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Abstrak 
Kinerja pegawai adalah pilar utama dalam pertumbuhan organisasi. Untuk 
itu, diperlukan penilaian kinerja yang teratur dan sistematis guna 
menghasilkan objektivitas dan akseptasi dari para pegawai. Proses 
penilaian kinerja tersebut bertujuan untuk meningkatkan produktivitas, dan 
mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan dalam suatu organisasi. 
Penggunaan metode penilaian yang tepat dan implementasi yang konsisten 
menjadi kunci utama dalam membangun sistem penilaian kinerja yang 
efektif. Pada dasarnya penggunaan metode penilaian kinerja setiap 
organisasi bisa berbeda-beda. Oleh karena itu, penting untuk memusatkan 
perhatian pada penggunaan, jenis, dan penerapan sistem penilaian kinerja 
secara formal. Artikel menggunakan metode penelitian kualitatif yang 
membahas mengenai dua metode penilaian kinerja yang populer, yaitu 
BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale) dan MBO (Management by 
Objectives). BARS berfokus pada perilaku dan contoh konkret kinerja, 
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sedangkan MBO berfokus pada pencapaian tujuan yang telah disepakati 
bersama. 
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PENDAHULUAN 
Kinerja pegawai merupakan faktor penentu dalam mencapai tujuan 

organisasi. Keputusan strategis seperti promosi dan pemindahan pegawai 
harus didasarkan pada penilaian kinerja yang objektif dan terstruktur untuk 
memastikan kelancaran operasi dan optimalisasi sumber daya manusia. 
Tradisi lama seperti senioritas sering kali digunakan dalam menentukan 
promosi dan pemindahan, namun metode ini memiliki keterbatasan dalam 
mengukur kinerja individu secara objektif. Menurut Simanjuntak (2005), 
penilaian atau dalam berbagai kepustakaan lazim disebut evaluasi kinerja 
adalah suatu metode dan proses penilaian pelaksanaan tugas seseorang, 
sekelompok orang, unit-unit kerja dalam suatu organisasi, atau organisasi 
sesuai dengan standar kinerja atau tujuan yang ditetapkan terlebih dahulu. 
(Sinambela, 2016). Penilaian kinerja yang terstruktur menawarkan solusi 
yang lebih handal dengan menyediakan data dan analisis yang 
komprehensif tentang kemampuan pegawai dan kontribusi setiap pegawai. 

Menentukan penilaian yang tepat, objek penilaian yang jelas, dan 
metode penilaian yang efektif merupakan faktor kunci untuk menentukan 
keberhasilan organisasi. Dua metode populer dalam penilaian kinerja yaitu 
: BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale) dan MBO (Management by 
Objectives), yang menawarkan tentang pendekatan yang berbeda dengan 
kelebihan dan kekurangan masing-masing. 

Metode BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale) dan MBO 
(Management by Objectives) adalah dua metode penilaian kinerja yang 
digunakan dalam mengukur dan menganalisis kinerja individu atau grup 
dalam melakukan tugasnya. Menurut D. P. Schwab, I. I. I. Heneman, and T. 
A. DeCotiis (1975), Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS) adalah 
metode yang menilai performa individu berdasarkan kemunculan perilaku 
yang dapat menentukan sukses tidaknya sebuah pekerjaan dari jabatan 
setiap individu (Awani, Nugraha, & Puspita, 2018). Ini membantu mengatasi 
masalah penilaian kinerja yang cenderung subjektif, karena ia 
menggunakan contoh-contoh kebaikan yang tidak umum dan tidak 
dilakukan dengan waktu yang pasti, serta menggunakan skala yang 
menggambarkan kinerja yang baik dan buruk. 

