evaluasi normal. 

Penilaian formal dilakukan dengan meminta para bawahan untuk 

memberikan penilaian kinerja kepada manajer dalam beberapa topik. 

Topik biasanya bersifat umum terkait peran manajer untuk menetapkan 

sasaran, memberikan arahan yang jelas serta dukungan, memberikan 

motivasi, memberdayakan, dan yang terakhir kebutuhan pelatihan dan 

pengembangan.18  

c. Proses Penilaian Kinerja 

1. Menyusun rencana kerja 

Rencana kerja merupakan tahap dalam menyepakati sasaran kerja yang 

harus dicapai dan juga sikap serta perilaku yang harus ditampilkan 

pegawai dalam satu periode penilaian ke depan. Tujuannnya agar 

karyawan atau pegawai mereka menjadi tahu dan mau untuk 

mewujudkannya. 

2. Pelaksanaan 

Pelaksanaan merupakan pengerjaan atas rencana yang dilaksanakan oleh 

pegawai dengan sebaik–baiknya, sesuai dengan yang telah direncanakan 

sebelumnya. 

 

 

3. Pembinaan 

 
18  Surya Dharma, Manajemen Kinerja, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar  2009), hal  207. 
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Pembinaan dilakukan jika karyawan belum mencapai dalam 

mewujudkan rencana yang telah diterapkan. Pembinaan merupakan 

tahap untuk memantau pencapaian sasaran kerja selama periode 

penelitian. 

4. Pengawasan atau peninjauan 

Peninjauan merupakan tahap untuk mengukur pencapaian sasaran dan 

perilaku kerja bawahan, serta menarik kesimpulan tentang apa yang telah 

berjalan dengan efektif dan yang belum efektif dari sebelumnya. 

5. Mengendalikan 

Kegiatan pengendalian dilakukan jika dalam pelaksanaan terjadi 

penyimpangan atas pelaksanaan yang dilakukan.19    

d. Mengukur Kinerja Karyawan 

Mengukur kinerja karyawan merupakan standart pekerjaan yang dapat 

ditentukan dari isi suatu pekerjaan. Untuk memudahkan penilaian kinerja 

karyawan, standart pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. 

Suatu pekerjaan dapat diukur melalui jumlah, kualitas, ketepatan waktu 

mengerjakannya, kehadiran, kemampuan bekerja sama yang dituntut oleh 

suatu pekerjaan tertetntu.20 Berikut metode pengukuran kinerja : 

1. Jumlah Pekerjaan 

2. Kualitas Pekerjaan 

3. Ketepatan Waktu 

 
19 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia ( PT. Raja Grafindo : Jakarta 2016 ) hal 186 
20  Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia ( PT. Raja Grafindo : Jakarta 2016 ) hal  233 
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4. Kehadiran  

5. Kemampuan Kerjasama  

Pengukuran merupakan aspek kunci dari manajemen kinerja atas dasar 

apabila kita tidak dapat mengukurnya, maka tidak akan dapat 

meningkatkanya. standar-standar atau sasaran tidak ada gunanya kecuali 

ada suatu perjanjian dan pemahaman bersama tentang bagaimana kinerja 

dalam pencapaian sasaran atau standar-standar tersebut akan diukur.21 

Ukuran kinerja seharusnya dapat memberikan bukti tentang apakah hasil 

yang dikehendaki telah tercapai atau tidak dan sejauh mana karyawan 

mencapai hasil yang telah ditentukan. Informasi tersebut memberikan 

umpan balik tidak hanya untuk manajer melainkan untuk karyawan supaya 

bisa memantau kinerja mereka sendiri. Fokus dan ukuran kinerja ini tentu 

saja bervariasi di antara berbagai pekerjaan serta tingkatan manajemen yang 

berbeda. 

e. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja memiliki berbagai manfaat antara lain, evaluasi antar 

individu dalam organisasi, pengembangan dalam diri setiap individu, 

pemeliharaan sistem, dan dokumentasi. Tujuan penilaian kinerja adalah 

sebagai berikut : 

a) Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi 

 
21  Surya Dharma, Manajemen Kinerja, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar  2009), hal  93. 
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Pengembangan diri memiliki tujuan dan manfaat untuk pengembangan 

karyawan, setiap individu dalam organisasi dinilai dari kinerjanya, bagi 

karyawan yang memiliki kinerja rendah perlu dilakukan pengembangan 

baik melalui pendidikan maupun pelatihan.  

b) Pemeliharaan sistem 

Pemeliharaan sistem akan memberikan manfaat antara lain, 

pengembangan perusahaan dan individu, evaluasi pencapaian, tujuan 

oleh individu atau tim, perencanaan sumber daya manusia, penentuan 

dan identifikasi kebutuhan pengembangan organisasi, dan audit atas 

sumber daya manusia.  

c) Dokumentasi 

Manfaat dokumentasi ialah sebagai dasar tindak lanjut dalam posisi 

karyawan di masa akan datang. Dokumentasi sebagai acuan manajer 

untuk pengambilan keputusan secara legal serta sebagai kriteria 

pengujian validitas.22 

4. Evaluasi Kinerja 

Evaluasi kinerja merupakan alat untuk melihat seberapa tingkat 

produktivitas setiap pegawai, bisakah mereka terus bekerja dengan 

meningkatkan kompensasinya, atau jika perlu haruskah mereka di 

berhentikan dan dilakukan pemutusan hubungan kinerja. Setiap organisasi 

mempunyai cara sendiri untuk mengevaluasi karyawan, dalam organisasi 

 
22 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung :PT Gelora Aksara Pratama 

2012), hal  232 
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lingkup kecil misalnya tidak inginkan sebuah sistem manajemen kinerja 

yang rumit lengkap dengan sederetan formulir dan prosedur serta program 

yang kaku. Namun mengembangkan dan mempertahankan proses evaluasi 

sesuai dengan prosedur juga masih mempuyai keuntungan walaupun 

bersifat informal. Proses evaluasi berakar pada suatu pemahaman yang jelas 

tentang misi organisasi, strategi dan sasarannya.23 

Ada beberapa alasan mengapa harus mengevaluasi kinerja pegawai. 

Pertama, evaluasi harus memainkan peran yang terintegrasi dalam proses 

manajemen dan kepemimpinan. Kedua, evaluasi memungkinkan atasan 

(Manajer) dan bawahan (Pegawai) untuk menyusun rencana kerja bersama, 

dan menegaskan hal–hal yang benar secara bersama. Ketiga, evaluasi harus 

melayani tujuan perencanaan karier dengan memberikan kesempatan 

kepada pegawai untuk memperhatikan kekuatan dan kekurangannya.24 

a. Pelaksanaan Evaluasi Kinerja 

Pertemuan evaluasi kinerja adalah dasar bagi penilaian atas elemen 

kunci suatu kinerja, yaitu: Kontribusi, kompetensi, dan pengembangan 

yang berkelanjutan. Pertemuan semacam itu adalah suatu cara dimana 

kelima elemen utama manajemen kinerja, yaitu: pengukuran, umpan 

balik, reinforcement, pertukaran pendapat dan kesepakan dapat 

dipergunakan dengan baik. 

 
23  Surya Dharma, Manajemen Kinerja, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar  2009), hal  228 
24 Nurul Ulfatin dan Teguh Triwiyanto, Manajemen Sumber Daya Manusia Bidang Pendidikan ( 

Jakarta : PT. Raja Grafindo, 2016 ), hal 148. 
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Pertemuan evaluasi dilaksanakan tergantung kebutuhan organisasi, 

secara khusus ada satu kali pertemuan evaluasi kinerja tahunan yang 

mengarah kepada pengambilan kesimpulan bagi sebuah kesepakatan 

kinerja (pada pertemuan yang sama atau kemudian). Beberapa 

organisasi menuntut agar pertemuan evaluasi kinerja formal ini 

dilakukan secara lebih sering, tetapi mungkin akan lebih baik apabila 

tidak terlalu berlebihan menekankan formalitas dari proses evaluasi 

yang berkelanjutan. Karyawan harus diperlakukan sebagai bagian dari 

praktek yang normal dari manajemen yang baik dilaksanakan 

sebagaimana dan bagaimana diperlukan. Akan tetapi banyak yang 

dapat dibicarakan mengenai evaluasi tahunan atau setengah-tahunan 

yang merangkumkan kesimpulan yang didapatkan pada evaluasi-

evaluasi sebelumnya dan memberikan dasar yang kuat bagi 

kesepakatan kinerja yang baru.25 

b. Tujuan Evaluasi Kinerja 

Evaluasi kinerja merupakan sistem formal yang digunakan untu 

mengevaluasi kinerja pegawai secara periodik yang ditentukan oleh 

organisasi, evaluasi kinerja mempunyai tujuan antara lain:26 

a) Pemberian Reward 

 
25 Surya Dharma, Manajemen Kinerja, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar  2009), hal 120   
26 Surya Dharma, Manajemen Kinerja, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar  2009), hal 14 
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Dapat digunakan untuk proses penentuan kenaikan gaji, insentif dan 

promosi. Berbagai organisasi juga menggunakan untuk 

memberhentikan pegawai. 

b) Pemberian Kompensasi 

Dapat memberikan informasi yang digunakan untuk menentukan 

apa yang harus diberikan kepada pegawai yang berkinerja tinggi atau 

rendah dan bagaimana prinsip pemberian kompensasi yang adil. 

c) Motivasi Karyawan 

Dapat digunakan untuk memotivasi pegawai, mengembangkan 

inisiatif, rasa tanggung jawab sehingga mereka terdorong untuk 

meningkatkan kinerjanya. 

d) Perencanaan SDM 

Dapat bermanfaat bagi pengembangan keahlian dan keterampilan 

serta perencanaan sumber daya manusia. 

e) Pelatihan dan Pengembangan 

Dapat digunakan untuk menentukan pegawai yang perlu ditraining 

dan membantu evaluasi hasil training. Membantu pelaksanaan 

Conseling antara atasan dan bawahan sehingga dapat dicapai usaha-

usaha pemecahan masalah yang dihadapi pegawai. 

f) Komunikasi 

Evaluasi merupakan dasar untuk komunikasi yang berkelanjutan 

antara atasan dan bawahan menyangkut kinerja pegawai.  

5. Optimalisasi Menurut Pandangan Islam 
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a. Ayat Al- Qur’an tentang kinerja 

ا عَمِلوُاۖ  وَلِيوَُف يَِهُمْ أعَْمَالَهُمْ وَهُمْ لََ يظُْلمَُونَ وَلِكُل ٍّ                           دَرَجَاتٌ مِمَّ    

Artinya : Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa 

yang telah mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagimereka 

(balasan) pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan.( Al-

Qur’an surat Al-Ahqaaf ayat 19)[5] 

Dari ayat tersebut bahwasanya Allah pasti akan membalas setiap 

amal perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah mereka kerjakan. 

Artinya jika seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan 

menunjukkan kinerja yang baik pula bagi organisasinya maka ia akan 

mendapat hasil yang baik pula dari kerjaannya dan akan memberikan 

keuntungan bagi organisasinya. 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://evassmat.com/13175789/_eaHR0cDovL2V2YXNzbWF0LmNvbS8xMzE3NTc4OS9fZWFIUjBjSE02THk5M2QzY3VZbXh2WjJkbGNpNWpiMjB2WW14dloyZGxjaTVuUDJKc2IyZEpSRDB5TVRNME1qUTRPREU1TkRBNE1UY3hNRGMwSTE5bWRHNDE=
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BAB III 

METODE PENELITIAN  

A. Pendekatan dan Jenis Penelitian 

Penelitian ini adalah kualitatif. Metode penelitian kualitatif adalah 

penelitian tentang riset yang bersifat deskrptif dan cenderung menggunakan 

analisis. Kriyantono menyatakan bahwa riset kualitatif bertujuan untuk 

menjelaskan fenomena dengan sedalam-dalamnya melalui pengumpulan 

data sedalam-dalamnya.27 

Jenis penelitian yang digunakan peneliti adalah deskriptif kualitatif, 

yaitu menganalisa dan menyajikan fakta secara sistematik sehingga dapat 

lebih mudah untuk dipahami dan disimpulkan.28 Penelitian deskriptif 

merupakan prosedur pemecahan masalah yang diselidiki dengan 

menggambarkan atau melukiskan keadaan objek penelitian pada saat 

sekarang, berdasarkan fakta-fakta yang tampak.  

B. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini menjelaskan tentang optimalisasi kinerja pengurus 

KBIH MWC NU Desa Bungah Kabupaten Gresik. Penelitian tersebut 

dilakukan di Kantor MWC NU Desa Bungah Kabupaten Gresik yang 

berlokasi di Jalan Raya Bungah No. 63 Kabupaten Gresik. Jawa Timur 

61152. Teknik pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini 

di antaranya adalah wawancara, dokumentasi, maupun observasi. Hal 

 
27 Kriyantono, Rachmat, Teknik Praktis Riset Komunikasi (Jakarta: Prenada, 2006), hal. 
28 Saifudin Azwar, Metode Penelitian (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2003), hal. 3  
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tersebut dilakukan untuk mendapatkan data primer maupun data sekunder. 

Data yang telah terkumpul perlu dilakukan seleksi agar penarikan 

kesimpulan dapat sesuai. Oleh karena itu, peneliti melakukan teknik 

validitas data dengan ikut serta di lapangan, observasi yang mendalam. 

Maupun triangulasi. 

