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Abstract: This study develops a web-based employee performance evaluation prototype using the Be-
haviorally Anchored Rating Scale (BARS) method in higher education institutions. The system reduces
evaluator subjectivity through behavior-specific indicators and weighted scoring. Rapid Application
Development (RAD) was applied, supported by continuous stakeholder feedback. Reliability testing of
the questionnaire showed a Cronbach’s Alpha of 0.850, indicating strong consistency. Core features
include behavior indicator management, evaluation visualization, and weighted score calculation. Find-

ings show the system enhances objectivity, transparency, and accountability in performance appraisal.

Keywords: Performance Appraisal; Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS); Rapid Application
Development (RAD); Employee Performance Evaluation; Human Resource Management;

Abstrak: Penelitian ini mengembangkan prototipe sistem evaluasi kinerja pegawai berbasis web dengan
metode Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS) di perguruan tinggi. Sistem dirancang untuk men-
gurangi subjektivitas penilai melalui indikator perilaku spesifik dan pembobotan nilai. Metode Rapid
Application Development (RAD) digunakan dengan umpan balik berkelanjutan dari pengguna. Uji
reliabilitas kuesioner menghasilkan nilai Cronbach’s Alpha 0,850 yang menunjukkan konsistensi tinggi.
Fitur utama sistem meliputi pengelolaan indikator perilaku, visualisasi hasil, dan perhitungan nilai ber-
bobot. Hasil penelitian menunjukkan sistem ini meningkatkan objektivitas, transparansi, dan akunta-
bilitas dalam penilaian kinerja pegawai.

Kata kunci: Penilaian Kinerja; Skala Penilaian Berjangkar Perilaku (BARS); Rapid Application Devel-
opment (RAD); Evaluasi Kinerja Pegawai; Manajemen SDM,;

1. Pendahuluan

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) yang efektif berperan strategis dalam men-
dukung keunggulan kompetitif organisasi, khususnya perguruan tinggi di tengah transformasi
digital. Salah satu instrumen penting dalam manajemen SDM adalah sistem penilaian kinetja
yang objektif, terstruktur, dan terukur. Penilaian kinerja berperan tidak hanya sebagai dasar
pengambilan keputusan manajerial seperti promosi, kompensasi, atau pelatihan, tetapi juga
sebagai indikator akuntabilitas dan peningkatan kualitas layanan institusi.

Meskipun telah menjadi praktik umum dalam manajemen sumber daya manusia, pelaksa-
naan penilaian kinerja di banyak organisasi masih menghadapi berbagai tantangan krusial.
Penggunaan metode tradisional seperti Graphic Rating Scale (GRS) dan checklist appraisal sering
kali menghasilkan penilaian yang bersifat subjektif, karena tidak didasarkan pada indikator
perilaku yang terukur secara kuantitatif maupun kualitatif. Ketiadaan standar evaluasi yang
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baku memperbesar potensi bias kognitif dari penilai, seperti leniency bias, halo effect, atau central
tendency, yang pada akhirnya mengaburkan akurasi dan konsistensi hasil evaluasi [19]. Selain
itu, keterbatasan dalam merumuskan parameter perilaku yang konkret dan relevan dengan
tujuan organisasi menyebabkan proses evaluasi tidak hanya kehilangan transparansi, tetapi
juga sulit diaudit secara objektif.

Implikasi dari permasalahan ini tidak hanya mencakup penurunan motivasi dan kepuasan
kerja karyawan, tetapi juga berdampak pada rendahnya kualitas pengambilan keputusan strat-
egis oleh manajemen, khususnya dalam aspek pengembangan karier, pemberian kompensasi,
dan perencanaan suksesi [20]. Berbagai penelitian sebelumnya menekankan perlunya sistem
penilaian berbasis bukti dengan indikator perilaku yang spesifik dan terukur. Metode Behav-
iorally Anchored Rating Scale (BARS) diakui sebagai pendekatan yang efektif karena
menghubungkan level kinerja dengan uraian perilaku nyata, sehingga dapat meminimalkan
bias penilaian melalui standar evaluasi yang lebih konsisten [21] Namun, sebagian besar
penelitian hanya berfokus pada pengembangan instrumen atau validasi skala BARS di sektor
industri seperti perbankan, kesehatan, atau manufaktur [23][24].

