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PENDAHULUAN

Di era globalisasi perkembangan dan perubahan terjadi semakin cepat mulai dari
perkembangan ilmu teknologi sampai dengan perubahan ekonomi dan bisnis. Dalam bidang
bisnis, hal ini berdampak kepada semakin ketatnya persaingan yang terjadi, salah satunya
strategi yang harus dilaksanakan oleh perusahaan adalah meningkatkan dan memperbaiki
kinerja karyawan agar tujuan organisasi tercapai secara efisien dan efektif. Kinerja atau
performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran. tujuan, visi dan misi perusahaan.

Sumber daya manusia yang dimiliki sebuah perusahaan merupakan kunci penting dari
berjalanya sebuah perusahaan, yang mencakup peran pengelolaan dan pendayagunaan,
karyawan yang diperlukan untuk memacu semangat kerja karyawan. Namun dalam
kenyataannya kinerja karyawan masih banyak mengalami permasalahan. Maka agar
pengawasan penilaian kinerja yang dilakukan dapat berjalan dengan baik diperlukan
pengendali internal. Dalam hal ini ada beberapa kriteria yang harus dipenuhi perusahaan
melalui penerapan konsep dan teknik manajemen sumber daya manusia yang tepat. Selain
daripada itu diperlukannya nilai-nilai yang harus dibentuk dalam sebuah perusahaan sebagai

salah satu pedoman kerja karyawan. Keunggulan teknologi digunakan sebagai salah satu
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strategi penilaian perkerja dan dijadikan sebagai cara untuk melakukan penilaian kinerja
karyawan.

Penilaian kinerja karyawan merupakan salah satu cara yang dilakukan perusahaan agar
dapat memperbaiki, mengembangkan dan mengevaluasi produktivitas karyawan. Hasil dari
penilaian kinerja, perusahaan diharapkan agar dapat mengetahui kelebihan dan kelemahan
karyawan sebagai dasar untuk mempertahankan kelebihan dan mengurangi kelemahan yang
ada dalam upaya meningkatkan produktivitas karyawan demi kemajuan perusahaan. Penilaian
kinerja merupakan alat agar karyawan tersebut tahu bahwa apa yang dilakukannya sudah
sesuai dengan ekspektasi dan standar perusahaan, dengan demikian akan mempertahankan
prestasi tersebut. Umpan balik positif juga diberikan untuk membuat keseimbangan.

Masih sedikit yang memahami tentang betapa besarnya dampak dari penilaian dan
evaluasi kinerja dalam meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan. Proses penilaian
kinerja karyawan secara rutin telah terbukti menjadi cara terbaik untuk memberikan masukkan
terhadap segala masalah yang didapatkan karyawan dan perusahaan. Untuk memberikan
penilaian dan evaluasi kerja karyawan tidak dapat dilakukan secara asal-asalan atau perkiraan
saja. Tim manajemen perusahaan harus mengetahui metode apa saja yang tepat untuk
diimplementasikan saat proses penilaian dan evaluasi kerja karyawan. Adapun beberapa
metode penilaian terbaik untuk pengukuran produktivitas karyawan dalam bekerja yaitu
metode umpan balik 360 derajat, metode evaluasi kebiasaan karyawan memanfaatkan
waktunya, metode penilaian berdasarkan target yang telah dicapai, namun dalam penelitian ini
berfokus pada metode umpan balik 360 derajat.

Metode penilaian kinerja karyawan dengan menggunakan pendekatan umpan balik 360
derajat ini memberikan penilaian yang objektif dan akurat terhadap karyawan melalui berbagai
sumber penilaian yang terdiri dari penilaian atasan, bawahan, rekan kerja maupun diri sendiri.
Penilaian kinerja dilakukan untuk membandingkan hasil penilaian kinerja diri sendiri dengan
penilaian orang lain. Hasil dari penilaian kinerja dengan metode umpan balik 360 derajat ini
adalah gap (kesenjangan) antara penilaian yang dilakukan oleh orang lain (atasan, rekan kerja
dan bawahan). Hasil penilaian dijadikan sebagai dasar untuk perbaikan dan pengembangan
diri karyawan yang dinilai (faktor koreksi).

