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Abstract: PT Syahid Husada Dewata is a company engaged in the marketing and maintenance oflaboratory equipment located in Bali. If employees whose performance falls below the performancestandard, it can hamper transactions. Currently assessment uses Essay method, carried out by oneassessor, performance appraisal if done with one perspective can lead to subjectiveity. Currentassessment are still in descriptive making it difficult to rank the employees. The solutionimplemented to overcome these problems is to create an Employee Performance Appraisal Systemwith the 360 ​​Degree Feedback. The application of the 360 ​​Degree Feedback Method used toincrease the point of view of appraisal. In order to make it easier rank employees, it’s necessary toconvert a descriptive assessment into a scale. Graphic Rating Scale method is used so that the finalresults of the assessment can be immediately determined for the best ranking of employees. Theresults obtained from this study are in the form of a performance appraisal system that can be used totake assessments from parties around the assessed employee. The resulting performance appraisalreport can be directly used to rank employees. The resulting system also meets the testing phase andmeets the design needs of users.
Keywords: Employee Performance Appraisal System, Performance Appraisal, PT Syahid HusadaDewata

PT Syahid Husada Dewata merupakanperusahaan yang bergerak di bidang pemasarandan pemeliharaan alat-alat laboratoriumdiagnostic dan reagensia yang berlokasi di Balidan melayani transaksi jual beli bagi customerdari Bali maupun di luar pulau Bali. Jika adakaryawan yang kinerjanya turun dalampekerjaannya maka permintaan transaksicustomer terhambat, sehingga perusahaanmelakukan penilaian kinerja karyawan agarkinerja karyawan tetap optimal.Proses penilaian kinerja yang dilakukanoleh Manajer saat ini menggunakan metode Essay(metode esai) dengan periode satu bulan sekali.Saat ini penilaian hanya dilakukan oleh Manajerdan hasil penilaian Manajer di approval olehDirektur. Pengumpulan data untuk mengisikriteria berdasarkan sudut pandang Manajer.Penilaian kinerja apabila dilakukan dari satusudut pandang, maka mengakibatkan subjektifitasdalam penilaian kinerja. Selain itu, Manajerkesulitan dalam melakukan perangkingan, hal inidisebabkan penilaian yang dilakukan Manajermasih berbentuk deskriptif.Berdasarkan uraian di atas, makadiperlukan sistem penelilaian kinerja karyawan

yang obyektif. Menurut Mathis dan Jackson(2002) metode 360-Degree Feedback merupakansalah satu metode penilaian kinerja denganmenitik beratkan pendekatan terhadap pihak yangmelakukan penilaian. Dalam pelaksanaannya,penggunaan metode ini mengambil penilaian daripihak-pihak yang berada disekeliling karyawanyang dinilai. Upaya ini dilakukan agar atasantidak lagi menjadi sumber satu-satunya untukinformasi penilaian kinerja. Dalam melakukanproses penilaian, tiap penilai memiliki masing-masing kriteria dan bobot penilaian. Pihak penilaiyang terlibat dalam penilaian diantaranyaManajer, rekan kerja, atasan atau bawahan, dancustomer. Jika karyawan tidak terlibat dengancustomer, maka rekan kerja lain yang menilai.Kriteria yang diterapkan perusahaan saat ini dapatdilihat pada di Tabel 1 Kriteria Penilaian.Penilaian dilakukan dengan cara mengisi kriteriamenggunakan skala 1 (satu) sampai 5 (lima), 1(satu) sebagai nilai terendah dan 5 (lima) sebagainilai tertinggi. Setelah dilakukan penilaian,dilakukan pengumpulan data dari tiap penilaiyang digunakan untuk perhitungan kinerjadengan Graphic Rating Scale (GRS). GRSdigunakan untuk menghitung nilai akhir
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pengukuran kinerja dari masing-masing penilai.Dengan menerapkan GRS, Manajer dapatmenemukan nilai akhir dan melakukanrekapitulasi karyawan dari pihak penilai. Nilaiakhir yang didapat, menjadi penentu apakahkaryawan yang dinilai telah memenuhi standarkinerja yang diharapkan perusahaan.Dengan melakukan implementasiSistem Penilaian Kinerja Karyawan denganMetode 360 Degree Feedback dapat melakukanproses pengukuran kinerja karyawan danperhitungan penilaian kinerja karyawan, sehinggadapat menghasilkan sistem penilaian kinerja yangbersifat objektif, Penerapan GRS dapat membatuManajer dalam menentukan nilai akhir. Laporanrekapitulasi penilaian kinerja yang dihasilkannantinya berupa penilaian kinerja bulanan dantahunan. Laporan rekapitulasi penilaian kinerjabulanan berisi mengenai detail nilai kriteria daritiap penilai dan nilai akhir kinerja karyawan yangmenentukan apakah karyawan tersebut telahmemenuhi standar kinerja karyawan. Laporanrekapitulasi tahunan disertai dengan grafikkinerja karyawan. Grafik yang dihasilkannantinya dapat memudahkan bagi Manajer untukmenunjukkan kepada Direktur tentang kenaikanatau penurunan kinerja karyawan yang dinilai.Karyawan dapat melakukan evaluasi diri danlebih berhati-hati dalam melakukanpekerjaannya.
Tabel 1 Kriteria PenilaianNo Kriteria Sub Kriteria1. Kinerja danProduktifitas a. Menghasilkankinerja yangdiharapkansesuai denganharapan kerja(target kerjanya)b. Denganefektifitas diriyang tinggi danbisa mendorongkinerjaorganisasi2. Kedisiplinan a. KetepatanWaktub. KehadiranKaryawan3. KemampuanFungsi Teknik a. Memilikipengetahuan,keahlian danpengalamanuntuk