Di sisi lain, penerapan BARS dalam konteks perguruan tinggi masih terbatas, terlebih dalam
bentuk sistem informasi berbasis web. Penelitian terdahulu umumnya belum mengintegrasi-
kan BARS ke dalam sebuah sistem yang mendukung pengelolaan kuisioner berbasis indikator
perilaku, pembobotan jabatan, serta visualisasi hasil penilaian secara interaktif. Dengan
demikian, terdapat kesenjangan antara kebutuhan akan penilaian kinerja yang objektif di
perguruan tinggi dengan ketersediaan sistem teknologi informasi yang mendukung trans-
paransi, akuntabilitas, dan kemudahan pelaporan.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan merancang dan mengem-
bangkan prototipe sistem penilaian kinerja karyawan berbasis web dengan metode BARS.
Sistem ini dilengkapi dengan fitur pengelolaan indikator perilaku, pembobotan sesuai jabatan,
serta visualisasi hasil penilaian untuk mendukung pengambilan keputusan manajerial yang
lebih objektif, transparan, dan akuntabel di lingkungan perguruan tinggi.

2. Kajian Pustaka atau Penelitian Terkait

Penilaian kinerja merupakan proses sistematis yang digunakan organisasi untuk menilai
kontribusi individu terhadap pencapaian tujuan organisasi. Fungsi utama dari penilaian kinetja
adalah sebagai dasar pengambilan keputusan administratif, pengembangan pegawai, serta
akuntabilitas organisasi [11]. Untuk meningkatkan objektivitas, diperlukan metode penilaian
yang tidak hanya mengandalkan persepsi subjektif penilai, melainkan berbasis indikator per-
ilaku yang jelas.

Metode Bebaviorally Anchored Rating Scale (BARS) dikembangkan untuk mengurangi bias da-
lam penilaian kinerja dengan menyediakan deskripsi perilaku nyata pada setiap tingkat
penilaian [12]. Dengan adanya acuan perilaku konkret, penilaian menjadi lebih konsisten, ob-
jektif, dan dapat memberikan umpan balik yang lebih relevan bagi pengembangan kompetensi
pegawai. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa penggunaan BARS mampu mengurangi
halo effect dan meningkatkan keakuratan evaluasi [13]. Meski demikian, sebagian besar pen-
erapan BARS masih dilakukan dalam bentuk manual, sedangkan pengembangan berbasis dig-
ital, khususnya di lingkungan perguruan tinggi, masih sangat terbatas [17].

Sementara itu, metodologi Rapid Application Development (RAD) muncul sebagai pendekatan
yang efektif dalam membangun sistem informasi karena menekankan prototyping cepat, iter-
asi berulang, dan keterlibatan pengguna secara intensif [14]. RAD memungkinkan pengem-
bang menyesuaikan sistem dengan kebutuhan organisasi dalam waktu yang relatif singkat, se-
hingga sangat relevan untuk pengembangan aplikasi di sektor pendidikan dan manajemen
sumber daya manusia [15].

Dalam konteks instrumen penelitian, reliabilitas merupakan faktor penting yang harus di-
perhatikan. Cronbach’s Alpha menjadi ukuran yang paling umum digunakan untuk menguji
konsistensi internal suatu instrumen [16]. Nilai o = 0,70 dianggap dapat diterima, sedangkan
nilai 0,85 menunjukkan reliabilitas yang sangat baik [6]. Hal ini mendukung validitas sistem
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evaluasi kinerja berbasis BARS, karena instrumen yang digunakan terbukti konsisten dalam
mengukur variabel yang diteliti.

Penelitian lain juga menekankan bahwa bias dalam penilaian kinerja sering muncul akibat
faktor subjektivitas penilai. Yu dan Murphy menemukan bahwa bias dalam penilaian manual
dapat diminimalkan melalui metode berbasis sistem yang lebih objektif [17]. Di sisi lain,
Dessler menyebutkan bahwa pembobotan berdasarkan jabatan dan status kerja sangat penting
agar evaluasi lebih adil dan proporsional [18]. Namun, penerapan mekanisme pembobotan
secara otomatis dalam sistem digital masih jarang ditemukan.