Suatu perusahaan yang sehat perlu memberikan umpan balik yang positif kepada
karyawannya. Tujuannya dengan umpan balik negatif. Dengan memberikan kedua umpan
balik tersebut secara bergantian diharapkan karyawan yang bersangkutan tetap memiliki
perasaan positif, terjaga harga dirinya serta melihat bahwa pemberi umpan balik telah bertindak
dengan cukup objektif. Umpan balik juga harus tepat waktu. Maksudnya, kita harus segera
memberikan umpan balik setelah suatu kejadian terjadi. Tentunya dengan mempertimbangkan
waktu yang tepat. Dengan demikian orang akan melihat bahwa umpan balik tersebut berkaitan

dengan perilaku yang baru ditunjukkan.
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Penerapan penilaian 360 derajat tidak terlepas dari kontroversi, Sekalipun tampak lebih
baik dibandingkan metode penilaian konvensional, dampak positif dan akurasinya masih patut
dipertanyakan. Pertama, budaya Indonesia yang umumnya cenderung kurang ekspresif
(memiliki rasa tidak enak terhadap bawahan atau rekan) umpan balik yang diberikan biasanya
tidak jelas (ragu ragu) seberapa tinggi atau sebaliknya seberapa rendah kinerja seseorang. Hal
yang sering muncul adalah kecenderungan untuk menempatkan nilai di seputar titik tengah,
dengan membubuhkan kata: cukup, lumayan, agak, atau yang setara dengan itu yang
menunjukkan ketidakpastian dari hasil penilaian sehingga ketepatan penilaian menjadi
meragukan. Hal ini berdampak terhadap kemudahan dalam menetapkan siapa yang benar
benar berkinerja bagus, dan siapa yang masih perlu dikembangkan lebih lanjut. Kedua, karena
terbiasa dalam lingkungan budaya lisan, masyarakat kita tidak terbiasa untuk menuangkan
pikiran dalam bentuk tulisan. Akibatnya, ketika harus menuliskan umpan balik yang
diharapkan, mereka cenderung mengalami kesulitan untuk mengungkapkannya secara jelas
karena munculnya pertimbangan-pertimbangan yang malah berdampak negatif terhadap
kualitas penilaian. Konsekuensinya, tidak mudah untuk mengidentifikasi aspek apa yang
sebenarnya sudah dinilai bagus dan aspek apa yang masih harus ditingkatkan. Akhirnya, aspek
yang seharusnya sudah bagus ikut ditingkatkan sehingga terdapat aspek yang kurang dan perlu
ditingkatkan malah jadi terlewati karena banyaknya aspek yang perlu diperbaiki karyawan.
Ketiga, mengingat sifatnya yang mudah memaafkan, orang Indonesia cenderung bersikap
murah hati ketika dimintai umpan balik. Akibatnya, penilaian yang diberikan bisa jadi tidak
akurat tidak mencerminkan perilaku dan kinerja yang sebenarnya.

Penilaian kinerja memiliki banyak arti yaitu suatu proses penilaian atau evaluasi kinerja
karyawan yang bekerja di suatu perusahaan dalam jangka waktu tertentu. Penilaian kinerja
merupakan sistem formal dan terstruktur yang mengukur, menilai dan juga mempengaruhi
sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil termasuk tingkat ketidakhadiran.
Yang menjadi fokus adalah mengetahui seberapa produktifkah seorang karyawan dan apakah
memiliki kinerja yang sama atau lebih efektif pada masa yang akan datang. sehingga karyawan,
masyarakat dan organisasi memperoleh manfaat. Pada umumnya dalam membangun kinerja
karyawan perusahaan akan memberi bonus pada setiap karyawan jika mereka mendapat nilai
baik dalam melakukan tugasnya. Bonus tersebut dapat menjadi motivasi bagi karyawan untuk
meningkatkan kinerjanya.

Berbagai uraian tentang pentingnya pengelolaan sumber daya manusia demi
kelangsungan sebuah perusahaan. Maka perusahaan sangat memerlukan penilaian kinerja.
Bagaimana perusahaan selama ini melakukan penilaian terhadap karyawannya maka penulis
tertarik untuk membahas masalah ini lebih mendalam dengan menjadikan CV. Suvana Solusi
Mandiri sebagai objek untuk melakukan penilaian prestasi kerja karyawan dengan
menggunakan metode umpan balik 360 derajat namun dapat menggambarkan kinerja
karyawan secara luas dan memberikan standar yang obyektif dalam mengevaluasi kerja serta

bermanfaat bagi karyawan dan perusahaan.
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CV. Suvana Solusi Mandiri merupakan perusahaan yang bergerak di bidang sektor
Teknologi dan Digital. Oleh karena itu perusahaan tersebut memiliki kegiatan yang menuntut
tanggung jawab yang tinggi kepada karyawan. Dengan menggunakan metode penilaian umpan
balik 360 derajat sebagai acuan penilaian kinerja atau produktivitas kepada semua anggota
perusahaan. Dari latar belakang tersebut maka di bangun sebuah sistem pendukung keputusan
berjudul “Analisis Metode Penilaian Umpan Balik 360 Derajat Terhadap Penilaian Kinerja
Karyawan Pada CV. Suvana Solusi Mandiri”

