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ABSTRAK 

Dalam era globalisasi, intensitas persaingan dalam dunia usaha semakin meningkat. 

Setiap perusahaan berusaha untuk menghasilkan kinerja terbaik guna 

mempertahankan daya saing dan kelangsungan operasional di tengah kompetisi 

dengan perusahaan lain. Melalui penerapan penilaian kinerja karyawan yang efektif, 

perusahaan dapat meningkatkan kompetensi sumber daya manusia guna mencapai 

tujuan strategis perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi kinerja 

karyawan bagian produksi di PT. CR dengan menggunakan dua metode penilaian, 

yaitu Behaviorally Anchor Rating Scale (BARS) dan Management By Objectives 

(MBO). PT. CR mengalami penurunan kinerja yang signifikan selama periode 

Maret 2023 hingga Februari 2024, di mana hasil produksi tidak mencapai target 

7.000 ton per bulan. Masalah utama yang dihadapi perusahaan adalah 

ketidakdisiplinan karyawan, keterlambatan hadir, dan tingginya tingkat absensi 

tanpa keterangan yang jelas. Dalam penelitian ini, metode BARS digunakan untuk 

menilai perilaku kerja karyawan berdasarkan skala penilaian terstruktur, sedangkan 

metode MBO digunakan untuk menentukan sasaran kerja individu secara objektif. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa penerapan penilaian kinerja dengan kedua 

metode tersebut mampu memberikan evaluasi yang lebih komprehensif terhadap 

performa karyawan dan menawarkan solusi untuk meningkatkan kinerja mereka. 

Dengan penerapan metode ini, perusahaan dapat melakukan penilaian kinerja 

karyawan yang terstruktur melalui metode BARS dan strategi pencapaian target 

produksi bulanan melalui metode MBO. 

 
Kata Kunci: Behaviorally Anchor Rating Scale, Kinerja Karyawan, Management By 

Objectives 
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ABSTRACT 

In the era of globalization, the intensity of competition in the business world is increasing. 

Every company strives to produce the best performance in order to maintain 

competitiveness and operational continuity amidst competition with other companies. 

Through the implementation of effective employee performance assessments, companies 

can improve human resource competence in order to achieve the company's strategic 

goals. This research aims to determine the performance of production employees at PT. 

CR uses two assessment methods, namely Behaviorally Anchor Rating Scale (BARS) and 

Management By Objectives (MBO). PT. CR experienced a significant decline in 

performance during the period March 2023 to February 2024, where production did not 

reach the target of 7,000 tons per month. The main problems faced by the company are 

employee indiscipline, late attendance, and high levels of absenteeism without clear 

explanation. In this research, the BARS method is used to assess employee work behavior 

based on a structured assessment scale, while the MBO method is used to determine 

individual work targets objectively. The research results show that the application of 

performance appraisal using these two methods is able to provide a more comprehensive 

evaluation of employee performance and offer solutions to improve their performance. By 

implementing this method, companies can carry out structured employee performance 

assessments using the BARS method and strategies for achieving monthly production 

targets using the MBO method. 

 

Keyword: Behaviorally Anchor Rating Scale, Employe Performance, Management 

By Objectives 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Di era globalisasi ini, persaingan dunia usaha semakin ketat didalam 

berkompetisi. Setiap perusahaan berupaya agar dapat memberikan hasil terbaik 

sehingga perusahaan dapat bersaing dan bertahan dengan perusahaan lainnya. 

Dengan melakukan penilaian kinerja karyawan yang efektif, perusahaan mampu 

meningkatkan kompetensi karyawannya untuk mencapai tujuan perusahaan. Selain 

itu, kinerja karyawan juga akan optimal apabila karyawan termotivasi untuk 

berkinerja lebih baik lagi dari hari ke hari. Hal ini berlaku pula sebaliknya, penilaian 

kinerja karyawan yang tidak efektif akan memberikan banyak dampak negatif bagi 

perusahaan. Mulai dari munculnya keluhan karyawan, turunnya motivasi kerja 

karyawan, hingga tingginya intensi turn over karyawan. Seperti yang telah kita 

ketahui bersama, bahwa sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat vital 

bagi sebuah perusahaan.   

 Karyawan merupakan aset penting bagi perusahaan dalam menjalankan 

operasional usahanya, maka dari itu perlu adanya penilaian kinerja bagi perusahaan 

agar memberikan gambaran pada perusahaan seperti perilaku karyawan berkaitan 

dengan pekerjaannya serta informasi mengenai penepatan kompensasi, pelatihan 

pengembangan dan promosi karyawan. Penilaian kinerja karyawan adalah proses 

mengevaluasi seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan mereka jika 

dibandingkan dengan seperangkat standar dan kemudian mengkomunikasikan 

informasi tersebut pada karyawan. (Harahap dan Perdana, 2021) 

PT. Cahaya Riau bediri pada 14 Maret 1983 dengan nama awal CV. Cahaya 

Riau. Perusahaan tersebut merupakan perusahaan yang bergerak pada bidang jasa 

penyedia transportasi yang pada saat ini memiliki kontrak kerja sebagai penyedia 

alat berat beserta man power untuk harvesting atau penyedia stok bahan baku utama 

di perusahaan PT. RAPP Pelalawan, Riau. Jam kerja pada PT. Cahaya Riau terbagi 

menjadi dua shift yakni shift pagi dan shift malam. 

1  



2 
 

 

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara langsung kepada bagian HR 

Departement dari PT. Cahaya Riau didapati beberapa permasalahan yang 

berkenaan dengan sumber daya manusia yang terdapat pada perusahaan. 

Permasalahan yang berkaitan dengan tingkah laku seperti kedisiplinan dimana para 

karyawan yang sering lalai dalam menerapkan standar kerja sesuai dengan SOP 

yang berlaku, juga keterlambatan hadir dari jam kerja yang telah ditetapkan karna 

suatu alasan pribadi, dan adanya bolos kerja yang dilakukan beberapa karyawan 

tanpa keterangan yang jelas. Permasalahan yang terjadi cukup menunjukkan kinerja 

karyawan yang menurun. 

Harvesting merupakan proses pemanenan kayu di hutan industri yang mana 

proses ini sangat bergantung terhadap karyawan yang berperan sebagai operator 

penggerak alat berat. PT. Cahaya Riau memiliki target produksi tertentu dalam 

menjalankan produksi yaitu 7.000 ton perbulannya. Berikut merupakan data dari 

produksi Harvesting PT. Cahaya Riau dalam 12 bulan belakang: 

Tabel 1.1 Data Produksi PT. Cahaya Riau Periode Maret 2023 - Februari 2024 

Tahun Bulan 
Jumlah Produksi 

(ton) 

Target Produksi 

(ton) 
Keterangan 

2023 

Maret  3125 7.000 Tidak Tercapai 

April 3560 7.000 Tidak Tercapai 

Mei 3925 7.000 Tidak Tercapai 

Juni 3920 7.000 Tidak Tercapai 

Juli 3570 7.000 Tidak Tercapai 

Agustus 3900 7.000 Tidak Tercapai 

September 3225 7.000 Tidak Tercapai 

Oktober 3945 7.000 Tidak Tercapai 

November 5022 7.000 Tidak Tercapai 

Desember 3945 7.000 Tidak Tercapai 

2024 
Januari 3493 7.000 Tidak Tercapai 

Februari 5.520 7.000 Tidak Tercapai 
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Terlihat dari Tabel 1.1 bahwa jumlah produksi tidak mencapai dari target 

yang telah ditetapkan . Hal ini menyebabkan pentingnya dilakukan penilaian kinerja 

terhadap sumber daya manusia, dengan melakukan penilaian sumber daya manusia 

yang efektif, perusahaan mampu mengoptimalkan kompetensi karyawaannya demi 

tercapainya tujuan perusahaan. Berikut merupakan gambaran dari grafik produksi 

PT. Cahaya Riau Periode Maret 2023 – Februari 2024: 