Selain itu, perkembangan terkini menunjukkan bahwa visualisasi hasil evaluasi berperan
penting dalam mendukung pengambilan keputusan. Tziner et al. mengemukakan bahwa vis-
ualisasi interaktif dalam sistem penilaian kinerja dapat membantu manajer memahami hasil
dengan lebih cepat dan akurat [19]. Dengan demikian, integrasi fitur visualisasi ke dalam sis-
tem evaluasi kinerja berbasis web menjadi salah satu elemen penting untuk mendukung trans-
paransi dan akuntabilitas di perguruan tinggi.

Berdasarkan kajian pustaka tersebut, penelitian ini berupaya mengisi kesenjangan penelitian
dengan mengembangkan prototipe sistem evaluasi kinerja berbasis web yang mengintegrasi-
kan metode BARS, mekanisme pembobotan otomatis, validasi reliabilitas instrumen dengan
Cronbach’s Alpha 0,850, serta metodologi RAD yang memungkinkan pengembangan cepat
melalui keterlibatan intensif pengguna. Hal ini diharapkan dapat mendukung pengambilan
keputusan yang lebih objektif, transparan, dan akuntabel dalam pengelolaan kinerja pegawai
di perguruan tinggi.

3. Metode yang Diusulkan

Penelitian ini menggunakan metode Rapid Application Development (RAD) sebagai
pendekatan pengembangan sistem. Pemilihan RAD didasarkan pada kemampuannya dalam
mempercepat proses pembangunan sistem melalui siklus iteratif yang melibatkan kolaborasi
intensif dengan pengguna. Setiap tahap menitikberatkan pada partisipasi aktif pengguna dalam
proses perancangan dan penyempurnaan, sehingga sistem yang dihasilkan lebih relevan
dengan kebutuhan sebenarnya. Tahapan utama RAD mencakup perencanaan kebutuhan,
perancangan sistem berbasis prototipe, pembangunan aplikasi, dan tahap implementasi,
sebagaimana ditampilkan pada Gambar 1.

Tahapan Rapid Application Development

Desain = .
S. t Pengembangan Implementasi
Istem

Refine

Gambar 1 Metode RAD
Sumber : (Profita et al., 2022)

3.1. Identifikasi Masalah dan Studi Literatur
Pada tahap ini penulis Melakukan studi literatur terkait metode BARS (Bebaviorally
Apnchored Rating Scale) untuk memahami konsep, penerapan, serta keunggulannya dibandingkan
metode penilaian konvensional. Tahap ini juga meliputi analisis kebutuhan pengguna melalui
wawancara dan observasi guna mengidentifikasi indikator perilaku yang relevan serta
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memahami karakteristik dan kebutuhan sistem penilaian kinerja di lingkungan perguruan
tinggi.

3.2. Perancangan Model Penelitian
Menyusun indikator perilaku pada skala BARS yang relevan dengan tugas dan tanggung
jawab di lingkungan perguruan tinggi. Merancang prototipe sistem penilaian kinetja berbasis
BARS yang mencakup penyusunan kuesioner, pembobotan indikator, dan desain alur proses

penilaian yang terintegrasi secara digital.

3.3. Requirement Planning

Mengumpulkan dan merangkum kebutuhan fungsional dan non fungsional sistem
melalui wawancara, observasi, dan studi dokumen. Merancang spesifikasi kebutuhan sistem
secara detail agar pengembangan seclanjutnya sesuai harapan pengguna. Kegiatan ini
memastikan kesepakatan antara tim pengembang dan pihak pengguna sebelum implementasi.

