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Abstrak: PT. Kasa Husada adalah perusahaan yang bergerak dibidang pembuatan alat-alat 

keperluan medis yang meliputi kasa dan kapas steril. Permasalahan dalam proses penilaian kinerja 

di perusahaan adalah: proses penilaian membutuhkan waktu lama,  indikator bersifat umum belum 

sesuai dengan tugas dan target. Hal ini dapat mengakibatkan proses aktivitas perusahaan 

terganggu, serta hasil penilaian kinerja tidak dapat menggambarkan seberapa tercapainya target 

perusahaan. Sedangkan dalam proses promosi masih menggunakan kertas dalam pengajuan 

promosi, belum ada kriteria minimal yang harus dimiliki untuk menduduki pada jabatan tertentu. 

Hal ini dapat mengakibatkan proses promosi diperusahaan membutuhkan banyak biaya dan 

kesalahan dalam penempatan karyawan. Dengan permasalahan di atas maka dibuatlah aplikasi 

untuk penilaian kinerja dan aplikasi untuk proses promosi. Aplikasi penilaian kinerja yang 

dibangun menggunakan merode KPI Maximise (Key Performasnce Indicator) dengan indikator 

penilaian sesuai dengan bagian masing-masing. Sedangkan aplikasi promosi memiliki kriteria 

kemampuan (dengan metode SAW (Simple Additive Weighting)), persyaratan, dan hasil penilaian 

kinerja. Berdasarkan hasil uji coba, sistem ini dapat menangani seluruh proses penilaian kinerja 

serta promosi jabatan di perusahaan berdasarkan kriteria persyaratan dan kemampuan yang 

dimiliki dimasing-masing jabatan serta berlandaskan pada hasil penilaian kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil uji coba, sistem ini dapat menangani seluruh proses penilaian kinerja serta 

promosi jabatan di perusahaan berdasarkan kriteria persyaratan dan kemampuan yang dimiliki 

dimasing-masing jabatan serta berlandaskan pada hasil penilaian kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: Sistem Pendukung Keputusan, Promosi Jabatan dan Penilaian Kinerja, KPI (Key 

Performasnce Indicator), SAW (Simple Additive Weighting). 
 

PT. Kasa Husada merupakan suatu 

perusahaan yang beroprasi dibidang alat-alat 

keperluan medis yang meliputi kasa dan kapas 

steril. Agar visi misi perusahaan tercapai dengan 

baik, maka dibutuhkan karyawan yang tepat 

dalam menempati tempat atau jabatan di 

perusahaan. Proses promosi jabatan pada PT. 

Kasa Husada dilakukan berdasarkan tingkat 

kebutuhan perusahaan. Pertimbangan dalam 

melakukan promosi jabatan dilihat dari lama 

bekerja. Proses promosi jabatan pada PT. Kasa 

Husada dilakukan oleh kepala departemen 

masing-masing kemudian diajukan ke bagian 

direksi dan disetujui oleh direktur utama. Setelah 

proses pengajuan ke direktur utama disetujui 

maka karyawan tersebut akan mendapatkan surat 

keputusan kenaikan jabatan.  

Dalam proses penilaian kinerja bagian 

Umum dan Personalia memberikan tanggung 

jawab kepada departemen untuk melakukan 

penilaian kinerja setiap karyawannya. Kriteria 

dalam penilaian kinerja adalah presensi,  

kesetiaan, tanggung jawab, prakarsa, dan 

kerjasama atau kepemimpinan. Proses penilaian 

kinerja dilakukan oleh kepala departemen 

masing-masing dan menyerahkannya ke bagian 

Umum dan Personalia untuk direkap. Bagian 

Umum dan Personalia akan.  

