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Abstract: Penilaian kinerja dosen merupakan upaya agar suatu 

perguruan tinggi dapat menjaga kualitas sumber daya manusianya. 

Penilaian dilakukan untuk mengevaluasi perfoma atau kinerja serta 

mengukur kontribusi dosen dengan tujuan untuk meningkatkan 

produktivitasnya.STMIK Pringsewu Sebagai kampus yang 

terkemuka, sudah tentu upaya untuk menjaga mutu dan kualitas 

kampus dengan menilai kinerja dosen sudah sering dilakukan. Akan 

tetapi terkadang kegiatan menilai ini tidak berlangsung secara baik 

karena terkendala oleh keterbatasan sistem penilaian. Untuk itu 

perlu ada sistem penilaian yang dapat membantu memudahkan pihak 

kampus untuk melakukan penilaian kinerja dosen. Salah satu sistem 

yang sering digunakan dalam menilai adalah sistem pendukung 

keputusan. Penelitian ini dilaksanakan untuk mendiskusikan tentang 

perancangan system pendukung keputusan penilaian kinerja dosen 

dengan menggunakan metode AHP, serta kriteria penilaian yang 

digunakan adalah pengajaran, penelitian, pengabdian dan unsure 

tambahan. Hasil penelitian yang diperoleh menunjukkan bahwa SPK 

penilaian kinerja dengan metode AHP mampu memberikan 

keputusan hasil kinerja dosen dengan baik. 

 

 
 

1. Pendahuluan 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Dosen adalah salah satu komponen 

esensial dalam suatu sistem pendidikan di 

perguruan tinggi. Peran, tugas, dan 

tanggungjawab dosen sangat penting dalam 

mewujudkan tujuan pendidikan nasional, 

yaitu mencerdaskan kehidupan bangsa, 

meningkatkan kualitas manusia Indonesia, 

yang meliputi kualitas iman/takwa, akhlak 

mulia, dan penguasaan ilmu pengetahuan, 

teknologi, dan seni, serta mewujudkan 

masyarakat Indonesia yang maju, adil, 

makmur, dan beradab. Untuk melaksanakan 

fungsi, peran, dan kedudukan yang sangat 

strategis tersebut, diperlukan dosen yang 

profesional. Sebagaimana diamanatkan 

dalam UU Nomor 14 Tahun 2005 tentang 

Guru dan Dosen, dosen dinyatakan sebagai 

pendidik profesional dan ilmuwan dengan 

tugas utama mentransformasikan, 

mengembangkan, dan menyebarluaskan 

ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni 

melalui pendidikan, penelitian, dan 

pengabdian kepada masyarakat (Bab 1 

Pasal 1 ayat 2). Sementara itu, profesional 

dinyatakan sebagai pekerjaan atau kegiatan 

yang dilakukan oleh seseorang dan menjadi 

sumber penghsilan kehidupan yang 

memerlukan keahlian, kemahiran, atau 

kecakapan yang memenuhi standar mutu 
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atau norma tertentu serta memerlukan 

pendidikan profesi[1]. 

Penelitian terdahulu yang pernah 

melakukan penelitian sejenis adalah 

Menurut Patmawati Hasan, Ema Utami, 

Asro Nasiri (2018) dalam penelitiannya 

menghasilkan sebuah sistem pendukung 

keputusan penilaian kinerja dosen dengan 

menggunakan metode ahp di STMIK 

Sepuluh November Jayapura[1]. Ni Ketut 

Ari Jayanti (2017) dalam seebuah 

penelitiannya menghasilkan sistem 

pendukung keputusan penilaian kinerja 

dosen menggunakan metode saw dan ahp di 

STMIK STIKOM Bali[2]. Sedangkan 

menurut Junaidi Moh (2019) dalam 

penelitiannya menghasilkan sebuah sistem 

pendukung keputusan penilaian kinerja 

dosen menggunakan metode ahp di 

Universitas Muhammadiyah Maluku 

Utara[3]. AHP merupakan suatu proses 

mengidentifikasi, mengerti dan 

memberikan perkiraan interaksi sistem 

secara keseluruhan, dan diperlukan 

beberapa kriteria untuk mencoba apakah 

metode AHP ini dapat digunakan dengan 

baik atau tidak [9]. 

Penilaian kinerja dosen ditujukan 

supaya lembaga perguruan tinggi mampu 

menjaga kualitas tanaga pengajar atau 

dosen. Hal ini dilakukan  lembaga 

perguruan tinggi untuk mengevaluasi 

performa kinerja sumber daya manusia 

khususnya dosen, serta untuk mengukur 

nilai seberapa jauh kontribusi dosen 

tehadap institusi dengan tujuan 

meningkatkan produktivitas kinerja dosen. 