3.4. Pemodelan Sistem

Tahap ini bertujuan menyusun desain rinci serta struktur dan arsitektur teknis sistem
penilaian kinerja berbasis web atau aplikasi. Kegiatan meliputi pemodelan proses bisnis,
perancangan antarmuka pengguna (Ul), perancangan dan struktur basis data, penentuan
arsitektur sistem, alur interaksi pengguna, serta penyusunan diagram UML untuk mendukung
implementasi sistem. Rancang bangun ini menjadi acuan utama dalam tahap pengembangan
selanjutnya untuk memastikan sistem yang dibangun sesuai dengan kebutuhan yang telah

dirumuskan sebelumnya.

i Masalah dan Studi Literatur

Identifikasi A Tujuan
Masalah Studi Literatur Penclitian

-

Perancangan Model Penelitian

Observasi ‘Wawancara

I Desain Kebutuhan |

Penyusunan
Spesifikasi
Sistem

Studi Dokumen
dan Kebijakan

Penyusunan

Angket Penilaian Ui Reliabilitas

Pemodelan Sistem

Perancangan Perancangan Perancangan

Analisis Sistem Aplikasi Basis Data User Interface

Selesai

Gambar 2. Alur sistem penilaian kinerja

4. Hasil dan Pembahasan

4.1. Analisis dan Desain Sistem

Berdasarkan analisis kebutuhan dan observasi yang dilakukan, sistem penilaian kinetja
karyawan berbasis BARS diusulkan untuk mengatasi berbagai masalah yang ditemukan,
seperti subjektivitas penilaian dan kurangnya indikator perilaku terukur. Sistem ini dirancang
untuk membantu penilai memilih indikator perilaku yang relevan dengan jabatan, memberikan
bobot sesuai beban kerja, dan menghasilkan laporan evaluasi yang akurat dan transparan.
Aplikasi berbasis web ini juga memungkinkan untuk menyajikan laporan penilaian kinerja
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serta konversi kinerja pada skala likert untuk memudahkan pihak institusi untuk mengambil
Keputusan tentang pegawai baik meliputi promosi, pelatihan, kompensasi, dan
pengembangan profesional karyawan dengan tujuan institusional secara objektif dan

akuntabel. Alur sistem penilaian kinerja menggunakan metode BARS dijelaskan pada gambar
3.

Melakukan penilaian

/ Login

® N Laporan Kinerja

' N 7 Kuisioner Penilaian ~
Admin Kepogavaian -

Data Pegawai

Validasi Hasil
Penilaian

Mapping Penilaian

Gambar 3. Alur sistem penilaian kinerja

Diagram ini memperlihatkan hubungan antara tiga aktor utama dengan sistem penilaian
kinerja berbasis web. Admin Kepegawaian berperan mengelola periode penilaian, kuesioner,
data pegawai, serta melakukan pemetaan penilaian. Penilai bertanggung jawab melakukan
pengisian kuesioner berdasarkan indikator perilaku yang telah ditentukan. Sementara itu,
Yayasan bertugas sebagai pihak pengendali yang dapat mengakses laporan kinerja setta
melakukan validasi terhadap hasil penilaian. Dengan rancangan ini, alur proses penilaian
menjadi lebih terstruktur, transparan, dan mendukung pengambilan keputusan yang objektif.

4.2. Perancangan Model Penelitian

Berdasarkan hasil analisis kebutuhan, penelitian ini mengusulkan proses penyusunan
kuesioner penilaian kinerja berbasis BARS yang memuat indikator perilaku sesuai tugas dan
tanggung jawab jabatan di perguruan tinggi. Kuesioner dirancang dengan pembobotan
indikator yang disesuaikan dengan tingkat beban kerja dan kompleksitas tugas untuk
memastikan keadilan dan proporsionalitas dalam evaluasi. Selain itu, dilakukan uji reliabilitas
kuesioner guna memastikan konsistensi hasil pengukuran dan validitas instrumen sebagai
dasar penilaian yang objektif dan terukur.