Proses penilaian kinerja di perusahaan 

membutuhkan waktu 12 hari pada tiap 

departemen. Indikator yang digunakan saat ini 

masih bersifat umum dan masih belum sesuai 

dengan tugas dan target dari masing-masing 

departemen, sehingga hasil penilaian kinerja 

tidak dapat menunjukan atau menjadi parameter 

seberapa tercapainya target dari masing-masing 

bagian, selain itu kepala departemen masing-

masing kesulitan menentukan karyawan mana 
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yang berkompeten. Pada saat proses penilaian 

kinerja kepala departemen akan diberikan Form 

kertas penilaian, setiap karyawan memiliki Form 

penilaian sendiri. Hal ini mengakibatkan rawan 

terjadi kekeliruan, kehilangan atau kerusakan 

Form penilaian kinerja. Sedangkan dalam proses 

perekapan nilai dilakukan hanya pada saat proses 

penilaian saja, tanpa melihat histori dari 

penilaian pada tahun lalu, hal ini mengakibatkan 

kepala departemen kesulitan melihat kenaikan 

atau penurunan kinerja dari karyawan. Dan 

proses perekapan nilai masih menggunakan 

Ms.Exel, hal ini menyebabkan sering terjadi 

kesalahan dalam proses penginputan nilai hasil 

penilaian kinerja, serta membutuhkan banyak 

waktu dalam merekap. Setelah selesai proses 

perkapan, hasil nilai rekap penilaian kinerja tiap 

karyawan akan dicetak dikertas dan akan di 

berikan kepada karyawan masing-masing, 

sehingga membutuhkan kertas dan biaya untuk 

mencetak hasil penilaian kinerja masing-masing 

karyawan, serta dalam proses pendistribusian 

hasil penilaian kinerja oleh bagian Umum dan 

Personalia kepada seluruh karyawan 

membutuhkan waktu 2 hari. 

Dalam proses promosi jabatan, dilakukan 

berdasarkan tingkat kebutuhan masing-masing 

bagian. Hal yang menjadi landasan dalam proses 

promosi jabatan adalah lama masa kerja 

karyawan, hal ini dapat berakibat kemampuan 

yang dimiliki karyawan tidak sesuai dengan 

kemampuan yang harus dimiliki pada posisi 

tersebut, serta kepala departemen kesulitan 

dalam memutuskan karyawan yang akan 

dipromosikan dikarenakan yang menjadi 

pertimbangan adalah lama masa kerja tanpa 

melihat kinerja dan kemampuan karyawan. 

Proses promosi dimulai apabila di suatu bagian 

ada yang kosong, kemudian kepala departemen 

akan membuat surat pengisian jabatan dan 

menyerahkannya ke bagian Umum dan 

Personalia, hal ini dapat berakibat surat 

pernyataan yang telah dibuat oleh kepala 

departemen tersebut rawan hilang dan rusak.  

proses pembuatan dan penyerahan ke bagaian 

Umum dan Personalia membutuhkan waktu 2 

hari.  

Berdasarkan uraian permasalahan di atas 

maka dirancang dan dibangun sebuah sistem 

pendukung keputusan promosi jabatan 

berdasarkan prestasi kerja dan kriteria jabatan 

dengan metode SAW. Sistem ini antinya dapat 

menangani keseluruhan proses penilaian kinerja 

karyawan. Di dalam sistem, pada bagian proses 

penilaian kinerja dapat mempermudah 

pendistribusian Form penilaian kinerja, 

perhitungan penilaian kinerja, serta rekap 

penilaian kinerja. Selain itu dalam sistem ini 

pada proses penilaian kinerja dapat 

menampilkan informasi kenaikan dan penurunan 

kinerja karyawan. Dan dalam sistem ini juga 

dapat mempermudah dalam pencarian kandidat 

dalam proses promosi jabatan. 