 
Gambar 1. 1 Grafik Produksi PT. Cahaya Riau 

Dapat dilihat pada Gambar 1.1 grafik produksi PT. Cahaya Riau tidak 

mencapai target dari yang seharusnya, hal ini menyebabkan buruknya performa dari 

kinerja karyawan . PT. Cahaya Riau sebelumnya sudah melakukan penilaian kinerja 

karyawan dengan menggunakan kehadiran karyawan selama kerja, hal itu 

menyebabkan belum optimalnya penilaian kinerja terhadap karyawan, bisa dilihat 

dari perbandingan tercapainya produksi dengan target yang telah ditetapkan, hal itu 

masih sangat jauh. Oleh karena itu, diperlukan penilaian kinerja yang baik, agar 

perusahaan dapat mencapai target produksi perbulannya atau bisa lebih dari yang 

seharusnya.  Selain itu kinerja karyawan juga akan optimal karena karyawan akan 

termotivasi untuk berkinerja lebih baik lagi dari hari ke hari. Hal ini berlaku pula 

sebaliknya, penilaian kinerja karyawan yang tidak efektif akan memberikan banyak 

dampak negatif bagi perusahaan. Mulai dari munculnya keluhan karyawan, 

turunnya motivasi kerja karyawan, hingga tingginya intensi turnover karyawan. Hal 

ini terjadi pada semua perusahaan tidak terkecuali PT. Cahaya Riau. Metode yang 

digunakan untuk penilaian kinerja sumber daya manusia pada PT. Cahaya Riau 

adalah Behaviorally Anchor Rating Scale (BARS) dan Management By Objectivitas 

(MBO). 
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 Metode BARS (Behaviorally Anchor Rating Scales) merupakan metode 

penilaian kinerja karyawan yang menggabungkan pendekatan kinerja dengan sifat 

pribadi sedangkan untuk metode MBO (Management By Objectivitas) merupakan 

suatu bentuk penilaian dimana pegawai dan penilai bersama-sama menetapkan 

sasaran pelaksanaan kerja pegawai secara individu diwaktu yang akan datang. 

Dengan menggunakan kedua metode tersebut, perusahaan dapat melakukan 

penilaian kinerja secara objektif terhadap karyawan dan membandingkan 

pencapaian kinerja karyawan untuk memberikan feedback agar karyawan lebih 

termotivasi. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang diatas, dapat dirumuskan permasalahan sebagai 

berikut: 

1. Bagaimana menentukan hasil kinerja karyawan bagian produksi PT.Cahaya 

Riau menggunakan metode Behaviorally Anchor Rating Scale (BARS) 

2. Bagaimana solusi meningkatkan kinerja karyawan bagian produksi PT. 

Cahaya Riau menggunakan metode Management By Objectivitas (MBO) 

1.3 Tujuan Penelitian 

 Tujuan penelitian yang dilakukan adalah sebagai berikut: 

1. Untuk menentukan nilai dari kinerja karyawan bagian produksi 

menggunakan metode Behaviorally Anchor Rating Scale (BARS) 

2. Untuk mengajukan solusi peningkatan kinerja karyawan bagian produksi 

menggunakan metode Management By Objectivitas (MBO) 

1.4 Manfaat Penelitian 

 Manfaat penelitian yang dilakukan adalah sebagai berikut: 

1. Bagi Penulis 

a. Meningkatkan wawasan serta pengetahuan mengenai sumber daya 

manusia 

b. Menambah ilmu pengetahuan, pengalaman, pengenalan dan 

pengamatan terhadap penilaian kinerja karyawan menggunakan metode 
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Behaviorally Anchor Rating Scale (BARS) dan Management By 

Objectivitas (MBO) 

2. Bagi Perusahaan  

a. Sebagai bahan evaluasi perusahaan terhadap kinerja karyawan 

b. Perusahaan dapat menerapkan hasil penelitian berdasarkan indikator 

yang mempengaruhi kinerja sumber daya manusia pada PT. Cahaya 

Riau 

3. Bagi pembaca 

a. Sebagai bahan referensi dan masukan pada penelitian selanjutnya 

1.5  Batasan Masalah 

 Batasan masalah pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Area penelitian yang dilakukan pada proses produksi PT. Cahaya Riau 

2. Data penelitian yang digunakan dimulai dari Maret 2023 sampai dengan 

Februari 2024 

3. Objek penelitian yang berfokus pada kinerja produksi perusahaan aspek 

sumber daya manusia 

1.6 Posisi Penelitian 

 Berikut keterkaitan penelitian yang dilakukan dengan penelitian 

sebelumnya: 

 Tabel 1.2 Posisi Penelitian  

No Judul dan Penulis Permasalahan Metode Hasil 

 

 

 

 

 

1 

Analisis Penilaian 

Kinerja Karyawan 

Menggunakan 

Metode 

Behaviorally Anchor 

Rating Scale 

(BARS)  dan 

Management By 

Objectives (MBO) di 

CV BRILLIANT 

(Harahap, A. L.,dkk) 

Kurangnya 

produktivitas 

karyawan sehingga 

membuat 

penurunan produksi 

hingga bulan Juni 

2019. 

Behaviorally 

Anchor 

Rating 

Scale dan 

Management 

By 

Objectivitas 

Berdasarkan hasil 

pengolahan data yang 

dilakukan pada 

aplikasi SPSS terdapat 

5 faktor yang 

mempengaruhi kinerja 

karyawan pada 

metode BARS yaitu 

kepribadian, perilaku 

kerja, kualitas kerja, 

keandalan dan 

manajerial, sedangkan 

hasil pada metode 
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MBO membutuhkan 

komunikasi yang baik 

antara atasan dan 

bawahan 

 

 

 

 

 

2 

Penilaian Kinerja 

Karyawan   

dengan 

Menggunakan 

Metode Behaviorally 

Anchor dan 

Management By 

Objectives (studi 

kasus PT.QWORDS 

COMPANY 

INTERNATIONAL) 

(Siti Noni Evita, dkk) 

Ketidak efektivan 

metode penilaian 

kinerja yang 

dilakukan oleh 

perusahaan 

sehingga membuat 

karyawan tidak 

nyaman dan tidak 

termotivasi dalam 

bekerja. 

 

Behaviorally 

Anchor 

Rating Scale 

dan 

Management 

By 

Objectives 

Hasil yang 

didapatkan yaitu 

setelah melakukan 

penilaian kinerja 

dengan metode 

Behaviorally 

Anchor Rating 

Scale dan 

Management By 

Objectives penilaian 

kinerja yang 

dilakukan oleh PT. 

Qwords Company 

International 

menjadi lebih 

objektif sehingga 

karyawan  nyaman  

dan  lebih 

termotivasi dalam 

bekerja. 

 

 

 

 

 

3 

Impelementasi 

Metode BARS 

(Behaviorally 

Anchor Rating 

Scale) pada Sistem 

Penilaian Kinerja 

Pegawai (Studi 

Kasus: PT. Laksana 

Aneka Sarana) 

(Dani Saputra, dkk) 

Permasalahan yang 

dihadapi oleh PT. 

Laksana Aneka 

Sarana (LAS) 

masih menggunakan 

metode 

konvensional atau 

belum meggunakan 

sistem 

Behaviorally 

Anchor 

Rating Scale 

Berdasarkan hasil 

perhitungan dari 

penilaian kinerja 

pegawai dengan 

metode BARS 

dengan menguji 

beberapa pegawai 

sebanyak 17 

pegawai. 7 pegawai 

dinyatakan sangat 

baik, 8 pegawai 

baik dan 2 pegawai 

cukup 

 

 

 

 

 

 

4 

Perancangan 

Penilaian Kinerja 

Karyawan pada 

Divis Harvesting 

PT XYZ 

Menggunakan 

Metode 

Behaviorally 

Anchor Rating 

Scale (BARS) 

(Wahyuni, A.,dkk) 

Penurunan hasil 

Panen yang 

disebabkan oleh faktor 

manusia yaitu pada 

penilaian kinerja 

karyawan 

diperusahaan ternyata 

perusahaan sudah 

memiliki sistem 

penilaian kinerja. 