Nilai penting dalam penilaian kinerja 

menyangkut tentang kontribusi dalam tugas 

individu setiap dosen dan bagaimana 

tanggung jawabnya terhadap tugasnya. 

STMIK Pringsewu merupakan 

perguruan tinggi komputer petama yang ada 

di kabupaten Pringsewu. STMIK Pringsewu 

merupakan kampus yang memiliki slogan 

“Kampusnya Para IT Muda, Terdepan 

Dalam Teknologi Informasi”. Sebagai 

perguruan tinggi komputer pertama dan 

memeliki slogan kampusnya para IT muda, 

terdapan dalam teknologi informasi STMIK 

Pringsewu tentunya selalu menjaga dan 

meningkatkan kualitas sumber daya 

manusianya melalui penilaian kinerja dosen 

yang sudah sering dilakukan. Akan tetapi 

kagiatan penilaian kinerja dosen ini 

terkadang tidak berjalan dengan baik 

dikarekanakan terkendala oleh keterbatasan 

sistem penialaian ini. Maka dari itu 

diperlukan sistem penialaian yang dapat 

membantu pihak kampus untuk 

mempermudah dalam penilaian kinerja 

dosen. Salah satu sistem yang 

memepremudah adalah sistem pendukung 

keputusan yang mudah di operasikan dan 

tentunya efisien dalam mendukung 

keputusan. 

Sistem pendukung keputusan 

adalah sistem informasi yang di rancang 

untuk membantu dalam pengambilan 

keputusan. Dalam perancangan suatu SPK 

diperlukan metode dan alogaritma yang 

tepat. Salah satu metode yang akan 

digunakan untuk penilaian kinerja dosen 

adalah metode analytic hirarcy proses 

(AHP). Alasan penggunaan metode AHP, 

dikarenakan metode ini terbilang cukup 

sederhana dalam perhitungan 

matematisnya, serta flexibel untuk 

mendukung suatu proses pengambilan 

keputusan dengan multi kriteria multi 

tujuan dan penuh dengan situasi kompleks. 

Selain itu juga, metode AHP juga sudah 

banyak digunakan untuk metode 

pengambilan keputusan. Berdasarkan 

alasan-alasan diatas yang telah diuraikan 

sebelumnya, maka pada penelitian ini akan 

mendiskusikan tentang perancangan sistem 

penilaian kinerja dosen untuk 

meningkatkan SDM pada STMIK 

Pringsewu dengan menggunakan metode 

AHP. 

 

2. Tinjauan Pustaka 

2.1 Pengertian Kinerja 

 Dalam buku Evaluasi Kinerja : 

Penilaian Kinerja Atas Dasar Prestasi Kerja 

Berorientasi Kehidupan tahun 2018. 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara,. 

Kinerja adalah hasil kerja  seorang pegawai 

baik kuantitas maupun kualitasnya dalam 

melaksanakan tugas dan sesuai dengan 

tanggung jawab yang dipercayakan 

kepadanya. Kemudian menurut Ambar 

Teguh Sulistiyani "Kinerja seseorang 

merupakan kombinasi dari kemampuan, 

usaha dan kesempatan yang dapat dinilai 
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dari hasil kerjanya". Menurut John 

Whitmore "Kinerja adalah pelaksanaan 

fungsi fungsi yang dituntut dari seseorang 

kinerja adalah suatu perbuatan, suatu 

prestasi, suatu pameran umum 

ketrampikan". Menurut Barry Cushway 

"Kinerja adalah menilai bagaimana 

seseorang telah bekerja dibandingkan 

dengan target yang telah ditentukan". Dari 

definisi diatas dapat disimpulkan kinerja 

adalah sikap dan tanggung jawab 

penyelesaian dari tugas kerja yang sudah 

diberikan yang penyelasaiannya di 

selesaikan secara optimal. 

 

2.2 Penilaian Kinerja 

Dalam buku Evaluasi Kinerja : 

Penilaian Kinerja Atas Dasar Prestasi Kerja 

Berorientasi Kehidupan tahun 2018. 

Menurut Siswanto penilaian kinerja adalah 

suatu kegiatan yang dilakukan oleh 

manajemen/penyelia penilai untuk menilai 

kinerja tenaga kerja dengan cara 

membandingkan kinerja atas kinerja dengan 

uraian/deskripsi pekerjaan dalam suatu 

periode tertentu biasanya setiap akhir 

tahun[4]. Sedangkan menurut Anthony, 

Banker, Kaplan, dan Young mendefinisikan 

pengukuran kinerja sebagai “the activity of 

measuring the performance of an activity or 

the value chain”[4].  