C. Jenis Data dan Sumber Data 

a. Jenis data 

Jenis data digunakan untuk memperoleh informasi yang sebanyak-

banyaknya. Hal tersebut digunakan untuk melengkapi kajian skripsai 

tersebut. Adapun data yang berkaitan dengan masalah tersebut adalah 

sebagai berikut:   

1) Data Primer 

Data primer adalah data yang diperoleh dari sumber pertama baik 

dari individu atau perseorangan seperti wawancara atau hasil pengisian 

kuesioner.29 Dalam penelitian ini, data primer diperoleh dari hasil 

wawancara dan observasi langsung dari sumber asli . 

2) Data Sekunder  

 

Data sekunder merupakan sumber data yang diperoleh peneliti 

secara tidak langsung melalui media perantara.  

Data sekunder yang diperlukan dalam penelitian ini adalah:  

1) Sejarah berdirinya KBIH MWC NU Bungah Gresik  

2) Profil KBIH MWC NU Bungah Gresik  

 
29 Mardalis, Metode Penelitian Suatu Pendekatan Proposal (Jakarta: Bumi Aksara, 1999), 

hal. 82 
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3) Struktur organisasi KBIH MWC NU Bungah Gresik 

 

b. Sumber data 

Sumber data adalah salah satu hal yang paling vital dalam penelitian. 

Kesehatan dalam menggunakan atau memahami sumber data sangat 

penting, jadi data yang diperoleh tidak akan meleset dari yang 

diharapkannya.30 Adapun data yang nantinya akan dipakai untuk 

melengkapi data tersebut adalah Informan, yaitu orang-orang yang 

memberikan informasi tentang segala yang terkait dalam 

penelitian,dokumentasi, catatan lapangan. 

D. Tahap-tahap Penelitian 

Penelitian kualitatif dapat dibagi menjadi empat tahapan, yaitu tahap 

pra lapangan, tahap pekerjaan lapangan, tahap analisa data dan tahap 

penulisan laporan 

a. Tahap Pra Lapangan 

1) Menyusun rancangan penelitian. Rancangan penelitian 

diantaranya berisi; latar belakang masalah, kajian kepustakaan 

yang menghasilkan pokok-pokok (kesesuaian paradigma, 

rumusan masalah, kerangka teoritik), pemilihan lapangan 

penelitian, penentuan jadwal penelitian, pemilihan alat penelitian, 

rancangan pengumpulan data, rancangan prosedur analisis data, 

rancangan perlengkapan, dan lain-lainnya. 

 
30 Burhan Bungin, Metodologi Penelitian Sosial (Surabaya: Airlangga University Press, 

2001), hal. 129 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

37 
 

2) Memilih lapangan penelitian. menjajaki lapangan untuk melihat 

apakah terdapat kesesuaian dengan kenyataan yang berada 

dilapangan. 

3) Mengurus perizinan. Pertama-tama yang perlu diketahui oleh 

peneliti ialah siapa saja yang berkuasa dan berwenang 

memberikan izin bagi pelaksana penelitian. Peneliti tidak 

mengabaikan izin meninggalkan tugas yang pertama-tama 

dimintakan dari atasan peneliti sendiri, yaitu dekan fakultas. 

4) Menjajaki dan menilai keadaan lapangan. Tahap ini belum 

sampai pada titik yang menyingkapkan bagaimana peneliti masuk 

lapangan dalam arti mulai mengumpulkan data yang sebenarnya, 

jadi, tahap ini barulah merupakan orientasi lapangan, namun 

dalam hal-hal tertentu telah menilai keadaan lapangan. 

5) Memilih dan memanfaatkan informan adalah orang dalam pada 

latar penelitian. Informan adalah orang yang dimanfaatkan untuk 

memberikan informasi tentang situasi dan kondisi latar 

penelitian. Jadi ia harus mempunyai banyak pengalaman tentang 

latar penelitian. 

b. Tahap Pekerjaan Lapangan 

1) Memahami latar penelitian dan persiapan diri. Untuk memasuki 

pekerjaan dilapangan, peneliti perlu memahami latar penelitian 

terlebih dahulu. Disamping itu peneliti perlu mempersiapkan 
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diri, baik secara fisik maupun mental disamping harus 

mengingat persoalan etika. 

2) Memasuki lapangan.  

Dalam memasuki lapangan peneliti memperhatikan keakraban 

hubungan dengan memahami situasi, mempelajari keadaan dan 

latar belakang orang-orang yang menjadi subyek. 

3) Mengumpulkan data 

c. Tahap analisis data  

Peneliti mengumpulkan semua data yang telah diperoleh 

kemudian membandingkan dan menganalisa data tersebut.  

d. Tahap penulisan laporan  

Peneliti menyusun laporan berdasarkan data atau informasi yang 

sebenarnya ditemukan sesuai sistematika yang telah ditentukan 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Ada beberapa teknik pengumpulan data yang peneliti gunakan untuk 

mendukung penelitian ini. Teknik-teknik tersebut antara lain sebagai 

berikut:31 

a. Wawancara, yaitu pengumpulan data dengan mengajukan pertanyaan 

secara langsung oleh pewancara (pengumpul data) kepada responden 

dan jawaban responden dicatat atau direkam dengan alat perekam.32 

Teknik wawancara yang dipilih oleh peneliti adalah indept interview 

 
31 Moch.Nazir, Metode Penelitian (Jakarta: Ghalia Indonesia, 1999), hal. 211 
32 Irwansioehartono, Metode Penelitian Sosial (Bandung: Remaja Rosdakarya, 1999), hal. 

65 
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atau wawancara mendalam, yaitu teknik penelitian yang dilakukan 

oleh peneliti dengan menggunakan panduan atau pedoman wawancara 

yang telah disiapkan sesuai dengan fokus penelitian, wawancara yang 

dilakukan bersifat terbuka dan terstruktur.  

b. Observasi, yaitu data atau informasi yang diperoleh dari pengamatan 

dilapangan yang kemudian dibentuk menjadi suatu catatan-catatan. 

Pada teknik observasi ini, peneliti melakukan pengamatan dan 

pencatatan secara langsung dari obyek penelitian tentang strategi 

pengembangan sumber daya manusia. Menurut Guba dan Lincoln 

menyatakan, teknik observasi didasarkan pada pengamatan langsung 

yang memungkinkan peneliti melibatkan diri, melihat, mengamati 

sendiri kemudian mencatat perilaku dan kejadian sebagaimana yang 

terjadi sebenarnya.33 Teknik ini digunakan untuk mengetahui dan 

mencatat secara langsung tentang: 

1) Letak geografis obyek penelitian 

2) Cara kerja pegawai Lembaga 

3) Proses komunikasi antar pegawai 

4) Kedisiplinan kerja 

5) Semangat kerja 

 
33 Lexy J. Moleong, Metode Penelitian Kualitatif  (Bandung: Remajarosdakarya, 2009), 

hal. 125-126 
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c. Dokumentasi, yaitu data mengenai hal-hal atau variabel yang berupa 

catatan, transkip, buku, surat kabar, dan sebagainya.34 Teknik ini 

digunakan untuk memperoleh data tentang: 

1) Profil  

2) Struktur kepengurusan 

F. Teknik Validitas Data 

Teknik validitas data dalam  penelitian berfungsi untuk uji keabsahan 

data. Validitas ialah derajat ketepatan antara data yang terjadi pada objek 

penelitian dengan daya yang dapat dilaporkan oleh penelitian. Dengan 

demikian data yang valid adalah data “yang tidak berbeda” antara data yang 

dilaporkan oleh peneliti dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek 

penelitian. Ada dua macam validitas data yaitu validitas internal, yakni 

berkenaan dengan derajat akurasi desain penelitian dengan hasil yang di 

capai dan validitas eksternal, yakni berkenaan dengan derajat akurasi 

apakah hasil penelitian dapat digeneralisasikan atau diterapkan pada 

populasi dimana sampel itu di ambil.35 Dalam penelitian ini untuk 

keabsahan data yang peneliti gunakan dalam penelitian ini ialah: 

1) Triangulasi 

Yaitu teknik pemeriksaan keabsahan data dengan memanfaatkan 

sesuatu yang lain di luar data itu untuk keperluan pengecekan sebagai 

pembanding tehadap data itu.  Data yang diperoleh dari satu sumber 

 
34 Suharsimiarikunto, Prosedur Penelitian (Jakarta:Rinekacipta, 2002), hal. 206 
35 Sugiono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D (Bandung: Alfabeta, 2010) 
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akan dibandingkan dengan data yang diperoleh dari sumber yang lain 

dengan berbagai teknik dan waktu yang berbeda. Sebagai contoh data 

yang diperoleh dengan wawancara lalu di cek dengan observasi dan 

dokumentasi dalam waktu yang berbeda. 

Triangulasi ada 4 macam, yaitu: Triangulasi kejujuran peneliti, 

Triangulasi sumber data, Triangulasi dengan metode dan Triangulasi 

dengan teori. 

Adapun pengecekan keabsahan data dalam penelitian ini, penulis 

menggunakan teknik triagulasi sumber, yaitu membandingkan dan 

mengecek balik derajat kepercayaan suatu informasi yang diperoleh 

melalui waktu dan alat yang berbeda dalam penelitian kualitatif.  Untuk 

itu peneliti mencapainya dengan jalan: 

a. Membandingkan data hasil pengamatan dengan data hasil 

wawancara 

b. Membandingkan hasil wawancara dengan isi suatu dokumen yang 

berkaitan 

c. Menggunakan bahan referensi 

Yaitu adanya pendukung untuk membuktikan data yang telah 

ditemukan oleh peneliti. Sebagai contoh, data hasil interview perlu 

didukung dengan adanya rekaman interview. Data tentang 

manajemen administrasi, gambaran suatu keadaan perlu digunakan 

didukung oleh foto-foto. Alat bantu perekam data dalam penelitian 

kualitatif, seperti kamera, alat rekam suara sangat diperlukan untuk 
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mendukung kredibilitas data yang telah ditemukan peneliti. Selain 

itu dalam laporan penelitian, data-data yang ditemukan perlu 

dilengkapi dengan foto-foto atau dokumen autentik, sehingga 

menjadi lebih dapat dipercaya. 

Peneliti melakukan validitas dengan membandingkan data 

wawancara dengan pengamatan dan dokumen-dokumen yang 

terkait. Selain itu, juga membandingkan apa yang dikatakan secara 

umum dengan apa yang dikatakan secara pribadi.  

F. Teknik Analisis Data 

Analisa data adalah proses menemukan dan menyusun data yang 

diperoleh dari hasil wawancara dengan informan, catatan lapangan dan 

dokumentasi dengan cara mengklarifikasikan kedalam kategori, 

menjabarkan dan memilih mana yang penting dan yang akan dipelajari 

untuk membuat kesimpulan sehingga dapat dipahami oleh peneliti dan 

pembaca.36 

Menurut Bogdan dan Bliken yang dikutip oleh Lexy J. Meleong , 

“Secara konseptual analisis data merupakan proses sistemaris pencarian dan 

pengaturan transkip wawancara, catatan lapangan dan materi-materi lain 

yang telah dikumpulkan untuk peningkatan pemahaman mengenai materi 

tersebut dan untuk memungkinkan menyajikan apa yang sudah ditemukan 

kepada orang lain”.37 Prinsip pokok teknik analisis kualitatif ialah mengolah 

 
36 Sugiono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D  (Bandung: Alfabeta,2010) 

hal. 89 
37 Lexy J. Moleong,  Metodologi Penelitian Kualitatif  (PT Rosdakarya, Bandung 2004), 

hal. 248 
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dan menganalisis data-data yang terkumpul menjadi data yang sistematik, 

teratur, terstruktur dan mempunyai makna. 

Analisis data pada riset kualitatif dapat berupa kata-kata, kalimat-

kalimat atau narasi-narasi, baik yang diperoleh dari wawancara mendalam 

maupun  observasi. Tahapan analisis data memegang peran penting dalam 

riset. Artinya kemampuan periset membermaknai kepada data merupakan 

kunci apakah data yang diperoleh memenuhi unsure reabilitas dan validitas 

atau tidak. 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik analisis data 

kualitatif menurut Miles dan Huberman yaitu analisis interaktif. Teknik 

analisis data kualitatif dengan analisis interaktif melalui tahapan sebagai 

berikut: 

a. Reduksi data  

Reduksi data merupakan proses pemilihan, pemusatan, 

perhatian pada penyederhanaan data dari semua data yang sudah 

didapat. Setelah itu data yang tidak diperlukan kemudian 

disisihkan dan data-data yang penting untuk penelitian 

dikumpulkan menjadi satu dan diklasifikasikan menjadi lebih 

spesifik. Dengan kata lain, reduksi data adalah proses 

penyerdehanaan data dan memilih hal-hal pokok yang sesuai 

dengan fokus penelitian. 

b. Penyajian data 
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Penyajian data adalah proses pengorganisasian untuk 

memudahkan data untuk dianalisis dan di simpulkan. Data-data 

tersebut kemudian di pilah-pilah dan disortir menurut 

kelompoknya dan disusun dengan kategori yang sejenis untuk di 

tampilkan agar selaras dengan permasalahan yang dihadapi. 

c. Penarikan kesimpulan  

Penarikan kesimpulan dalam proses ini adalah membuat 

pernyataan atau kesimpulan secara bulat tentang suatu 

permasalahan yang diteliti dalam bahasa yang deskriptif dan 

bersifat interpretatif. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian 

1. Sejarah dan Profil Berdirinya KBIH MWC NU Bungah 

Kelompok Bimbingan Ibadah Haji MWC NU Bungah sudah dirintis 

oleh para Kiai dan para Masyayikh yang menjadi pengurus Majelis Wakil 

Cabang Nahdlatul Ulama (MWCNU) Kecamatan Bungah sejak tahun 1991. 