mengerjakanpekerjaandengan efektif.b. Dapatmenjalankanfungsi/tugas-tugas/proses-proses denganbaik dan efektif.c. Dapatmengerjakantugas-tugas/pekerjaansecaraindependentanpa bantuan.4. EtikaProfesionalisme a. Memilikikejujuran danloyalitas.b. Mengerti kodeetik perusahaandan bisamenerapkanetika standarterbaik.c. Menempatkankepentinganperusahaandiataskepentinganpribadi.5. Komitmen a. Menunjukkanperilaku positifterhadappekerjaan, rekankerja, atasan danperusahaan.b. Selalu berusahauntuk bekerjakeras danmempunyai rasamemiliki tempatkerjanya.c. Menyampaikanyang dijanjikankepada atasan,klien (internal &eksternal)/lainnya.6. KemampuanBerkomunikasi a. Bisamenyampaikan& menjelaskanide secara jelas,sederhana, fokus
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dan efisien.
b. Bisa berbicaradengan efektif.c. Membangunkepercayaan dgnmembukakomunikasi duaarah/komunikasiterbuka dgnlainnya.d. Dapatmeyakinkanorang laindengankomunikasi lisandan tertulis.7. Kualitas danFokusPelanggan

a. Memahami danmengidentifikasisiapa pelangganinternal /pelangganeksternalnya.b. Melakukan halyang benaruntuk memenuhikebutuhan danharapan klien.c. Melayanipelanggandengan pro aktifmenanggapikebutuhan danpermintaanklien.
METODELOGI PENELITIANTahapan penelitian yang digunakan untukmenyelesaikan tugas akhir ini adalahmenggunakan metode pengembangan sistemSystem Development Life Cycle (SDLC) denganmodel Waterfall dari Pressman (2015). Laluuntuk metode yang diterapkan untuk penilaiankinerja adalah 360Degree Feedback danGraphicRating Scale. Tahapan penelitian dilakukansesuai dengan metode Waterfall. Tahapanpenelitian yang akan dilakukan dapat dilihat padaGambar 1 Tahapan SDLCWaterfall Pressman.
System Development Life Cycle (SDLC)Menurut Marimin, Tanjung, dan Prabowo(2006), System Development Life Cycle(SDLC) merupakan sebuah metodologi dalampembangunan atau pengembangan sistem.

SDLC memberikan kerangka kerja yangkonsisten terhadap tujuan yang diinginkandalam pembangunan dan pengembangansistem. Metodologi SDLC dimulai dengan ide-ide yang berasal dari pengguna, melalui studikelayakan, analisis dan desain sistem,pemrograman, pilot testing, implementasi, dananalisis setelah diimplementasikan (evaluasi).Dokumentasi yang dibuat selama melakukanpembangunan atau pengembangan sistemdigunakan untuk perubahan-perubahan di masayang akan datang, misalnya melanjutkanpengembangan sistem, modifikasi ataupenghilangan (deletion).