Dari ulasan diatas disimpulkan 

bahwa pengukuran atau penilaian kinerja 

adalah tindakan pengukuran yang dilakukan 

terhadap berbagai aktivitas dalam rantai 

nilai yang ada pada perusahaan. Hasil 

pengukuran tersebut digunakan sebagai 

umpan balik yang  memberikan informasi 

tentang prestasi, pelaksaan suatu rencana 

dan apa yang diperlukan perusahaan dalam 

penyesuaian-penyesuaian dan 

pengendalian, Mangkunegara [4]. 

 

2.3 Sistem Pendukung Keputusan 

Sistem pendukung keputusan 

(SPK) adalah sistem informasi interaktif 

yang menyediakan informasi, pemodelan, 

dan pemanupulasian data. Sistem itu 

digunakan untuk membantu pengambilan 

keputusan dalam situasi yang semi struktur 

dan situasi yang tidak terstruktur, dan 

dimana tak seorangpun tahu secara pasti 

bagaimana keputusan harusnya dibuat. 

Sistem pendukung keputusan atau decision 

suport system (DSS) biasanya dibangun 

untuk mendukung solusi atau suatu 

keputusan atas suatu masalah atau untuk 

mengevaluasi suatu peluang[5]. 

 

2.4 Sumber Daya Manusia (SDM) 

Menurut pendapat Mangkunegara, 

sumber daya manusia (SDM) merupakan 

suatu perencanaan, pengorganisasian, 

pengkoordinasian, pelaksanaan, 

pengembangan, pemberian balas jasa, 

pengintegrasian, pemeliharaan, dan 

pemisahan tenaga kerja dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi[6]. Menurut 

Sony Sumarsono sumber daya manusia( 

SDM) merupakan jasa atau usaha kerja 

yang bisa diberikan dalam proses produksi. 

Dalam hal lain, SDM menggambarkan 

kualitas usaha yang dilakukan oleh 

seseorang dalam waktu tertentu untuk 

menghasilkan suatu barang dan jasa. 

Pengertian kedua, SDM berkaitan dengan 

manusia yang bisa bekerja untuk 

memberikan jasa atau usaha kerja. Mampu 

bekerja bisa diartikan mampu melakukan 

segala kegiatan yang memiliki kegiatan 

ekonomis[7]. Sedangkan menurut 

Hasibuan, sumber daya manusia merupakan 

ilmu dan seni mengatur hubungan dan 

peranan tenaga kerja agar efektif dan 

efisien membantu terwujudny tujuan 

perusahaan, karyawan dan masyarakat.[8] 

 

3. Metode Penelitian 

3.1 Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dilakukan untuk 

memperoleh informasi yang di butuhkan 

dalam rangka mencapai tujuan penelitian. 

Penulis melakukakn pengumpulan data 

melalui cara study pustaka. Study pustaka 

yaitu suatu metode pengumpulan data 

dilakukan dengan cara membaca, dan 

mengumpulkan dokumen-dokumen dan 

laporan yang berkaitan dengan untuk 

memecahkan permasalahan yang akan di 

dipecahkan yang berfungsi sebagai 

referensi dimana untuk mendapatkan data-

data dan teori yang dapat mendukung 

pembuatan sistem informasi yang 

berhubungan dengan penelitian yang 

dilakukan. 
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3.2 Metode Analytical Hierarchy Prosses 

(AHP) 

Analitycal Hierarchy Proses(AHP) 

merupakan suatu model pendukung 

keputusan yang dikembangkan oleh 

Thomas L. Saaty. Metode Analitycal 

Hierarchy Proses(AHP) sering digunakan 

sebagai metode pemecahan masalah 

dibanding dengan metode yang lain karena 

alasan-alasan sebagai berikut: 

1. Struktur yang berhirarki, sebagai 

konsekuensi dari kriteria yang di pilih, 

sampai pada sub kriteria yang paling 

dalam. 

2. Memperhitungkan validitas sampai 

dengan balas toleransi inkonsistensi 

berbagai kriteria dan alternatif yang 

dipilih oleh pengambil keputusan. 

3. Memperhitungkan daya tahan output 

analisis sensitivitas pengambil 

keputusan. 

 

Terdapat tiga prinsip utama dalam 

pemecahan masalah dalam AHP menurut 

Saaty, yaitu: decomposition, comprative 

judgement, dan logical concistency. Secara 

garis besar prosedur AHP meliputi tahapan 

sebagai berikut (Saaty, 1993). 

