BAB 6
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada bab sebelumnya, dalam
perancangan penilaian kinerja dan sistem insentif perusahaan dengan melakukan
observasi, analisa, dan wawancara pada perusahaan X maka di tentukan metode
penilaian menggunakan metode Behaviorally Anchored Ratong Scales (BARS)
dan untuk sistem insentif dengan dua jenis yaitu bonus/komisi dan berdasarkan
output.

Metode Behaviorally Anchored Ratong Scales (BARS) menentukan kriteria
penilaian berdasarkan jobdesc setiap jabatan pada perusahaan yang kemudian
akan diberikan bobot pada setiap kriteria pada setiap jabatan yang berbeda. Bobot
pada setiap kriteria tersebut di tentukan oleh direktur, hal ini di karenakan untuk
mengetahui Kriteria apa yang lebih penting dalam menjalankan tugas / pekerjaan

setiap divisi dan hanya direktur yang berhak menentukan bobot tersebut.
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Setelah selesai dengan penilaian kinerja maka akan di lanjutkan dengan
perancangan sistem insentif bagi karyawan perusahaan X. Penerimaan insentif
setiap jabatan akan dilakukan berbeda, seperti divisi salon akan diberikan pada
setiap minggu hal ini dikarenakan perusahaan X berfokus pada salon dan ingin
mendorong pekerjanya lebih semangat dalam mengerjakan pekerjaannya. Untuk
divisi pencucian dan pengeringan akan dibagi pada setiap akhir hari dengan
perhitungan bagi hasil tiap mobil yang dicuci per harinya. Untuk kasir dan
supervisor akan diberikan pada setiap berakhirnya penilaian kinerja, yaitu antara
3/6 bulan. Divisi pemasaran akan menerima bonus berdasarkan penjualan yang

telah di perolehnya pada setiap bulan.

6.1 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, peneliti menyarankan perusahaan X agar
mengimplementasikan uji coba penilaian kinerja yang telah di rancang oleh
peneliti. Peneliti menyarankan untuk divisi non-produksi setidaknya 3 bulan
dilakukan uji coba, dan untuk divisi produksi setiap bulan nya. Hal ini dilakukan
agsr karyawan dapat beradaptasi dengan sistem penilaian yang berlaku, dan melihat
apakah program penilaian ini cocok dengan lingkungan perusahaan atau tidak. Jika
cocok maka akan dilakukan pengembangan program yang lebih lanjut, jika tidak
maka program penilaian harus di ubah kembali.

Perlu di ingatkan kembali bahwa program Insentif ini berkaitan dengan
keuangan perusahaan. Jika alokasi keuangan tidak di rancang dengan baik maka

sistem insentif ini dapat menggangu jalannya perusahaan. Dalam
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mengimplementasi sistem ini, diharapkan perusahaan mengalokasikan dana untuk
insentif karyawan yang akan diberikan. Jika perusahaan masih belum yakin dengan
sistem ini maka disarankan untuk mengimplementasikannya di divisi salon terlebih
dahulu, hal ini dikarenakan salon adalah core dari perusahaan dan pemberian
insentif dapat dibebankan ke harga jasa yang ditawarkan kepada konsumen.

Dengan program penilaian kinerja ini, diharapkan supervisor dan direktur dapat

mengetahui kualitas kerja pegawainya, serta dapat mempertahankan kelebihan dan
memperbaiki kekurangan melalui hasil penilaian kinerja karyawan perusahaan
tersebut. Serta dengan sistem insentif yang baru, diharapkan produktivitas pegawai
serta kinerja pegawai dapat meningkat dengan adanya dorongan berupa uang lebih
untuk mendorong motivasi pegawainya. Peneliti merekomendasikan melakukan
beberapa tahapan sebelum mengimplementasi sistem penilaian kinerja dan insentif
yang telah di rancang, vaitu :

1. Melakukan sosialisasi, kepada seluruh karyawan perusahaan X mengenai
Penilaian Kinerja yang akan di terapkan dan Sistem Insentif yang baru
dalam perusahaan yaitu dengan memberikan materi mengenai penilaian
kinerja, dan insentif baik dari tujuan, penggunaan, jenis, dan sebagainya.

2. Melakukan Training, kepada Supervisor dalam menggunakan dan
melakukan kegiatan penilaian kinerja serta perhitungan insentif pegawai.

3. Uji Coba, melakukan uji coba dalam penggunaan penilaian kinerja dan
pembagaian insentif sesuai jabatan atau pekerjaan masing-masiong dan
menilai karyawan dengan form penilaian kinerja menggunakan bobot yang

telah ditentukan oleh direktur.
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4. Evaluasi Hasil Uji Coba, dilakukan untuk mengetahui hal-hal apa yang

perlu diperbaiki dan dipertahankan untuk penyempurnaan sistem.
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