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BAB 6  

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan rancangan sistem pada skripsi ini, penulis 

akan memaparkan kesimpulan penelitian sebagai berikut: 

1. Persaingan dalam industri jasa teknologi informasi sangat tinggi. 

Sehingga, PT. Atrium Propugnatorum Teknika harus memastikan 

perusahaan memiliki sumber daya manusia yang kompeten agar dapat 

bersaing di dalam industri teknologi informasi. Untuk mendukung hal 

tersebut, perusahaan melakukan penilaian kinerja pegawai secara 

berkala. Saat ini, penilaian kinerja yang telah berjalan di perusahaan 

ditujukan untuk departemen teknis. Dengan adanya sistem penilaian 

kinerja departemen teknis, maka perusahaan akan dimudahkan dalam 

mengukur kinerja, memantau kinerja dan mengidentifikasi pegawai 

yang kompeten di perusahaan.  

2. Rancangan sistem penilaian kinerja departemen teknis diolah 

berdasarkan data-data yang dibutuhkan yaitu data proyek, data 

rencana kerja, formulir pengerjaan proyek, dan formulir penyelesaian 

proyek. Kemudian data-data tersebut diolah berdasarkan kompetensi, 

indikator kinerja, dan predikat kinerja yang telah ditentukan oleh 

pihak sumber daya manusia PT. Atrium Propugnatorum Teknika. 

Data yang telah diolah akan menunjukkan nilai kompetensi dan 
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laporan kinerja pegawai departemen teknis dalam bentuk tabel dan 

grafik batang. 

3. Tanggapan PT. Atrium Propugnatorum Teknika terhadap sistem yang 

dirancang cukup baik.  CEO dan kepala HRD menilai sistem akan 

mempermudah proses penilaian kinerja dan membantu pengambilan 

keputusan terkait manajemen sumber daya manusia, khususnya 

manajemen kinerja. 

 

6.2. Saran 

 Penulis menyadari bahwa penelitian yang dilakukan beserta sistem 

penilaian kinerja yang dirancang tidak luput dari kekurangan. Maka dari itu, di 

bagian akhir skripsi ini, penulis ingin menyumbangkan saran yang mudah-

mudahan bermanfaat untuk objek penelitian dan penelitian selanjutnya. 

1. Saran untuk PT. Atrium Propugnatorum Teknika 

• Apabila PT. Atrium Propugnatorum Teknika berkenan dalam 

menggunakan sistem penilaian kinerja departemen teknis yang 

telah dirancang, maka PT. Atrium Propugnatorum Teknika 

sebaiknya memberikan pelatihan kepada pihak-pihak yang 

terlibat di dalam penggunaan sistem penilaian kinerja 

departemen teknis. Hal ini dilakukan untuk meminimalkan 

human error. 
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• PT. Atrium Propugnatorum Teknika sebaiknya 

mengembangkan sistem penilaian kinerja yang dirancang untuk 

seluruh departemen di dalam perusahaan.  

• Apabila PT. Atrium Propugnatorum Teknika 

mengimplementasikan sistem penilaian kinerja yang telah 

dirancang dan terjadi pengambil-alihan tugas dalam 

pelaksanaan proyek, maka PT. Atrium Propugnatorum Teknika 

sebaiknya membatalkan proyek yang bersangkutan dalam 

sistem agar data terhapus dalam database. Kemudian, PT. 

Atrium Propugnatorum Teknika mengulangi proses pengisian 

data yang telah disesuaikan dari tahap awal. Dengan demikian 

laporan kinerja pegawai untuk proyek yang bersangkutan akan 

lebih akurat. 

• Sebaiknya kompetensi pegawai yang telah ditetapkan 

dikembangkan kembali berdasarkan hasil analisa Porter’s Five 

Forces. Sehingga kompetensi yang ditetapkan turut menilai 

kemampuan pegawai untuk menghadapi persaingan. 

2. Saran untuk penelitian selanjutnya 

• Penelitian selanjutnya sebaiknya turut melakukan analisa 

lingkungan internal perusahaan untuk memperkuat hasil 

analisa.  

• Dalam penelitian ini, sistem yang dirancang tidak mampu 

melakukan penyesuaian dengan cepat apabila terjadi pengambil 
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alihan tugas. Sehingga, penelitian selanjutnya sebaiknya 

merancang sistem yang lebih fleksibel agar dapat melakukan 

penyesuaian yang lebih cepat terhadap kondisi-kondisi tertentu.  

• Pengisian data dalam sistem penilaian kinerja departemen 

teknis yang di rancang dapat dilakukan secara terus-menerus. 

Ada baiknya bila penelitian selanjutnya membatasi pengisian 

data dalam rancangan sistem untuk meminimalkan celah 

kecurangan oleh pengguna. 
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