Namun, hasil 

penilaian kinerja dari 

tahun    2017-2020 

Behaviorally  

Anchor 

Rating Scale 

(BARS) 

Berdasarkan 

penelitian terdapat 

lima faktor untuk 

menilai kinerja 

karyawan divisi 

harvesting yaitu 

kualitas, kuantitas, 

ketepatan waktu, 

efektivitas, dan 

tanggung jawab. 

Dengan faktor 

utama yaitu 

ketepatan waktu dan 
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Tidak mengalami 

peningkatan 

faktor pendukung 

kualitas, kuantitas, 

efektivitas, dan 

tanggung jawab. 

Hasil dari simulasi 

penilaian kinerja 

usulan divisi 

harvesting dilakukan 

kepada tiga 

karyawan 

 

 

 

 

 

 

5 

Pengukuran 

Efektivitas Kinerja 

Sumber Daya 

Manusia di Masa 

Transisi Pandemi 

Covid-19 

Menggunakan 

Metode 

Behaviorally 

Anchored Rating 

Scale (BARS) dan 

Management By 

Objectives (MBO) 

(Natasya, A.,dkk) 

Permasalahan yang 

dihadapi 

Supermarket Cresa 

Mart adalah 

menyesuaikan 

peraturan jam kerja 

karyawan 

berdasarkan situasi 

pandemic Covid-19 

yang dimulai pada 

tahun 2020 dengan 

menambahkan 

jumlah shift kerja dan 

mengurangi jumlah 

pekerja. Selama masa 

jam kerja ini 

ditemukan bahwa 

kinerja karyawan 

tidak memuaskan dan 

sering kali tidak 

memenuhi ekspektasi 

perusahaan namun 

Cresa Mart belum 

memiliki metode 

yang optimal untuk 

mengetahui kinerja 

karyawannya. 

Behaviorally 

Anchored 

Rating Scale 

(BARS) dan 

Management 

By Objectives 

(MBO) 

Hasil dari penelitian 

ini adalah dinilainya 

48 karyawan dengan 

penilaian BARS 

yang spesifik untuk 

masing-masing 

departemen aktif. 

Kriteria yang 

digunakan dalam. 

BARS adalah 

disiplin, kualitas 

kerja, perilaku kerja, 

pengambilan 

keputusan, dan 

tanggung jawab. 

Berdasarkan hasil 

penilaian BARS 

dapat ditentukan 

MBO untuk Cresa 

Mart dan masing- 

masing departemen. 

Terdapat 5 objective 

yang dibentuk untuk 

5 kriteria yang telah 

ditentukan. 



8 
 

6 

Penilaian Kinerja 

Karyawan dengan 

Menggunakan 

Metode 

Behaviorally 

Anchor Rating 

Scale dan 

Management By 

Objectives di PT. 

Cahaya Riau 

Tidak tercapainya 

target produksi 

yang disebabkan 

oleh target jumlah 

karyawan yang 

tidak terpenuhi dan 

juga terdapat 

banyak karyawan 

yang berhenti 

bekerja sebelum 

masa kontraknya 

selesai. Hal ini 

menjadi suatu 

permasalahan yang 

fatal dikarenakan 

PT. Cahaya Riau 

adalah perusahaan 

yang bergerak 

dibidang industri 

jasa sebagai 

penyedia bahan 

baku utama 

Behaviorally 

Anchored 

Rating Scale 

(BARS) dan 

Management 

By Objectives 

(MBO) 

- 

 

1.7 Sistematika Penulisan  

Sistematika dalam penulisan laporan penelitian ini adalah: 

BAB I PENDAHULUAN 

Pada bab ini berisikan tentang latar belakang, rumusan masalah, tujuan 

penelitian, batasan masalah, manfaat penelitian, dan sistematika 

penulisan. 

BAB II LANDASAN TEORI 

 Bab ini menjelaskan tentang teori pendukung yang berhubungan 

dengan pengolahan data pada penelitian yang dilakukan menggunakan 

metode Behaviorally Anchor Rating Scale (BARS) dan Management 

By Objectivitas (MBO) 

BAB III METEDOLOGI PENELITIAN 

 Bab ini menjelaskan tentang tahapan-tahapan penelitian yang 

digunakan dalam pelaksanaan penelitian. 
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BAB IV PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA 

 Pada bab ini berisikan tentang data-data yang diperoleh dari penelitian 

di PT. Cahaya Riau dan dilakukan pengolahan data menggunakan 

metode-metode dalam penelitian. 

BAB V ANALISA 

Bab ini berisikan tentang analisa dan pembahasan dari hasil pengolahan 

data yang telah didapat.  

BAB VI PENUTUP 

Bab ini berisikan tentang kesimpulan dan saran. Kesimpulan adalah 

jawaban dari tujuan pada penelitian ini dan saran adalah pedoman atau 

pembelajaran bagi peneliti selanjutnya dan instansi terkait agar lebih 

baik kedepannya.



 
 

BAB II 

LANDASAN TEORI  
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 
2.1 Sumber Daya Manusia 

 Sumber daya manusia (SDM) adalah individu produktif yang bekerja 

sebagai penggerak suatu organisasi, baik itu di dalam institusi maupun perusahaan 

yang memiliki fungsi sebagai aset sehingga harus dilatih dan dikembangkan 

kemampuannya. Secara garis besar, pengertian sumber daya manusia adalah 

individu yang bekerja sebagai penggerak suatu organisasi, baik institusi maupun 

perusahaan dan berfungsi sebagai aset yang harus dilatih dan dikembangkan 

kemampuannya. Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu sumber daya 

yang terdapat di dalam organisasi, meliputi semua orang yang melakukan aktivitas. 

Manajemen Sumber daya Manusia yang selanjutnya disebut MSDM adalah bagian 

dari manajemen umum yang membidangi masalah sumber daya manusia yang 

notabene komponen manajemen yang paling krusial mengingat manusia sebagai 

pengelola secara keseluruhan proses manajemen. Sumber daya manusia (SDM) 

adalah salah satu faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari 

sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan. Sumber daya manusia juga 

merupakan kunci yang menentukan perkembangan lembaga. Pada hakikatnya, 

sumber daya manusia merupakan manusia yang dipekerjakan di sebuah organisasi 

sebagai penggerak untuk mencapai tujuan organisasi itu. Secara garis besar 

pengertian sumber daya manusia yaitu individu yang bekerja sebagai penggerak 

suatu organisasi, baik institusi maupun perusahaan dan berfungsi sebagai asset yang 

harus dilatih dan dikembangkan kemampuannya (Fika, N., & Zohriah, A. 2024). 

 Pertumbuhan organisasi melibatkan sumber daya manusia secara strategis. 

Sumber daya manusia suatu organisasi memainkan peran kritis dalam 

pertumbuhannya. Dasar untuk berhasil dan efisien mencapai tujuan korporat adalah 

memiliki dasar sumber daya manusia yang kuat. Di sisi lain, kekurangan sumber 

daya manusia dapat menghambat pertumbuhan organisasi dan pencapaian tujuan. 

Meningkatkan dan mengembangkan tenaga kerja berkualitas tinggi memiliki arti 

strategis baik untuk perusahaan komersial maupun usaha sosial. Dibandingkan 
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dengan komponen lain seperti modal, bangunan, dan infrastruktur, sumber daya 

manusia memiliki posisi, peran, dan potensi yang lebih menonjol dalam 

pertumbuhan dan administrasi bisnis. Hal ini benar karena orang adalah sumber 

daya yang dapat dieksploitasi oleh organisasi. 