Gambar 1 Tahapan SDLC Waterfall Pressman(2015)
Berikut merupakan penjelasan dari tahapan -tahapan yang dilakukan dalam model WaterfallPressman (2015) :1. Communication PhaseSebelum memulai pekerjaan yang bersifat teknis,sangat diperlukan adanya komunikasi denganclient demi memahami dan mencapai tujuan yangingin dicapai. Hasil dari komunikasi tersebutadalah inisialisasi proyek, seperti menganalisispermasalahan yang dihadapi dan mengumpulkandata-data yang diperlukan, serta membantumendefinisikan fitur dan fungsi software.Pengumpulan data-data tambahan bisa jugadiambil dari jurnal, artikel, dan internet.2. Planning PhaseTahap berikutnya adalah tahapan perencanaanyang menjelaskan tentang estimasi tugas-tugasteknis yang akan dilakukan, resiko-resiko yangdapat terjadi, sumber daya yang diperlukan dalammembuat sistem, produk kerja yang ingindihasilkan, penjadwalan kerja yang akandilaksanakan, dan tracking proses pengerjaansistem.3. Modeling PhaseTahapan ini adalah tahap perancangan danpermodelan arsitektur sistem yang berfokus padaperancangan struktur data, arsitektur software,
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tampilan interface, dan algoritma program.Tujuannya untuk lebih memahami gambaranbesar dari apa yang akan dikerjakan.4. Construction PhaseTahapan Construction ini merupakan prosespenerjemahan bentuk desain menjadi kode ataubentuk/bahasa yang dapat dibaca oleh mesin.Setelah pengkodean selesai, dilakukan pengujianterhadap sistem dan juga kode yang sudah dibuat.Tujuannya untuk menemukan kesalahan yangmungkin terjadi untuk nantinya diperbaiki.5. Deployment PhaseTahapan Deployment merupakan tahapanimplementasi software ke client, pemeliharaansoftware secara berkala, perbaikan software,evaluasi software, dan pengembangan softwareberdasarkan umpan balik yang diberikan agarsistem dapat tetap berjalan dan berkembangsesuai dengan fungsinya.
360Degree FeedbackMetode 360-Degree merupakan salahsatu metode penilaian kinerja dengan menitikberatkan pendekatan terhadap pihak yangmelakukan penilaian. Dalam pelaksanaannya,penggunaan metode ini mengambil penilaiandari pihak-pihak yang berada disekelilingkaryawan yang dinilai. Upaya ini dilakukanmengingat bahwa pihak atasan tidak lagimenjadi sumber satu-satunya untuk informasipenilaian kinerja Mathis dan Jackson (2002).Proses penilaian itu dilaksanakandengan mengevaluasi diri sendiri danmenggabungkan seluruh informasi ataufeedback baik dari Manajer, rekan kerja, atasanatau customer. Semua pihak yang menjadianggota dalam perusahaan dilibatkan dalammemberi informasi yang sangat diperlukandalam penilaian.
Proses Penilaian Metode 360 DegreeFeedbackProsedur penilaian dengan metode 360Degree Feedback yang akan diterapkan:1) Kriteria yang digunakan untuk menilaiadalah kriteria yang telah dipakaiperusahaan saat ini dapat dilihat padaTabel 1 Kriteria Penilaian2) Karyawan nantinya dinilai oleh atasan,Manajer, rekan kerja dari bagian masing-masing yang berhubungan dengan unitkerja karyawan yang dinilai dan apabilakaryawan yang dinilai terlibat dalamtransaksi, maka feedback customer akandihitung.

3) Karyawan yang ditunjuk sebagai penilai,dipilih oleh Manajer melalui persetujuanDirektur.4) Penentuan kriteria penilai, kriteria yangdigunakan masing-masing penilai dapatdilihat pada Tabel 2 Presentase KriteriaPenilaian5) Penentuan nilai persub kriteria dapatdilihat pada Tabel 3 Skala performancerating.
Tabel 2 Presentase Kriteria PenilaianNo Kriteria Bobot(%) M R C S