Pada masa itu Pengurus MWC NU Bungah meminta kepada para Kiyai di 

jajaran Syuriyah membimbing warga NU yang akan berangkat haji dibidang 

Fiqih Haji dan Umrah. Kelompok Bimbingan Ibadah haji MWC NU 

Bungah berdiri pada 20 Maret 1998 beralamat dijalan raya Bungah No.63 

61152 Gresik Jawa timur. Kiai yang membimbing saat itu antara lain : 

a. KH Zubair Abdul Karim 

b. KH. Ahmad Muhammad Al Hammad 

c. KH. Ahmad Maimun Adnan 

d. KH. M. As’ad Thoha 

Kegiatan tahunan menjelang pemberangkatan haji tersebut 

berlangsung sampai tahun 2000. Selama 10 tahun berjalan pengurus MWC 

NU Bungah akkhirnya berkeinginan untuk membentuk sebuah kelompok 

khusus yang menangani bidang Haji. 

Maka KH. Maimun Adnan yang menjadi Rais Syuriyah MWC NU 

Bungah mengundang para Kiai dikediamanya PP Al Islah Bungah untuk 

membahas Kegiatan MWC di bidang Haji. 
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Maka saat itu disepakati oleh para Kiyai yang hadir untuk membentuk 

KBIH yang diberi nama KBIH MWC NU Bungah, yang mana kegiatan ini 

tidak hanya bimbingan manasik saja akan tetapi ada pembimbing KBIH 

yang membimbing sampai ke tanah suci. Keputusan para Kiai tersebut 

ternya mendapat respon yang baik dari para calon jamaah haji. Sehingga 

banyak masyarakat yang ikut di KBIH ini. Setelah 3 tahun berjalan maka di 

bentuklah pengurus KBIH secara devinitif yang mana KBIH ini merupakan 

Lembaga di bawah MWC NU Bungah. Dan pada tahun 2004 pengurus 

KBIH secara resmi mengurus Ijin operasioal ke Dapartemen Agama. Dan 

pada tahun 2004 itulah KBIH MWC NU Bungah membuka pendaftaran 

untuk umun sampai sekarang. 

2. Motto, visi, misi  KBIH MWC NU Bungah:  

a. Motto 

Haji anda mabrur kami bersyukur 

b. Visi 

Membimbing dan mengantar calon jamaah haji sehingga menjadi 

haji mabrur. 

c. Misi 

1. Senantiasa menjunjung tinggi motto dan visi KBIH  

2. Memberi bekal ilmu ibadah haji kepada calon jamaah haji 

secara paripurna  

3. Memandu setiap orang yang memiliki niat untuk pergi haji  
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4. Membimbing calon jamaah haji untuk senantiasa meningkatkan 

amal ibadahnya  

5. Menyampaikan setiap informasi dari Departemen Agama 

tentang pelaksanaan haji  

6. Mengajak setiap calon jamaah haji untuk senantiasa menjaga 

kesehatan dengan cara olahraga dan menjaga pola makan  

7. Selalu siap sedia menjadi konsultasi bagi calon jamaah haji  

3. Struktur Organisasi  

  PENGURUS MWC NU 

BUNGAH 
KEMENAG KAB.GRESIK 

PEMBIMBING 

KETUA KBIH MWC NU 

BUNGAH 
BENDAHARA SEKRETARIS 

ADMINISTRASI  

KANTOR SEKRETARIAT 

ANGGOTA PENDAMPING 
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Berikut ini peneliti menyajikan hasil observasi sebelum melakukan 

penelitian untuk mengetahui keadaan lapangan: 

Kantor  KBIH MWC NU Bungah Gresik masih satu gedung dengan 

Rumah Sakit MWC NU Bungah, namun keadaan kantornya masih tetap ber AC, 

nyaman dan bersih, walaupun kantornya tidak terlalu luas. Aktifitas setiap harinya 

karyawan diketahui dalam bentuk log-book  kegiatan. Suasana kerja sangat 

membangun dan saling berkoordinasi satu sama lain. Lokasi penelitian mudah 

dijangkau karena terletak dipusat Kecamatan Bungah. Dengan jumlah pengurus 

sebanyak 5 orang dan jumlah pembimbing sebanyak 4 orang. 

B. Penyajian Data 

Dalam penyajian data ini, peneliti berusaha memaparkan fakta-fakta 

yang terjadi selama penelitian berlangsung, baik melalui wawancara, 

observasi, maupaun  dokumentasi. Hal ini dilakukan peneliti dalam rangka 

menjawab masalah yang diajukan oleh peneliti, yakni mengenai mengenai 

kompensasi pengurus KBIH MWC NU Bungah Gresik. 

Sebagaimana data yang telah diperoleh dari hasil penelitian. Peneliti 

akan menyajikan data untuk menjawab masalah yang diangkat. Adapun data 

tersebut meliputi beberapa hal yang akan diuraikan lebih lanjut sebagai 

berikut: 

1. Optimalisasi Kinerja 

Optimalisasi kinerja adalah hasil yang dicapai sesuai dengan 

keinginan, jadi optimalisasi merupakan pencapaian hasil sesuai harapan 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

49 
 

secara efektif dan efisien. Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia 

optimalisasi berasal dari kata optimal yang berarti terbaik, tertinggi. 

Optimalisasi banyak juga diartikan sebagai ukuran dimana semua 

kebutuhan dapat dipenuhi dari kegiatan-kegiatan yang dilaksanakan. 

Menurut Winardi yang dikutip dalam jurnal, optimalisasi adalah ukuran 

yang menyebabkan tercapainya tujuan. Secara umum optimalisasi adalah 

pencarian nilai terbaik dari yang tersedia dari beberapa fungsi yang 

diberikan pada suatu konteks.38  

Sebagaimana yang dijelaskan oleh responden 2 tentang optimalisasi  

“Ya disini itu pengurusnya bekerja dengan baik dan bisa 

saling kompak sejak  awal  di bentuknya KBIH ini, hingga 

hari ini masih banyak peminatnya ” ( responden 2 ) 

 

Dalam sebuah ruang lingkup organisasi mempunyai sumber daya 

manusia yang notabene nya dapat bekerja dengan optimal.  

. 

2. Kinerja 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan tonggak utama sebuah 

organisasi, semua tidak akan lepas dari kerja kerasnya berkonstribusi di 

organisasi tersebut. Kerja keras yang dibangun karyawan akan 

membuahkan kinerja yang baik pula, menurut The Scribner – Bantam 

English Dictionary kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

sesorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing–masing, untuk mencapai tujuan 

 
38 http://repository.uin-suska.ac.id/4380/3/10.%20BAB%20II%281%29.pdf (diakses pada 05 Juli 
2019 pukul 14:00) 

http://repository.uin-suska.ac.id/4380/3/10.%20BAB%20II%281%29.pdf
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secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral ataupun etika 

39. 

Pekerjaan para karyawan/pengurus KBIH MWC NU Bungah 

biasanya meliputi pendaftaran calon jamaah haji. Pendaftaran calon jamah 

haji merupakan langkah awal dalam bekerja. Setelah itu, mereka 

mengumpulkan para calon jamah haji yang sudah terdaftar untuk 

pembekalan awal. Setelah mengadakan pembekalan awal, KBIH MWC NU 

Bungah baru melaksanakan bimbingan ibadah haji bagi para calon jamaah 

haji. Disamping itu, mereka juga mengurus paspor para jamaah haji dan juga 

pelaksanaan proses biometrix. Jika semuanya sudah selesai, barulah 

memberangkatkan para calon jamaah haji ke tanah suci dan pemulangan 

jamaah haji. 

Sebagaimana yang dijelaskan oleh responden 1 tentang kinerja 

pengurus KBIH MWC NU Bungah Gresik sebagai berikut : 

“ Sejak dibentuk tahun 2004, pengurus KBIH MWC NU 

Bungah bekerja dengan baik dan kompak, hal ini bisa 

dilihat bahwa sampai hari ini KBIH ini masih exis, dan 

semakin banyak peminatnya “ ( Responden 1 ) 

Dalam sebuah perusahaan atau organisasi tonggak utama terletak pada 

sumber daya manusia yang mempunyai tanggung jawab dan mampu bekerja 

secara optimal. Kinerja karyawan menjadi tolak ukur berhasil atau tidaknya 

suatu organisasi bekembang dan eksis hingga sekarang. Sementara 

 
39 Suryadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, ( Yogyakarta: BPFE – Yogyakarta 1999 

), hal 2 
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reponden 2 menjelaskan tentang kinerja pengurus KBIH MWC NU Bungah 

Gresik sebagai berikut : 

“Setiap pengurus KBIH selalu membuat laporan tahunan, 

dan secara grafik target hasil kinerja pengurus secara global 

bisa melampaui target.“ 40(Responden 2) 

Dalam sebuah teori menyatakan kinerja karyawan merupakan sebuah 

kesuksesan seseorang dalam melaksanakan tugasnya, dalam prakteknya di 

KBIH MWCNU menggunakan grafik untuk hasil kinerja pengurus secara 

global sehingga bisa dikatakan melampaui target. Hasil kinerja tersebut 

dikerjakan sesuai dengan tanggung jawab masing-masing untuk mencapai 

tujuan organisasi. Pada umumnya, kinerja diberi batasan sebagai kesuksesan 

seseorang di dalam melakukan suatu pekerjaan.  

Lawler dan Porter dalam bukunya Prawirosentono yang 

mengemukakan bahwa kinerja adalah kesuksesan seseorang dalam 

melaksanakan tugas. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing–masing, dalam rangka upaya 

mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 

hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.41 

Kinerja diharapkan  dapat  berfungsi dan berperilaku sesuai dengan 

tugas yang telah dibebankan kepadanya. Setiap harapan mengenai 

bagaimana seseorang harus berperilaku dalam melaksanakan tugas, berarti 

 
40 Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
41 Ibid  Hal 170 
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menunjukkan suatu peran dalam organisasi. Suatu organisasi, baik instansi 

pemerintahan maupun instansi non pemerintah dalam mencapai tujuan yang 

ditetapkan harus melalui sarana dalam bentuk organisasi yang digerakkan 

oleh sekelompok orang yang berperan aktif sebagai pelaku dalam upaya 

mencapai tujuan lembaga atau organisasi bersangkutan. Seperti yang 

dijelaskan oleh responden 1 tentang kinerja pengurus KBIH MWCNU 

sebagai berikut: 

“Secara organisasai pengurus KBIH bekerja secara 

tim/bersama sama akan tetapi tanggung jawab dalam 

menyelesaikan tugas sesuai dengan job desk masing-

masing”.42 (Responden 1) 

Organisasi jika ingin menunjukkan eksistensinya pasti mempunyai 

fungsi kinerja dalam pengelolaanya, fungsi tersebut membutuhkan pelaku 

seseorang atau pengurus yang berperan aktif dalam menjalankannya baik 

perseorangan maupun tim. KBIH MWC NU mempunyai job desk yang 

diterapkan oleh masing-masing pengurus sesuai dengan peran dan tanggung 

jawab. Kinerja pengurus selama ini sudah  sesuai dengan job desk dalam 

menyelesaikan tugas baik perseorangan maupun tim. 

Kinerja (Prestasi kerja) sebagai hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Perilaku 

seseorang akan terbawa dalam menjalankan kehidupan dan kegiatan dalam 

organisasi, baik organisasi bisnis maupun publik. Bila suatu organisasi 

 
42Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
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mempunyai SDM  yang mempunyai tanggung jawab yang tinggi, moral 

yang tinggi. Maka dapat dipastikan organisasi tersebut akan mempunyai 

kinerja yang baik.43 Seperti halnya penjelasan responden berikut ini: 

“Jadi pekerjaan apa yang dihasilkan oleh staff, pekerjaan apa 

yang di hasilkan oleh pengurus ya itu kita sama – sama 

membaca, sama – sama mengetahui, sehingga gak ada apa.. 

istilahnya pengawasan koyok ilmu inting – inting itu ndak 

ada, jadi kalau sekiranya ada pengurus itu yang opo kurang 

paham, soal prosedur pendaftaran jamaah, itu kan pengurus 

yang melayani itu mengarahkan, satu misal  saya ndak ngerti 

ndaftar jamaah iku kemana dulu, onok wong ndeso, gak 

ngerti bank, duek ae di wadai godong, daftar.. saya ndak 

faham harus kemana dulu ini kalau daftar, ke depag dulu atau 

ke bank dulu, nah ini saya harus anu, harus cari tahu dari 

teman – teman pengurus yang lain, nah itu bentuk 

pengawasan itu seperti itu, jadi ndak terus tak lakukan dulu 

nanti jadi ndak karu – karuan akhirnya, jadi salah semua, 

orang datang ke kita dianggap  kita sudah tau, jadi orang 

daftar itu di anggap kita sudah faham, padahal ya perubahan 

– perubahan regulasi di pemerintahan kitu kita tidak faham, 

biasanya saya cek berubah, biasanya foto disik nang depag, 

baru ke bank sekarang harus sudah punya tabungan dulu baru 

ke depag,  bisa berubah – rubah, nah itu kita mungkin semua 

pengurus ndak ada yang tau, cuma 1 tok yang paham, karena 

kemarin ikut rapat misalnya begitu, belum di sosialisasikan 

pada yang lain, iku ya secara otomatis nanti saling kan ada 

grupnya ya, sekarang kan udah modern kan ada grupnya, oh 

anu kalo apa, ada informasi baru itu langsung di sampaikan, 

jadi setiap tahun itu, saya itu mulai tahun 2010, itu sudah ada 

grup, dulu itu 2010 sampek 2014 itu grup sms, kemudian 

2015 udah pake grup wa sampe sekarang, jadi saya itu setiap 

hari mengendalikan grup itu, jadi antara pengurus dengan 

karyawan katakanlah kemudian dengan jamaah itu 

menyambung, nah itulah maksud saya itu pengsawasan 

dillakukan bersama – bersama, saling mengoreksi saling 

membetulkan, asalkan  jangan saling menyalahkan, nanti 

buyar”.44 

 
43Suryadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, ( Yogyakarta: BPFE – Yogyakarta 1999 

), hal 40 
44Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
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Dari paparan teori mengenai pengertian kinerja, dapat dipahami 

bahwa kinerja merupakan hasil dari suatu yang telah dikerjakan dalam 

organisasi sesuai tanggung jawab dan wewenang yang telah diberikan 

kepada individu atau kelompok kerja guna mencapai tujuan organisasi 

sesuai dengan nilai dan norma yang ada.        