Metode MBO (Management by Objectives) adalah metode penilaian 
kinerja yang dilakukan dengan cara menetapkan tujuan spesifik setiap 
karyawan yang dapat diukur perkembangannya secara periodik. Dalam 
metode ini, karyawan diberikan tujuan spesifik yang dapat diukur, kemudian 
perkembangan karyawan diukur dengan melihat tujuan tersebut telah 
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tercapai atau tidak. (Sinambela, 2016). Artikel ini akan mengkaji dan 
membandingkan dua metode tersebut, serta membahas faktor-faktor 
penting dalam membangun sistem penilaian kinerja yang objektif dan efektif 
untuk mendukung keputusan promosi dan pemindahan yang tepat, dan 
mendorong kinerja optimal bagi individu dan organisasi.  

Penggunaan metode BARS dan MBO, didasari oleh tiga kasus yang 
terjadi pada PT. Pertamina, PT. Tridharma Kencana, dan juga PT. Qwords 
Company Internasional. Pada kasus-kasus tersebut terjadi permasalahan 
dalam penilaian kinerja karyawan, tetapi dengan menggunakan metode 
BARS dan MBO, penilaian kinerja di perusahaan menjadi lebih optimal dan 
efektif. Metode BARS dan MBO juga merupakan salah satu metode yang 
populer dalam penilaian kinerja.  
 
METODE PENELITIAN 

Metode penelitian yang digunakan dalam menulis artikel ini adalah 
metode penelitian studi literatur. Metode penelitian studi literatur adalah 
sebuah metode penelitian yang berfokus pada pengumpulan data dan 
analisis informasi dari berbagai sumber tertulis, seperti buku, artikel jurnal, 
laporan penelitian, dan sumber terpercaya lainnya. Penelitian ini dilakukan 
dengan pendekatan studi literatur yaitu dengan pencarian data-data yang 
aktual berupa fakta  yang didapat melalui jurnal ilmiah yang berhubungan 
dengan topik permasalahan, oleh karena itu penelitian ini mencari fakta 
yang aktual dari jurnal ilmiah  mengenai BARS (Behaviorally Anchored 
Rating Scales) dan MBO (Management by Objectives) dalam perspektif 
penilaian kinerja karyawan. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Studi literatur ini mengeksplorasi dampak penggunaan skala 
penilaian yang berbasis perilaku (Behaviorally Anchored Rating Scale atau 
BARS) dan manajemen berdasarkan tujuan (Management by Objectives 
atau MBO) dalam meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan analisis 
literatur dari beberapa penelitian, studi ini mengidentifikasi beberapa 
temuan kunci terkait implementasi kedua metode tersebut dalam konteks 
organisasi. 
Implementasi BARS 

Studi literatur tentang penerapan skala penilaian yang berbasis 
perilaku (Behaviorally Anchored Rating Scale atau BARS) dalam konteks 
organisasi menunjukkan bahwa metode ini menawarkan pendekatan yang 
lebih objektif dalam penilaian kinerja dibandingkan metode tradisional. 
Menurut studi yang dilakukan oleh (Apriliani et al., 2024), organisasi yang 
menerapkan BARS mengalami peningkatan kepercayaan antara karyawan 
dan manajer. Hal ini disebabkan karena kriteria penilaian didasarkan pada 
perilaku spesifik yang dapat diukur, mengurangi bias subjektivitas dalam 
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evaluasi. 
Penelitian oleh (Setiawan et al., 2022) mengungkapkan bahwa 

BARS memungkinkan pemberian umpan balik yang lebih jelas dan 
konstruktif. Dengan mengidentifikasi perilaku yang terkait dengan berbagai 
tingkat kinerja, manajer dapat memberikan umpan balik yang relevan dan 
terfokus pada area-area yang perlu diperbaiki. Karyawan dalam penelitian 
ini lebih menerima umpan balik yang berbasis perilaku karena lebih mudah 
dipahami dan memberikan arah yang jelas untuk pengembangan. 

Penelitian lain oleh (Rustiawan et al., 2023) menunjukkan bahwa 
penggunaan BARS berdampak positif pada motivasi karyawan. Dengan 
memiliki indikator yang jelas, karyawan dapat mengetahui ekspektasi 
kinerja dan merasa lebih terdorong untuk mencapai standar yang 
ditetapkan. Selain itu, BARS juga memfasilitasi diskusi yang lebih terbuka 
antara manajer dan karyawan, mendorong kolaborasi dan peningkatan 
komunikasi dalam organisasi. 