Proses penilaian kinerja karyawan 

menggunakan metode KPI menggunakan 

perhitungan polaritas positif yaitu dimana 

pencapaian makin tinggi, makin baik, 

dikarenakan metode ini dapat menilai karyawan 

secara objektif dan dapat menentukan atau 

menyeleksi karyawan yang produktif dan yang 

tidak produktif. Selain itu KPI juga dapat 

mengukur serta memberikan informasi terkait 

sejauh mana target dari masing-masing 

karyawan sudah berhasil dicapai. Di dalam 

proses promosi memiliki 2 parameter yaitu 

kriteria persyaratan (yaitu kriteria yang berisi 

pendidikan minimal dan pelatihan yang harus 

diikuti pada tiap jabatan) dan kriteria 

kemampuan (yaitu kriteria yang berisi 

kemampuan yang harus dimiliki ketika 

menempati suatu jabatan). Dalam proses 

penilaian kriteria persyaratan menggunakan 

proses seleksi berdasarkan pelatihan dan 

pendidikan yang dimiliki karyawan, dan dalam 

proses penilaian kriteria kemampuan 

menggunakan proses tes dan perhitungannya 

SAW. Metode  tersebut di guanakan sebagai 

perhitungan dalam proses seleksi kemampuan 

yang nilainya langsung di masukkan oleh bagian 

umum Purchasing, dikarenakan metode ini dapat 

menilai dengan tepat karena berlandaskan pada 

penentuuan pada kriteria dan bobot pada masing-

masing indikator yang telah ditentukan, dan juga 

metode tersebut dapat melakukan seleksi 

alternatif terbaik dari sejumlah alternatif yang 

telah di masukkan untuk di hitung. 

 

METODE 

Pada tahap penentuan metode dalam 

penelitian ini menggunaka System Development 

Life Cycle, dengan model yang di gunakan 

dalam pengembangan aplikasi ini adalah model  

Waterfall.  
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Gambar 1 Model Penelitian 

Metodelogi yang digunakan dalam proses 

pembuatan aplikasi dan penelitian ini 

menggunakan System Development Life Cycle 

dengan model waterfall. Model tersebut 

mencakup beberapa tahap dan fase dalam 

pembuatan sisitem. Metodelogi ini dipilih karena 

mempunyai kelebihan pembuatan perangkat 

lunak lebih nyata, dengan proses diantaranya 

identifikasi keseluruhan kebutuhan, desain 

sistem, pembuatan sisitem, dan pengujian sistem. 

 

KPI (Key Performance Indicator) 

Menurut (Nur'aini DF, 2016), KPI atau 

indikator kinerja utama adalah sebuah model 

penilaian yang bersifat kuantitatif yang 

digunakan perusahaan atau industri untuk 

mengukur serta membandingkan kinerja dalam 

hal memenuhi tujuan strategis dan oprasional 

perusahaan. Menurut (Soemohadiwidjojo, KPI 

Untuk Perusahaan Industri, 2017), dalam proses 

penentuan indikator KPI, indikator kinerja 

tersebut harus memenuhi kriteria sebagai 

berikut: 

1. Scientic, pembuatan indikator KPI harus 

terfokus, detail, dan harus khusus. Dalam 

pembuatan indikator KPI harus 

mencerminkan tujuan perusahaan. 

2. Measurable,indikator penilaian kinerja 

harus bersifat objektif dan dapat di ukur. 

3. Achievable, indikator yang disusun harus 

realistis atau dapat dicapai.  

4. Reliable, indikator yang disusun harus 

dapat diandalkan, dengan kata lain 

karyawan yang bekerja mengetahui target 

dan tujuan-tujuan apa saja yang harus 

dicapai. 

5. Time Bound, pencapaian sasaran atau 

target indikator memiliki batasan waktu 

yang terukur dan jelas. 

Berdasarkan (Soemohadiwidjojo, KPI Untuk 

Fungsi General Affair, 2018), KPI merupakan 

metode yang berisi serangkaian indikator kinerja 

yang penting, bersifat terukur serta memberikan 

informasi sejauh mana sasaran strategi 

perusahaan sudah tercapai. Perhitungan KPI 

adalah sebagai berikut: 

1. Penentuan bobot dari masing-masing 

indikator ditentukan berdasarkan 

kepentingan. 