Tabel 1. Butir pertanyaan kuisioner
Butir Pertanyaan

Pendidikan

Pelaksanaan laporan ketja

Kepuasan pelayanan kepada mahasiswa

Jumlah hari masuk dalam 1 tahun

Loyalitas terhadap pimpinan

Menghargai pendapat orang lain

Mempunyai wawasan yang luas di bidang tugasnya

Inisiatif

Keteladanan dan konsistensi dalam kata dan tindakan

Mempunyai kecakapan dan keterampilan di bidang tugasnya
Kemampuan mengendalikan diri dalam berbagai situasi dan kondisi
Ketidaksiapan menerima kritik, saran da pendapat orang lain
Pergaulan degan teman sejawat, karyawan, mahasiswa dan masyarakat

Kuesioner ini dirancang untuk menerjemahkan indikator perilaku tersebut ke dalam
format pertanyaan yang dapat diukur, memastikan setiap aspek kinerja yang relevan dapat
terekam secara sistematis. Penyusunan kuesioner mencakup penentuan format respons dan
pengorganisasian butir-butir pertanyaan berdasarkan dimensi kinerja yang telah ditetapkan.
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Kuesioner inilah yang kemudian akan menjadi instrumen utama dalam proses pengumpulan
data penilaian.

Setelah butir penilaian ditetapkan, kemudian dilakukan pengujian reliabilitas kuisioner
dengan menggunakan aplikasi IBM SPSS 22 dengan hasil pengujian sebagai berikut :

Tabel 2. Hasil Uji Realibilitas Kuisioner

Scale Vari-
ance if Corrected

Scale Mean if ~ Item De- Item-Total ~ Cronbach's Alpha

Item Item Deleted leted Correlation if Item Deleted
Pendidikan 42,08 18,154 0,106 0,900
Pelaksanaan laporan kerja 41,01 18,653 0,387 0,847
Loyalitas kepada pimpinan 40,72 17,029 0,787 0,827
Mempunyai wawasan yang luas di bidang
tugasnya 40,82 16,579 0,68 0,824
Inisiatif 41,01 17,965 0,682 0,827
Keteladanan dan konsistensi dalam kata dan
tindakan 40,89 16,362 0,768 0,829
Mempunyai kecakapan dan keterampilan di
bidang tugasnya 40,79 16,755 0,727 0,824
Kemampuan mengendalikan diri dalam
berbagai situasi dan kondisi 40,72 16,272 0,731 0,822
Kesiapsiagaan menerima kritik, saran, dan
pendapat orang lain 41,43 19,463 0,603 0,831
Kemampuan berkomunikasi lisan dan tuli-
san 41,04 16,225 0,683 0,827
Pergaulan dengan teman sejawat, karya-
wan, mahasiswa dan masyarakat 40,71 17,408 0,574 0,835

Hasil uji reliabilitas menunjukkan sebagian besar butir kuesioner memiliki nilai Corrected
Item-Total Correlation > 0,5, sehingga konsisten dalam mengukur kinerja. Namun, item
“Pendidikan” memiliki korelasi terendah (0,106) dan nilai Cronbach’s Alpha if Item Deleted =
0,900, yang berarti penghapusan atau revisi indikator ini dapat meningkatkan reliabilitas in-
strumen. Temuan ini menunjukkan perlunya evaluasi lebih lanjut agar kuesioner tetap valid
dan konsisten sebagai alat penilaian kinetja.

Tabel 3. Nilai Cronbach Alpha

Cronbach's N of
Alpha Items
0.850 11

Hasil uji reliabilitas menunjukkan nilai Cronbach's Alpha 0,850, yang termasuk kategori
“Reliabilitas Baik” sehingga instrumen dinyatakan konsisten dan dapat diandalkan. Setelah itu,
dilakukan pembobotan penilaian berbasis BARS sesuai jabatan dan status kepegawaian,
dengan acuan standar kepegawaian dan SOP yang telah disepakati, sehingga proses evaluasi
lebih objektif dan terukur.
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Tabel berikut menunjukkan pembobotan yang ditetapkan berdasarkan

kepegawaian:

Tabel 4. Pembobotan Status Kepegawaian

Status Kepegawaian

Bobot Penilaian

Dosen 0.3
Dosen dengan jabatan manajerial 0.7
Tendik 0.4
Penempatan kerja tendik 0.6

status

Skala penilaian kemudian dikonversi menjadi bobot persentase yang menjadi parameter
dalam perhitungan kinerja masing-masing karyawan pada kuesioner penilaian. Nilai akhir
diperoleh dari skor skala likert yang sudah disesuaikan dengan bobot status kepegawaian yang
melekat pada setiap individu. Simulasi Perhitungan Penilaian Kinerja Berbasis Beban Kerja

dan Penempatan Tugas.