Dalam prakteknya tidak selamanya kinerja karyawan berjalan seperti 

yang diinginkan oleh karyawan itu sendiri ataupun organisasi. Banyak 

kendala yang mempengaruhi kinerja organisasi maupun individu. Seorang 

pemimpin ada baiknya harus terlebih dahulu mengkaji faktor-faktor yang 

dapat mempengaruhi kinerja karyawannya. Seperti halnya penjelasan 

responden terkait pelaksanaan kinerja dalam lingkup KBIH ini dilakukan 

dengan saling bergotong-royong (teamwork) sehingga terwujudnya 

transparansi kerja yang juga dapat meminimalisir kegiatan pengawasan oleh 

atasan dalam menilai bawahan. Dalam artian, atasan menyadari adanya 

perbedaan kinerja antar karyawan. Sekalipun karyawan bekerja di tempat 

yang sama namun produktivitas kerja mereka tidaklah selalu sama.  

KBIH MWC NU mempunyai standar atau ukuran target yang harus 

dicapai setiap tahunnya, oleh sebab itu kinerja karyawan di sini sudah cukup 

menggambarkan bagaimana mereka bekerja sehingga target bisa tercapai. 

Seperti yang dijelaskan oleh responden 2 berikut ini: 

 “Jadi selama ini cukup memuaskan. jadi alasannya di KBIH 

ini setiap tahun selalu meningkat, dari jumlah jamaahnya, 

kemudian dari segi proses administrasi, pengelolaan 

jamaahnya berkas – berkas para jamaah. Istilahnya semua 

berjalan secara teratur sesuai dengan waktu yang ditentukan 
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baik oleh KBIH maupun oleh Kementerian Agama “ 

(Responden 2) 

 

Sementara itu, menurut responden 2 hasil kerja petugas selama ini 

sudah cukup memuaskan terbukti setiap tahun jumlah jamaah selalu 

meningkat. Semua kinerja pengurus sudah berjalan secara teratur dari segi 

proses ke administrasian sudah berjalan sampai pada waktu yang ditentukan 

oleh lembaga maupun dari Kementerian Agama. 

Kinerja (Prestasi kerja) sebagai hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Perilaku 

seseorang akan terbawa dalam menjalankan kehidupan dan kegiatan dalam 

organisasi, baik organisasi bisnis maupun publik. Bila suatu organisasi 

mempunyai sumber daya manusia yang bertanggung jawab dan bermoral, 

maka dapat dipastikan organisasi tersebut akan mempunyai kinerja yang 

baik.45 

Oleh karena itu terdapat beberapa hal yang perlu diperhatikan, yaitu: 

d. Bagaimana mengorganisasikan berbagai kegiatan dan memobilisasikan 

para petugas yang ada dalam organisasi agar tujuan organisasi dapat 

tercapai. Berikut ini pemaparan dari responden 2 dan 1: 

Selama ini, pengorganisasian kegiatan bimbingan ibadah haji 

sudah tersusun sesuai dengan jadwal yang diterapkan. Cara 

pelaksanaannya dengan memberikan undangan kepada para calon 

 
45 Suryadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, ( Yogyakarta: BPFE – Yogyakarta 1999 

), hal  40 
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jamaah haji bimbingannya. Kegiatan – kegiatan tersebut terorganisir 

mulai dari foto pasport, biometrik, bimbingan manasik haji. Tujuan 

pengorganisasian tersebut bertujuan agar tidak ada jamaah  yang 

tertinggal dalam pengurusan – pengurusan administrasi, bimbingan – 

bimbingan dari Kementerian Agama dan lain sebagainya. 

“ Pengorganisasian itu juga termasuk pengelolaan foto 

pasport, biometrik, bimbingan – bimbingan yang 

dilaksanakan Kementerian Agama juga kita koordinasi, kita 

organisir jamaah itu supaya berangkat bersama – sama 

hingga proses pemberangkatan ke tanah suci juga kita 

lakukan pengorganisasian jamaah. Jadi, tidak sampai ada 

jamaah yang tertinggal dan sebagainya “ ( Wawancara 

responden 2 ) 

 

Sementara itu, peran petugas atau karyawan dalam membantu 

para calon jamaah haji sesuai dengan tugas yang diberikan oleh Ketua 

KBIH, seperti mendata, melakukan absensi, koordinasi pembayaran 

infaq, dan sebagainya. 

“Disini, para karyawan bertugas membantu dan 

mengkoordinir para jamaah agar kegiatan – kegiatan yang 

berkaitan dengan pengurusan administrasi dan kegiatan – 

kegiatan yang lainnya berjalan lancar “ ( Wawancara 

responden 1 ) 

 

Sedangkan, untuk pemberian tugas pengalokasian, serta 

pengaturan kegiatan dilakukan secara terkoordinir pada setiap 

karyawan/kelompok kerja untuk menerapkan rencana/rancangan kerja 

yang sudah dibuat. 
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e. Bagaimana mengelola para karyawan organisasi secara efektif, agar 

tujuan organisasi dapat tercapai disertai efisiensi yang tinggi. 

“Pengurus KBIH disusun oleh pengurus MWC NU Bungah 

dengan SK yang berlaku 5 tahun. Setiap tahun pengurus 

KBIH selalu membuat laporan tahunan, dan secara grafik 

targaet hasil kinerja pengurus  secara global bisa melampaui 

target”.(Responden 2) 

 

Pengurus KBIH disusun oleh MWC NU sesuai dengan SK yang berlaku 

selama 5 tahun, Pengurus membuat laporan setiap tahunan sehingga 

mudah dalam menilai kinerja para pengurus apakah mengalami 

kenaikan ataukah sebaliknya. Secara grafik selama ini kinerja pengurus 

sduah mencapai tergat sampai melampau target yang ditentukan. 

f. Bagaimana menciptakan kondisi organisasi, untuk menunjang suasana 

kerja agar tercapai tujuan organisasi yang sudah ditetapkan 

“Keluarnya pegawai yang sudah lama dan masuknya 

pegawai baru yang belum memahami tugas dan pekerjaan 

di KBIH tak hanya menghabiskan biaya namun juga 

menghabiskan waktu. Misalnya, biaya untuk gaji pegawai 

baru yang belum bias apa apa. Maka jadi penting untuk 

membuat pegawai tetap betah bekerja di KBIH MWCNU 

Bungah. Sehingga perlu diciptakan suasana kerja yang 

kondusif bagi mereka. Beberapa cara menjaga lingkungan 

dan suasana kerja tetap nyaman dan kondusif adalah : 

1. Memahami motivasi untuk retensi pegawai,  

Saya harus mempelajari hal yang mendasar pada pegawai. 

Apa faktor motivator internal dan eksternal bagi pegawai 

tersebut sehingga bersedia menjadi pegawai KBIH MWC 

NU Bungah. 

2. Membuat pekerjaan jadi hal menyenangkan bagi Pegawai. 

Pegawai dapat  menikmati pekerjaannya, maka dibuat 

suasana kerja lebih menyenangkan. Janganlah membuat 

suasana yang tegang di tempat kerja dengan sering marah, 

berteriak, atau menggerutu. Selain itu, menempatkan 

seseorang di posisi yang tepat sesuai dengan potensi dan 
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kemampuannya adalah hal terbaik untuk meningkatkan 

semangat kerja anak buah Anda.  

3. Tunjangan dan fasilitas yang kompetitif. 

Selain gaji, tunjangan seperti asuransi kesehatan (BPJS), 

fasilitas kendaraan, dan sebagainya membuat pegawai 

bekerja lebih tenang dan menunjang produktivitas.. KBIH 

MWCNU Bungahjuga memberikan bonus atau pembagian 

keuntungan untuk meningkatkan loyalitas pegawai. 

4. Kesempatan meningkatkan keahlian dan pengetahuan. 

Pemberian pelatihan, bimbingan, tugas tim, atau pun 

presentasi juga di lakukan  dalam pengembangan pribadi 

dan menjadi penyegaran di antara kesibukan kerja. 

Pengurus KBIH memberi waktu khusus untuk kegiatan ini 

dengan kompensasi peringanan beban kerja selama 

kegiatan berlangsung. Kegiatan tersebut di lakukan diluar 

jam dan diluar hari kerja, sehingga tidak menambah beban 

kerja bagi pegawai. 

5. Pengurus selalu menghormati pegawai. 

Hal ini termasuk mendengarkan ide atau prakarsa dari 

pegawai, tidak mempermalukan dengan menegurnya di 

depan umum, menghargai kerja kerasnya, dan memberi 

penghargaan ketika pegawai bekerja dengan hasil yang 

memuaskan 

6. Memberi kesempatan untuk keseimbangan kehidupan dan 

pekerjaan. 

Pengurus memahami bahwa setiap orang memiliki 

kehidupan sosial di luar pekerjaan. Meskipun KBIH MWC 

NU Bungah telah mempekerjakan sebagai pegawai, namun 

seorang pegawai juga berhak memiliki kehidupan lain di 

luar pekerjaan.  

Lembur atau di luar jam kerja selalu ditanyakan terlebih 

dahulu pada pegawai yang bersangkutan atau ada 

persetujuan kedua belah pihak. Dan pengurus juga 

memberikan kelonggaran pada pegawai apabila izin ada 

keperluan mendadak 

7. Adanya komunikasi yang lancer antara pengurus dan 

pegawai. 

Misalnya pengurus selalu melibatkan pegawai dalam 

pengambilan kebijaksanaan yang berhubungan dengan 

pekerjaan..( Responden 2 ) 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja baik hasil maupun perilaku 

kinerja sebagai berikut: 

e) Kemampuan dan Keahlian 
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Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang 

dalam melakukan suatu pekerjaan. Karyawan yang memiliki 

kemampuan dan keahlian yang lebih baik, maka akan memberikan 

kinerja yang baik pula, demikian pula sebaliknya bagi karyawan 

yang tidak memiliki kemampuan untuk menyelesaikan 

pekerjaannya secara benar, maka akan memberikan hasil yang 

kurang baik pula, yang pada akhirnya akan menghasilkan kinerja 

yang kurang optimal. 

Kemampuan bekerja yang dimiliki para karyawan atau 

petugas di KBIH rata – rata sama. Akan tetapi, ada juga yang 

diatasnya, hal ini tidak lepas dari pengalaman kerja yang dimiliki. 

Hal ini sesuai dengan wawancara responden 1 

“ Petugas disni standartnya umumlah, rata – rata sama, tapi 

ada petugas yang mempunyai kelebihan – kelebihan 

tertentu. Hal ini tak lepas dari pengalaman kerja.... yang 

mempunyai jam terbang yang sudah cukup lama. Biasanya 

kelebihan petugas atau karyawan itu muncul karena 

kebiasaan menangani fungsi, menjalankan tugas, nanti 

disitu akan kelihatan perlu di berikan reward, seperti itu “ 

(Responden 1) 

 

Kemampuan yang dimiliki oleh para karyawan dengan 

karyawan lainnya tentu saja sangat bermacam–macam, akan tetapi, 

kembali lagi dalam cara kerja KBIH, yaitu team work maka tidak 

ada kemampuan khusus atau apapun karena jika ada kesulitan maka 

akan dipecahkan secara bersama-sama. 
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Jadi, dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja yang 

dimiliki seseorang mempengaruhi kemampuan / keahlian yang ia 

punya. Pengurus mengambil pengalaman–pengalaman yang ia 

dapatkan untuk bekerja lebih baik, jika kinerja para pekerja baik, 

tentu saja ia akan mendapat reward dari tempatnya bekerja.  

f) Pengetahuan  

Pengetahuan tentang pekerjaan akan mempengaruhi kinerja, 

sesorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan yang baik 

akan menghasilkan pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya. 

Berikut penjelasan dari responden 1: 

”Pengetahuan yang dimiliki Pengurus KBIH rata rata sama. 