2. Total dari keseluruhan bobot dalam satu 

penilaian atau satu Form harus berjumlah 

100. 

3. Target dari indikator KPI ditentukan 

berdasarkan standar dan ketentuan dari 

kepala departemen masing-masing. 

4. Kolom realisasi berisi nilai dari realisasi 

yang telah dikerjakan oleh karyawan dan 

diisi langsung oleh kepala departemen. 

5. Skor didapat dari realisasi dibagi dengan 

target dan dikali dengan 100. 

6. Nilai akhir didapat dari skor dikali dengan 

bobot kemudian dibagi 100. Nilai akhir 

digunakan untuk melihat naik turunnya 

kinerja dari karyawan. 

7. Apabila ada permintaan pengisian jabatan 

yang kosong dari kepala departemen maka 

tahap selanjutnya adalah mencari karyawan 

yang berprestasi (dinilai dari tercapai atau 

tidaknya target yang telah ditetapkan 

dihitung dari total status penilaian saat ini 

dan 3 total status penilaian yang lalu). 

Proses penilaian tercapai atau tidak tercapai 

dilihat dari perbandingan antara realisasi 

dengan target (apabila realisasi sama 

dengan atau lebih dari target maka target 

penilaian yang tercapai, apabila realisasi 

lebih kecil dari target penilaian kinerja 

maka target penilaian kinerja tidak 

tercapai). 

 

SAW (Simple Additive Weighting) 

Berdasarkan buku (Windarto, 2017), SAW 

adalah sebuah model untuk merupakan suatu 

metode yang digunakan untuk mencari 

alternative yang sangat optimal dari keseluruhan 

alternatif yang telah dimasukkan tertentu. 

Langkah langkah penyelesaian SAW adalah 

sebgai berikut : 

1. Setelah selesai tahap seleksi dan didapat 

karyawan yang lolos seleksi, tahap 

selanjutnya adalah tahap tes kriteria 

kemampuan. 
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2. Dari tiap kriteria pada masing-masing 

jabatan akan ditentukan bobotnya (total 

keseluruhan bobot 100%). 

3. Setelah selesai melakukan tes dan didapat 

nilai maka akan dihitung dengan 

menggunakan metode SAW. 

4. Selanjutnya proses pembuatan matrix (Ci) 

5. Proses normalisasi matrik yang berdasarkan 

persamaan jenis atribut. 

6. Proses perankingan adalah perjumlahan 

matrix R dengan bobot nilai terbesar yang. 

7. Dari hasil nilai terbesar karyawan tersebut 

akan dijadikan acuan untuk melakukan 

promosi jabatan. 

 

Requirement Analysis 
Tahap ini dilakukan untuk identifikasi dari 

permasalahan yang dihadapi oleh organisasi, 

tahap ini meliputi : 

1. Wawancara kepada kepala Departemen 

Umum dan Purchasing PT.Kasa Husada 

Wira Jatim. Hal yang di pertanyakan terkait 

informasi perusahaan yang meliputi: proses 

bisnis, permasalahan, dampak. 

2. Pengamatan atau observasi dilakukan 

secara langsung ke perusahan terkait 

permasalahan yang dihadapi oleh 

perusahaan yang kali ini berhubungan 

dengan proses penilian kinerja dan proses 

promosi jabatan. 

3. Analisis proses bisnis bertujuan untuk 

mengetahui keseluruhan proses yang 

berkaitan dengan topik yang di angkat oleh 

penulis. Pada tahap ini proses yang 

berkaitan adalah proses penilaian kinerja 

dan proses promosi jabatan. 

4. Identifikasi permasalahan dari proses 

promosi jabatan dan proses penilaian 

kinerja. 