Agar dapat menghasilkan sistem yang menunjang keputusan terhadap pengguna untuk
dapat melakukan penilaian karyawan pada instansi atau perusahaan yang menerapkan sistem
ini sedangkan tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana mengukur kinerja
karyawan dengan menggunakan metode umpan balik 360 derajat di CV. Suvana Solusi Mandiri
dan untuk mengetahui kinerja karyawan dengan menggunakan metode umpan balik 360
derajat di CV. Suvana Solusi Mandiri. Manfaat penelitian ini dapat memberikan wawasan
berharga bagi pihak-pihak yang membutuhkan masukan sebagai berikut hasil penelitian ini
dapat digunakan sebagai penilaian kinerja kerja karyawan dan meningkatkan keterlibatan
karyawan sebagai kontribusi individu dan tim untuk pencapaian tujuan perusahaan. Manfaat
lain sebagai referensi penelitian selanjutnya dan pembanding untuk menambah ilmu

pengetahuan yang berhubungan dengan Umpan balik 360 Derajat.
METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif non statistik karena berfokus pada
pengukuran variabel melalui data numerik serta pengujian hubungan antar variabel secara
objektif. Pendekatan ini dianggap relevan karena mampu menggambarkan hubungan antar
variabel secara sistematis dan terukur. Temuan dari (Waruwu et al., 2025) mendukung hal ini,
di mana metode kuantitatif terbukti mampu menunjukkan sejauh mana pengaruh antara
variabel bebas dan terikat secara statistik. Sejalan dengan itu, (Astutik & Yulianto, 2021) juga
menjelaskan bahwa penggunaan pendekatan ini memungkinkan peneliti menarik kesimpulan
berdasarkan data yang terukur dan bisa dipertanggungjawabkan. Sesuai dengan hasil
penelitian yang menunjukkan bahwa menggunakan karyawan perusahaan sebagai populasi
penelitian merupakan langkah yang tepat untuk menganalisis pengaruh pelatihan terhadap
kinerja (Insania et al., 2025). populasi dalam penerlitian ini adalah CV. Suvana Solusi Mandiri
dengan sebanyak 49 orang karyawan maka yang di jadikan sempel dalam penelitian ini
berjumlah 33 dengan metode slovin. Dalam penelitian ini teknik sampling yang digunakan
yaitu Non-probability Sampling dengan teknik Purpose Sampling. sampel penelitian ini
mengunakan 49 karyawan maka yang di jadikan sempel dalam penelitian ini berjumlah 33
karyawan dengan metode slovin pada CV. Suvana Solusi Mandiri. Dalam penelitian ini penulis
menggunakan metode penilaian umpan balik 360 derajat sebagai alat pengukuran kinerja
karyawan pada ruang lingkup CV. Suvana Solusi Mandiri.

Teknik pengumpulan data peneliti dengan jenis penelitian kualitatif non statistik, dengan
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informasi yang diperoleh harus lengkap, jelas dan tepat. Teknik pengumpulan data dalam
penelitian ini dilakukan dengan menggunakan dua jenis sumber, yaitu data primer dan data
sekunder. Data primer diperoleh langsung dari responden melalui penyebaran kuesioner,
sedangkan data sekunder dikumpulkan melalui studi pustaka dan dokumentasi dari berbagai
sumber yang relevan. Menurut Qomaruddin & Sa’diyah (2024), analisis data dilakukan secara
sistematis untuk mengolah dan menafsirkan data yang diperoleh, sehingga peneliti dapat
menarik kesimpulan yang sesuai dengan tujuan penelitian. Selaras dengan hal tersebut, analisis
data dalam penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antar variabel serta menilai
kelayakan instrumen yang digunakan. Proses analisis dilakukan secara bertahap, dimulai dari
pengujian alat ukur, pemeriksaan asumsi dasar, hingga pengujian hipotesis dengan bantuan

program SPSS.

