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Abstrak— Universitas Telkom terus berupaya meningkatkan 

kualitas layanan, dengan salah satu fokus utama pada 

optimalisasi kinerja Tenaga Penunjang Akademik (TPA) 

melalui sistem penilaian kinerja yang efektif. Penelitian ini 

dirancang untuk merumuskan skala pengukuran kinerja yang 

sesuai untuk pegawai TPA Bidang 2 Fakultas Rekayasa Industri 

Universitas Telkom, dengan memanfaatkan metode SECI 

(Sosialisasi, Eksternalisasi, Kombinasi, dan 

Internalisasi).   Latar belakang penelitian ini didasarkan pada 

adanya identifikasi kekurangan dalam sistem penilaian kinerja 

TPA yang ada, termasuk indikator penilaian yang kurang rinci, 

serta standar acuan yang belum seragam, yang dapat 

menimbulkan subjektivitas dan kurangnya motivasi pegawai. 

Metode SECI dipilih karena kemampuannya dalam menggali 

pengetahuan tacit dan explicit dari pegawai, sifatnya yang 

dinamis dan berfokus pada pengukuran, serta kemampuannya 

untuk mengubah pengetahuan terpendam menjadi 

pengetahuan teraktualisasi. Penelitian ini melibatkan 

pengumpulan data melalui wawancara, observasi, dan 

dokumentasi, yang kemudian diolah dengan metode SECI 

untuk menghasilkan breakdown karakteristik kompetensi 

pegawai TPA yang komprehensif. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa metode SECI efektif dalam merancang 

skala pengukuran kinerja yang sesuai dengan kebutuhan 

Universitas Telkom. Skala pengukuran kinerja yang dihasilkan 

diharapkan dapat meningkatkan objektivitas, akuntabilitas, 

dan transparansi penilaian, serta memotivasi peningkatan 

kinerja pegawai TPA 

Kata kunci— Pengukuran Kinerja, Tenaga Penunjang 

Akademik (TPA), Daftar Target Kinerja Pegawai (DTKP), Tacit 

Knowledge, Metode SECI 

 

I. PENDAHULUAN  

Universitas Telkom, sebagai salah satu institusi pendidikan 

tinggi terkemuka di Indonesia, memiliki komitmen yang kuat 

untuk terus meningkatkan kualitas layanan di seluruh lini 

operasionalnya. Dalam upaya mencapai tujuan tersebut, 

perhatian khusus diberikan pada optimalisasi kinerja Tenaga 

Penunjang Akademik (TPA), yang memiliki peran krusial 

dalam mendukung kelancaran kegiatan akademik dan 

administratif di lingkungan universitas. Sistem penilaian 

kinerja yang efektif diyakini menjadi fondasi utama dalam 

mendorong kinerja TPA yang optimal, sehingga mampu 

berkontribusi secara signifikan terhadap pencapaian tujuan 

strategis universitas.  

Penelitian ini dirancang secara spesifik untuk 

mengembangkan sebuah skala pengukuran kinerja yang 

sesuai dengan karakteristik pekerjaan dan kebutuhan pegawai 

TPA di Bidang 2 Fakultas Rekayasa Industri Universitas 

Telkom. Pemilihan Bidang 2 Fakultas Rekayasa Industri 

sebagai fokus penelitian didasarkan pada pertimbangan 

bahwa unit ini memiliki kompleksitas tugas dan tanggung 

jawab yang khas, sehingga memerlukan instrumen penilaian 

kinerja yang terkalibrasi dengan baik. Sebagai pendekatan 

metodologis, penelitian ini mengadopsi metode SECI 

(Sosialisasi, Eksternalisasi, Kombinasi, dan Internalisasi), 

sebuah kerangka kerja yang dikenal efektif dalam 

pengelolaan pengetahuan organisasi.    

 

GAMBAR 1 

Studi ini dilatarbelakangi oleh adanya identifikasi terhadap 

sejumlah kekurangan dalam sistem penilaian kinerja TPA 

yang berlaku saat ini. Kekurangan-kekurangan tersebut 

meliputi kurangnya detail dan kejelasan dalam perumusan 

indikator penilaian kinerja, serta tidak adanya keseragaman 

standar acuan yang digunakan dalam proses evaluasi. 