5. Identifikasi kebutuhan data yang akan 

digunakan untuk proses promosi dan proses 

penilaian kinerja. 

6. Identifikasi kebutuhan pengguna. 

7. Identifikasi sistem. 

8. Identifikasi kebutuhan fungsional 

9. Indentifikasi kebutuhan non-fungsional. 

Dari hasil analisis permasalahan dan solusi 

di atas maka dirubahlah proses penilaian dan 

promosi pada PT.Kasa Husada yang dapat di 

lihat pada gambar blok digaram dibawah ini. 

 
Gambar 2. Blok diagram 

Alur proses sistem dimulai dari proses penentuan 

dan pemetaan indikator bobot dan target sesuai 

dengan jabatan masing-masing, ini dilakukan 

langsung oleh kepala departemen masing-

masing. Setelah selesai pemetaan dan penentuan, 

apabila ada permintaan penilaian bagian umum 

Purchasing akan menginputkan data permintaan 

yang akan diterima oleh kepala departemen. 

Setelah mendapat permintaan penilaian, kepala 

departemen menilai permintaan tersebut. Jika 

sudah, data penilaian tersebut akan diperiksa 

oleh bagian umum Purchasing, jika sudah sesuai 

maka akan diberikan kembali ke kepala 

departemen dan jika tidak sesuai akan dilakukan 

penilaian lagi. 

Sedangkan dalam proses kedua adalah 

proses promosi. Di proses ini dimulai dari 

penentuan kriteria masing-masing jabatan yang 

dilakukan oleh bagian umum Purchasing, setelah 

selesai menentukan apabila ada jabatan kosong 

kepala departemen akan meminta proses 

promosi sesuai jabatan yang kosong. Permintaan 

tersebut akan diterima oleh bagian umum 

Purchasing untuk di proses, ditahap proses 

merupakan proses pencarian karyawan 

berprestasi dilihat dari penilaian kinerja selama 4 

periode berturut-turut dan berdasarkan kriteria 

persyaratan. Apabila karyawan lolos maka akan 

melakukan tes kemampuan dan hasil tes akan 

dikembalikan ke kepala departemen untuk 

menentukan siapa yang akan dipromosikan. 

 

System Design 
Tahap ini berfokus pada perancangan 

Diagram (IPO) Input Process Output, System 
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Flow, Diagram Jenjang, Diagram Context, 

(DFD) Data Flow Diagram, (CDM)Conceptual 

Data Model, (PDM)Physical Data Model, 

struktur tabel, User Interface aplikasi. Dari hasil 

pembuatan Diagram Context di hasilkan entitas 

yaitu: bagian umum dan personalia, kepala 

departemen, karyawan. Input data yang mengalir 

dari sisi bagian umum dan personalia adalah data 

karyawan, data jabatan, data indikator KPI, data 

kriteria kemampuan, data pendidikan, data 

pelatihan, nilai tes kemampuan, laporan penilaan 

kinerja, laporan promosi jabatan, data kriteria 

jabatan. Input data dari sisi kepala departemen 

adalah data indikator,bobot dan target, 

permintaan promosi jabatan, nilai penilaian 

kinerja.  

 
Gambar 3. Diagram Context 

 

 
Gambar 4. Data Flow Diagram 

Data Flow Diagram menjelaskan 

pemecahan proses menjadi lebih detail dari 

diagram context. Hasil dari pemecahan proses 

menghasilkan 3 proses diantaranya adalah 

manajemen data master (yaitu proses pengolahan 

data master), penilaian kinerja serta promosi 

jabatan. 
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Implementation 
Di tahap ini merupakan proses pembuatan 

dari aplikasi. Proses pembuatan menggunakan 

PHP dengan menggunakan alat notepat++. 

dengan di bantu Database MySQL. 