1. Dekomposisi masalah adalah langkah 

dimana satu tujuan (goal) yang telah 

ditetapkan selanjutnya diuraikan secara 

sistematis kedalam struktur yang 

menyusun rangkaian sistem hingga 

tujuan dapat dicapai. 

2. Penilaian/pembobotan untuk 

membandingkan elemen-elemen Apabila 

proses dekomposisi telah selasai dan 

hirarki telah tersusun dengan baik. 

Selanjutnya dilakukan penilaian 

perbandingan berpasangan 

(pembobotan) pada tiap-tiap hirarki 

berdasarkan tingkat kepentingan 

relatifnya. 

3. Penyusunan matriks dan Uji Konsistensi 

Apabila proses pembobotan atau 

pengisian kuisioner telah selesai, 

langkah selanjutnya adalah penyusunan 

matriks berpasangan untuk melakukan 

normalisasi bobot tingkat kepentingan 

pada tiap-tiap elemen pada hirarkinya 

masingmasing. Pada tahapan ini analisis 

dapat dilakukan secara manual ataupun 

dengan menggunakan program komputer 

seperti Expert Choice. 

4. Penetapan prioritas pada masing-masing 

hirarki Untuk setiap kriteria dan 

alternatif,perlu dilakukan perbandingan 

berpasangan (pairwise comparisons). 

Nilai-nilai perbandingan relatif 

kemudian diolah untuk menentukan 

peringkat alternatif dari seluruh 

alternatif. Baik kriteria kualitatif, 

maupun kriteria kuantitatif, dapat 

dibandingkan sesuai dengan penilaian 

yang telah ditentukan untuk 

menghasilkan bobot dan proritas. Bobot 

atau prioritas dihitung dengan 

manipulasi matriks atau melalui 

penyelesaian persamaan matematik. 

5. Sistesis dari prioritas Sistesis dari 

prioritas didapat dari hasil perkalian 

prioritas lokal dengan prioritas dari 

kriteria bersangkutan yang ada pada 

level atasnya dan menambahkannya ke 

masing-masing elemen dalam level yang 

dipengaruhi oleh kriteria. Hasilnya 

berupa gabungan atau lebih dikenal 

dengan istilah prioritas global yang 

kemudian dapat digunakan untuk 

memberikan bobot prioritas lokal dari 

elemen yang ada pada level terendah 

dalam hirarki sesuai dengan kriterianya. 

6. Pengambilan/penetapan keputusan. 

Pengambilan keputusan adalah suatu 

proses dimana alternatifalternatif yang 

dibuat dipilih yang terbaik berdasarkan 

kriterianya. 

 

3.3 Bobot dan Kriteria 

Tabel tingkat kepentingan sangat 

diperlukan dalam menentukan bobot suatu 

kriteria berikut adalah tabel tingkat 

kepentingan untuk menentukan bobot 

masing-masing kriteria : 

 

Tabel 1. Tabel kepentingan bobot suatu 

kriteria 
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Dalam melakukan penilaian kinerja 

dosen menggunakan metode diperlukan 

kritria-kriteria untuk melakukan 

perhitungan. Berikut adalah kriteria-

keriteria untuk melakukan perhitungan 

penililaian kinerja dosen antara lain; 

Ada 4 kriteria dalam melakukan 

penilaian; 

1) Pengalaman (C1) 

2) Disiplin (C2) 

3) Pengajaran `(C3) 

4) Pengabdian Masyarakat (C4) 

 

Ada 4 alternatif untuk pengambilan 

keputusan; 

1) Sri Hartati,M.Ti 

2) Sri Ipnuwati,M.kom 

3) Sucipto,M.kom 

4) Joni,M.kom 

 

3.4 Analisis Dan Perancangan 

a. Hirarky Metode AHP 

Hirarky metode AHP adalah satu 

bentuk hirarky yang menggambarkan Goal 

atau tujuan dari system, kemudian kriteria 

dan alternative atau subkriteria yang 

digunakan dalam system. Gambar 3.1 

menunjukkan system yang dibangun untuk 

mengukur kinerja dosen menggunakan 

empat kriteria, yaitu Pengalaman, Disiplin, 

Lama Kerja, Kualitas Kerja. Kemudian 

untuk alternative atau subkriteria yang 

digunakan sebagai atribut dari kriteria 

adalah Sri Hartati,M.Ti, Sri 

Ipnuwati,M.kom, Sucipto,M.kom, 

Joni,M.kom. Selanjutnya akhir dari 

penilaian system adalah nama salah satu 

alternatif yang menjadi dosen terbaik. 