Karena setiap pengurus selalu mengikuti perkembangan 

tentang pelaksanaan Ibadah haji baik melalui media atau 

melalui seminar dan diklat”. (Responden 1) 

 

Untuk pengetahuan masing-masing pengurus selama ini rata-

rata sama, karena setiap pengurus selalu mengikuti perkembangan 

tentang pelaksanaan ibadah baik melalui media ataupun melalui 

seminar. Pembekalan pengetahuan tersebut dirasa sudah cukup 

untuk membawa kinerja pengurus semakin baik.  

g) Rancangan kerja  

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan 

karyawan dalam mencapai tujuaannya. Jika suatu pekerjaan 

memiliki rancangan yang baik, maka akan memudahkan untuk 
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menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat dan benar. Seperti yang 

dijelaskan oleh responden 2 : 

“ jadi job desk itu tentunya nnti sudah di tentukan, nah 

rutinitas petugas itu ya pada proses penerimaan pendaftaran 

calon jamaah haji yg mau berangkat maupun org yg ingin 

mendaftarkan haji, orang yg baru ambil porsi dan lain 

sbagianya, jd kegiatan rutin itu ya itu utk pendaftaran, 

kemudian menyampaikan data2 jamaah itu kepada 

pengurus kbih kmudian istilahnya mengelompokkan, 

mengelompokkan jamaah2 yg sesuai dg tahun 

keberangkatannya, ya sudah itu tugasnya ndak ada yg 

lain,kalo tugas pengetikan , membuat surat menyurat kan 

itu memang sudah pakem, itu kan sudah menjadi istilahnya 

wes gawane petugas, trmasuk 

menyebarkan/mendistribusikan undangan dsb, jd ya job 

disk nya ya sperti itu, sehingga kalo memang kondisi2 

tertntu ya memang ndak ada apa2, kemudian pada saat2 apa 

istilahnya itu wktu2 yg longgar yg sekiranya memang ndak 

ada jamaah yg didaftarkan ke depag maupun ke bank / tidak 

ada jamaah yg mendaftar utk ikut bimbingan, jd ya kita 

melakukan semacam apa.. promosi ke masyarakat , jadi 

menyampaikan ke tokoh2 masyarakat bahwasanya di sini 

ada kbih, seperti itu... jd ada bidang promosi itu dilakukan 

secara bersama sama”. (Responden 2) 

 

Rancangan kerja di KBIH MWC NU disesuaikan dengan job 

desk yang ditentukan, dimulai dari pendaftaran, pendataan, surat 

menyurat sampai pendistribusiannya serta pengelompokan jamaah 

haji. Rancangan kerja yang dilaksanakan pengurus sudah pakem 

(sudah menjadi tugas dari petugas). Promosi juga salah satu strategi 

yang dilakukan lembaga dalam perencanaan kinerja supaya 

pengurus bisa langsung memberikan informasi seputar haji dan 

memberikan informasi seputar lembaga KBIH MWC NU kepada 

masyarakat. Teori sebelumnya juga memaparkan tentang rancangan 
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kerja yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan 

pekerjaan tersebut secara tepat dan benar. Sehingga tujuan dan target 

yang ditentukan lembaga tercapai sesuai dengan yang diharapkan. 

d)  Kepribadian  

Kepribadian yaitu karakter yang dimiliki seseorang setiap 

orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama 

lainnya. Kepribadian atau karakter akan mempengaruhi kinerja.  

” Dalam membentuk dan menyusun pengurus KBIH, 

pengurus MWC NU Bungah tentunya telah mengetahui 

kepribadian dan karakter orang yang akan di tunjuk  sebagai 

pengurus KBIH. Jadi Kepribadian dan karakter para 

pengurus KBIH tentu semuanya baik”. (Responden 2) 

 

Untuk karakter dan kepribadian pengurus KBIH MWC NU 

sudah tidak diragukan lagi, semuanya memiliki kepribadian yang 

baik. 

e) Motivasi kerja  

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk 

melakukan pekerjaan. Motivasi dapat mempengaruhi kinerja 

seseorang. 

f) Kepemimpinan  

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam 

mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk 

mengerjakan suatu tugas dan tanggung jawab yang telah diberikan. 

“Kepemimpinan para pengurus KBIH sangat baik, para 

pengurus KBIH ini sangat kompak dalam bekerja dan 

hubungan satu sama lain sangat akrab sekali.(Responden 1) 
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Kepemimpinan yang baik dengan keramahan yang 

ditunjukkan seorang pemimpin menjadi aroma segar bagi pengurus 

dalam aktivitasnya sehari-hari. Hubungan keduanya yakni antara 

pemimpin dan pengurus tidak ada pembeda diantara mereka, 

sehingga bisa bekerjasama dalam bekerja. 

g)  Gaya kepemimpinan  

Gaya kepemimpinan merupakan sikap seorang pemimpin 

dalam menghadapi atau memerintahkan bawahannya. Dalam 

praktiknya, gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai dengan 

kondisi organisasinya. 

“Sangat demokratik dimana setiap keputusan selalu 

dimusyawarahkan dengan semua pengurus yang lain”. 

(Responden 2) 

 

Gaya kepemimpinan yang demokratik ditunjukkan pemimpin 

karena setiap keputusan dilaksanakan secara musyawarah 

memberikan kesempatan kepada pengurus dalam mengeluarkan 

apresiasinya apa yang harus diperbaiki dan dipertahankan. 

h) Budaya organisasi  

Budaya organisasi adalah kebiasaan atau norma yang berlaku 

dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan dan 

norma ini mengatur hal – hal yang berlaku dan diterima secara 

umum serta harus dipatuhi oleh setiap anggota suatu perusahaan atau 

organisasi. 
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“Budaya organisasi KBIH adalah dimana setip pengurus 

selalu menjalankan tugas sesuai dengan job desk masing 

masing, jadi Secara organisasi pengurus KBIH bekerja 

secara Tim/bersama sama akan tetapi tanggung jawab 

dalam menyelesai tugas sesuai dengan job desk masing 

masing”. (Responden 1) 

 

Budaya organisasi yang ditunjukkan pengurus yakni selalu 

menjalankan tugas sesuai dengan job desk masing-masing. Secara 

organisasi memang mereka bekerja secara team work, akan tetapi 

setiap pengurus mempunyai wewenang dan tanggung jawab masing-

masing. 

ii) Kepuasan kerja  

Kepuasan kerja merupakan perasaaan senang atau gembira, 

atau perasaan suka seseorang sebelum dan setelah melakukan 

pekerjaan 

“Adanya suasana kerja yang menyenangkan, nyaman, dan 

bekerja secara kompak di KBIH adalah bentuk kinerja yang 

berjalan selama ini”.(Responden 1) 

 

Suasana kerja yang nyaman, menyenangkan dan bekerjasama 

diciptakan membuat pengurus semakin betah dalam bekerja. 

j) Lingkungan kerja 

Lingkungan kerja merupakan suasana atau kondisi sekitar 

lokasi tempat bekerja. Jika lingkungan kerja dapat membuat suasana 

nyaman dan memberikan ketenangan, maka akan membuat suasana 

kerja menjadi kondusif. 
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“ Dari segi tempat memang sedikit kurang terawat karena 

keterbatasan tenaga kebersihan, dan itu yang membuat para 

petugas merasa kurang nyaman saat melakukan pekerjaan 

dikantor, dan itu memang masih menjadi PR bagi kami para 

pengurus untuk berusaha menciptakan suasana yang 

nyaman bagi petugas.”.(Responden 2) 

 

Dari wawancara tersebut dengan responden 2 maka dapat 

diketahui bahwa selama ini lingkungan sekitar tempat kerja / kantor 

KBIH MWC NU belum maksimal. Ini terbukti dengan tidak adanya 

tenaga kebersihan sehingga tempat itu terlihat seperti kurang 

terawat. Akibatnya para petugas merasa kurang nyaman ketika 

bekerja disana 

k) Loyalitas dan Komitmen 

Loyalitas merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja 

dan membela perusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini 

ditunjukkan dengan terus bekerja sungguh – sungguh sekalipun 

perusahaannya dalam kondisi yang kurang baik. Sedangkan 

komitmen merupakan kepatuhan karyawan unruk menjalankan 

kebijakan atau peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen 

merupakan kepatuhan untuk menjalankan kesepakatan yang telah 

dibuat. 

“Komitmen itu ya bekerja sebaik – baiknya untuk 

memajukan KBIH. Akan tetapi, bentuk komitmen tiap 

karyawan yang ditunjukkan melalui perilaku berbeda – 

beda seperti datang tepat waktu, mau memberikan 

pelayanan yang baik, sedangkan loyalitas itu sudah menjadi 

tagihan dari komitmen “ ( Responden 2 )  
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Komitmen pengurus KBIH MWC NU sudah dibuktikan 

dengan perilaku yang berbeda-beda, komitmen tersebut diwujudkan 

dengan datang tepat waktu, memberikan pelayanan yang baik. 

Loyalitas pengurus sudah menjadi tagihan komitmen. Kepatuhan 

karyawan sudah dibuktikan dengan komitmen yang tinggi sehingga 

menjadi kesepakatan bersama dalam menjalankan kegiatan. 

m)  Disiplin kerja  

Disiplin kerja merupakan usaha karyawan untuk menjalankan 

aktivitas kerjanya secara sungguh – sungguh. Disiplin kerja dalam 

hal ini misalnya masuk kerja dengan selalu tepat waktu, kemudian 

disiplin dalam mengerjakan apa yang diperintahkan sesuai dengan 

perintah yang harus di kerjakan. Karyawan yang disiplin akan 

mempengaruhi kinerja. 

“Disiplin kerja pegawai rata rata baik, mereka selalu 

menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat 

waktu”.(Responden 2) 

 

Disiplin kerja pengurus sudah sangat baik, mereka sudah 

menjalankan tugas dengan baik dan tepat waktu. Seperti dalam teori 

yang menjelaskan disiplin karyawan dalam menjalankan 

aktivitasnya diaplikasikan melalui absen, datang kerja selalu tepat 

waktu dan disiplin dalam mengerjakan apa yang diperintahkan 

sesuai dengan tanggung jawab yang di embannya. 

3. Penilaian Kinerja 

a. Pengertian Penilaian Kinerja 
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Penilaian kinerja merupakan sebuah proses yang dilakukan 

organisasi untuk menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya. Penilaian kinerja bisa dilakukan dengan cara 

membandingkan hasil kerja yang dicapai sesuai dengan standar 

organisasi. Penilaian kinerja dapat ditinjau ke dalam jumlah dan 

kualitas pekerjaan yang diselesaikan karyawan pada periode 

tertentu.46 Kinerja seorang karyawan dapat dinilai berdasarkan jumlah 

pekerjaan yang diselesaikan dalam batas waktu tertentu. Karyawan 

yang dapat menyelesaikan pekerjaan melebihi standar yang 

ditentukan organisasi, maka dia dikatakan kinerja yang baik. 

Narasumber KBIH MWCNU memaparkan penilaian kinerja pengurus 

sebagai berikut : 

“Penilaian kinerja dilakukan secara subyektif dengan 

melihat hasil yang dicapai pada setiap tahun.47” (Responden 

1) 

 

Penilaian kinerja merupakan salah satu proses yang dilakukan 

organisasi untuk menilai keberhasilan karyawan dalam menjalankan 

tugasnya. Penilaian kinerja dilakukan dengan cara membandingkan 

hasil kerja sesuai dengan standar yang ditentukan. KBIH MWCNU 

menerapkan penilaian kinerja dengan cara subyektif yaitu menilai satu 

persatu pengurus bagaimana kinerjanya dengan cara melihat 

pencapaian target setiap tahunnya.  

 
46  Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung :PT Gelora Aksara Pratama 

2012), hal 229 
47Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
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b. Sumber Penilaian Kinerja 

Sumber penilaian kinerja merupakan pendekatan tradisional 

didasarkan asumsi atasan dan bawahan. Oleh sebab itu atasan 

biasanya lebih memilih memanggil bawahannya ke ruangan untuk 

memberitahukan bagaiamana kinerja mereka, pendekatan seperti ini 

dinilai lebih efektif karena karyawan bisa terbuka atas apa yang 

dicapai dan problematika yang dihadapinya selama bekerja. Tujuan 

dari pendekatan-pendekatan ini untuk mencapai suatu pandangan 

yang lebih lengkap tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

dari sudut pandang yang berbeda. Seperti halnya yang dijelaskan 

responden 1 terkait sumber penilaian kinerja: 

“Ketika kita menilai si A itu ya kok kinerjanya menurun itu 

ya kita lakukan penilaian secara bersama - sama. Ada apa? 

Itu. Sehingga kita di dalam merumuskan sesuatu penilaian 

di kbih itu seperti satu keluarga, onok masalah opo 

kemudian apa.. sek rodok lemes iki soale wingi ngesat 

tambak e gak oleh opo2, itu kan bukan persoalan organisasi, 

tapi mempengaruhi kinerja”.48(Responden 1) 

 

Responden 1 memberikan penjelasan bahwasanya sumber 

penilaian kinerja di KBIH MWC NU menggunakan pendekatan 

kekeluargaan. Pemimpin ikut andil dalam setiap kegiatan untuk 

mengobservasi kinerja karyawannya untuk ditindak lanjuti. KBIH 

MWC NU merupakan organisasi skala kecil, untuk itu tidak 

membutuhkan sistem penilaian secara manajerial yang dilakukan oleh 

 
48Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
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perusahaan skala besar pada umumnya. Misalnya ada salah satu 

karyawan ketika bekerja kurang semangat dan lemas karena faktor 

kelelahan menguras tambaknya itu merupakan salah satu contoh 

problem kinerja yang mempengaruhi kinerja namun tidak bersumber 

dari persoalan organisasi melainkan faktor eksternal karyawan. 