Studi-studi terdahulu menunjukkan bahwa BARS adalah metode 
yang efektif untuk meningkatkan objektivitas dalam penilaian kinerja dan 
mendorong kinerja karyawan melalui umpan balik yang jelas dan terarah. 
Implementasi MBO 

Keterlibatan Karyawan: MBO, yang menekankan pada penetapan 
tujuan yang disepakati bersama, meningkatkan keterlibatan karyawan 
dalam proses penilaian. Studi (Rouza & Yanto, 2020) menunjukkan bahwa 
karyawan lebih termotivasi untuk mencapai tujuan yang mereka bantu 
tetapkan, dibandingkan dengan tujuan yang dipaksakan oleh manajemen. 

Peningkatan Produktivitas: Dengan tujuan yang jelas dan terukur, 
MBO mendorong peningkatan produktivitas. Penelitian menunjukkan 
bahwa ketika karyawan memiliki tujuan yang jelas dan timeline yang tepat, 
mereka lebih cenderung mencapai hasil yang diinginkan, yang pada 
akhirnya berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. 

Berdasarkan hasil analisis literatur, implementasi BARS dan MBO 
memiliki manfaat yang signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Meskipun keduanya menawarkan pendekatan yang berbeda, mereka 
memiliki kesamaan dalam memberikan kejelasan, objektivitas, dan 
akuntabilitas dalam penilaian kinerja. 
Keuntungan BARS 

Penerapan skala penilaian yang berbasis perilaku (Behaviorally 
Anchored Rating Scale, BARS) telah terbukti efektif dalam mengurangi 
subjektivitas dalam penilaian kinerja. Dengan memusatkan perhatian pada 
perilaku yang dapat diamati dan diukur, BARS memungkinkan manajer 
untuk memberikan umpan balik yang lebih spesifik dan terukur kepada 
karyawan. Studi oleh (Taufik et al., 2016) menunjukkan bahwa ketika kriteria 
penilaian didasarkan pada perilaku yang konkret dan terukur, manajer 
cenderung memberikan umpan balik yang lebih jelas dan objektif. 
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Kejelasan dalam kriteria penilaian juga membantu mengurangi 
potensi bias dan kesalahan dalam evaluasi kinerja. Dengan memiliki 
indikator perilaku yang jelas, manajer dapat menghindari penilaian yang 
didasarkan pada asumsi atau opini subjektif mereka sendiri. Penelitian oleh 
(Janitra & Suryana, 2023) menegaskan bahwa BARS memperkuat 
kepercayaan antara manajer dan karyawan karena memberikan dasar 
evaluasi yang transparan dan dapat dipertanggungjawabkan. 

Dengan mengurangi subjektivitas dan meningkatkan objektivitas 
dalam penilaian kinerja, BARS juga berperan penting dalam memperbaiki 
komunikasi antara manajer dan karyawan. Dengan pemahaman yang jelas 
tentang harapan dan standar kinerja, karyawan merasa lebih yakin untuk 
berkomunikasi dengan manajer tentang tantangan atau kebutuhan 
pengembangan mereka. Hal ini menciptakan lingkungan kerja yang lebih 
terbuka dan kolaboratif, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan 
kinerja individu dan keseluruhan organisasi. 

Dalam keseluruhan, implementasi BARS membawa manfaat yang 
signifikan dalam meningkatkan evaluasi kinerja, meminimalkan bias, dan 
memperkuat hubungan antara manajer dan karyawan melalui komunikasi 
yang lebih efektif.  
Keuntungan MBO 

Manajemen Berdasarkan Tujuan (Management by Objectives, MBO) 
memberikan peluang bagi karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam 
penetapan tujuan kerja mereka. Pendekatan ini melibatkan kolaborasi 
antara manajer dan karyawan dalam menetapkan tujuan spesifik, terukur, 
dan berbasis waktu. Dengan memberikan ruang bagi karyawan untuk 
berkontribusi dalam proses ini, MBO meningkatkan keterlibatan dan 
motivasi mereka. Hal ini sejalan dengan teori motivasi yang menunjukkan 
bahwa orang lebih termotivasi untuk mencapai tujuan yang mereka bantu 
tetapkan dan yang sesuai dengan nilai-nilai pribadi mereka. 