Tabel 5. Perhitungan Penilaian Kinerja Berbasis Bebean Kerja dan Penempatan Tugas

Nilai
Status Penempatan Nilai Penem- Nilai Penempatan Status Kepega-
Kepegawaian Kerja Kinerja  patan Akhir Manajerial waian
Kerja
Dosen Rektor 80 5 275 Dosen 1 Tendik 0.4
Wakil
Dosen 80 5 275 Unit/Lab 2 Dosen 0.3
Rektor
Penugasan Sekretaris Penempatan
Dosen 80 4 268 3 0.6
Rektorat Progdi Tendik
Manajerial
Dosen Dosen 80 1 247 Kaprodi 4 0.7
Dosen
Wakil
Dosen Kaprodi 80 4 268 4
Dekan
Dosen Dekan 80 4 268 Dekan 4
Sekretaris Wakil
Dosen 80 3 261 5
Progdi Rektor
Tendik di
Bawah
Tendik Rektor dan 80 4 268 Rektor 5
Wakil
Rektor
Tendik Penugasan
Tendik 80 3 261 4
Rektorat Rektorat
Tendik di
Bawah
Tendik
Tendik 80 2 254 Rektor 4
Fakultas
dan Wakil

Rektor
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Tendik
Rektorat
Tendik

Fakultas

Tabel di atas menggambarkan kerangka penilaian kinerja yang mengombinasikan nilai
kinerja individu dengan bobot penempatan kerja sesuai status kepegawaian. Setiap kategori
memiliki bobot berbeda, misalnya Dosen dengan bobot 0,3, Tendik 0,4, Dosen dengan jab-
atan manajerial 0,7, serta Tendik dengan penempatan ketja khusus 0,6. Bobot ini berfungsi
sebagai faktor penyesuaian agar hasil evaluasi mencerminkan perbedaan tanggung jawab dan
kompleksitas jabatan. Dengan demikian, penilaian tidak hanya menilai capaian kinerja mentah,
tetapi juga konteks peran dan beban kerja, sehingga menghasilkan nilai akhir yang lebih adil,
objektif, dan representatif untuk dosen maupun tenaga kependidikan.

4.2. Perancangan Desain Antarmuka

Perancangan antarmuka sistem dilakukan dengan tujuan mendukung kemudahan
penggunaan, konsistensi tampilan, dan pengalaman pengguna yang optimal. Dalam
pengembangan ini digunakan HTML5 sebagai teknologi utama karena mendukung struktur
halaman yang semantik, kompatibilitas lintas peramban, serta kemudahan integrasi dengan
CSS dan JavaScript.

Antarmuka dirancang agar responsif dan intuitif, mencakup formulir input penilaian
berbasis BARS, tampilan daftar karyawan, dan visualisasi hasil evaluasi. Elemen-elemen
semantik HTML5 seperti header, nav, section, dan article dimanfaatkan untuk meningkatkan
keterbacaan struktur kode dan pemeliharaan sistem. Dengan pendekatan ini, sistem
diharapkan mampu menyediakan layanan penilaian kinerja berbasis web yang ramah
pengguna, terstandar, dan mendukung pelaksanaan penilaian kinerja yang lebih efektif.

a. Halaman Kuisioner

Q Penilaiantir 3 =
Master Angket
Show 10 ¥/ antries Sech:
10 Nama Anghat status Rules Alsi
ctive s
T Kuisionsr Tenags Kependidikan m m I g

Gambar 4. Tampilan Halaman Kuisioner

Gambar di atas menampilkan halaman administrator kuisioner pada sistem penilaian
kinerja. Melalui halaman ini, administrator dapat mengelola data kuisioner, mulai dari menam-
bahkan kuisioner baru, mengedit, menghapus, hingga mengatur status aktif atau nonaktif.
Disediakan pula tombol untuk mengatur pertanyaan dan fitur pencarian agar memudahkan
pengelolaan data. Dengan antarmuka ini, penyusunan instrumen evaluasi dapat dilakukan
secara lebih terstruktur, efisien, dan sesuai kebutuhan institusi.