2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu atau cara bagaimana 

individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga 

tercapai tujuan (goal) bersama lembaga, pegawai dan masyarakat. Manajemen 

sumber daya manusia merupakan suatu strategi dalam menerapkan fungsi-fungsi 

manajemen mulai dari planning, organizing, leading, dan controlling dalam setiap 

aktivitas atau fungsi operasional SDM mulai dari proses penarikan, seleksi, 

pelatihan dan pengembangan, penempatan yang meliputi, kompensasi, hubungan 

industrialisasi, hingga pemutusan hubungan kerja, yang ditujukan bagi peningkatan 

kontribusi produktif dari SDM organisasi terhadap pencapaian tujuan organisasi 

secara lebih efektif dan efisien (Fika, N., & Zohriah, A. 2024). 

 Berbagai sumber daya tersedia bagi organisasi sebagai "input" yang diubah 

menjadi "output" dalam bentuk produk atau layanan. Sumber-sumber ini mencakup 

uang atau dana, teknik atau taktik operasional, teknologi yang memfasilitasi proses 

manufaktur, sumber daya manusia, dan sumber daya lainnya. Sumber daya manusia 

merupakan salah satu sumber daya yang paling penting. Alat manajemen yang 

dikenal sebagai manajemen sumber daya manusia (SDM) diperlukan untuk 

mengorganisir, mengawasi, dan mengelola sumber daya manusia. Pengembangan 

SDM dapat dianggap sebagai kebijakan dan prosedur di dalam sebuah bisnis. Ilmu 

dan seni manajemen sumber daya manusia mengatur interaksi dan peran karyawan 

untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Untuk 

mencapai tujuan yang diinginkan, sebuah perusahaan dapat menggunakan 

manajemen SDM untuk mengelola aspek manusia ini. 
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2.3 Kinerja  

 Kinerja merupakan representasi dari hasil evaluasi penyelesaian tugas dan 

pekerjaan serta tanggung jawab individu dalam suatu periode tertentu atau kinerja 

merupakan hasil kerja seseorang, kerja tersebut wajib bisa ditunjukkan buktinya 

secara konkrit serta bisa diukur. Berdasarkan teori kinerja dinyatakan bahwa 

pencapaian individual dalam hal ini kinerja dipicu oleh dua konstrain, konstrain 

eksternal bersumber pada kepemimpinan, lingkungan kerja, penilaian kerja dan 

aturan organisasi. Konstrain internal terkait kepribadian, motivasi kerja dan beban 

kerja. Ketika aspek konstrain terpenuhi maka kinerja individual bisa dinyatakan 

meningkat. Mengukur kinerja pegawai dengan menggunakan beberapa indikator, 

yaitu: kuantitas kerja, tanggung jawab, inisiatif, efektivitas dan efisiensi. 

Peningkatan kinerja pada studi ini dipicu oleh 2 (dua) konstruk utama, yaitu 

penilaian kerja dan beban kerja (Sjahruddin, H., Hasmawati, H., Kadir, F. A., & 

Halim, A. 2024 ). 

 Secara umum, kinerja dapat dilihat dari hasil perusahaan selama periode 

waktu tertentu. Namun kinerja tersebut juga dapat dipengaruhi dari kegiatan 

operasional sehari-hari perusahaan, kinerja pegawai nya, bagaimana perputaran 

uang dan apakah usaha yang dijalankan tersebut berjalan dengan baik. Untuk 

mencapai tujuan perusahaan, diperlukan kinerja sebagai bukti dari hasil usaha yang 

telah dilakukan oleh karyawan pada perusahaan tersebut. Perlu dilihat bagaimana 

dan sejauh apa usaha yang selama ini dikerjakan oleh pegawai dalam upaya untuk 

mencapai tujuan perusahaan tersebut. Agar bisa mendapatkan kinerja pegawai yang 

tinggi dan optimal, perusahaan perlu memberikan hubungan timbal balik kepada 

karyawan sesuai dengan jerih payah yang telah dikeluarkan oleh karyawan tersebut 

(Jean, C., & Ferinia, R, 2023). 

 Secara sederhana, kinerja dapat juga dikatakan sebagai pencapaian dari 

hasil yang diperlukan. Aspek penting yang perlu diperhatikan adalah tingkah laku 

dan output mengenai tugas yang diberikan, bagaimana caranya mengerjakan tugas, 

standard pengeluaran, dan perilaku yang diperlukan dalam tempat kerja. kinerja 

adalah hasil kerja seorang karyawan, yang dipengaruhi oleh keterampilan, persepsi 
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tentang peran dan tugas. Kinerja ini juga dapat dipandang sebagai hasil hubungan 

antara usaha, kemampuan, dan persepsi tugas, yang dipengaruhi oleh usaha, 

kemampuan, dan persepsi tugas. Kinerja juga berhubungan dengan perilaku 

organisasional. Kinerja juga mencakup usaha, tingkat loyalitas, potensi, 

kepemimpinan, dan moral (Jean, C., & Ferinia, R, 2023). 

 Anteseden penting lainnya untuk menghasilkan kinerja ialah beban kerja. 

Beban Kerja merupakan tugas yang harus dilaksanakan dengan tepat waktu sesuai 

perintah atasan. Beban kerja yang berlebihan tidak akan meningkatkan kinerja 

melainkan meningkatkan stress kerja yang dialami karyawan. Akan tetapi, ketika 

pimpinan memberikan tugas yang berat dengan bentuk pengapresiannya juga bagus 

semisal promosi jabatan maka itu tidak membuat kinerja akan menurun malah akan 

membuat termotivasi dalam menyelesaikan tugas tersebut sehingga kinerjanya akan 

meningkat. Dari pernyataan tersebut terbukti bahwa beban kerja mempengaruhi 

kinerja yang ditunjukkan dengan indicator, target yang harus dicapai serta kondisi 

pekerjaan (Marhumi et al., 2022). 

 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut (Farida, U., Zainal, H., 

& Aslinda, A. 2024): 

1. Keahlian serta kemampuan 

 Merupakan ketrampilan atau skill yang dimiliki oleh individu dalam 

suatu pekerjaan. Semakin tinggi tingkat keahlian dan kemampuannya, 

individu tersebut akan mampu menyelesaikan tugasnya dengan akurat 

dan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. 

2. Pengetahuan  

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang 

memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan 

hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya.  

3. Rancangan kerja 

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan 

dalam mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki 
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rancangan yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan 

pekerjaan tersebut secara tepat dan benar.  

4. Kepribadian  

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. 

Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama 

lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik, 

akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh 

tanggung jawab sehingga hasil pekerjaannya juga baik.  

5. Motivasi kerja  

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan 

pekerjaan. Jika memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau 

dorongan dari luar dirinya, maka karyawan akan terangsang atau 

terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik.  

6. Kepemimpinan  

Kepemimpinan merupakan perilaku seseorang pemimpin dalam 

mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan 

suatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya.  

7. Gaya kepemimpinan 

Ialah gaya atau sikap seseorang pemimpin dalam menghadapi maupun 

memerintahkan bawahannya.  

8. Budaya organisasi  

Adalah serangkaian kebiasaan atau norma-norma yang menjadi bagian 

dari identitas suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan 

atau norma-norma ini mengatur aspek-aspek yang berlaku secara umum 

dan diharapkan dipatuhi oleh seluruh anggota organisasi.  

9. Kepuasan kerja  

Merupakan perasaan kebahagiaan atau kepuasan yang dirasakan oleh 

seseorang sebelum dan setelah menyelesaikan suatu tugas. Apabila 

seorang tenaga kerja merasakan kegembiraan atau kepuasan dalam 

bekerja, hasil kerjanya cenderung mencapai kesuksesan.  
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10. Lingkungan kerja di sekitar  

Merujuk pada kondisi atau atmosfer yang ada di lokasi tempat bekerja. 

