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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

1. Penilaian kinerja yang dilakukan oleh PT C-1 masih sangat sederhana 

dan dilakukan dengan tidak teratur. Penilaian baru dilakukan saat 

direktur/pemilik perusahaan meminta hasil kinerja karyawan. Penilai 

dalam penilaian kinerja juga tidak mengerti metode yang digunakan 

dan cara melakukan penilaian yang baik dan benar.  

2. Berdasarkan hasil penilitian yang telah dilakukan, metode rating scale 

merupakan strategi yang ideal untuk diterapkan dalam penilaian 

kinerja di PT C-1. Metode rating scale merupakan salah satu metode 

penilaian yang termasuk mudah dalam proses penilaiannya serta tidak 

dibutuhkan pelatihan lebih lanjut untuk para penilai. Penilaian kinerja 

yang baru menggunakan skala likert 1 – 5 dengan tujuan mengurangi 

subjektifitas penilai dan memudahkan penilai dalam menilai karyawan. 

Selain bobot penilaian yang baru, penilaian kinerja di PT C-1 yang 

baru juga memiliki indikator/unsur yang dinilai agar manajer bisa 

melihat kekurangan mana saja yang terdapat pada karyawan PT C-1. 

3. Rancangan penilaian kinerja karyawan yang baru di PT C-1 sudah 

disusun dan diperlukan sosialisasi agar para karyawan bisa mengikuti 

penilaian kinerja yang baru. Penilaian kinerja ini dilakukan satu tahun 

sekali dalam dua periode, yakni pada bulan Mei dan bulan November. 

Hasil penilaian kinerja akan menjadi dasar acuan dalam memberikan 

keputusan dan kebijakan tiap karyawan. 
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5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian ini sebagaimana yang telah diuraikan, 

maka saran yang dapat diberikan penulis adalah sebagai berikut : 

1. Melakukan sosialisasi tentang penilaian kinerja karyawan baru 

yang telah disusun agar penilaian kinerja dapat berjalan dengan 

baik. Kegiatan sosialisasi juga dapat dikembangkan menjadi 

kegiatan pelatihan bagi karyawan yang mendapatkan hasil 

penilaian kinerja rendah dan tidak efektif. 

2. Memberikan hasil penilaian kinerja karyawan dan tindak lanjut 

hasil penilaian kinerja secara adil serta perlu dilakukan sistem 

reward dan punishment. Hal ini bertujuan agar karyawan 

merasakan langsung hasil dari penilaian kinerja karyawan yang 

telah dilakukan. 

3. Menumbuhkan budaya kerja yang kompetitif sehingga dapat 

meningkatkan kinerja karyawan.  

4. Saran untuk penelitian selanjutnya adalah strategi penilaian kinerja 

karyawan untuk jangka panjang institusi, yakni penelitian 

mengenai perancangan KPI karyawan sebagai dasar awal untuk 

metode penilaian kinerja yang lebih kompleksseperti Balanced 

Scorecard atau HR Scorecard. 
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