 

Testing  
Tahap ini adalah tahap pembuatan rencana 

ujicoba yang menggunakan model Black Box 

Testing. Rencana uji coba yang akan dibuat 

berdasarkan analisis kebutuhan yang telah di 

tentukan sebelumnya. Pada tahap ini memiliki 

manfaat, agar alikasi yang di buat sesuai dengan 

kebutuhan yang di inginkan oleh pengguna. 

 

Deployment  
Setelah selesai pada tahap di atas, 

selanjutnya adalah dengan menyewa Domain 

dan mengunggah file-file Website menuju 

Hosting, kemudian aplikasi promosi jabatan 

telah siap diluncurkan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Halaman Login 
Pada tampilan ini, merupakan tampilan 

masuk ke halaman utama masing-masing 

jabatan. Inputan yang diguanakan untuk masuk 

adalah NIK dan Password yang sudah ada dalam 

Database. Ketika melakukan Login sistem akan 

mencari jabatan dari NIK yang dimasukkan. 

Apabila NIK tersebut sebagai kepala 

departemen, maka akan menampilkan halaman 

kepala departemen. Sedangkan NIK sebagai 

karyawan akan diarahkan masuk ke halaman 

karyawan, begitu pula sebagai  umum 

Purchasing. 

 

Gambar 5. Halaman Login 

 

Halaman Utama 
Pada tampilan ini, pada bagian umum 

Purchasing menampung informasi permintaan 

promosi per tahun, permintaan penilaian per 

tahun, dan jumlah karyawan per jabatan. 

 

Gambar 6. Halaman Utama Umum 

Purchasing 

 

 

Gambar 7. Halaman Utama Kepala Departemen 

  

Halaman utama kepala departemen 

memiliki informasi data penilaian dan data 

promosi. Di halaman utama kepala departemen 

memiliki menu Dashboard, data karyawan, data 

jabatan, data indikator KPI, permintaan 

penilaian, indikator penilaian, hasil penilaian, 

permintaan promosi, hasil promosi, histori 

promosi karyawan. 

Halaman utama karyawan digunakan untuk 

menampilkan halaman utama karyawan. Yang 

memiliki informasi penilaian karyawan dan 

promosi karyawan. Di halaman utama 

menampung menu Dashboard, penilaian kinerja, 

promosi jabatan. 

 

Gambar 8. Halaman Utama Karyawan 
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Halaman Penilaian Kinerja 
Proses penilaian kinerja di awali proses 

permintaan penilaian kinerja oleh bagian umum 

Purchasing. Halaman permintaan penilaian 

kinerja digunakan untuk menampilkan seluruh 

data permintaan penilaian kinerja. Pada halaman 

tersebut pengguna dapat menambahkan 

permintaan penilaian, merubah permintaan, dan 

menghapus permintaan. Pengguna tinggal 

memilih menu yang ingin dilakukan. 

 

Gambar 9. Halaman Permintaan Penilaian 

 

Gambar 10. Halaman Indikator Penilaian Kinerja 

Kemudian sebelum melakukan penilaian, 

kepala departemen mengisi indikator penilian di 

halaman indikator penilaian. Halaman indikator 

penilaian digunakan untuk menampilkan seluruh 

data indikator penilaian kinerja. Di halaman ini 

bisa menambah indikator, bobot serta target dari 

masing-masing jabatan. Sebelum masuk ke 

detail indikator penilaian, pengguna harus 

memilih jabatan mana yang akan dilihat atau 

dirubah kemudian akan tampil detail 

indikatornya. 

Untuk melakukan proses penilaian 

pengguna mengakses halaman permintaan 

penilaian, maka akan tampil permintaan 

penilaian. Kemudian pengguna memilih 

permintaan penilaian, maka akan muncul 

jabatan. Kemudian pengguna memilih jabatan, 

maka akan muncul karyawan di jabatan tersebut. 

Jika ingin melakukan penilaian tingggal pilih 

karyawan dan akan keluar Form penilaian 

kinerja. 