Kondisi ini berpotensi menimbulkan subjektivitas dalam 

penilaian kinerja, yang pada gilirannya dapat mengurangi 

motivasi pegawai dan menghambat upaya pengembangan 

kinerja secara berkelanjutan. Dalam konteks persaingan yang 

semakin ketat di antara institusi pendidikan tinggi, memiliki 

sistem penilaian kinerja yang baik bukan hanya menjadi 

kebutuhan internal, tetapi juga menjadi faktor pembeda dan 

daya tarik bagi calon pegawai dan pemangku kepentingan 

lainnya.    

Untuk mengatasi tantangan-tantangan tersebut, penelitian ini 

mengadopsi metode SECI, sebuah pendekatan yang dikenal 

efektif dalam menggali dan mengelola pengetahuan dalam 

organisasi. Metode ini dipilih karena kemampuannya dalam 

mengeksplorasi baik pengetahuan tacit (yang tersembunyi 

dalam pikiran dan pengalaman individu) maupun explicit 

(yang terdokumentasi dan terstruktur) yang dimiliki oleh 

pegawai. Selain itu, metode SECI memiliki sifat yang 

dinamis dan terfokus pada pengukuran, serta memiliki 

potensi untuk mengubah pengetahuan yang terpendam 



menjadi pengetahuan yang dapat diimplementasikan dalam 

praktik.    

Penelitian ini melibatkan pengumpulan data yang 

komprehensif melalui berbagai metode, termasuk wawancara 

mendalam dengan para pemangku kepentingan terkait, 

observasi langsung terhadap aktivitas kerja pegawai TPA, 

dan studi dokumentasi terhadap berbagai catatan dan laporan 

yang relevan. Data yang terkumpul kemudian diolah dan 

dianalisis dengan menggunakan metode SECI untuk 

menghasilkan sebuah kerangka kompetensi pegawai TPA 

yang komprehensif dan akurat. Kerangka kompetensi ini 

menjadi dasar dalam pengembangan skala pengukuran 

kinerja yang lebih objektif, akuntabel, dan transparan. Pada 

akhirnya, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi yang signifikan dalam meningkatkan efektivitas 

penilaian kinerja pegawai TPA, yang pada gilirannya akan 

mendukung peningkatan kualitas layanan di Fakultas 

Rekayasa Industri Universitas Telkom.  

 

II. KAJIAN TEORI 

A. Definisi Knowledge 

Pengetahuan (knowledge) didefinisikan sebagai kombinasi 

informasi, pengalaman, dan keahlian yang dimiliki individu 

atau organisasi untuk menghasilkan tindakan efektif [1]. 

Knowledge juga mencakup informasi yang terstruktur dan 

terolah untuk menyelesaikan masalah atau pengambilan 

keputusan [2]. 

 

B. Tipe Knowledge 

Terdapat dua tipe pengetahuan: 

• Explicit Knowledge: Pengetahuan yang mudah 

didokumentasikan dan disebarkan dalam bentuk formal 

(misalnya buku, audio, video). 

• Tacit Knowledge: Pengetahuan yang tersembunyi 

dalam diri individu, sulit dikomunikasikan, dan bersifat 

personal [3]. 

 

C. Metode SECI 

Metode SECI (Socialization, Externalization, Combination, 

Internalization) dikembangkan oleh [4] sebagai model 

konversi pengetahuan. Empat tahapannya adalah: 

1. Sosialisasi (Tacit-to-Tacit): Berbagi pengalaman 

melalui interaksi langsung. 

2. Eksternalisasi (Tacit-to-Explicit): Mengartikulasikan 

tacit knowledge menjadi konsep eksplisit. 

3. Kombinasi (Explicit-to-Explicit): Mengintegrasikan 

pengetahuan eksplisit dari berbagai sumber. 

4. Internalisasi (Explicit-to-Tacit): Menerapkan 

pengetahuan eksplisit ke dalam praktik kerja. 

 

D. Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja adalah proses evaluasi efektivitas 

operasional individu atau organisasi berdasarkan sasaran 

dan standar yang telah ditetapkan [5]. Menurut [6], penilaian 

kinerja bertujuan untuk mengukur kontribusi pegawai 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

 

E. Indikator Kinerja Pegawai 

[7] Standar penilaian kinerja pegawai tenaga penunjang 

akademik (TPA) yang berkualitas akan menjadi pembeda 

antar perguruan tinggi yang satu dengan yang lainnya. 

Pernyataan tersebut semakin diperkuat oleh tuntutan yang 

dihadapi institusi pendidikan tinggi seperti Universitas 

Telkom untuk meningkatkan kualitas layanan. Salah satu 

cara untuk mencapai tujuan ini adalah dengan menerapkan 

sistem penilaian kinerja yang efektif. 