Ini melibatkan aspek-aspek seperti desain ruang, tata letak, fasilitas, dan 

interaksi interpersonal antara rekan kerja. Jika lingkungan kerja mampu 

menciptakan kenyamanan serta ketenangan, maka suasana kerja 

menjadi kondusif, yang pada akhirnya dapat meningkatkan 

produktivitas. Sebaliknya, jika kondisi lingkungan kerja tidak 

mendukung kenyamanan atau ketenangan, hal tersebut dapat 

mengganggu suasana kerja dan berdampak negatif pada kinerja 

individu.  

2.4 Penilaian Kinerja 

 Penilaian kinerja merupakan suatu proses kritis dalam manajemen sumber 

daya manusia yang bertujuan untuk mengukur, mengevaluasi, dan memberikan 

umpan balik terhadap kinerja individu dalam konteks pekerjaannya. Penilaian 

kinerja bukan hanya alat untuk menentukan keberhasilan individu, tetapi juga untuk 

membentuk pengembangan pribadi dan profesional karyawan serta menyediakan 

dasar bagi keputusan manajemen terkait promosi, penghargaan, atau 

pengembangan lebih lanjut. Dengan adanya proses penilaian kinerja yang efektif, 

perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan 

karyawan dan meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Proses ini 

melibatkan pengumpulan data dari berbagai sumber, termasuk evaluasi atasan, peer 

review, dan penilaian diri karyawan. Tujuan utama dari penilaian kinerja adalah 

untuk mengidentifikasi kekuatan dan area pengembangan karyawan, memberikan 

dasar bagi pengambilan keputusan terkait promosi, pengembangan keterampilan, 

dan pengakuan kinerja yang baik. Dengan adanya penilaian kinerja yang transparan 

dan adil, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi 

karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan, sambil memberikan arah bagi 

pertumbuhan dan pengembangan pribadi mereka (Surahman, A. 2024). 

 Tinggi maupun rendahnya kinerja seseorang dapat diketahui melalui 

penilaian kinerja yang merupakan suatu kegiatan pimpinan dalam mengukur dan 
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mengevaluasi kemampuan serta perilaku pegawai. Namun, pernyataan tersebut ada 

sedikit berbedanya dari ahli lain, bahwa penilaian kinerja adalah pengevaluasian 

yang harus dilakukan kepada seluruh SDM di organisasi baik itu pimpinan, manajer 

dan bawahan agar tercapainya suatu grand objective organisasi tersebut. Indikator 

terkait dalam mengukur penilaian kerja, meliputi: kualitas kerja, kreativitas serta 

kerjasama. ini sama dengan alat ukur yang digunakan, apabila ketiga aspek tersebut 

terpenuhi akan sangat berdampak positif terhadap kinerja. Pada aspek penilaian 

dalam instansi sudah diatur dalam pasal 4 Peraturan Pemerintah (PP) No. 30 Tahun 

2019 tentang penilaian kerja ASN. Penilaian kinerja pada aparatur sipil negara 

(ASN) bertujuan untuk menjamin objektivitas pembinaan ASN yang didasarkan 

pada prestasi serta karir (Sjahruddin, H., Hasmawati, H., Kadir, F. A., & Halim, A. 

2024).  

2.4.1  Manfaat Penilaian Kinerja 

 Dengan adanya penilaian kinerja pada sebuah perusahaan, maka semua 

pihakyang terlibat akan merasakan manfaatnya. Bagi orang yang berkecimpung 

didalam sebuah manajemen sumber daya manusia (sebut saja HR dan Manajer) 

tentu saja keberadaan dari penilaian ini sangat penting. Berikut ini beberapa 

manfaat penilaianbagi perusahaan: 

 1.   Adanya komunikasi yang efektif tentang tujuan perusahaan. 

 2.   Dapat meningkatkan rasa kebersamaan. 

 3.  Mengembangkan kemampuan, keterampilan dan kemauan para karyawan 

dalam bekerja. 

 4.    Dapat meningkatkan pandangan secara luas mengenai tugas para karyawannya. 

 5.   Dapat meningkatkan pencapaian tujuan perusahaan.  

Tidak hanya bagi perusahaan, HR dan manajer, penilaian kinerja juga 

bermanfaat bagi karyawan. Berikut beberapa manfaat penilaian perusahaan: 

 1   .Karyawan dapat termotivasi untuk lebih baik lagi.  

2.    Dapat meningkatkan kepuasan kerja.  

3.   Karyawan dapat mengetahui kelebihan dan kelemahannya serta memperbaiki   

kelemahan dan meningkatkan kelebihan. 
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4.   Dapat mengetahui standard hasil yang ditetapkan. 

5.   Terjadinya komunikasi yang baik antara atasan dengan karyawannya.  

6. Dapat berdiskusi mengenai masalah pekerjaan dan cara atasan dalam 

mengatasinya. 

7.  Terjalin hubungan baik antara karyawan dengan atasan. 

8.  karyawan dapat melihat lebih jelas konteks pekerjaannya 

2.4.2 Alasan melakukan penilaian kinerja  

 Ada beberapa alasan mengapa perusahaan melakukan penilaian kinerja bagi 

karyawannya. Berikut alasan mengapa perusahaan harus melakukan penilaian 

kinerja bagi karyawannya, yaitu sebagai berikut:  

1. Berdasarkan pandangan praktis, sebagian besar keputusan pembayaran dan 

promosi karyawan diambil melalui penilaian kinerja karyawan tersebut. 

 2. Penilaian memainkan peran integral dalam performa manajemen proses 

perusahaan. Penilaian dapat menerjemahkan tujuan strategis perusahaan ke 

dalam tujuan spesifik karyawan.  

3. Penilaian memberikan atasan dan bawahan mengembangkan sebuah rencana 

untuk mengoreksi berbagai kekurangan, dan untuk memperkuatkan hal-hal 

yamg telah dilakukan bawahan dengan baik dan benar.  

4. Penilaian akan membantu sebuah tujuan perencanaan karir yang berguna. 

Penilaian menyediakan sebuah kesempatan untuk mengulas perencanaan karir 

(career plan) karyawan dalam cakupan kekuatan dan kelemahan tersebut. 

2.5  Behaviorally  Anchor Rating Scale (BARS) 

 Metode penilaian kinerja dengan model Behaviorally Anchor Rating Scale 

merupakan metode penilaian yang menggabungkan pendekatan perilaku kerja 

dengan sifat pribadi. Metode Behaviorally Anchor Rating Scale terdiri atas suatu 

seri, 5 hingga 10 skala perilaku vertikal untuk setiap indikator kinerja. Untuk setiap 

dimensi, disusun 5 hingga 10 Anchor. Anchor yang dimaksud, yaitu perilaku yang 

menunjukkan kinerja untuk setiap dimensi. Anchor tersebut disusun dari yang 

nilainya yang paling tinggi hingga yang nilainya paling rendah. Anchor tersebut 

dapat berupa critical incident yang diperoleh melalui analisa jabatan. Metode ini 
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pada umumnya disusun oleh suatu tim yang terdiri atas spesialis Sumber Daya 

Manusia, manajer, dan pegawai. Tim ini bertugas untuk mengidentifikasi 

karakteristik dimensi kinerja dan mengidentifikasi 5 hingga 10 kejadian khusus 

untuk setiap dimensi. Kemudian, kejadian khusus tersebut ditelaah dan dinilai oleh 

seluruh anggota tim. Kejadian khusus yang terpilih kemudian ditempatkan dalam 

skala yang paling tinggi sampai dengan skala yang paling rendah (Evita, S. N., 

Muizu, W. O. Z., & Atmojo, R. T. W. 2017).  