1. Kinerja danProduktifitas 20 =(8+6+6)
X X X

2. Kedisiplinan 20 =(10+10)
X X

3. KemampuanFungsi Teknik 10 =(5 + 5) X X
4. EtikaProfesionalisme

15 =(5+5+5)
X X X

5. Komitmen 15 =(5 + 5+ 5)
X X X

6. KemampuanBerkomunikasi
10 =(3 + 3+ 2 +2)

X X X X

7. Kualitas danFokusPelanggan
10 =(4 + 2+ 4)

X X X

Total 100
Tabel 3 Skala performance ratingNilai Keterangan

5 Sangat Baik4 Baik
3 Standar2 Kurang
1 Sangat Kurang

Keterangan: Standar minimal yang harus dicapaikaryawan adalah 3 poin, jika karyawan mendapatpoin tambahan maka dapat ditambahkan 1 atau 2poin contoh, karyawan memenuhi suatu subkriteria kedisiplinan dengan tidak terlambat danselalu hadir maka (nilai standar + poin tambahan= nilai sub kriteria) 3 + 2 = 5 maka manajermemasukkan angka 5 saat mengisi sub kriteria,
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lalu apabila karyawan tidak memenuhi standarminimal maka (nilai standar – poin pengurang) 3– 1 = 2 maka manajer memasukkan angka 2 saatmengisi sub kriteria. Manajer juga dapatmemberikan keterangan mengenai poin tambahanatau poin pengurang. Poin tambahan dan poinpengurang didapat dari laporan6) Penentuan Bobot PenilaiPenilai memiliki bobot penilaian sesuaidengan bagiannya masing-masing, yaitumeliputi Manajer, Rekan Kerja,Customer, dan Pihak ketiga yang dipiliholeh Manajer (Atasan atau Bawahankaryawan yang dinilai) penjabarannyadapat dilihat pada Tabel 2 PresentaseKriteria Penilaian. Apabila ada bagiankaryawan tidak terlibat langsung dengancustomermaka digantikan penilai lain dariinternal yang ditunjuk Manajer juga.
7) Perhitungan akhir dengan Graphic RatingScale.
GRAPHIC RATING SCALE (GRS)Menurut Mondy (2008), GraphicRating Scale (GRS) adalah metode penilaiankinerja yang menilai para karyawanberdasarkan faktor-faktor yang telah ditetapkansuatu organisasi. Dengan menggunakan metodeini, para penilai melakukan penilaian kinerjadengan mencatat menggunakan sebuah skala.Skala tersebut memiliki beberapa kategoriberdasarkan ketetapan dari organisasi. Angkaangka tersebut didefinisikan dengan kata sifatseperti luar biasa, memenuhi harapan, ataubutuh peningkatan. Prosedur PerhitunganPenilaian Kinerja dengan Graphic RatingScale:
1. Menentukan periode penilaian.2. Melakukan perhitungan kinerjamenggunakan metode 360 DegreeFeedback3. Penerapan perhitungan GraphicRating Scale

Proses Penilaian Metode Graphic Rating Scale(GRS)Penerapan penilaian kinerja denganGraphic Rating Scale:a. Bobot penilaian ditentukan daritingkat kepentingan yang telah dibuatoleh perusahaan.b. Indikator yang ditetapkan oleh PTSyahid Husada Dewata ada 7 untuk

menilai karyawan.c. Bobot presentase yang digunakantotalnya harus 100 persen.d. Penilaian dimulai dari angka 1 sampai5.e. Formula yang digunakan dalamperhitungan penilaian kinerja adalahsebagai berikut:
1) Formula untuk mencari Nilai KriteriaPenilaian kinerja:

NVk = ((Nsk1+Nsk2+… Nskn) / Jsk ) x P (1)
Keterangan:NVk : Total nilai tiap kriteriaNskn : Nilai sub kriteria ke n (diisidengan skala performance rating dapatdilihat pada Tabel 2 Skala performancerating)Jsk : Jumlah banyaknya subkriteria (detail mengenai kriteria dansub kriteria dapat dilihat pada Tabel 1Kriteria Penilaian)P : Presentase bobot tiap kriteriauntuk tiap penilai dapat dilihat padaTabel 2 Presentase Kriteria Penilaian

2) Formula untuk mencari Nilai AkhirPenilaian Kinerja contoh perhitungandapat dilihat pada:
PNn = (NVk1 + NVk2 + NVkn) (2)NA = PN1+PN2+……+PNn (3)

Keterangan:PNn : Penilai ke nNVkn : Total nilai tiap kriteria ke nNA : Nilai Akhir
Tabel 4 Skala nilai akhirSkala Nilai AkhirNilai Keterangan4.01-5.00