 

F. Skala Pengukuran 

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), 

Knowledge dapat diartikan segala sesuatu yang diketahui, 

kepandaian, dan segala sesuatu yang diketahui berkenaan 

dengan suatu hal. Adapun knowledge menurut beberapa ahli 

adalah sebagai berikut: [1] mendefinisikan knowledge 

sebagai kombinasi dari informasi, pengalaman, dan keahlian 

yang dimiliki individu dan organisasi yang dapat digunakan 

untuk menghasilkan tindakan yang efektif. 

 

III. METODE 

 
              GAMBAR 2 



 
 

                GAMBAR 3 

Penelitian ini menerapkan metode SECI (Socialization, 

Externalization, Combination, and Internalization) yang 

bertujuan untuk mengonversi tacit knowledge narasumber 

dalam merancang penilaian kinerja pegawai TPA. 

Breakdown ini nantinya akan digunakan untuk memberikan 

skala pengukuran kinerja bagi pegawai TPA Bidang 2 

Fakultas Rekayasa Industri Universitas Telkom. Metode 

SECI dipilih dalam penelitian ini karena beberapa alasan 

utama. Pertama, metode ini memungkinkan peneliti untuk 

menggali pengetahuan dari kontribusi dan pengalaman 

pegawai di berbagai tingkatan jabatan, memfasilitasi 

transformasi tacit knowledge menjadi explicit knowledge. 

Kedua, model SECI bersifat dinamis dan terfokus pada 

pengukuran, sehingga relevan untuk mengukur skala dan 

nilai pengetahuan, serta batasan indikator penilaian. Ketiga, 

metode ini efektif dalam memanfaatkan baik tacit knowledge 

maupun explicit knowledge untuk menciptakan pengetahuan 

baru. Sebagai contoh, pengetahuan mendalam kepala urusan 

Keuangan dan Sumber Daya mengenai regulasi penilaian 

kinerja, yang sebelumnya bersifat tacit, dapat diubah menjadi 

explicit knowledge dalam bentuk buku panduan. Dengan 

demikian, metode SECI diharapkan dapat menghasilkan 

acuan penilaian kinerja pegawai yang terdokumentasi dan 

komprehensif. 

 
IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini bertujuan meningkatkan kualitas penilaian 
kinerja Tenaga Penunjang Akademik (TPA) Bidang 2 di 
Fakultas Rekayasa Industri, Universitas Telkom, dengan 
merancang skala pengukuran yang lebih mendetail. Data 

diperoleh melalui wawancara mendalam dengan narasumber 
untuk memahami kompetensi yang diharapkan, alat ukur yang 
tepat, serta proses penilaian yang efektif. Selanjutnya, data 
tersebut diolah menggunakan model konversi pengetahuan 
SECI, yang mengubah pengetahuan implisit (tacit knowledge) 
menjadi pengetahuan eksplisit dan terstruktur. Model SECI 
terdiri atas empat tahap, yaitu Sosialisasi, Eksternalisasi, 
Kombinasi, dan Internalisasi. Hasil penelitian diharapkan 
menghasilkan instrumen penilaian kinerja yang lebih rinci, 
andal, dan bermanfaat bagi pimpinan dalam mengevaluasi 
serta mengelola kinerja TPA. Pembahasan setiap tahapan 
SECI akan dijelaskan lebih lanjut. 

A. Tahap Socialization 

Tahap sosialisasi dalam penelitian ini dilakukan melalui 
wawancara mendalam dengan narasumber yang memiliki 
pemahaman komprehensif terkait penilaian kinerja Tenaga 
Penunjang Akademik (TPA). Pemilihan narasumber 
dilakukan secara selektif melalui koordinasi dengan Wakil 
Dekan 2 Fakultas Rekayasa Industri (FRI) Universitas 
Telkom untuk memastikan kompetensi dan kedalaman 
pengetahuan mereka. Narasumber utama yang terpilih terdiri 
atas Kepala Urusan Bidang Keuangan dan Sumber Daya 
Manusia, Kepala Urusan Bidang Kemahasiswaan, serta Wakil 
Dekan Bagian 2. Melalui proses wawancara, peneliti berhasil 
menggali pengetahuan tacit (implisit) mengenai alur dan 
indikator penilaian kinerja, yang menjadi landasan penting 
untuk tahap selanjutnya, yaitu eksternalisasi pengetahuan ke 
dalam konsep yang lebih terstruktur. 