Metode Behaviorally Anchor Rating Scale dalam pelaksanaannya paling 

tidak membutuhkan lima tahapan, yaitu:  

1. Menentukan kriteria/parameter. Hal ini dilakukan dengan cara bertanya 

seseorang yang mengetahui pekerjaan (pemegang jabatan dan / atau penyelia) 

untuk menjelaskan ilustrasi khusus (kejadian kritis) kinerja yang efektif dan 

tidak efektif ataupun bisa dilakukan dengan cara analisis jabatan.  

2. Mengembangkan kriteria kinerja dimana dalam tahap ini kejadian tersebut 

dikelompokkan ke dalam kelompok yang lebih kecil dimensi kerja dan 

didefinisikan setiap dimensi, seperti “keterampilan menjual”. 

 3. Menentukan bobot kriteria. Kelompok lain dari orang-orang yang juga 

mengetahui pekerjaan ini kemudian mengalokasikan kembali kejadian kritis ini 

dari awal. Mereka membuat definisi pengelompokan dan kejadian kritis dalam 

bentuk persentase untuk kelompok yang mereka anggap paling sesuai. 

 4. Membuat skala atau anchor kejadian. Membuat peringkat perilaku yang 

dijelaskan oleh kejadian itu dengan seberapa efektif dan efisien. Setiap perilaku 

merepresentasikan kinerja pada dimensinya.  

5. Penilaian BARS. Penilaian yang dilakukan setelah menentukan kriteria, atau 

parameter, mengembangkan kriteria kinerja, menentukan bobot kriteria, dan 

mambuat skala atau anchor kejaadian.  

Pelaksanaan penilaian kinerja karyawan dengan menggunakan metode 

Behaviorally Anchor Rating Scale memang memiliki kelemahan, yaitu menyita 

waktu jika dibandingkan dengan metode penilaian lainnya namun metode 

Behaviorally Anchor Rating Scale juga memiliki beberapa sisi positif, yakni:  
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1. Ukuran yang lebih akurat. Orang-orang yang mengembangkan metode 

Behaviorally Anchor Rating Scale adalah mereka yang ahli di bidang SDM 

selain itu dilibatkan pula orang-orang yang tahu pekerjaan serta persyaratannya 

dengan lebih baik dari orang lain.   

2.  Standar yang lebih jelas. Kejadian kritis di sepanjang skala menjelaskan apa 

yang harus dicari berkaitan dengan kinerja superior, kinerja rata-rata dan 

seterusnya. 

3. Umpan balik. Kejadian kritis memudahkan untuk menjelaskan peringkat pada 

yang dinilai  

4.  Dimensi independen. Pengelompkkan secara sistematis kejadian kritis ke dalam 

lima hingga sepula dimensi kerja (seperti “keterampilan menjual”) harus 

membantu untuk membuat dimensi kinerja lebih tidak terkait satu sama lain. 

Contohnya, penilai lebih memilih untuk tidak memberikan peringkat tinggi pada 

karyawan di semua dimensi hanya karena dia diperingkatkan tinggi dalam 

“keterampilan seorang menjual”  

5.  Konsistensi. Penilaian kinerja berdasarkan metode Behavioraly Anchor Rating 

Scale tampaknya juga konsisten dan dapat dipercaya secara relatif, karena 

penilaian yang diberikan oleh penilai yang berbeda-beda terhadap orang yang 

sama akan cenderung sama. 

Nilai BARS = NV = 
 NA  

n
 x B    ……..(Rumus 2.1) 

 

 NA = (NV1 + NV2 + NVn….)  ……..(Rumus 2.2) 

Tabel 2.1 Predikat Penilaian Bars 

No Keterangan Rentang Nilai 

1 Sangat Kurang 1 – 1,8 

2 Kurang 1,81 – 2,6 

3 Cukup 2,61 – 3,4  

4 Baik  3,41 – 4,2 

5 Sangat Baik 4,21 – 5  

(Sumber: A. L Harahap dan S. Perdana) 
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Gambar 2. 1 Kriteria atau Parameter Penilaian Kinerja 

(Sumber: A. L Harahap dan S. Perdana) 

 

 
Gambar 2. 2 Rating Skala 

(Evita, S. N., Muizu, W. O. Z., & Atmojo, R. T. W.) 

 

2.6 Management By Objectivitas (MBO) 

 Pemakaian konsep Management by Objectives dalam evaluasi kinerja 

dikemukakan pertama kali oleh Douglas Mc Gregor pada tahun 1957. Ia mengkritik 

evaluasi kinerja tradisional yang pada masa itu berfokus pada kepribadian dan 

sifatsifat pribadi karyawan di dalam artikelnya. Ia menyarankan mengubah sistem 

tersebut dan menggunakan konsep Management by Objectives. Penilaian kinerja 
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karyawan dengan metode Management by Objectives mewajibkan karyawan untuk 

menyusun konsep target jangka pendek dan kemudian mendiskusikannya dengan 

manajer. Jika diterima oleh manajernya, target tersebut menjadi tolok ukur 

penilaian kinerja karyawan tersebut. Penilaian kinerja karyawan dengan metode 

Management by Objectives dapat dilaksanakan pada pekerjaan yang output-nya 

dapat diukur secara kuantitatif, seperti karyawan bagian pemasaran, kinerjanya 

dapat diukur salah satunya dengan menghitung jumlah penjualan (Evita, S. N., 

Muizu, W. O. Z., & Atmojo, R. T. W. 2017).  

Manajemen tujuan (Management by Objectives), mengharuskan para 

manajer untuk menetapkan tujuan-tujuan terukur yang spesifik untuk setiap 

karyawan berdasarkan hasil diskusi dengan karyawan tersebut, lalu secara periodik 

membahas kemajuan tujuan-tujuan tersebut. Penerapan metode Management by 

Objectives terdiri dari enam langkah. Berikut ini langkah-langkah penerapan 

metode Management by Objectives dalam menilai kinerja karyawan: 

1. Menetapkan tujuan organisasi. Menyusun rencana keseluruhan organisasi 

untuk tahun depan dan menetapkan tujuan spesifik perusahaan berdasarkan 

pada rencana strategis perusahaan.  

2. Menetapkan tujuan departemen. Kemudian, kepala departemen mengambil 

tujuan-tujuan perusahaan dan, dengan superioritas mereka, menetapkan 

bersama-sama tujuan departemen mereka.  

3. Membahas tujuan departemen. Kepala departemen mendiskusikan tujuan 

departemen dengan semua bawahan, biasanya pada rapat seluruh departemen. 

Mereka bertanya pada karyawan untuk menetapkan tujuan awal individual 

mereka sendiri; dengan kata lain, bagaimana setiap karyawan memberikan 

kontribusi pada tujuan departemen mereka.  

4. Mendefinisikan hasil yang diharapkan (menetapkan tujuan perorangan). 

Kepala departemen dan bawahannya menetapkan target kinerja individual 

jangka pendek.  

5. Meninjau kinerja. Kepala departemen membandingkan kinerja aktual dan 

target dari setiap karyawan.  
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6. Memberikan umpan balik. Kepala departemen dan karyawan mendiskusikan 

dan mengevaluasi kemajuan terakhir.  

Merujuk pada penelitian yang dilakukan oleh Tosi dan Carroll (2003) serta 

analisis lainnya, tampak jelas bahwa metode Management by Objectives 

mempunyai keuntungan bagi para karyawan dan perusahaan. Bagi karyawan 

keuntungan utamanya ialah meningkatnya rasa keterlibatan dan pengertian tentang 

tujuan organisasi. Di samping itu, tiap karyawan juga mengetahi bahwa mereka 

akan dinilai bukan berdasarkan hubungan pribadi atau prasangka atasan, tetapi 

berdasarkan sebaik mana mereka mencapai target yang mereka sendiri telah 

membantu menetapkannya. Singkat kata, dengan menggunakan metode ini dalam 

menilai kinerja karyawan dirasa lebih objetif. Penelitian ini juga menyimpulkan, 

karyawan-karyawan yang dinilai dengan menggunakan Management by Objectives 

lebih besar kemungkinannya untuk melaksanakan tanggung jawab mereka dengan 

penuh kemauan dan keberhasilan (Evita, S. N., Muizu, W. O. Z., & Atmojo, R. T. 