Seperti halnya dalam teori pendekatan pemimpin secara intens dan 

mendalam bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor apa yang sedang 

dihadapi pengurus dari sudut pandang yang berbeda sehingga 

berpengaruh kepada kinerjanya.  

Berikut ini peneliti memberikan penjelasan yang lebih 

mendalam terkait sumber penilaian kinerja:    

c) Penilaian atas diri sendiri 

Penilaian atas diri sendiri merupakan sebuah proses di mana 

individu mengevaluasi kinerja mereka sendiri, menggunakan 

pendekatan terstruktur sebagai dasar pembahasan kepada atasan 

dalam pertemuan evaluasi. Pendekatan struktur penilaian diri 

biasanya diberikan formulir penilaian diri sendiri yang diisi oleh 

individu yang bersangkutan, biasanya formulir akan dikumpulkan 

pada saat evaluasi dengan pimpinan. Formulir biasanya berisi 

tentang pertanyaan yang terkait masalah pekerjaan, pengukuran 

sejauh mana mencapai standar organisasi, kendala dalam bekerja, 

masukan untuk pimpinan, dan lain sebagainya.  



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

70 
 

Berikut responden 1 menjelaskan tentang sumber penilaian 

kinerja di KBIH MWC NU sebagai berikut: 

“Setiap pengurus menyampaikan secara lisan atau tertulis 

tentang apa yang telah dikerjakan dan yang belum 

dikerjakan, kemudian pengurus yang lain memberikan 

telaah dan menilai serta menyampaikan pendapat dan 

masukan kepada ketua.”49 (Responden 1) 

 

Lembaga atau instansi mempunyai cara masing-masing 

dalam menilai kinerja karyawannya.Sumber penilaian bisa 

bersumber dari diri sendiri maupun langsung dari pimpinan, 

dimana seseorang dinilai berdasarkan kinerjanya sesuai dengan 

target yang sudah ditentukan. KBIH MWC NU menggunakan 

sumber penilaian dari diri sendiri dan penilaian dari orang lain 

yakni, karyawan menyampaikan baik secara tertulis maupun lisan 

apa yang telah dikerjakan dan masukan dari karyawan lain akan 

kemajuan organisasi yang kemudian penilaian tersebut dikaji 

kembali dan dinilai oleh karyawan yang lain untuk disampaikan 

kepada ketua. 

d) Penilaian oleh bawahan 

Penilaian oleh bawahan maksudnya karyawan menilai 

pimpinan yang terkait dengan kepemimpinannya kemudian 

penilaian itu  dijadikan evaluasi bersama seperti salah satu contoh 

 
49Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
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penilaian koresponden 2. Sekaligus sebagai salah satu pengurus 

sebagai berikut. 

“Yang lain menganggap pekerjaan saya bagus itu ya berarti 

harus di pertahankan . Itu sbg catatan yg baik. Kalo kurang 

bagus ya berarti kita harus melakukan evaluasi, saya harus 

melakukan evaluasi diri utk memperbaiki apa yang kurang, 

mungkin apa dari segi apa istilahnya hbungan antar 

kryawan itu mungkin dianggap masih kurang akrab dan lain 

sbagainya. Atau mungkn banyak pekerjaan2 yg mungkin 

tertunda sehingga mnjdi beban para petugas2 yang lain nah 

itu nanti akan menjadi bahan evaluasi diri utk perbaikan 

selanjutnya. Kalo memang belum bagus ya itu tadi, saya 

harus melakukan evaluasi diri. Dan kira2 apa yg kurang 

menurut teman2 yg lain. Itu nanti akan menjadi catatan 

tersendiri utk perbaikan selanjutnya, jd artinya 

kesempurnaan dlm bekerja itu kan memang sulit utk 

dicapai. Tp paling tidak ada upaya utk perbaikan untuk 

kedepan. Jadi bagus tidaknya nanti kan kita harus tau diri 

lah dan teman2 yg lain jg nanti yg memberikan masukan2 

yg di perlukan oleh yg lain, kalo sebatas hbungan antar 

petugas itu kan berarti memang perlu faktor pendekatan2 

secara personal, tapi klo kekurangan saya itu nanti memang 

di bidang tugas dan pekerjaan saya ya itu nanti berarti kan 

mungkin saya ada keteledoran, tidak seimbang dalam 

memberikan tugas, hal semacam itu memang sering terjadi, 

krna memang kdang satu beban pekerjaan antar karyawan / 

petugas. 

 

4. Proses Penilaian Kinerja 

i. Menyusun rencana kerja 

Rencana kerja merupakan tahap dalam menyepakati sasaran kerja 

yang harus dicapai dan juga sikap serta perilaku yang harus 

ditampilkan pegawai dalam satu periode penilaian ke depan. 

Tujuannnya agar karyawan atau pegawai mereka menjadi tahu dan 

mau untuk mewujudkannya. 

ii. Pelaksanaan 
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Pelaksanaan merupakan pengerjaan atas rencana yang dilaksanakan 

oleh pegawai dengan sebaik – baiknya, sesuai dengan yang telah 

direncanakan sebelumnya. Proses penilaian kinerja dijelaskan oleh 

responden 1: 

“Intinya proses penilaian kinerja pertama ya kita saling 

menyampaikan persoalan2 yg terjadi secara pribadi dengan 

masalah organisasi. Kemudian dilakukan penilaian secara 

bersama2, secara subjektif. Dan hal semacam itu sudah 

berlangsung sejak awal dulu, kita itu sudah jungkir balik 

masalah yang melanda organisasi itu, sudah silih berganti, 

dan untuk penilaian secara subjektif itu di lakukan pertama, 

kita kan kumpul, kemudian saling menyampaikan gagasan, 

mengapa, koreksi yg lain. Jadi awal sperti itu. Kmudian 

nanti yang lain saling mengisi. Mendukung membenarkan 

atau menyalahkan itu nanti ada proses disitu, iku salah pak 

seng bener ngene, atau tidak ada yang saling menyalahkan 

artinya segala sesuatu itu kita lakukan dengan karena 

ketidaktahuan kita”.50 

 

KBIH MWC NU membuat suatu rancangan manajerial yang 

tidak terlalu formal, kebijakan pemimpin menjadi tonggak utama yang 

dijalankan selama ini. Penyusunan rencana kerja secara tertulis belum 

diberlakukaan disana, mereka berjalan bersama-sama saling mengisi 

kekurangan masing-masing dan bekerja dengan sistem team work. 

Pelaksanaan penilaian kinerja seperti yang dijelaskan responden satu 

intinya mereka menyampaikan persoalan secara pribadi atau 

organisasi kemudian dilakukan penilaian bersama-sama secara 

subjektif, menelaah satu persatu persoalan untuk dipecahkan bersama-

 
50Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
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sama. Organisasi ini sangat menjaga kebersamaan antar anggota 

supaya tetap berjalan berbarengan tanpa adanya perselisihan dan 

saling menyalahkan karena ketidak pengetahuan karyawan. Pemimpin 

selalu membaur dengan pengurus untuk selalu memantau kinerja 

mereka. 

iii. Pembinaan  

Pembinaan dilakukan jika karyawan belum mencapai dalam 

mewujudkan rencana yang telah diterapkan. Pembinaan merupakan 

tahap untuk memantau pencapaian sasaran kerja selama periode 

penelitian. Responden satu menjelaskan tentang pembinaan di KBIH 

MWC NU sebagai berikut: 

“Pembinaan itu sifatnya kita kan diundang untuk 

berpartisipasi, yang KBIH resmi juga pasti diundang, ndak 

ikut juga gak papa sebenarnya gak wajib, cuma kan 

sanksinya nanti dari pengurus itu kalo jadi pembimbing itu 

syaratnya harus punya piagam pelatihan itu, kalo ndak 

punya piagam pelatihan ndak boleh dia membimbing 

jamaah”.51 

Pembinaan yang dimaksud responden satu lebih condong kepada 

karyawan yang akan membimbing jamaah di tanah suci. Syarat menjadi 

pembimbing salah satunya harus mempunyai piagam pelatihan, oleh 

sebab itu pembimbing perlu diberikan arahan dan bimbingan seputar 

haji, sehingga bisa membimbing jamaah di tanah suci. Pembinaan 

kinerja ini tidak berlaku untuk semua karyawan, hanya karyawan yang 

 
51Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
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akan membimbing jamaah ke tanah suci. Pembinaan kinerja tidak 

dilakukan oleh pemimpin, namun diberikan langsung oleh KEMENAG 

(Kementrian Agama) memberikan pengetahuan kepada karyawan 

seputar haji untuk mendapatkan piagam pelatihan untuk dijadikan 

syarat membimbing ke tanah suci.  Walaupun sifatnya tidak wajib, 

namun perlu untuk keberlangsungan dan kualitas KBIH MWC NU 

kedepannya. 

5. Mengukur Kinerja Karyawan  

Mengukur kinerja karyawan merupakan standar pekerjaan yang dapat 

ditentukan dari isi suatu pekerjaan. Untuk memudahkan penilaian kinerja 

karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. 

Suatu pekerjaan dapat diukur melalui jumlah, kualitas, ketepatan waktu 

mengerjakannya, kehadiran, kemampuan bekerja sama yang dituntut oleh 

suatu pekerjaan tertetntu.52 

Berikut ini adalah pengukuran kinerja karyawan di KBIH MWC NU 

yang dipaparkan oleh responden 1: 

“Pertama.Kinerja karyawan adalah cermin dari 

keberhasilan KBIH dalam melayani masyarakat. Jadi 

parameter untuk mengukur kemampuan dan prestasi kerja 

karyawan adalah dengan menguji kepuasan warga 

masyarakat yang telah bergabung ke KBIH. 

Kedua. Hasil pekerjaan secara administrasi dapat di nilai 

dan diukur dari hasil yang telah dikerjakan apakah sudah 

tepat sesuai permintaan pengurus. 

Ketiga. Target pekerjaan harus sesuai dengan waktu yang 

ditentukan.”53 (Responden 1) 

 
52Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia(PT. Raja Grafindo : Jakarta 2016 )  hal233 
53Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
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Mengukur kinerja karyawan bisa dilihat dari kuantitas dan kualitas 

pekerjaan seseorang. Ukuran pekerjaan dapat diukur melalui jumlah, 

kualitas, ketetapan waktu mengerjakannya, kehadiran dan kemampuan 

bekerja sama. Parameter penilaian kinerja KBIH MWC NU melihat dari 

prestasi kerja dan mengukur kemampuan karyawan. Prestasi kerja pengurus 

diuji melalui kepuasan warga masyarakat yang telah bergabung ke KBIH. 

Untuk pengukuran ketepatan waktu dan jumlah target kinerja karyawan 

harus sejalan sesuai dengan standar yang ditentukan lembaga. Berikut 

metode pengukuran kinerja : 

6. Jumlah Pekerjaan 

7. Kualitas Pekerjaan 

8. Ketepatan Waktu 

9. Kehadiran  

10. Kemampuan Kerjasama  

Pengukuran merupakan aspek kunci dari manajemen kinerja atas 

dasar apabila kita tidak dapat mengukurnya, maka tidak akan dapat 

meningkatkanya. standar-standar atau sasaran tidak ada gunanya kecuali 

ada suatu perjanjian dan pemahaman bersama tentang bagaimana kinerja 

dalam pencapaian sasaran atau standar-standar tersebut akan diukur.54 

Ukuran kinerja seharusnya dapat memberikan bukti tentang apakah hasil 

yang dikehendaki telah tercapai atau tidak dan sejauh mana karyawan 

 
54  Surya Dharma, Manajemen Kinerja, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar  2009), hal  93. 
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mencapai hasil yang telah ditentukan. Informasi tersebut memberikan 

umpan balik tidak hanya untuk manajer melainkan untuk karyawan supaya 

bisa memantau kinerja mereka sendiri. Fokus dan ukuran kinerja ini tentu 

saja bervariasi di antara berbagai pekerjaan serta tingkatan manajemen yang 

berbeda. 

11. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja 

Penliaian kinerja memiliki berbagai manfaat antara lain, evaluasi antar 

individu dalam organisasi, pengembangan dalam diri setiap individu, 

pemeliharaan sistem, dan dokumentasi. Tujuan penilaian kinerja adalah 

sebagai berikut : 

d) Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi 

Pengembangan diri memiliki tujuan dan manfaat untuk 

pengembangan karyawan, setiap individu dalam organisasi 

dinilai dari kinerjanya, bagi karyawan yang memiliki kinerja 

rendah perlu dilakukan pengembangan baik melalui pendidikan 

maupun pelatihan.  

e) Pemeliharaan sistem 

Pemeliharaan sistem akan memberikan manfaat antara lain, 

pengembangan perusahaan dan individu, evaluasi pencapaian, 

tujuan oleh individu atau tim, perencanaan sumber daya 

manusia, penentuan dan identifikasi kebutuhan pengembangan 

organisasi, dan audit atas sumber daya manusia.  

f) Dokumentasi 
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Manfaat dokumentasi ialah sebagai dasar tindak lanjut dalam 

posisi karyawan di masa akan datang. Dokumentasi sebagai 

acuan manajer untuk pengambilan keputusan secara legal serta 

sebagai kriteria pengujian validitas.55 

12. Evaluasi Kinerja 

Evaluasi kinerja merupakan alat untuk melihat seberapa tingkat 

produktivitas setiap pegawai, bisakah mereka terus bekerja dengan 

meningkatkan kompensasinya, atau jika perlu haruskah mereka di 

berhentikan dan dilakukan pemutusan hubungan kinerja. Setiap organisasi 

mempunyai cara sendiri untuk mengevaluasi karyawan, dalam organisasi 

lingkup kecil misalnya tidak inginkan sebuah sistem manajemen kinerja 

yang rumit lengkap dengan sederetan formulir dan prosedur serta program 

yang kaku. Namun mengembangkan dan mempertahankan proses evaluasi 

sesuai dengan prosedur juga masih mempuyai keuntungan walaupun 

bersifat informal. Proses evaluasi berakar pada suatu pemahaman yang jelas 

tentang misi organisasi, strategi dan sasarannya.56 Evaluasi kinerja 

dipaparkan oleh responden 1 sebagai berikut: 

“Evaluasi ini dilakukan untuk mengembangkan dan 

memajukan KBIH sehingga dapat dipercaya oleh 

masyarakat dalam pelayanan dan pelaksanaan ibadah haji.” 