TABEL 1 

Pihak Narasumber Jabatan 

Narasumber 1 

Kepala Urusan Keuangan dan 

Sumber daya manusia FRI 

Universitas Telkom yang 

menjabat periode Juni 2024 – 

Juni 2025 

Narasumber 2 

Kepala Urusan 

Kemahasiswaan FRI 

Universitas Telkom yang 

menjabat periode Juni 2024 – 

Juni 2025 

Narasumber 3 

Wakil Dekan Bidang 2 FRI 

Universitas Telkom periode 

dekanat 2021-2025 

 

TABEL 2 

Tanggal Narasumber Hasil Wawancara 

04/06/24 

1 

Penjelasan mekanisme 

pengukuran kinerja 

TPA di bagian SDM 

dan Keuangan 

Penjelasan hasil nilai 

akhir yang dapat dilihat 

oleh TPA 

Penjelasan tentang 

dasar pembuatan 

indikator penilaian dan 

pembagian beban kerja 

dari tiap pegawai 

27/12/25 
Penjelasan terkait 

teknis pengukuran 



Tanggal Narasumber Hasil Wawancara 

kinerja TPA TLH SDM 

dan Keuangan 

10/03/25 

Penjelasan terkait 

proses dalam penilaian 

sikap kerja dari masing-

masing TPA Keuangan 

dan SDM 

30/10/24 

2 

Penjelasan mengenai 

mekanisme pengukuran 

kinerja TPA urusan 

kemahasiswaan 

Penjelasan bobot 

kriteria untuk tiap 

penilaian terhadap hasil 

akhir penilaian 

Penjelasan tentang 

pembagian tugas untuk 

TPA Bagian 

Kemahasiswaan 

17/12/24 

Penjelasan terkait 

mekanisme teknis dan 

batasan lebih lanjut 

terkait indikator 

penilaian DTKP 

13/03/25 

Penjelasan terkait 

proses dalam penilaian 

sikap kerja dari masing-

masing TPA 

Kemahasiswaan 

12/11/24 

3 

Penjelasan mengenai 

teknis penilaian yang 

kurang sesuai dan 

pemberian SOTK yang 

baru 

22/04/25 

Penjelasan terkait tacit 

knowledge penilaian 

DTKP dan sikap kerja 

TPA 

 

B. Tahap Externalization 

Pada tahapan ini, pengetahuan implisit yang sebelumnya 

dimiliki telah berhasil ditransformasikan menjadi 

pengetahuan eksplisit melalui proses dokumentasi 

sistematis. Hasil wawancara mendalam yang telah 

dilaksanakan dengan tiga narasumber pada tahap 

sosialisasi selanjutnya diolah dan direkam secara 

terstruktur. Untuk memastikan kemudahan akses dan 

pemahaman bagi berbagai pihak, temuan wawancara 

disajikan dalam bahasa yang lugas namun tetap 

mempertahankan keakuratan informasi. Setiap 

narasumber memiliki tabel ringkasan wawancara masing-

masing, yang bertujuan untuk memfasilitasi proses 

pembelajaran dan perbandingan perspektif antar individu. 

- Kepala Urusan Keuangan dan Sumber Daya 

Manusia 

Indikator: Tercapainya perbaikan kepuasan dari 

periode sebelumnya 

• Deskripsi proses: Indikator ini mengukur 

keberhasilan bagian kemahasiswaan dalam 

meningkatkan tingkat kepuasan pemangku 

kepentingan (mahasiswa, dosen, atau pihak 

terkait lainnya) terhadap layanan dan 

dukungan yang diberikan, dibandingkan 

dengan periode sebelumnya. Proses penilaian 

akan melibatkan pengumpulan dan analisis 

data kepuasan melalui survei, umpan balik, 

atau mekanisme evaluasi lainnya. 

• Alat Ukur: Kepala urusan menilai dari 

evidence berupa data rekap kenaikan perbaikan 

pada excel yang dilampirkan oleh pegawai. 