b. Halaman Pertanyaan Kuisioner

Kuisioner Tenaga Kependidikan

B % Portanyaan Jenis. Croatod At Updated At

Pelaksanaan laporan kerja  angha 8 7:01.0000002

[maksimal s

Loyalitas kepada pimpinan ngha 24-08-03TOR07:26 0900002 2024-09-03T06:07:26.000000Z

2024-05-08T0E:07-45.0000007 2024-09-03T06:07:45.0000002

lain (Maksimal 5]

Inisatif (Maksirmal 5| ng 9-09T0.05:07.000000 16:08:07.0000002

08:24,000000

[Maksimal 5

Gambar 5. Tampilan Halaman Butir Pertanyaan
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Pada halaman tersebut menampilkan pengelolaan item pertanyaan kuisioner untuk
kategori Tenaga Kependidikan dalam sistem informasi Penilaian Kinerja. Halaman ini ber-
fungsi sebagai antarmuka bagi administrator untuk menambahkan, memperbarui, atau
menghapus butir-butir pertanyaan yang akan digunakan dalam proses evaluasi kinerja.

Fungsi Tambah disediakan untuk menambahkan butir pertanyaan baru ke dalam sistem,
sementara tombol Refresh digunakan untuk memperbarui tampilan data secara rea/-time.

Keberadaan halaman ini sangat penting dalam menjamin kesesuaian dan kualitas
instrumen evaluasi yang digunakan. Dengan sistem yang terstruktur, proses penyusunan

angket penilaian kinerja menjadi lebih efisien, transparan, dan mudah ditelusuri dalam konteks
akuntabilitas institusi.

c. Halaman Penugasan penilaian kinerja

Manajemen Pegawai

Jabatan Penilai

Dokan / Majels Wall Amanat (Sckretars|

Panilai

A5 PR, SHMH

Penilsi

2 muhamad_habib@udb ac id Muhamsd Habib, 5.7, b P Prnugasan

Gambar 6. Tampilan Halaman Manajemen Pegawai

Gambar di atas menampilkan halaman pengelolaan item pertanyaan kuisioner untuk kat-
egoti Tenaga Kependidikan dalam sistem penilaian kinerja. Administrator dapat menambah,
memperbarui, atau menghapus butir pertanyaan melalui fitur yang tersedia, termasuk tombol
Tambah untuk memasukkan pertanyaan baru dan Refresh untuk memperbarui tampilan data.
Halaman ini memastikan instrumen evaluasi selalu relevan, terstruktur, dan mudah ditelusuri,

sehingga mendukung proses penilaian kinerja yang lebih efisien, transparan, serta akuntabel
bagi institusi.

Master Jabatan

coEm

Fea oregram st
skl bzean

ki Wi W At sebotor N s

Gambar 7. Tampilan Halaman Pembobotan Kinerja

Gambar di atas menampilkan halaman Master Jabatan dalam sistem penilaian kinerja,
yang berfungsi untuk mendefinisikan daftar jabatan pegawai beserta bobot evaluasinya. Ko-
lom bobot menunjukkan nilai yang merepresentasikan tingkat tanggung jawab atau kontribusi
setiap jabatan, hasil dari klasifikasi menggunakan metode Behaviorally Anchored Rating Scale
(BARS). Informasi ini menjadi acuan utama dalam perhitungan nilai akhir penilaian kinerja,
karena bobot jabatan digunakan untuk menyesuaikan hasil evaluasi agar proporsional dengan
posisi dan tanggung jawab. Dengan demikian, halaman ini berperan penting dalam men-
dukung penilaian yang objektif, terukur, serta selaras dengan prinsip good governance.
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e. Pengujian Prototype Sistem

Resesualan Hasi Perhitungan

Kecepatan [Sist Paifin Kebutuhan

UIJUX Mudah

Gambar 8. Grafik Pengujian Pengguna dengan menggunakan skala likert

Diagram spider menunjukkan hasil Pengujian Pengguna Sistem Penilaian Kinerja BARS.
Skor tertinggi diperoleh pada Kesesuaian Kebutuhan (4.6) dan UI/UX Mudah (4.4), menan-
dakan sistem sesuai kebutuhan dan mudah digunakan. Aspek Kesesuaian Hasil Perhitungan
(4.5) serta Kecepatan Sistem (4.3) juga mendapat penilaian positif, meski masih ada ruang
peningkatan kinetja.