(Responden 1) 57 

“Intinya penilaian kinerja di KBIH MWC NU Bungah ini 

dilakukan secara bersama sama antar pengurus, sehingga 

 
55Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung :PT Gelora Aksara Pratama 2012), 

hal  232 
56Surya Dharma, Manajemen Kinerja, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar  2009), hal  228 
57Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
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hasil penilaian tersebut dijadikan acuan untuk pembangunan 

KBIH” (Responden 2)58 

 

Evaluasi kinerja dilakukan untuk meningkatkan kepercayaan 

masyarakat dalam pelayanan dan pelaksanaan ibadah haji. Evaluasi 

dilakukan setelah penilaian kinerja dilaksanakan, dilakukan secara bersama-

sama menggunakan sistem kekeluargaan. Penilaian kinerja juga digunakan 

untuk acuan membangun KBIH MWC NU supaya lebih berkualitas baik 

dari segi pelayanan maupun pelaksanaan haji. Proses evaluasi yang berlaku 

di KBIH MWC NU tidak terlalu rumit dan kaku dalam praktiknya, tidak 

menggunakan sistem deretan manajerial yang banyak prosedur dan program 

yang kaku seperti dilakukan perusahaan dalam skala besar pada umumnya. 

Pemimpin tidak begitu dipusingkan dengan program kerja yang kaku dan 

mengharuskan pengurus mentaatinya. Pemimpin lebih mengutamakan team 

work dalam praktiknya supaya lebih transparansi dan saling terbuka dalam 

segala hal, intinya mereka bekerja dengan santai tanpa ada batasan dan 

kebijakan yang mengikat.  

Ada beberapa alasan mengapa harus mengevaluasi kinerja pegawai. 

Pertama, evaluasi harus memainkan peran yang terintegrasi dalam proses 

manajemen dan kepemimpinan. Kedua, evaluasi memungkinkan atasan 

(Manajer) dan bawahan (Pegawai) untuk menyusun rencana kerja bersama, 

dan menegaskan hal–hal yang benar secara bersama. Ketiga, evaluasi harus 

 
58Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
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melayani tujuan perencanaan karier dengan memberikan kesempatan 

kepada pegawai untuk memperhatikan kekuatan dan kekurangannya.59 

c. Pelaksanaan Evaluasi Kinerja 

Pertemuan evaluasi kinerja adalah dasar bagi penilaian atas 

elemen kunci suatu kinerja, yaitu: Kontribusi, kompetensi, dan 

pengembangan yang berkelanjutan. Pertemuan semacam itu adalah 

suatu cara dimana kelima elemen utama manajemen kinerja, yaitu : 

pengukuran, umpan balik, reinforcement, pertukaran pendapat dan 

kesepakan dapat dipergunakan dengan baik. 

Pertemuan evaluasi dilaksanakan tergantung kebutuhan 

organisasi, secara khusus ada satu kali pertemuan evaluasi kinerja 

tahunan yang mengarah kepada pengambilan kesimpulan bagi sebuah 

kesepakatan kinerja (pada pertemuan yang sama atau kemudian). 

Beberapa organisasi menuntut agar pertemuan evaluasi kinerja formal 

ini dilakukan secara lebih sering, tetapi mungkin akan lebih baik apabila 

tidak terlalu berlebihan menekankan formalitas dari proses evaluasi 

yang berkelanjutan. Karyawan harus diperlakukan sebagai bagian dari 

praktek yang normal dari manajemen yang baik dilaksanakan 

sebagaimana dan bagaimana diperlukan. Akan tetapi banyak yang 

dapat dibicarakan mengenai evaluasi tahunan atau setengah-tahunan 

yang merangkumkan kesimpulan yang didapatkan pada evaluasi-

 
59 Nurul Ulfatin dan Teguh Triwiyanto, Manajemen Sumber Daya Manusia Bidang Pendidikan ( 

Jakarta : PT. Raja Grafindo, 2016 ), hal 148. 
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evaluasi sebelumnya dan memberikan dasar yang kuat bagi 

kesepakatan kinerja yang baru.60 Responden 1 memaparkan tentang 

pelaksanaan evaluasi sebagai berikut: 

“Evaluasi kinerja dilakukan secara subyektif dan dilakukan 

secara bersama–sama dalam rapat evaluasi 6 bulan sekali. 

Penelitian ini tentunya mengacu pada program kerja yang 

disusun pada saat rapat tahunan”. (Responden 1) 61 

 

Pertemuan  evaluasi kinerja dilakukan sesuai dengan kebijakan 

masing-masing perusahaan, bagaimana proses dan apa yang dihasilkan 

dalam setiap rancangan kegiatan evaluasi sudah ditentukan oleh 

pemimpin. KBIH MWC NU menggunakan sistem pertengahan tahunan 

atau setiap 6 bulan sekali dengan merangkum serangkaian evaluasi-

evaluasi sebelumnya dan dilakukan bersama-sama. Evaluasi ini 

mengacu kepada program kerja yang disusun pada saat rapat tahunan.  

d. Tujuan Evaluasi Kinerja 

Evaluasi kinerja merupakan sistem formal yang digunakan untu 

mengevaluasi kinerja pegawai secara periodik yang ditentukan oleh 

organisasi, evaluasi kinerja mempunyai tujuan antara lain:62 

g) Pemberian Reward  

Dapat digunakan untuk proses penentuan kenaikan gaji, insentif 

dan promosi. Berbagai organisasi juga menggunakan untuk 

 
60Surya Dharma, Manajemen Kinerja, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar  2009), hal 120 
61Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
62Surya Dharma, Manajemen Kinerja, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar  2009), hal 14 
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memberhentikan pegawai. Responden 1 memberikan 

penjelasan tentang pemberian reward sebagai berikut: 

“Adanya fasilitas kerja  yang memadai serta pemberian 

hak/gaji yang sesuai, selain itu menciptakan suasana kerja 

yang nyaman dan tidak ada tekanan dalam bekerja, menjadi 

bagian dari upaya pengurus terhadap karyawan KBIH”. 

(Responden 1)63 

 

“nah reward itu selalu kita upayakan, kita upayakan ketika 

katakanlah apa ada acara - acara tertentu  kemudian 

pegawai itu membantu sampek lembur dan sebagainya, itu 

kan perlu di pertimbangkan untuk di beri penghargaan, jadi 

mesti ada opo istilahnya itu dalam bentuk uang makan atau 

dalam bentuk lain, misale di ajak jalan – jalan atau di ajak 

makan minimal di rumah makan yang agak lumayan lah, 

kemudian di kepegawaian itu ada lagi metode yang kita 

gunakan itu namanya retensi, retensi ini bukan hal baru 

misalnya retensi ini, retensi pegawai itu pada umumnya 

dilakukan pada pegawai – pegawai yang kerjanya baik, 

kerjanya baik  tapi kita di dalam lembaga ini atau dijajaran 

pengurus ini tidak mampu menggaji sesuai dengan gaji 

pada umunya, tapi pegawai itu harus kita pertahankan, nah 

itu di sebut retensi, mempertahankan pegawai yang baik 

supaya kerasan”. (Responden 2) 64 

 

Upaya yang dilakukan pemimpin dalam meningkatkan kualitas 

kinerja pengurus yakni dengan memberikan hak/gaji yang 

sesuai. Menciptakan suasana kerja yang nyaman dan tidak ada 

tekanan dalam bekerja menjadi bagian terpenting supaya 

karyawan betah dalam bekerja. Selain itu reward juga diberikan 

dalam bentuk lain, misal diajak jaln-jalan atau diajak makan di 

rumah makan yang baik. KBIH MWC NU menggunakan 

 
63Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
64Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
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metode kepegawaian retensi pegawai yang dilakukan pada 

karyawan yang kinerjanya baik, karena organisasi ini berskala 

kecil sehingga tidak bisa menggaji seperti pada umumnya, maka 

retensi pegawai itu perlu untuk mempertahankan karyawan 

yang kinerjannya baik. 

h) Pemberian Kompensasi 

Dapat memberikan informasi yang digunakan untuk 

menentukan apa yang harus diberikan kepada pegawai yang 

berkinerja tinggi atau rendah dan bagaimana prinsip pemberian 

kompensasi yang adil. 

i) Motivasi Karyawan 

Dapat digunakan untuk memotivasi pegawai, mengembangkan 

inisiatif, rasa tanggung jawab sehingga mereka terdorong untuk 

meningkatkan kinerjanya, seperti yang dipaparkan oleh 

responden 1 yakni: 

“itu jadi motivasi ke pengurus itu bentuknya apa yaaa... 

Berupa penghargaan, kemudian kita adu data pada rapat itu, 

kita sampaikan. Ternyata atau pengurus ini itu dia lebih 

banyak memperoleh jamaah. Sehingga yg lain juga terpacu 

nantinya. Itu anu apa motivasinya. Jadi kalau ukurannya ke 

kinerja ya otomatis kalo kita mau mendapatkan hasil yang 

maksimal ya kinerjanya harus meningkat. Walaupun tanpa 

motivasi”. (Responden 1)65 

 

Ukuran kinerja pengurus di KBIH MWC NU didasarkan kepada 

data hasil perolehan jamaah paling banyak, bagaimana caranya 

 
65Wawancara dengan responden 1 tanggal 02 Mei 2019 
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dia bisa mendapatkan jamaah banyak itu perlu dikaji dengan 

memberikan motivasi berupa penghargaan. Faktor apa yang 

membuat dia lebih unggul dibanding lainnya perlu dikaji pada 

saat rapat untuk dijadikan acuan pengurus yang lainnya. Jika 

dikaitkan dengan kinerja, maka sudah otomatis kinerjanya harus 

meningkat walaupun tanpa motivasi. Motivasi ditimbulkan 

untuk memberikan inisiatif dan menimbulkan rasa tanggung 

jawab sehingga terdorong untuk meningkatkannya. 

j) Perencanaan SDM 

Dapat bermanfaat bagi pengembangan keahlian dan keterampilan 

serta perencanaan SDM. 

k) Pelatihan dan Pengembangan 

Dapat digunakan untuk menentukan pegawai yang perlu 

ditraining dan membantu evaluasi hasil training. Membantu 

pelaksanaan Conseling antara atasan dan bawahan sehingga dapat 

dicapai usaha-usaha pemecahan masalah yang dihadapi pegawai. 

l) Komunikasi 

Evaluasi merupakan dasar untuk komunikasi yang berkelanjutan 

antara atasan dan bawahan menyangkut kinerja pegawai.  

 

C. Analisis Data  

Berdasarkan data yang telah dikumpulkan optimalisasi kinerja pada 

pengurus KBIH MWC NU Bungah Gresik dapat dianalisis sebagai berikut: 
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1. Optimalisasi 

“Ya disini itu pengurusnya bekerja dengan baik dan bisa 

saling kompak sejak  awal  di bentuknya KBIH ini, hingga 

hari ini masih banyak peminatnya ” ( responden 2 ) 

Dalam sebuah ruang lingkup organisasi mempunyai sumber 

daya manusia yang notabene nya dapat bekerja dengan optimal. 

Menurut Winardi yang dikutip dalam jurnal, optimalisasi adalah ukuran 

yang menyebabkan tercapainya tujuan. 

2. Kinerja 

Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh sesorang atau 

kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing – masing, untuk mencapai tujuan secara legal, 

tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral ataupun etika. 66 

“Pertama. Kinerja karyawan adalah cermin dari keberhasilan 

KBIH dalam melayani masyarakat. Jadi parameter untuk 

mengukur kemampuan dan prestasi kerja karyawan adalah 

dengan menguji kepuasan warga masyarakat yang telah 

bergabung ke KBIH  

Kedua, hasil pekerjaan secara administrasi dapat dinilai dan 

diukur dari hasil yang telah dikerjakan apakah sudah tepat 

sesuai permintaan pengurus. 

KetIga, target pekerjaan harus sesuai dengan waktu yang 

ditentukan “ 

  

3. Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja merupakan sebuah proses yang dilakukan organisasi 

untuk menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugasnya. 