• Target: Perbaikan kepuasan mengalami 

perubahan 2% dari periode sebelumnya 

• Pendapat narasumber 3: - 

- Staf Sumber Daya Manusia 

Indikator: Terlaksananya dukungan administrasi 

dosen yang mengajukan jabatan fungsional AA dan 

Lektor 

• Alat Ukur: Kepala urusan menilai dari 

evidence banyaknya dokumen yang 

dilampirkan pada dashboard penilaian 

• Target: Jumlah pengajuan dalam 1 TW 

sebanyak lebih dari atau sama dengan 2 

• Pendapat narasumber 3: - 

• Proses bisnis: 
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- Staf Keuangan 

Indikator: Terlaksananya pertanggungan keuangan 

sampai dengan cair 



• Alat Ukur: Kepala urusan menilai dari 

evidence banyaknya dokumen dan rekap pada 

excel yang dilampirkan pada dashboard 

penilaian 

• Target: Pertanggungan keuangan selesai dalam 

kurun waktu kurang dari atau sama dengan 5 

hari kerja 

• Pendapat narasumber 3: - 

• Proses bisnis: 

 

GAMBAR 5 

- Staf Logistik 

Indikator: Tercapainya pembuatan usulan surat 

perjalanan dinas sampai dengan print dokumen 

usulan 

• Deskripsi proses: Indikator ini mengukur 

efisiensi bagian kemahasiswaan dalam 

memproses usulan Surat Perjalanan Dinas 

(SPD) bagi staf atau dosen yang melaksanakan 

tugas kedinasan terkait kegiatan 

kemahasiswaan. Proses penilaian akan 

mengevaluasi rentang waktu mulai dari 

diterimanya pengajuan usulan SPD yang 

lengkap hingga dokumen usulan SPD final siap 

untuk dicetak.  

• Alat Ukur: Kepala urusan menilai dari 

evidence dokumen yang dilampirkan pada 

dashboard penilaian. 

• Target: Dokumen usulan selesai dalam kurun 

waktu kurang dari atau sama dengan 3 hari 

kerja 

• Pendapat narasumber 3: - 

 

- Penilaian Sikap Kerja 
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- Staf Kemahasiswaan  
Indikator: Layanan surat keterangan aktif 

mahasiswa (lomba dan beasiswa) 

• Alat Ukur: Kepala urusan menilai dari 

evidence berupa screenshot berapa banyak 

dokumen yang dilampirkan di dashboard 

penilaian 

• Target: Dalam kurun waktu kurang dari atau 

sama dengan 5 hari kerja 

• Pendapat narasumber 3: Ditentukan 2 waktu 

tetap untuk pengajuan permintaan tanda tangan 

approval dalam sehari, tidak setiap waktu. 

Contohnya: pukul 09.00 WIB dan pukul 15.00 

WIB. 

• Proses bisnis: 
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- Penilaian Sikap Kerja 
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C. Tahap Combination 

Tahap ini merupakan kelanjutan dari proses eksternalisasi, 
dengan fokus pada penyusunan dan penerapan 
pengetahuan eksplisit yang telah teridentifikasi secara 
sistematis. Melalui penggabungan berbagai pengetahuan 
eksplisit yang terdokumentasi dari setiap narasumber, 
termasuk indikator yang relevan, alat ukur yang sesuai, 
serta metode pengukuran yang efektif, tahap ini bertujuan 
untuk menghasilkan sebuah kerangka kerja yang 
komprehensif. Kerangka kerja ini akan mencakup 
indikator, alat ukur, dan cara pengukuran kinerja yang 
optimal, yang selanjutnya akan berfungsi sebagai acuan 
yang dapat diandalkan dalam mengevaluasi kinerja 
Tenaga Penunjang Akademik (TPA) di bidang 
Kemahasiswaan, Keuangan, serta Sumber Daya Manusia. 

- Kepala Urusan Keuangan dan Sumber Daya 
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- Penilaian Sikap Kerja 
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- Skala pengukuran indikator 

 

GAMBAR 11 



D. Best Practice 

Setelah melalui proses sintesis yang komprehensif 
terhadap alat ukur dan metode pengukuran kinerja 
pegawai Tenaga Penunjang Akademik (TPA) Bagian 2 
Fakultas Rekayasa Industri Universitas Telkom, praktik 
terbaik (best practice) terkait kedua aspek tersebut berhasil 
dirumuskan. Hasil elaborasi ini mencerminkan sebuah 
pendekatan evaluasi yang efektif dan relevan. 

- Kepala Urusan Keuangan dan Sumber Daya 

 

GAMBAR 12 

- Penilaian Sikap Kerja 
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- Skala pengukuran indikator 
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E. Tahap Internalization 

Tahap internalization merupakan tahap terakhir dalam 

metode SECI. Pada tahap ini dilakukan skema internalisasi 

dalam bentuk timeline implementasi yang akan diterapkan 

kepada ketiga narasumber. Proses ini bertujuan untuk 

menghasilkan pemahaman yang lebih jelas dan detail untuk 

para narasumber mengenai sistem pengukuran kinerja dan 

capaian standar kompetensi yang diterapkan. 