 

Gambar 11. Halaman Form Penilaian Kinerja 

Setelah selesai melakukan penilaian akan di 

cek kembali oleh bagian umum Purchasing dan 

hasilnya akan tampil di halaman hasil penilaian. 

Pada tampilan halaman hasil penilaian, 

menampilkan keseluruhan penilaian kinerja 

yang.berhasil dilakukan. Di halaman ini hanya 

menampilkan hasil penilaian kinerja. Untuk 

dapat melihat hasil penilaian pengguna harus 

mengakses hasil penilaian. Setelah itu akan 

muncul tampilan periode penilaian. Kemudian 

pengguna memilih periode yang akan dilihat, 

dan akan tampil data jabatan di periode tersebut. 

Setelah itu pengguna memilih jabatan dan akan 

tampil data karyawan di jabatan tersebut. Untuk 

melihat detail dari penilaian dapat menekan 

tombol detail di karyawan tersebut.  
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Gambar 12. Halaman Detail Hasil Penilaian 

Kinerja 

 

Halaman Promosi Jabatan 
Sebelum melakukan promosi kepala 

departemen meminta permintaan promosi ke 

bagian umum dan Purchasing. Halaman 

permintaan promosi digunakan untuk 

menampilkan seluruh data permintaan promosi. 

Di halaman ini bisa menambah data permintaan 

promosi dan menghapus data permintaan 

promosi. 

 

Gambar 13. Halaman Permintaan Promosi 

Sebelum melakukan promosi bagian umum 

dan Purchasing melakukan pengisian indikator 

persyaratan dan indikator kemampuan tiap 

jabatan di halaman indikator persyaratan dan 

indikator kemampuan. Halaman indikator 

persyaratan menampilkan indikator pendidikan 

dan indikator pelatihan dari masing-masing 

jabatan. Pada tampilan ini dapat melakukan 

penambahan data indikator persyaratan dan 

penghapusan data indikator persyaratan. Untuk 

melihat detail persyaratan dari masing-masing 

jabatan, pengguna harus mengakses halaman 

indikator persyaratan, kemudian akan tampil 

data jabatan. Setelah itu untuk melihat detail 

kriteria persyaratan pengguna dapat memilih dari 

data jabatan tersebut. 

 

Gambar 14. Halaman Indiktor Persyaratan 

 Halaman ini menampilkan indikator 

kemampuan dari masing-masing jabatan. Di 

halaman ini juga data melakukan tambah data 

indikator kemampuan, ubah bobot indikator 

kemampuan dan hapus data indikator 

kemampuan. Untuk melihat detail kemampuan 

dari masing-masing jabatan, pengguna harus 

mengakses halaman indikator kemampuan, 

kemudian akan tampil data jabatan. Setelah itu 

untuk melihat detail kriteria kemampuan 

pengguna dapat memilih dari data jabatan 

tersebut. 
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Gambar 15. Halaman Indikator Kemampuan 

Setelah selesai melakukan pengisisan 

indikator, kemudian bagian umum dan 

Purchasing melakukan proses seleksi 

persyaratan di halaman permintaan promosi. 

Halaman permintaan promosi jabatan 

menampilkan data permintaan promosi jabatan 

yang dilakukan oleh kepala departemen. Di 

halaman ini juga dapat memproses permintaat 

promosi dan mencari kandidat yang lolos seleksi 

persyaratan. Tahap pada proses ini meliputi : 

pencarian karyawan berdasarkan penilaiaan 

kinerja, pencarian karyawan berdasarkan kriteria 

pendidikan dan kriteria pelatihan. 

 

Gambar 16. Halaman Proses Permintaan 

Promosi Jabatan 

Setelah selesai melakukan proses seleksi 

persyaratan, bagian umum dan purchasing 

melakukan seleksi kemampun bagi karyawan 

yang lolos seleksi persyaratan. Halaman seleksi 

kemampuan menampung data permintaan 

promosi karyawan yang lolos seleksi 

persyaratan. Selain itu di halaman ini juga dapat 

melakukan input nilai kemampuan pada masing-

masing karyawan yang lolos seleksi persyaratan. 