Sangat Baik (Standar MinimalKinerja Selalu Tercapai Lebih)
3.01-4.00

Baik (Standar Minimal KinerjaTercapai Lebih)
2.01-3.00

Standar (Standar Minimal KinerjaTercapai)
1.01- Kurang (Standar Minimal KinerjaTercapai Sebagian)
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Skala Nilai AkhirNilai Keterangan2.000.00–1.00
Sangat Kurang (Standar MinimalKinerja Tidak Tercapai)

Perancangan SistemDalam perancangan sistem ini menggunakanperancangan dengan model sistem IPODiagram pada sistem penilaian kinerja untukmenjabarkan kebutuhan input, proses danoutput setiap modul. Pengambaran IPO dapatdilihat pada Gambar 2 s.d. Gambar 4 IPODiagram pada Sistem Informasi PenilaianKinerja.

Gambar 2 IPO Diagram pada Sistem InformasiPenilaian Kinerja.

Gambar 3 IPO Diagram pada Sistem InformasiPenilaian Kinerja.

Gambar 4 IPO Diagram pada Sistem InformasiPenilaian Kinerja.



JSIKA Vol. 10, No. 1. Tahun 2021 ISSN 2338-137X

JSIKA Vol. 10, No. 1, Tahun 2021, ISSN 2338-137X Page 7

Gambar 5 Context Diagram.
Berikut informasi mengenai dari variabel setiapbagian IPO Diagram:
1. Inputa. Data Karyawan: Data-data yang berisikantentang attribut karyawan yang meliputinama, TTL, jenis kelamin dan alamat.b. Data Bagian: Data-data yang berisikantentang attribut Bagian yang meliputi idbagian, nama bagianc. Data Jabatan: Data-data yang berisikantentang attribut kategori Jabatan yangmeliputi id jabatan dan nama jabatan.d. Data Kriteria: Data-data yang berisikantentang attribut kriteria yang meliputi id,nama kriteria dan status aktif.e. Data Sub Kriteria: Data-data yang berisikantentang attribut sub kriteria yang meliputiid, nama sub kriteria dan status aktif.f. Data Bobot: Data-data yang berisikan tentangattribut Bobot yang meliputi id, nama bobot,keterangan bobotg. Data Penilai: Data-data yang berisikantentang attribut Penilai yang meliputi id,namabagianpenilai, keterangan penilai
2. Processa. Maintenance Data Master: Melakukanpengelolaan data seperti Input, Update,Delete pada tiap Master Data.b. Penentuan Penilai dan Pembagian Bobot:Melakukan pengelolaan penilai danpembobotan kriteria untuk tiap penilaic. Pengukuran Kinerja: Pengguna “penilai”melakukan pengukuran kinerja. Formbebentuk kuisioner yang berisi uraian subkriteria untuk menilai kinerja. Penggunamengisi nilai untuk setiap kriteria denganskala nilai. Setelah melakukan input dataakan tersimpan menjadi Data KinerjaKaryawan.

d. Perhitungan Kinerja: Pengguna melakukanperhitungan kinerja dari karyawan yangdipilih. Data yang digunakan untukperhitungan kinerja diambil dari DataKinerja Karyawan yang didapat dari tiappenilai. Setelah data lengkap dan berhasilterkumpul, perhitungan dilakukan otomatis.Detail nilai, nilai akhir, dan keterangankinerja karyawan akan muncul. Nilai akhirdapat digunakan untuk perangkingan danpembuatan laporan penilaian kinerja.Apabila data sudah lengkap, maka dapatdiberikan kepada Direktur untuk dilakukanapproval. Data kinerja yang telah diapprove, dapat digunakan untukrekapitulasi penilaian kinerja danperangkingan karyawan.e. Pembuatan Laporan Penilaian Kinerja: Darihasil penilaian kinerja dilakukanrekapitulasi, yang menghasilkan laporanpenilaian kinerja bulanan dan tahunanf. Perangkingan Karyawan Terbaik: Dari hasilpenilaian kinerja nantinya dapatmenghasilkan perangkingan karyawanterbaik bulanan atau tahunan
3. Outputa. Master Data: Data-data yang dikelola olehpengguna akan disimpan di dalam masterdata.b. Data Kinerja Karyawan: Data dari hasilpenilaian kinerja karyawan dari masing-masing penilai yang akan digunakansebagai perhitungan penilaian kinerjac. Data Penilaian Kinerja: Data dari hasilpenilaian kinerja karyawan, dapat berupapenilaian bulanan atau tahunand. Laporan Penilaian Kinerja: Data dari hasilrekapitulasi penilaian kinerja karyawan,dapat berupa rekapitulasi penilaian bulananatau tahunane. Laporan Perangkingan Karyawan Terbaik:Data dari hasil perangkingan karyawankarayawan terbaik, dapat berupaperangkingan karyawan karayawan terbaikbulanan atau tahunan.
HASIL DAN PEMBAHASANBerikut adalah hasil dari sistem penilaian kinerjayang telah dibuat.Form Pengukuran KinerjaBerikut merupakan halaman pengukuran kinerjakaryawan. Pada tampilan ini terdapat field pilihkaryawan, pilih role penilai dan pilih periode
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penilaian. Dalam mengisi form ini harusdisesuaikan dengan role penilai yang telahditentukan, karena tiap role penilai memiliki formkuisioner yang berbeda.