Penelitian oleh (Utomo et al., 2017) menemukan bahwa ketika 
karyawan merasa memiliki kendali atas tujuan mereka, tingkat motivasi 
mereka meningkat. Mereka lebih cenderung untuk mengambil inisiatif dan 
berusaha lebih keras untuk mencapai hasil yang diinginkan. Keterlibatan 
yang lebih besar dalam penetapan tujuan juga memperkuat rasa 
kepemilikan dan tanggung jawab terhadap pekerjaan mereka. 

Dampak positif MBO pada keterlibatan karyawan juga dapat 
berkontribusi pada produktivitas dan kinerja keseluruhan organisasi. Studi 
oleh (Bahri et al., 2023) menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan 
MBO melihat peningkatan produktivitas yang signifikan karena karyawan 
memiliki pemahaman yang lebih baik tentang apa yang diharapkan dari 
mereka. Dengan tujuan yang jelas dan terukur, karyawan dapat 
memfokuskan energi mereka pada pencapaian tujuan tersebut, yang pada 
akhirnya mendorong pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. 
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Sederhananya, MBO memberikan pendekatan yang efektif untuk 
meningkatkan keterlibatan dan motivasi karyawan. Dengan memberikan 
peran aktif dalam menentukan tujuan, organisasi dapat memanfaatkan 
semangat dan dedikasi karyawan untuk mencapai hasil yang lebih baik dan 
memastikan kinerja yang berkelanjutan. 
Tantangan dan Rekomendasi 

Meskipun kedua metode ini memiliki kelebihan, ada tantangan dalam 
implementasinya. Dalam penggunaan BARS, penentuan perilaku yang 
relevan dapat menjadi kompleks dan memerlukan investasi waktu yang 
signifikan. Untuk MBO, tantangan terbesar adalah memastikan tujuan yang 
realistis dan tidak terlalu memberatkan karyawan. 

Rekomendasi untuk implementasi yang berhasil meliputi: 
1. Pelatihan Manajer: Memberikan pelatihan yang cukup kepada 

manajer untuk memastikan mereka dapat 
mengimplementasikan BARS dan MBO secara efektif. 

2. Kolaborasi dalam Penetapan Tujuan: Mendorong kolaborasi 
antara manajer dan karyawan dalam menentukan tujuan dan 
kriteria penilaian. 

3. Evaluasi dan Penyesuaian: Melakukan evaluasi berkala 
terhadap implementasi kedua metode ini dan melakukan 
penyesuaian sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

Dengan memperhatikan rekomendasi ini, organisasi dapat 
memaksimalkan manfaat BARS dan MBO dalam mendorong kinerja 
karyawan yang lebih baik dan berkelanjutan. 

 
KESIMPULAN 

BARS menilai kinerja berdasarkan perilaku spesifik dengan contoh 
yang jelas untuk setiap tingkat kinerja, meningkatkan objektivitas dan 
konsistensi penilaian.  MBO menetapkan tujuan bersama karyawan, 
memberikan umpan balik dan pembinaan berkelanjutan, serta 
meningkatkan motivasi dan akuntabilitas karyawan. Penerapan BARS dan 
MBO meningkatkan keakuratan dan keefektifan penilaian kinerja, 
komunikasi dan umpan balik antara atasan dan bawahan, serta motivasi 
dan kinerja karyawan. Penelitian lebih lanjut tentang BARS dan MBO di 
berbagai organisasi, serta melibatkan karyawan dalam proses dan 
pelatihan untuk atasan dan bawahan, penting untuk memastikan 
penggunaan yang efektif. Penerapan BARS dan MBO membantu 
organisasi mencapai tujuannya dengan meningkatkan kinerja karyawan 
melalui penilaian yang objektif dan terarah. 
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