5. Kesimpulan

Penelitian ini berhasil mengembangkan prototipe sistem penilaian kinerja berbasis web
menggunakan metode Bebaviorally Anchored Rating Scale BARS) untuk perguruan tinggi. Sistem
ini dirancang untuk mengatasi subjektivitas penilaian tradisional melalui perilaku terukur.
Pendekatan Rapid Application Development (RAD) memastikan pengembangan yang cepat,
fleksibel, dan melibatkan pengguna aktif, selaras dengan kebutuhan organisasi.

Fitur utama meliputi pengelolaan indikator perilaku, pembobotan jabatan, dan visualisasi
hasil. Kuesioner menunjukkan reliabilitas tinggi (Cronbach's Afpha 0,850). Pembobotan spesifik
diterapkan berdasarkan status kepegawaian dan jenis penempatan tugas, seperti Dosen (0.3),
Dosen dengan jabatan manajerial (0.7), Tendik (0.4), dan Penempatan ketja tendik (0.6). Hal
ini menjamin sistem yang lebih adil dan komprehensif.

Hasil uji coba pengguna juga memperkuat keberhasilan prototipe ini. Skor diperoleh
pada Kesesuaian Kebutuhan (4.6) dan UI/UX Mudah (4.4), menunjukkan bahwa sistem
sesuai kebutuhan dan mudah digunakan. Sementara itu, aspek Kesesuaian Hasil Perhitungan
(4.5) dan Kecepatan Sistem (4.3) mendapat penilaian positif, meski masih ada ruang untuk
peningkatan performa. Secara keseluruhan, prototipe ini berkontribusi pada penilaian yang
lebih objektif, transparan, dan akuntabel, sejalan dengan prinsip good governance di perguruan

tinggi.
Kontribusi Penulis :

Dalam penelitian ini, Marta Ardiyanto (1) berperan dominan pada tahap konseptualisasi
penelitian, mulai dari perumusan ide awal hingga perancangan model penelitian. Ia juga ber-
tanggung jawab pada penyusunan requirement, pemodelan sistem, serta implementasi proto-
tipe sistem berbasis web. Selain itu, turut menyusun draf awal naskah penelitian sebagai dasar
publikasi.

Ridwan Dwi Irawan (2) berkontribusi terutama pada aspek metodologi, khususnya penera-
pan pendekatan Rapid Application Development (RAD) serta metode Behaviorally Anchored Rating
Scale (BARS). 1a juga berperan dalam validasi instrumen penelitian melalui uji reliabilitas,
melakukan analisis formal terhadap hasil pengolahan data, serta memberikan supervisi dalam
penyusunan kerangka penelitian.

Kresna Agung Yudhianto (3) berfokus pada pengembangan instrumen kuesioner dengan
indikator perilaku yang relevan, serta berkontribusi dalam proses validasi instrumen. Selain
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itu, ia terlibat aktif dalam peninjauan dan penyuntingan naskah untuk memastikan kualitas
penyajian hasil penelitian.

Pendanaan : Penelitian ini didanai oleh Kementrian Pendidikan Tinggi Sains dan Teknologi
Republik Indonesia, dengan nomor hibah 045/UDB.LPPM/A.34-HK/V /2025."

Ucapan Terima Kasih : Penulis menyampaikan apresiasi yang sebesar-besarnya kepada Ke-
menterian Pendidikan Tinggi, Sains, dan Teknologi Republik Indonesia, LLDIKTI Wilayah
VI Jawa Tengah, serta Universitas Duta Bangsa Surakarta atas dukungan yang telah diberikan
dalam bentuk fasilitasi, bimbingan, pendanaan dan pendampingan selama proses penelitian
dan penyusunan naskah ini berlangsung.
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