 
 

Gambar 3.1 struktur hirarky AHP 

 

b. Perhitungan metode AHP untuk 

Penilaian Kinerja Dosen 

Pada tahap ini akan dilakukan 

penilaian perbandingan antara satu kriteria 

dengan kriteria lain sesuai dengan tingkat 

kepentingan dari kriteria kriteria tersebut. 

Tabel 3.2 berikut adalah tabel perbandingan 

berpasangan seorang dosen. Dari tabel 

tersebut. terlihat ada angka 1 satu 

membentuk diagonal. Angka tersebut 

menunjukan tingkat kepentingan yang 

sama. Selanjutnya pada pilihan itu terdapat 

9 pilihan sesuai pada tabel kepentingan 

pada tabel 3.1. selanjutnya stelah di isi 

sesuai dengan yang diharapkan maka lanjut 

dengan menghitung nilai normalisasi. 

 

Tabel 3.2 perbandingan kriteria 

 
 

Selanjutnya adalah menghitung 

normalisasi masing masing kriteria pada 

setiap alternatif sesuai pada tabel dibawah. 
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Tabel 3.3 normalisasi C1 

 
 

Selanjutnya setelah normalisasi 

kriteria  pengalaman (C1) di lanjutkan pada 

normalisasi (C2) dan sterusnya sampai 

semua kriteria ternomalisasi. 

 

Tabel 3.4 normalisasi C2 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel di bawah merupakan nilai 

normalisasi alternatif pada kriteria 

pengajaran (C3). 

 

Tabel 3.5 normalisasi C3 

 
 

Tabel 3.6 normalisasi C4 

 
Tabel 3.7 normalisasi C5 

 
 

Dari tabel diatas dapat di lanutkan 

ke pembahasan implementasinya tentang 

penilaian kinerja dosen menggunakan 

metode AHP. 

 

4. Pembahasan 

4.1 Implementasi dan Pembahasan 

A. Form login 

Form login merupakan pintu 

gerbang untuk masuk kedalam sistem yaitu 

dengan memasukan user name dan 

password sebagai pegawai, atasan maupun 

manajer. 

 
Gambar 4.1 form login 

 

B. Form home 

Form ini merupakan bagian utama yang 

berisi home, data master, input data, 

analisis, laporan dan logout. Adapun form 

utama spk penilaian kinerja dosen 

sebagaimana pada gambar dibawah. 

 
Gambar 4.2 form home 

 

C. Form data pegawai/dosen 

Form ini digunakan untuk menambahkan 

dan menghapus data dosen sesuai dengan 

keinginan admin dari sistem ini. 

 
Gambar 4.3 data pegawai/dosen 
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D. Form input kriteria 

Form ini merupakan tempat dimana 

data kriteria dimasukan ataupun 

dihapuskan. Sesuai dengan gambar 4.4 

dibawah. 

 
Gambar 4.4 input kriteria 

 

E. Form laporan 

Form ini merupakan laporan bahwa 

siapa yang menjadi pegawai/dosen terbaik 

atau bisa di bilang bahwa form ini 

merupakan hasil dari perhitugan yang 

menunjukan bahwa dosen terbaik jatuh 

pada Sri Hartati.M.Ti dengan bobot akhir 

0,48 dan disusul oleh Sri Ipnuwati.M.kom 

dangan bobot akhir 0,41 kemudian 

Sucipto.M.kom yang memiliki bobot akhir 

paling rendah yaitu 0,08. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa dosen tebaik jatuh 

kepada ibuk Sri Hartati.M.Ti. 

 
 

 
Gambar 4.5 form laporan. 

 

5. Kesimpulan 

Berdasarkan uraian penjelasan pada 

bab bab sebelumnya, maka penelitian ini 

dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. System pendukung keputusan penilaian 

kinerja dosen dengan metode AHP dapat 

dijalankan dan mampu memberikan 

penilaian kinerja dosen dengan baik, 

serta dapat digunakan untuk kepentingan 

penialain kenerja dosen dengan mudah, 

cepat dan akurat. 

2. Sistem pendukung keputusan dengan 

menggunakan metode AHP mampu 

memberikan hasil keputusan yang baik 

meskipun dengan multi kriteria dan sub 

kriteria. 

3. Dari system tersebut setelah 

dilakukannya perhitungan maka 

diperolehkan nilai tertinggi didapat oleh 

ibu Sri Hartati,.M.T.I dan peringkat ke 

dua di duduki oleh ibu Sri 

Ipnuwati,.M.Kom, serta peringkat tiga di 

tempati oleh ibu Kasmi,.M.M 
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