Pengguna dapat mengakses seleksi kemampuan 

kemudian akan muncul data permintaan 

promosi. Setelah itu pengguna memilih data 

permintaan tersebut dan akan muncul data 

karyawan yang lolos seleksi. Apabila ingin 

memasukkan nilai kemampuan pengguna dapa 

memilih karyawan yang akan dinilai dan akan 

muncul Form penilaian kemampuan. 

 

Gambar 17. Halaman Seleksi Kemampuan 

Setelah selesai seleksi kemampuan, hasil 

promosi dapat dilihat di histori promosi. 

Halaman histori promosi menampilkan hasil 

proses promosi karyawan. Di halaman ini 

menampilkan hasil seleksi persyaratan dan hasil 

seleksi kemampuan. Untuk melihat hasil 

promosi pengguna mengakses halaman histori 

promosi, kemudian akan tampil halaman 

permintaan promosi. Kemudian pengguna 

memilih permintaan promosi yang akan dilihat, 

maka akan tampil karyawan yang lolos seleksi 

persyaratan. Untuk melihat detail nilai, 

pengguna dapat memilih karyawan yang akan 

dilihat. 
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Gambar 18. Halaman Seleksi Kemampuan 

 

PEMBAHASAN 
Dengan adanya aplikasi di atas, maka 

kepala departemen, karyawan dan bagian umum 

Purchasing dapat dengan mudah melakukan 

proses penilaian kinerja dan proses permintaan 

promosi beserta proses penentuan karyawan 

yang akan dipromosikan. 

 

KESIMPULAN 
Dari hasil pembahasan, diperoleh 

kesimpulan bahwa aplikasi ini merupakan 

aplikasi yang berfungsi sebagai penilaian kinerja 

karyawan, promosi jabatan dan rincian proses 

sebagai berikut: 

1. Pada tahap penilaian kinerja aplikasi ini 

dapat melakukan proses permintaan, 

indikator serta perhitungan penilaian kinerja 

menggunakan metode KPI sesuai dengan 

jabatan masing-masing, karyawan dan kepala 

departemen dapat dengan mudah melihat 

hasil penilaian serta histori penilaian untuk 

melihat kenaikan atau penurunan kinerja, 

dapat melakukan rekap penilaian per jabatan 

dan per periode, serta dapat melakukan 

perubahan indikator penilaian kinerja pada 

masing-masing jabatan. 

2. Pada proses promosi jabatan pada aplikasi ini 

dapat melakukan permintaan proses promosi, 

pencarian kandidat untuk dilakukan tes 

kemampuan, melakukan perhitungan nilai 

kemampuan dengan metode SAW, serta 

dapat menentukan indikator persyaratan dan 

kemampuan pada masing-masing jabatan. 

3. Laporan yang dikeluarkan adalah: laporan 

hasil penilaian kinerja dan laporan hasil 

promosi jabatan. 

4. Hasil testing aplikasi yang telah dilakukan 

mencapai 100% dari rencana yang 

diinginkan. 

 

SARAN 
 Aplikasi promosi ini masih memiliki 

kekurangan. Diantaranya adalah: 

1. Belum bisa mencari kandidat tunggal 

secara otomatis. 

2. Penambahan proses penilaian kinerja secara 

otomatis (diambil dari aktifitas harian 

karyawan yang langsung dinilai oleh kepala 

bagian masing-masing dan pihak terkait). 

3. Penambahan proses perbandingan antara 

aktifitas harian dengan rencana kerja 

karyawan sebagai acuan dalam penilaian 

kerja. 

4. Penambahan histori pekerjaan atau jabatan 

sebagai pertimbangan dalam penentuan 

karyawan yang dipromosikan. 
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