Gambar 6 Tampilan Awal Pengukuran Kinerja
Berikut adalah tampilan form pengukuran kinerjakaryawan, menampilkan kuisioner dari tiap rolepenilai yang telah dipilih sebelumnya. Dalamtampilan ini juga terdapat informasi karyawanyang dinilai dan role penilai yang melakukanpenilaian

Gambar 7 Tampilan Form Pengukuran Kinerja
Form Perhitungan KinerjaBerikut merupakan halaman perhitungan kinerjakaryawan dan pilih periode yang akan dilihathasil perhitungannya.

Gambar 8 Tampilan Awal Perhitungan Kinerjadan Pemilihan Periode

Berikut merupakan daftar data kinerja dari tiapkaryawan, halaman ini menampilkan statuspenilaian dan grafik perangkingan karyawan dariperiode yang dipilih pada halaman sebelumnya.

Gambar 9 Tampilan Pilih Data KinerjaKaryawan
Berikut adalah halaman detail perhitungan kinerjakinerja dari karyawan yang dipilih pada halamansebelumnya. Pada laporan ini menampilkan detailkinerja, rata-rata nilai dari tiap penilai, bobot daritiap penilai, grafik perbandingan denganpenilaian periode sebelumnya.

Gambar 10 Tampilan Detail Kinerja BagianPertama

Gambar 11 Tampilan Detail Kinerja BagianKedua
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Form Approval Penilaian KinerjaBerikut merupakan halaman approval penilaiankinerja karyawan dan pilih periode yang akan diapprove penilaiannya.

Gambar 12 Tampilan Awal Approval PenilaianKinerja
Berikut merupakan daftar data kinerja dari tiapkaryawan, halaman ini menampilkan statuspenilaian dan grafik perangkingan karyawan dariperiode yang dipilih pada halaman sebelumnya.

Gambar 13 Tampilan Pilih Data KinerjaKaryawan
Berikut adalah halaman detail hasil perhitungankinerja kinerja dari karyawan yang akan diapprove penilaiannya. Pada laporan inimenampilkan detail kinerja, rata-rata nilai daritiap penilai, bobot dari tiap penilai, grafikperbandingan dengan penilaian periodesebelumnya dan fungsi untuk menerima danmenolak hasil penilaian.

Gambar 14 Tampilan Detail Kinerja BagianPertama

Gambar 15 Tampilan Detail Kinerja BagianKedua
Laporan Rekapitulasi Penilaian danPerangkingan KaryawanBerikut merupakan halaman untuk membuatlaporan rekapitulasi penilaian dan perangkingankaryawan. Pada tampilan ini terdapat field untukmenyaring pilihan tertentu seperti karyawan,bagian, dan field untuk menentukan perioderekapitulasi dan perangkingan.