TEMUAN DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif non statistik. Penulis memilih
perndekatan ini karena ingin menunjukkan bagaimana mengukur penilain karyawan dengan
menggunakan metode umpan balik 360 derajat yang akan digurnakan dalam penelitian.
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui kinerja karyawan dengan menggunakan
metode umpan balik 360 derajat sebagai alat pengukuran kinerja karyawan. Informasi yang
digunakan terdiri dari data primer. Data primer dikumpulkan melalui wawancara. Penelitian
dilakukan pada tanggal 10 Mei 2025 sampai dengan 10 Juni 2025. Penulis melakukan
wawancara. Selanjutnya data yang diperoleh wawancara, observasi, dokumentasi, dan daftar
pernyataan (kuesioner) terkait akan dideskripsikan akan menjelaskan situasi atau keadaan
pengguna, yang akan mernjadi bahan pertimbangan dalam memahami hasil analisis.

Untuk menghitung rata-rata skor untuk setiap kriteria, jumlahkan semua skor dan bagi
dengan jumlah penilai seperti terlihat pada rumus di bawah ini:

Rata-rata=Nilai dari Atasan+Rekan Kerja+Diri Sendiri+Pelanggan 4

Komunikasi merupakan salah satu aspek penting dalam kinerja pegawai, karena
berkaitan dengan kemampuan menyampaikan informasi secara jelas dan efektif kepada
berbagai pihak, baik internal maupun eksternal. Untuk menilai kemampuan komunikasi
pegawai. Hasil penilaian terhadap aspek komunikasi masing-masing karyawan disajikan
pada Table IV.5 berikut.

Tabel 1. Distribusi Rata-Rata Penilaian Komunikasi Karyawan

Rentang Nilai Rata-Rata Jumlah Karyawan Persentase (%)
48-5,0 1 orang 3,03%

3,8-4,7 19 orang 57,58%
2,8-3,7 13 orang 39,39%
1,8-2,7 0 orang 0%

91



Ethical Business Practices and Customer Trust in the Digital Economy
Muhammad Thsan Ridho et al.,)

00-1,7 0 orang 0%
Total 33 orang 100%
Sumber: Data diolah, 2025

Berdasarkan Table 1 diatas, berdasarkan data yang diperoleh, sebagian besar karyawan

(57,58%) memiliki nilai rata-rata dalam rentang 3,8-4,7, yang mencerminkan kategori baik.
Sebanyak 39,39% karyawan memperoleh nilai rata-rata dalam rentang 2,8-3,7, yang termasuk
dalam kategori cukup. Sementara itu, hanya 3,03% karyawan yang berhasil mencapai rentang
nilai 4,8-5,0, yang tergolong dalam kategori sangat baik. Tidak terdapat karyawan dengan
nilai rata-rata di bawah 2,8, sehingga tidak ada yang masuk dalam kategori buruk maupun
sangat buruk. Temuan ini menunjukkan bahwa secara umum, kompetensi karyawan berada
pada tingkat yang baik, meskipun peningkatan kualitas masih diperlukan bagi sebagian
individu.

Kemampuan bekerja dalam tim merupakan aspek penting yang mendukung
tercapainya tujuan organisasi. Aspek ini menilai sejauh mana pegawai mampu berkolaborasi,
menghargai pendapat rekan kerja, dan menyelesaikan tugas secara kolektif. Hasil penilaian
terhadap kemampuan kerja tim masing-masing pegawai disajikan pada Table IV.7 berikut:

Tabel 2. Distribusi Rata-Rata Penilaian Kerja Tim Karyawan

Rentang Nilai Rata-Rata Jumlah Karyawan Persentase (%)
48-5,0 3 orang 9,09%

3,8-4,7 19 orang 57,58%
2,8-3,7 11 orang 33,33%
1,8-2,7 0 orang 0%

00-1,7 0 orang 0%

Total 33 orang 100%

Sumber: Data diolah, 2025

Berdasarkan Table 2, data yang diperoleh, sebagian besar karyawan (57,58%) memiliki
nilai rata-rata dalam rentang 3,8—4,7, yang termasuk dalam kategori baik. Sebanyak 33,33%
karyawan memperoleh nilai rata-rata dalam rentang 2,8-3,7, yang tergolong cukup. Sementara
itu, 9,09% karyawan berhasil mencapai nilai rata-rata dalam rentang 4,8-5,0, yang masuk
dalam kategori sangat baik. Tidak terdapat karyawan dengan nilai di bawah 2,8, sehingga
tidak ada yang termasuk dalam kategori buruk maupun sangat buruk. Temuan ini
menunjukkan bahwa mayoritas karyawan telah menunjukkan kinerja yang baik, meskipun
masih terdapat sekelompok karyawan yang perlu didorong untuk mencapai tingkat yang
lebih optimal.