Untuk mencapai tujuan tersebut, diadakan proses 

validasi dengan para narasumber terkait indikator, alat ukur, 

dan cara pengukuran kinerja TPA. Proses ini difokuskan 

untuk menilai kesesuaian rancangan indikator, alat ukur, dan 

cara pengukuran jika diterapkan pada masing-masing urusan, 

serta memastikan bahwa rancangan pengukuran kinerja yang 

telah divalidasi mampu dipahami secara mendalam. Skema 

internalisasi dibuat dalam bentuk timeline implementasi. 

Dibuat dalam jangka waktu maksimal 6 minggu untuk 

mengefektifkan waktu pelaksanaan. Pada Tabel IV.28 

berikut ini merupakan penjelasan terkait skema internalisasi 

berupa timeline implementasi yang dilakukan. 

 

TABEL 4 

Aktivitas 
Waktu pelaksanaan (Minggu ke-) 

I II III IV V VI 

Transform

asi ke 

dokumen 

formal 

sesuai 

dengan 

format 

universitas 

      

Penetapan 

oleh Wakil 

Dekan 

Bidang 2 

FRI 

Universitas 

Telkom 

      

Penetapan 

oleh setiap 

kepala 

urusan 

      

Sesi 

internaliza

tion terkait 

rancangan 

pengukura

n kinerja 

      



Aktivitas 
Waktu pelaksanaan (Minggu ke-) 

I II III IV V VI 

Integrasi 

dokumen 

ke sistem 

pengukura

n kinerja 

TPA 

      

Sosialisasi 

pengukura

n kinerja 

kepada 

TPA 

      

 

V. KESIMPULAN 

Penelitian ini berfokus pada perancangan sistem penilaian 
kinerja yang komprehensif untuk pegawai Tenaga Penunjang 
Akademik (TPA) Bagian 2 Fakultas Rekayasa Industri 
Universitas Telkom, dengan memanfaatkan metodologi SECI. 
Melalui analisis data yang mendalam, penelitian ini berhasil 
mengidentifikasi dan merumuskan praktik terbaik (best 
practice) penilaian Daftar Target Kinerja Pegawai (DTKP) 
serta sikap kerja pegawai. Praktik terbaik penilaian DTKP 
ditentukan melalui proses brainstorming dan integrasi 
indikator-indikator penilaian kinerja yang diperoleh dari 
berbagai narasumber, menghasilkan seperangkat indikator 
yang disesuaikan dengan tugas dan tanggung jawab masing-
masing bagian pegawai TPA. Selain itu, praktik terbaik 
penilaian sikap kerja juga dirumuskan melalui proses yang 
serupa, dengan melibatkan brainstorming dan integrasi 
indikator-indikator penilaian kinerja dari para narasumber. 

Penelitian ini memberikan saran konstruktif yang ditujukan 

kepada dua pihak utama. Bagi bagian Sumber Daya Manusia 

(SDM) Fakultas Rekayasa Industri Universitas Telkom, 

disarankan untuk mengadopsi indikator-indikator penilaian 

kinerja yang dihasilkan oleh penelitian ini sebagai instrumen 

sistematis dalam mengukur kompetensi pegawai Tenaga 

Penunjang Akademik (TPA).  

Implementasi indikator-indikator ini diharapkan dapat 

mengoptimalkan penugasan kerja yang sesuai dengan 

kompetensi individu, meningkatkan efektivitas evaluasi 

kinerja, mengefisienkan perencanaan pengembangan karir 

pegawai, serta memfasilitasi pengembangan potensi pegawai 

secara maksimal. Selain itu, bagian SDM dianjurkan untuk 

secara proaktif mengadakan forum diskusi kelompok secara 

berkala. Hal ini bertujuan untuk mengakomodasi dan 

mengelola pengetahuan baru terkait kompetensi ideal 

pegawai, sehingga pengetahuan berharga yang dimiliki 

pegawai dapat terjaga dan keberlanjutannya tidak bergantung 

pada individu tertentu.    

Untuk penelitian selanjutnya, penelitian ini menyarankan 

untuk mendokumentasikan hasil penelitian ke dalam aplikasi 

sistem informasi untuk pengelolaan pengetahuan penilaian 

kinerja yang terpusat. Selain itu, penelitian selanjutnya 

disarankan untuk memperbarui indikator-indikator penilaian 

kinerja pegawai TPA secara berkala agar tetap relevan dan 

akurat. 
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