 
66 Suryadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, ( Yogyakarta: BPFE – Yogyakarta 1999 

), hal 2 
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Penilaian kinerja bisa dilakukan dengan cara membandingkan hasil 

kerja yang dicapai sesuai dengan standar organisasi.67 

” jadi jobdisk itu tentunya nnti sudah di tentukan, nah 

rutinitas petugas itu ya pada proses penerimaan pendaftaran 

calon jamaah haji yg mau berangkat maupun org yg ingin 

mendaftarkan haji, orang yg baru ambil porsi dan lain 

sebagianya, jd kegiatan rutin itu ya itu utk pendaftaran, 

kemudian menyampaikan data2 jamaah itu kepada 

pengurus kbih kmudian istilahnya mengelompokkan, 

mengelompokkan jamaah2 yg sesuai dg tahun 

keberangkatannya, ya sudah itu tugasnya ndak ada yg 

lain,kalo tugas pengetikan , membuat surat menyurat kan 

itu memang sudah pakem, itu kan sudah menjadi istilahnya 

wes gawane petugas, trmasuk menyebarkan / 

mendistribusikan undangan dsb, jd ya job disk nya ya sperti 

itu, sehingga kalo memang kondisi2 tertntu ya memang 

ndak ada apa2, kemudian pada saat2 apa istilahnya itu 

wktu2 yg longgar yg sekiranya memang ndak ada jamaah 

yg didaftarkan ke depag maupun ke bank / tidak ada jamaah 

yg mendaftar utk ikut bimbingan, jd ya kita melakukan 

semacam apa.. promosi ke masyarakat , jadi menyampaikan 

ke tokoh2 masyarakat bahwasanya di sini ada kbih, seperti 

itu... jd ada bidang promosi itu dilakukan secara bersama 

sama “  

Dari penjelasan yang diperoleh dari penelitian dapat 

disimpulkan bahwa, rencana kerja pada organisasi KBIH tersebut 

ditentukan pada rutinitas petugas dalam memproses pendaftaran 

penerimaan calon jamaah haji. Pernyataan tersebut juga sangat 

relevan dengan teori yang sudah ada.  

4. Mengukur Kinerja Karyawan  

 
67  Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: PT Gelora Aksara Pratama 

2012), hal 229 
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Mengukur kinerja karyawan merupakan standar pekerjaan yang dapat 

ditentukan dari isi suatu pekerjaan. Untuk memudahkan penilaian kinerja 

karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas.68 

“Selama ini se ndak ada ya, cuma istilahnya standart yang 

diterapkan itu selama ini saling bahu membahu, saling 

bantu membantu, sehingga di situ tidak sampe terjadi 

ketimpangan / tumpang tindih tugas, shingga karyawan satu 

dg yg lain itu  ndak sampe terjadi yg satu mungkin agak  

ndak bisa itu langsung di bantu,shingga seandainya kalopun 

ada yg sprti itu maka ya tugas dari yg lain itu utk membantu 

yg kurang mampu / yg kurang kompeten, itu kewajiban yg 

lain utk membantu, nah sdgkn penilaian sendiri itu nanti 

apa istilahnya ya kita serahkan pada sistem yg kemarin 

sudah di bahas ya tntg sistem penilaian itu...termasuk 

penilaian utk istilahnya kryawan2 yg punya kelebihan itu 

punya kelebihan itu adanya retensi karywan itu ya jadi 

mana yang perlu di pertahankan sehingga tidak sampe 

meninggalkan kbih ini. Karna tenaganya sangat di 

butuhkan. Itu ada semacam retensi” 

Untuk mengetahui kemampuan karyawan-karyawan dalam 

organisasi, maka harus ada yang namanya penilaian kinerja karyawan agar 

tidak terjadi ketumpang tindihan dalam melaksanakan tugas.  

5. Evaluasi Kinerja 

Evaluasi kinerja merupakan alat untuk melihat seberapa tingkat 

produktivitas setiap pegawai, bisakah mereka terus bekerja dengan 

meningkatkan kompensasinya, atau jika perlu haruskah mereka di 

berhentikan dan dilakukan pemutusan hubungan kinerja.69 

 
68Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia(PT. Raja Grafindo: Jakarta 2016 )  hal233 
69Surya Dharma, Manajemen Kinerja, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar  2009), hal  228 
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“Evaluasi kinerja dilakukan secara subyektif dan dilakukan 

secara bersama – sama dalam rapat evaluasi 6 bulan sekali. 

Penilaian ini tentunya mengacu pada program kerja yang 

disusun pada saat rapat tahunan “ 

6. Memberikan motivasi 

Salah satu cara agar kinerja petugas dapat optimal maka pimpinan 

secara rutin memberikan motivasi terhadap para petugas / pengurus. 

Pemberian motivasi ini sesuai dengan teori yang dijelaskan oleh Irfan 

yaitu merupakan alasan yang mendasari sebuah perbuatan yang 

dilakukan oleh seeorang, alasan yang sangat kuat untuk mencapai apa 

yang diinginkan dengan mengerjakan pekerjaannya yang sekarang. 70 

7. Langkah- langkah Optimalisasi Kinerja  

a. Dimulai dari penilaian kinerja dilakukan secara subyektif melihat 

hasil kerja setiap tahunnya.  

a) Sumber-sumber penilaian kinerja  

1. KBIH MWC NU menggunakan metode pendekatan 

kekeluargaan untuk mencari kekurangan, yang dilakukan 

langsung oleh pemimpin untuk mencari kekurangan dari 

masing-masing karyawan. Setiap karyawan masing-masing 

karyawan. 

 
70 Irfan Bahar Nurdin, Jurnal Manajemen Pendidikan Islam. Vol 01, 01, Januari 2018 hal 74 
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2. Setiap karyawan masing-masing menyampaikan secara 

lisan maupun tertulis apa kekurangan dan kelebihan dalam 

kinerjanya. 

3. Penilaian oleh bawahan langsung untuk melihat apa yang 

perlu dievaluasi dan dipertahankan 

b) Proses penilaian kinerja  

1. Dimulai dari menyusun rencana kerja  

2. Setelah rencana kerja disusun baru melaksanakannya untuk 

mengetahui inti dari penilaian kinerja yaitu untuk 

mengevaluasi kinerja masing-masing karyawan 

3. Pembinaan di KBIH MWC NU lebih dikhususkan untuk 

pembimbing yang akan ikut ibadah haji bertujuan untuk 

mendapatkan piagam yang menjadi syarat utama menjadi  

pembimbing   

c) Mengukur Kinerja Karyawan  

Tidak ada ukuran secara numerik atau grafik di KBIH MWC 

NU Bungah dalam mengukur kinerja karyawan melainkan 

parameternya lebih condong ke kepuasan masyarakat yang 

sudah bergabung menjadi jamaah haji KBIH MWC NU Bungah 

Gresik.  

b. Setelah semua tahap penilaian kinerja dilakukan langkah   

selanjutnya adalah evaluasi kinerja. Tujuan dari evaluasi yaitu 
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untuk melihat seberapa tingkat produktivitas setiap karyawan 

juga sebagai penentu reward dan punishment    

a) Pelaksanaan evaluasi kinerja 

.Pelaksanaan evaluasi kinerja dilakukan secara subyektif dan 

dilaksanakan bersama-sama dalam rapat evaluasi setiap 6 

bulan sekali. Evaluasi mengacu kepada program kerja dan 

penilaian kinerja 

b)   Pemberian reward  

1. Adanya fasilitas kerja yang cukup memadai dan pemberian 

hak berupa gaji yang sesuai 

2. Adanya uang tambahan untuk makan-makan bersama, 

dilakukan secara kekeluarga 

c)    Motivasi karyawan  

Motivasi karyawan berupa penghargaan 

8. Hasil Optimalisasi Kinerja  

Selama ini hasilnya baik. Semua target terpenuhi. Bisa diukur 

melalui kegiatan jamaah itu di tanah suci. Sampe dengan pulang lagi 

di tanah air . Tahapan2 itu satu saja jika tidak di lalui maka jamaah 

itu tidak bisa berangkat. Semua yang terkait dg jamaah itu bisa 

berangkat / tidak itu terintegrasi. Jadi yg bisa menentukan jamaah 
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bisa berangkat / tidak itu nanti di bank. Ada pemberitahuan untuk 

melunasi. 

Intinya setelah melalui proses dan tahapan-tahapan seperti 

itu kita harapkan jamaah haji itu semua puas dengan pelayanan kita. 

Dan selama ini sampai dengan pemberangkatan haji tahun 2019 

kemarin hasilnya baik dan positif.  Kinerja KBIH ini sudah bagus 

dan bisa di rasakan oleh semua calon jamaah haji. Jadi, Hasil 

optimalisasi nya kalo jamaah haji mengurusnya mulai dari 0 maka 

jamaah tersebut akan di antar oleh pengurus KBIH MWC NU untuk 

mendapatkan porsi. Dari kementerian agama sampai ke bank. Untuk 

calon jamaah haji yg sudah mau berangkat akan di dampingi oleh 

KBIH MWC NU mulai dari proses awal adanya pemberitahuan dari 

Kementerian Agama nama-nama yang sudah masuk itu kita undang, 

mulai dari periksa kesehatan, imunisasi, photo pasport, rekam 

biometrik, bahkan pelunasan juga akan didampingi oleh KBIH 

MWC NU satu persatu dengan pengelompokkan bank nya. 

Sehingga tidak ada rasa kekhawatiran pada calon jamaah haji. 

Satu orang pembimbing ada 45 orang rombongan. Tahun 

2019 ini yang berangkat haji dari KBIH MWC NU Rata2 banyak yg 

sudah tua yang pakai kursi roda ada sekitar 7 orang. Kemudian yang 

jalannya kurang sempurna juga ada sekitar 5 orang. Jamaah tahun 

2019 yang pra manifest ada 106 orang. Namun 2 orang tidak jadi 

berangkat karena meninggal dunia. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisa yang dikemukakan pada bab sebelumnya, 

maka dapat disimpulkan bahwa optimlaisasi kinerja pada pengurus KBIH 

MWC NU menggunakan sistem penilaian kinerja dan evaluasi kinerja. 

Penilaian kinerja dilakukan melalui proses yang cukup panjang dimulai 

dengan mengukur kinerja karyawan sampai proses evaluasi kinerja.  

Sistem kinerja yang berlaku di KBIH MWC NU yaitu team work, 

tidak ada istilah bekerja secara individual melainkan mereka saling 

bekerjasama. Tidak ada keahlian – keahlian khusus yang wajib dimiliki. 

Para karyawan bekerja dengan tim sesuai dengan job disk masing-masing 

yang sudah dirancang sebelumnya. Penilaian kinerja dilakukan dengan cara 

subjektif  yaitu penilaian yang dilakukan secara sistematis tanpa adanya 

kebijakan secara tertulis, karyawan dinilai secara bersama-sama dengan 

sistem kekeluargaan. Acuan yang digunakan pimpinan untuk melihat 

kinerja karyawan  yaitu dengan melihat pencapaian target yang ditentukan 

organisasi. 

Setelah dilakukan penilaian kinerja proses selanjutnya yaitu evaluasi 

kinerja, penilaian secara subyektif tersebut dikaji untuk selanjutnya ditindak 

lanjuti. Evaluasi kinerja di KBIH MWC NU mempunyai tujuan untuk 

memberikan reward dan motivasi kepada karyawan. Reward berupa uang 
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tambahan dan liburan bersama-sama, untuk motivasi pegawai organisasi ini 

juga berlaku penghargaan supaya karyawan lainnya lebih terpacu dalam 

bekerja.  

Optimalisasi kinerja KBIH MWC NU bertujuan untuk membawa 

organisasi lebih baik lagi dalam meningkatkan kinerja karyawannya baik 

pelayanan maupun pelaksanannya. Pelayanan yang baik oleh para karyawan 

tentu saja dengan loyalitas dan komitmen yang sangat besar yang dimiliki 

oleh para karyawan untuk membuat KBIH semakin maju dan lebih 

berkembang lagi. Memberikan image baik kepada masyarakat menjadi 

salah satu target yang selalu dipertahankan dari awal berdirinya di tahun 

2004 hingga exis sampai sekarang. 

B. Saran dan Rekomendasi 

Berdasarkan dari pengkajian hasil penelitian dilapangan, maka 

penulis bermaksud memberikan saran yang mudah-mudahan dapat 

bermanfaat bagi lembaga/karyawan maupun bagi peneliti sekanjutnya. 

1. Untuk lembaga/karyawan 

Sebisa mungkin berikan pelayanan yang terbaik untuk calon jamaah 

haji yg akan mendaftar haji. Sampaikan apa yg sudah menjadi program 

di dalam kelompok bimbingan haji ini, sampaikan program-program 

yang ada di KBIH ini sesuai dengan kondisi yang sesungguhnya, 

sampaikan apa adanya. 

2. Untuk peneliti selanjutnya 
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Peneliti selanjutnya diharapkan untuk mengkaji lebih banyak lagi 

sumber atau referensi yang terkait dengan optimalisasi kerja agar 

penelitiannya dapat lebih baik lagi dan diharapkan lebih mempersiapkan 

diri dalam proses pengambilan dan pengumpulan sumber data sehingga 

penelitian selanjutnya akan bisa lebih baik lagi.  

C. Keterbatasan Penelitian 

Sebagai penulis keterbatasan tentang penelitian pasti ada   

kurangnya, penulis hanya dapat menggali informasi sebatas 

kemampuan tentang Optimalisasi Kinerja, sebagai penulis tidak dapat 

memberikan informasi tentang Optimalisasi Kinerja lebih detail atau 

lebih jelas, penulis juga memiliki keterbatasan buku refrensi tentang 

Optimalisasi Kinerja yang dimiliki oleh penulis, dan memiliki suatu 

kekurangan dalam menulis skripsi, juga penulis memiliki keterbatasan 

waktu untuk meneliti dan jarak penulis dengan tempat penelitian 

sangatlah jauh dari lokasi tersebut. 
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