Motivasi merupakan dorongan dari dalam diri individu untuk melakukan pekerjaan
secara optimal dan penuh tanggung jawab. Penilaian terhadap aspek motivasi bertujuan
untuk mengetahui tingkat semangat kerja dan komitmen pegawai dalam menyelesaikan

tugas. Hasil penilaian aspek motivasi dapat dilihat pada Table IV.9 berikut:
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Tabel 3. Distribusi Rata-Rata Penilaian Motivasi Karyawan

Rentang Nilai Rata-Rata Jumlah Karyawan Persentase (%)
48-5,0 1 orang 3,03%

3,8-4,7 23 orang 69,70%
2,8-3,7 9 orang 27,27%
1,8-2,7 0 orang 0%

00-1,7 0 orang 0%

Total 33 orang 100%

Sumber: Data diolah, 2025

Berdasarkan Table 3. Berdasarkan hasil penilaian, sebagian besar karyawan (69,70%)
memiliki nilai rata-rata dalam rentang 3,8-4,7, yang termasuk dalam kategori baik. Sebanyak
27,27% karyawan berada pada rentang nilai 2,8-3,7, yang tergolong cukup. Sementara itu,
hanya 3,03% karyawan yang mencapai rentang nilai 4,8-5,0, yang menunjukkan kinerja sangat
baik. Tidak terdapat karyawan yang memperoleh nilai di bawah 2,8, sehingga tidak ada yang
masuk dalam kategori buruk maupun sangat buruk. Hasil ini mencerminkan bahwa
mayoritas karyawan telah menunjukkan performa yang baik, meskipun masih diperlukan
upaya peningkatan bagi sebagian kecil yang berada dalam kategori cukup baik.

Kualitas kerja menggambarkan hasil kerja pegawai dilihat dari segi ketepatan, kerapian,
kesesuaian dengan standar, serta kepuasan pihak lain terhadap hasil tersebut. Penilaian
terhadap aspek ini dilakukan oleh atasan, rekan kerja, penilaian diri sendiri, dan pelanggan
guna memperoleh gambaran menyeluruh tentang mutu kerja pegawai. Hasil penilaian
kualitas kerja disajikan pada Table IV.11 berikut:

Tabel 4. Distribusi Rata-Rata Penilaian Kualitas Kerja Karyawan

Rentang Nilai Rata-Rata Jumlah Karyawan Persentase (%)
48-5,0 2 orang 6,06%

3,8-4,7 22 orang 66,67%
2,8-3,7 9 orang 27,27%
1,8-2,7 0 orang 0%

00-1,7 0 orang 0%

Total 33 orang 100%

Sumber: Data diolah, 2025
Berdasarkan Table IV.12 Berdasarkan data yang diperoleh, mayoritas karyawan (66,67 %)
memiliki nilai rata-rata dalam rentang 3,8-4,7, yang termasuk dalam kategori baik. Sebanyak
27,27% karyawan berada pada rentang nilai 2,8-3,7, yang tergolong cukup. Sementara itu,
6,06% karyawan berhasil mencapai rentang nilai 4,8-5,0, yang menunjukkan kinerja sangat
baik. Tidak terdapat karyawan yang memperoleh nilai di bawah 2,8, sehingga tidak ada yang
masuk dalam kategori buruk maupun sangat buruk. Temuan ini mengindikasikan bahwa

secara umum, karyawan telah menunjukkan kinerja yang baik, meskipun masih ada sebagian
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yang memerlukan pembinaan untuk mencapai tingkat yang lebih optimal.

Kemampuan dalam penyelesaian masalah mencerminkan sejauh mana pegawai mampu
menghadapi hambatan kerja secara cepat, tepat, dan efisien. Diperoleh pandangan yang
menyeluruh mengenai kapasitas problem solving dari setiap pegawai.