W. 2017).  

Keuntungan yang didapat karyawan sebagai imbas atas penerapan penilaian 

kinerja karyawan dengan metode Management by Objectives secara tidak langsung 

akan memberikan keuntungan juga kepada perusahaan. Penerapan penilaian kinerja 

karyawan dengan menggunakan metode Management by Objectives yang 

melibatkan semua karyawan dalam menetapkan tujuan perusahaan membuat tujuan 

perusahaan menjadi lebih realistis, juga komunikasi dapat terjaga sehingga 

membantu perusahaan untuk mencapai tujuanya dengan lebih baik serta para 

karyawan lebih menyadari apa yang diharapkan oleh pimpinannya (Evita, S. N., 

Muizu, W. O. Z., & Atmojo, R. T. W. 2017).  

2.7 Kuesioner 

 Kuesioner adalah sebuah teknik menghimpun data dari sejumlah orang atau 

responden melalui seperangkat pertanyaan untuk dijawab. Dengan memberikan 

daftar pertanyaan tersebut, jawaban-jawaban yang diperoleh kemudian 

dikumpulkan sebagai data. Nantinya, data diolah dan disimpulkan menjadi hasil 

penelitian. Di sisi lain, kuesioner adalah metode pengumpulan data dengan cara 

memberi responden seperangkat pertanyaan maupun pernyataan tertulis untuk 
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dijawabnya.Pada dasarnya, tujuan dan manfaat kuesioner adalah untuk 

mendapatkan sejumlah data atau informasi yang relevan dengan topik penelitian. 

Umumnya, Metode ini lebih banyak digunakan pada penelitian kuantitatif guna 

menguraikan hubungan antara variable (Andini, A. T., Juniyanti, M., Ismatunniami, 

I., Janah, A. K., & Suyatna, R. G. 2024).  

 Identifikasi faktor yang mempengaruhi swamedikasi dapat dilakukan 

penelitian dengan bantuan kuesioner. Kuesioner adalah instrumen yang digunakan 

untuk mengukur suatu peristiwa atau kejadian yang berisi kumpulan pertanyaan 

untuk memperoleh informasi terkait penelitian yang dilakukan. Tidak jarang, 

peneliti dituntut untuk membuat kuesioner sendiri. Data yang baik dan benar 

tergantung pada baik tidaknya alat ukur dalam penelitian, dalam hal ini adalah 

kuesioner. Baik tidaknya instrumen penelitian dapat ditentukan oleh validitas dan 

reliabilitasnya (Amalia, dkk 2022) 

2.8 Populasi dan Samping 

 Dalam penelitian kuantitatif, populasi diartikan sebagai wilayah 

generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpilannya. Sedangkan sampel adalah sebagian dari populasi itu 

(Suriani, N., & Jailani, M. S. (2023).). 

 Setiap penelitian selalu diawali dengan pertanyaan mengenai satuatan 

beberapa kelompok individual atau objek tertentu. Salah satu tujuan penelitian 

adalah menjelaskan sifatp opulasi. Secara bahasa populasi diartikan sebagai 

sejumlah orang atau hewan yang tinggal di suatu tempat (MerriamWebster). 

Gravetter dan Wallnau (2016-37) mendefinisikan populasi sebagai the set of all the 

individuals of interest in a particular study. Hal ini berartipopulasi adalah seluruh 

individu yang hendak diteliti. Namun kata ‘individu’ pada definisi tersebut tidak 

boleh hanya diartikan sebagai manusia. Anggota populasi dapat berupamanusia 

(individu, subjek), misalnya populasi manusia di perguruan tinggi; atau 

bukanmanusia (objek), misalnya populasi tikus, populasi perusahaan, hingga 

populasi komponenotomotif yang dihasilkan suatu pabrik. 
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 Satu orang pun dapat digunakan sebagai populasi, karena satu orang itu 

mempunyaiberbagai karakteristik, misalnya gaya bicaranya, disiplin pribadi, hobi, 

cara bergaul,kepemimpinannya, dan lain-lain. Misalnya, akan melakukan 

penelitian tentang kepemimpinan presiden Y maka kepemimpinan itu merupakan 

sampel dari semua karakteristik yang dimiliki presiden Y. Dalam bidang 

kedokteran, satu orang sering bertindaksebagai populasi. Darah yang ada pada 

setiap orang adalah populasi, kalau akan diperiksacukup diambil sebagian darah 

yang berupa sampel. Data yang diteliti dari sampel darahtersebut selanjutnya 

diberlakukan ke seluruh darah yang dimiliki orang tersebut. 

 Berdasarkan dari definisi di atas yang telah dikemukakan oleh para ahli, 

maka dapat disimpulkan bahwa populasi adalah keseluruhan objek atau subjek 

penelitian yang memiliki karakteristik tertentu untuk diteliti dan diambil 

kesimpulan. Populasi tidak harus manusia tetapi bisa juga hewan, tumbuhan, 

fenomena, gejala, atau peristiwa lainnya yang memiliki karakteristik dan syarat 

syarat tertentu yang berkaitan dengan masalah penelitian dan dapat dijadikan 

sebagai sumber pengambilan sampel. 

 Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi. Sampel yaitu sejumlah individu yang dipilih dari populasi dan merupakan 

bagian yang mewakili keseluruhan anggota populasi. Sampel yang baik memiliki 

sifat representative terhadap populasi. Suatu sampel yang tidak representatif 

terhadap setiap anggota populasi,berapa pun ukuran sampel itu, tidak dapat 

digeneralisasi terhadap populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin 

mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, 

tenaga, waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yangdiambil dari populasi 

tersebut.  

 Bagaimana kita boleh mengadakan penelitian sampel? Penelitian sampel 

baru boleh dilaksanakan apabila keadaan subjek di dalam pupulasi benar-benar 

homogen. Apabila subjek penelitian tidak homogen, maka kesimpulan tidak boleh 

diberlakukan bagi seluruh populasi (hasilnya tidak boleh digeneralisasikan). Proses 
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pemilihan sampel dapat dijelaskan dengan menggunakan dua lingkaran, yaitu 

lingkaran besar dan lingkaran kecil.  

 Jika suatu sampel dipilih berdasarkan suatu panduan tertentu sehingga 

bersifatrepresentatif terhadap populasi, maka data yang diperoleh dari sampel 

tersebut dapatdigeneralisasikan terhadap populasi. Data yang diperoleh dari sampel 

disebut denganstatistik. Namun demikian, generalisasi data yang diperoleh dari 

sampel harus dilakukandengan cermat dan hatihati, karena adanya kesalahan (error) 

yang melekat pada setiap penelitian.  

 Data yang diperoleh dari sampel harus dapat mewakili populasi. Agar data 

tersebut valid maka sampel harus representatif. Menurut Soegeng dalam, Tahir 

(2011) mengatakan bahwa syarat-syarat terpenting dalam pengambilan sampel 

yaitu :  

1. Sampel harus mewakili populasi (representative) mencerminkan sifatsifat 

populasi semaksimal mungkin.  