Gambar 16 Tampilan Awal Pembuatan Laporan

Gambar 17 Tampilan Laporan RekapitulasiPenilaian dan Perangkingan Karyawan
Evaluasi SistemBerikut adalah evaluasi pada sistem penilaiankinerja, hasil pengujian fungsional dapat dilihatpada tahap uji coba sistem, untuk ketepatanperhitungan data kinerja diuji denganmenggunakan microsoft excel. Berikut adalahhasil perhitungan data kinerja menggunakanmicrosoft excel dengan sistem penilaiai kinerja.
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Gambar 18 Evaluasi Sistem Dengan MicrosoftExcel
Tabel 5 Perhitungan Nilai Akhir Evaluasi

No. PihakPenilai Total bobotpenilai (%) NilaiAkhir1. Manajer(M) 40 1,343
2. RekanKerja (R) 34 1,29
3. Pihakketiga (S) 17 0,58
4. Customer(C) 9 0,3

Total 100 3,513

Gambar 19 Evaluasi Sistem Penilaian Kinerja
Hasil akhir menunjukkan bahwa performakaryawan bernama Nursyifa W. dalam kategori“Baik (Standar Minimal Kinerja Tercapai Lebih)”untuk performa kinerjanya dengan nilai 3,513.Dari hasil yang didapatkan dibuktikan bahwaevaluasi perhitungan data kinerja untukmenentukan nilai akhir penilaian sudah benar.Selanjutnya adalah evaluasi aliran prosespenilaian kinerja saat ini dengan aliran prosessistem penilaian kinerja yang telah dirancang.Berikut adalah detail perbandingan antaran prosespenilaian saat ini dengan sistem penilaian yangbaru.

Tabel 6 Evaluasi Proses Penilaian
Proses Penilaian denganMetode Essai(Alur Proses Saat Ini)

Proses Sistem PenilaianKinerja dengan Metode 360Degree Feedback(Alur Sistem Baru)Kegiatan Waktu Kegiatan Waktu- Membuatformpenilaian
1 hari(dilakukansekali)

- Meng inputdata master 1 hari(dilakukan sekali)
- Mencetakformpenilaianuntuk tiapkaryawan

1 hari -Melakukanpengukurankinerja- Perhitungankinerja daritiap penilai- Menyerahkanhasil penilaianke direktur(Prosespenilaiandilakukankepada seluruhkaryawan )- Approvalpenilaian- Merekaplaporanpenilaian danperangkingankaryawan

1 hari

- Melakukanpenilaiankinerja(Prosespenilaiandilakukankepada tiapbagian saja)

1 hari xjumlahbagian

- Approvalpenilaian 2 hari
- Merekapdanperangkingannilaikaryawan

3 hari

Kesimpulan:Dalammelakukanpenilaiankinerjamemerlukanwaktu yanglama, karenasebelummelakukanpenilaianManajer harusmencetakform terlebihdahulu.Penilaian jugamemakanwaktu lamakarena penilaihanya dariManajer

Estimasi TotalWaktu:
>7 Hari(Tidaktermasukpembuatanform)

Kesimpulan:Prosespenilaiantergolong cepatdan ringkas,penilaiandilakukan daribanyak pihaksehinggamempercepatpengumpulandata kinerja,hasilperhitunganjuga dapatlangsung diapprove karenadata disajikandalam bentukgrafik yangmudahdimengerti.

EstimasiTotalWaktu:
1 Hari(Tidaktermasukprosesinputdatamaster)
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SIMPULANDari hasil implementasi sistem penilaiankinerja karyawan pada PT Syahid Husada Dewatadapat disimpulkan beberapa hal berikut:1. Penerapan sistem penilaian kinerja denganmetode 360 degree feedback dapatmemberikan data kinerja lebih detail dan luasdari pihak-pihak yang berada disekelilingkaryawan yang dinilai Untuk menentukanhasil akhir apakah karyawan sudah memenuhistandar minimal kinerja dapat dipastikansecara akurat karena data berupa nilai skala.2. Approval penilaian dapat segera dilakukankarena detail nilai kinerja dari penilaidipresentasikan dengan grafik. Hal inibertujuan agar Manajer dapat segeramelakukan penilaian ulang jika Direktur tidakmenyetujui.3. Sistem dapat memangkas proses dan waktupenilaian kinerja jika dibandingkan denganproses penilaian saat ini.4. Sistem penilaian kinerja dapat menghasilkanlaporan rekapitulasi dan perangkingankaryawan terbaik bulanan dan tahunan atauperiode yang dipilih.Sehingga dapat dibuat kesimpulanbahwa permasalahan yang ada pada penilaiankinerja saat ini dapat diselesaikan dengan sistempenilaian kinerja yang telah dibuat.
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