Tabel 5. Distribusi Rata-Rata Penilaian Penyelesaian Masalah

Rentang Nilai Rata-Rata Jumlah Karyawan Persentase (%)
48-5,0 3 orang 9,09%

3,8-4,7 21 orang 63,64%
2,8-3,7 9 orang 27,27%
1,8-2,7 0 orang 0%

00-1,7 0 orang 0%

Total 33 orang 100%

Sumber: Data diolah, 2025

Berdasarkan Table 5, data yang tersedia, sebagian besar karyawan (63,64%) memiliki
nilai rata-rata dalam rentang 3,8—4,7, yang termasuk dalam kategori baik. Sebanyak 27,27%
karyawan berada pada rentang nilai 2,8-3,7, yang tergolong cukup. Sementara itu, 9,09%
karyawan berhasil mencapai nilai rata-rata dalam rentang 4,8-5,0, yang menunjukkan kinerja
sangat baik. Tidak terdapat karyawan yang memperoleh nilai di bawah 2,8, sehingga tidak
ada yang masuk dalam kategori buruk maupun sangat buruk. Hasil ini menunjukkan bahwa
secara umum kinerja karyawan berada pada tingkat yang positif, meskipun tetap diperlukan
pembinaan dan pengembangan kompetensi bagi mereka yang masih berada pada kategori
cukup baik agar dapat mencapai hasil yang lebih optimal.

Hasil rekapitulasi data penilaian dengan metode umpan balik 360 derajat pada
karyawan CV. Suvana Solusi Mandiri, dapat dilihat dari temuan penilaian kinerja di bawah

ini:

Tabel 6. Distribusi Rata-Rata Penilaian Kinerja

Rentang Nilai Rata-Rata Jumlah Karyawan Persentase (%)
48-5,0 1 orang 3,03%

3,8-4,7 26 orang 78,79%
2,8-3,7 6 orang 18,18%
1,8-2,7 0 orang 0%

00-1,7 0 orang 0%

Total 33 orang 100%

Sumber: Data diolah, 2025

Berdasarkan tabel IV. 16 distribusi, mayoritas karyawan (78,79%) memiliki nilai rata-
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rata kinerja di rentang 3,8—4,7, yang dikategorikan baik. Sebanyak 18,18% berada di rentang
2,8-3,7 atau kategori cukup, sedangkan hanya 3,03% yang mencapai nilai 4,8-5,0 yang
tergolong sangat baik. Tidak ada karyawan yang memiliki nilai di bawah 2,8, sehingga tidak
terdapat kategori buruk maupun sangat buruk. Secara umum, kinerja karyawan berada pada
tingkat yang positif, namun pembinaan dan peningkatan kapasitas tetap diperlukan, terutama
bagi yang masih berada pada kategori cukup agar dapat meningkat ke kategori yang lebih
tinggi.

Maka berdasarkan hal tersebut dapat ditentukan hasil penilaian kinerja, untuk seluruh
karyawan pada perusaaan CV. Suvana Solusi Mandiri memiliki kireteria yang baik sebagai
berikut:

Rata-rata =

(4.35+4.05+4.65+3.90 +4.00 + 4.00 + 4.45+4.55 +3.75 + 3.70 + 4.25 + 4.20
+390+4.45+4.20+4.05+3.40 +4.05 + 3.65 + 4.65 + 3.90 + 4.35 + 3.95
+3.55+4.25+4.05+4.25+3.55+4.60 +4.00 +4.40 + 4.80 + 3.70)

33
Hasil Rata-rata =134.9533=4,09

Maka dapat disimpulkan CV. Suvana Solusi Mandiri memiliki karyawan dengan hasil

kireteria sebagai berikut: 4,09 (Baik) dari seluruh niali rata-rata dimensi penilaian karyawan
Sumber: Data diolah, 2025

Hasil Penilaian Kinerja 5 karyawan Terbaik dan Terburuk

5 Karyawan Terbaik dan Terburuk Berdasarkan Penilaian Kinerja

5.00f

475

4,50

425

4.00-

3751

Rata-Rata Penilaian Kinerja

3.50F

3.25¢

3.00
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Gambar 1. Grafik karyawan terbaik dan terburuk

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada CV Suvana Solusi Mandiri dengan
menggunakan metode umpan balik 360 derajat, berikut adalah implikasi yang dapat diambil:
Validasi Metode 360 Derajat Penelitian ini memperkuat validitas metode umpan balik 360
derajat sebagai alat yang efektif untuk mengukur kinerja karyawan dari berbagai perspektif,
termasuk atasan, rekan kerja, diri sendiri, dan pelanggan. Kontribusi pada Literatur Temuan
penelitian ini memberikan kontribusi pada literatur manajemen sumber daya manusia,
khususnya dalam penggunaan metode non-statistik untuk menilai kinerja karyawan di sektor
teknologi dan layanan.

Peningkatan Kompetensi Karyawan Mayoritas karyawan berada dalam kategori "Baik"
untuk aspek komunikasi, kerja tim, motivasi, kualitas kerja, dan penyelesaian masalah.
Namun, masih ada ruang untuk peningkatan, terutama bagi karyawan yang berada dalam
kategori "Cukup". Perusahaan dapat menyelenggarakan pelatihan khusus untuk
meningkatkan keterampilan tersebut.

Pengembangan Program Pelatihan Hasil penelitian dapat digunakan sebagai dasar
untuk merancang program pelatihan yang lebih terarah, seperti pelatihan komunikasi efektif,
kolaborasi tim, dan problem-solving, terutama untuk karyawan dengan nilai rata-rata di bawah
standar. Reward and Recognition Karyawan dengan kinerja "Sangat Baik" seperti Wahyu Santika
dan Desi Rahmadani dapat dijadikan contoh atau diberikan penghargaan untuk memotivasi
karyawan lain.

Evaluasi Berkelanjutan Perusahaan dapat menerapkan evaluasi kinerja secara berkala
menggunakan metode 360 derajat untuk memantau perkembangan karyawan dan
menyesuaikan strategi pengembangan SDM.

Kebijakan Promosi dan Karier Hasil penilaian kinerja dapat dijadikan acuan dalam
proses promosi atau penempatan posisi strategis, terutama untuk karyawan yang konsisten
menunjukkan kinerja tinggi. Kebijakan Rekrutmen Perusahaan dapat menyesuaikan kriteria
rekrutmen berdasarkan temuan penelitian, seperti mencari kandidat dengan kemampuan
komunikasi dan kerja tim yang kuat.

Peningkatan Kualitas Layanan Dengan meningkatnya kompetensi karyawan, kualitas
layanan kepada pelanggan juga akan meningkat, sehingga memperkuat reputasi perusahaan
di pasar. Lingkungan Kerja Kolaboratif Penekanan pada aspek kerja tim dan komunikasi
dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan kolaboratif.

Studi Longitudinal Penelitian lanjutan dapat dilakukan dengan pendekatan
longitudinal untuk melihat dampak jangka panjang dari intervensi pelatihan berdasarkan
hasil penilaian ini. Pada penenitian ini memiliki keterbatasan, antara lain sebagai berikut: (1)
Jumlah sampel pada penelitian ini terbatas hanya melibatkan 33 karyawan perusahaan pada
CV. Suvana Solusi Mandiri, (2) Keterbatan waktu penelitan yang hanya selama 3 bulan,

sehingga waktu yang diberikan kepada responden untuk mengisi kuesioner menjadi terbatas.
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KESIMPULAN

Bedasarkan Pembahsaan maka hasil penelitian dapat disampaikan sebagai berikut:
Metode umpan balik 360 derajat sebagai penilaian kenerja karyawan digunakan dan di
terapkan dangan baik diperusaaan CV. Suvana Solusi Mndiri, Metode umpan balik 360 derajat
merupakan cara penilaian kinerja yang berputar dan dapat mengumpulkan data dari berbagai
sumber, seperti dari atasan, rekan kerja, diri sendiri dan pelangan. Keputusan atau tindakan
yang akan diambil seorang manajer dipengaruhi oleh hasil penilaian kinerja karyawan.
Organisasi juga dapat menerima dengan menggunakan strategi ini untuk hasil penilaian yang
lebih obyektif.

Berdasarkan tanggapan yang diberikan responden pada kuesioner, dengan data yang
telah di analisis dan diolah, menunjukkan bahwa hasil penilaian seluruh kinerja karyawan
rata-rata mendapatkan hasil akhir yang “Baik”. Mereka berhak mendapatkan penilaian
terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu metode penilaian ini dianggap mampu memberikan
hasil yang efektif untuk hasil penilaian kinerja karyawan di CV. Suvana Solusi Mndiri.
Disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk meningkatkan keakuratan dan kelengkapan data

yang dikumpulkannya, baik data sekunder maupun data primer.
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