2.  Sampel harus dapat menentukan presisi, tingkat ketepatan, kesalahan baku yang 

ditentukan oleh perbedaan hasil yang diperoleh dari sampel dengan hasil yang 

diperoleh dari populasi.( Dengan syarat kedua metode yang dilaksanakan sama) 

3.  Pengambilan sampel harus sederhana dan mudah dilaksanakan.  

4. Pengambilan sampel harus dapat memberi banyak keterangan dengan biaya 

minimal Pada dasarnya teknik pengambilan sampel dikelompokkan menjadi 

dua, yaitu probability sampling dan non-probability sampling. 

2.9 Variabel Penelitian 

  Variabel berasal dari bahasa inggris variable dengan arti: “ubahan”, “faktor 

tak tetap”, atau “gejala yang dapat diubah ubah”. Istilah variabel dapat diartikan 

bermacam-macam. Menurut Sugiyono, variabel penelitian pada dasarnya adalah 

suatu hal yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik 

kesimpulannya. Kelinger menyatakan bahwa variabel adalah konstruk (constructs) 

atau sifat yang akan dipelajari, sehingga merupakan representasi konkrit dari 

konsep abstrak. Sebagai contoh tingkat aspirasi, penghasilan, pendidikan, status 
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sosial, jenis kelamin, golongan gaji, produktivitas kerja dan lain-lain. Di bagian lain 

Kerlinger menyatakan bahwa variabel dapat dikatakan sebagai suatu sifat yang 

diambil dari suatu nilai yang berbeda (different values). Dengan demikian variabel 

itu merupakan suatu yang bervariasi. Selanjutnya Keddles dalam Surahman 

menyatakan bahwa variabel adalah suatu kualitas (qualities) dimana peneliti 

mempelajari dan menarik kesimpulan darinya. 

  Fungsi ditetapkannya variabel adalah untuk mempersiapkan alat dan metode 

analisis/ pengolahan data dan untuk pengujian hipotesis. Dengan demikian, variabel 

adalah suatu atribut, sifat atau nilai yang didapat dari orang, objek atau kegiatan 

yang mempunyai variasi tertentu dan sekurang-kurangnya mempunyai dua 

klasifikasi yang diambil dari suatu nilai yang berbeda (different values), ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari atau ditarik kesimpulannya. Jadi jika dikaitkan dengan 

proses pengukuran, maka variabel merupakan :  

 1. Besaran tertentu dari sifat suatu objek/orang (characteristic of objects or person) 

  2. Besarnya dapat ditangkap oleh pancaindra (observable)  

 3. Nilainya berbeda-beda dari pengamatan ke pengamatan berikutnya (differs from 

observation to observation) 

 2.10 Uji Validitas 

 Validitas merupakan sebuah uji untuk menjelaskan seberapa baik data yang 

dikumpulkan dari instrumen penelitian. Validitas dapat dilakukan dengan beberapa 

tipe, yaitu validitas konstruk (construct validity), validitas isi (content validity) dan 

validitas berdasarkan kriteria (criterion related validity). Validitas konstruk adalah 

penilaian tentang seberapa baik seorang peneliti menerjemahkan teori yang 

digunakan ke dalam alat ukur. Validitas kriteria atau validitas prediktif yaitu 

kemampuan kuesioner atau instrumen untuk membuat prediksi yang di dapatkan 

dengan melihat korelasi antara instrumen yang akan diuji dengan instrumen lain 

yang dianggap sebanding dengan apa yang akan dinilai oleh instrumen yang telah 

dikembangkan. Validitas isi merupakan uji yang dilakukan melalui analisis rasional 

oleh panel yang kompeten atau expert judgment (Amalia, dkk 2022). 
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 Uji validitas dilakukan secara statistic menggunakan pearson product 

moment.Uji validitas dengan pearson product moment(r)membandingkan setiap 

variabel dependen dengan analisis penangkapan gerak 2D (di identifikasi sebagai 

standar referensi). Korelasi yang lebih tinggi menunjukkan validitas konkuren yang 

kuat (Amalia, dkk 2022). 

 Didalam uji validitas terdapat kriteria yang mengkolerasikan antar masing-

masing skor item indikator dengan skor konstruk. Tingkat signifikasi yang 

digunakan yaitu 0.05. kriteria pengujiannya yaitu: 

1. H0 dapat diterima jika r hitung > tabel, (valid) 

2. H0 ditolak apabila r hitung < r tabel, (tidak valid) 

rxyp1 = 
  n ∑xy - (∑x) (∑y) 

√(n∑x² - (∑x)²) (n(∑y²- (∑y)²)
   …… (Rumus 2.3) 

 

2.11 Uji Reliabilitas 

 Reliabilitas merupakan sebuah uji untuk mengukur sejauh mana instrumen 

memberikan hasil yang stabil dan konsisten. Pengujian ini penting karena mengacu 

pada konsistensi seluruh instrument. Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan 

dengan dua acara yaitu pertanyaan ditanyakan secara berulang pada waktu yang 

berbeda (Repeated Measure) untuk melihat apakah jawaban tetap konsisten dan 

cara keduan beberapa pertanyaan ditanyakan sekali namun hasilnya dibandingkan 

dengan jawaban pertanyaan lain (One shot). Cara yang kedua lebih sering 

digunakan. Beberapa uji reliabilitas yang dapat digunakan yaitu test-retest, 

ekuivalen, dan internal consistency. Teknik uji reliabilitas ada beberapa, yaitu test-

retest reliability, equivalent-form reliability, split-half reliability, Kuder-

Richardson formulas (K20 & K21) and Alfa Cronbach. Pengujian reliabilitas 

menggunakan uji Cronbach Alpha dilakukan untuk instrumen yang memiliki 

jawaban benar lebih dari 1, seperti instrumen berbentuk esai, angket, atau kuesioner 

(Amalia, dkk 2022). 
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 Uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha digunakan untuk mencari 

reliabilitas instrument yang skornya bukan 1 atau 0. Pada metode Cronbach’s Alpha 

digunakan rumus sebagai berikut: (Janna dan Herianto, 2021). 

r11 = [
k

(k−1)
] [1 −

k∑σ
2

b
σ2
t

]  …………(Rumus 2.4) 

Keterangan: 

r11 = koefisien reliabilitas (total tes) 

k = jumlah butir pertanyaan valid 

k∑σ
2

b
 = jumlah varian butir 

σ2
t

 = varian skor total
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

Metodologi penelitian merupakan cara yang dilakukan untuk menentukan 

tahapan-tahapan dalam penelitian. Tujuannya adalah untuk menyelesaikan 

permasalahan yang terdapat pada saat penelitian. Flowchart metodologi penelitian 

dapat dilihat dari Gambar 3.1 

Gambar 3. 1 Flowchart Metodologi Penelitian 
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Gambar 3.1 Flowchart Metodologi Penelitian (Lanjutan) 
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3.1 Studi Pendahuluan 

Pendahuluan dapat diketahui sebagai langkah awal dalam penelitian. 

Penelitian ini dilakukan melalui 2 proses dijabarkan dibawah ini.  

1. Observasi  

Pada proses observasi ini, dilakukan untuk mendapatkan dan memperoleh 

data yang akan digunakan dalam penelitian. Observasi ini, dilakukan secara 

langsung pada PT. Cahaya Riau. 

2. Wawancara  

Wawancara dilakukan secara langsung dengan HRD beserta operator 

lainnya di PT. Cahaya Riau. Hal ini berguna, untuk mendapatkan informasi 

pendukung terkait setiap aktivitas yang dilakukan didalam pabrik. Oleh 

karena itu, dengan adanya informasi pendukung peneliti dapat menentukan 

dan memfokuskan arah dari permasalahan yang diindentifikasi. 

3.2 Studi Pustaka 

Studi Pustaka bertujuan untuk mengumpulkan infomasi secara sistematis 

dalam penelitian, dan untuk menemukan kajian literatur penelitian sebelumnya 

yang berkaitan dengan penelitian yang dilakukan. Data dan informasi ataupun 

kajian literatur pada studi pustaka yang diperoleh dari buku ataupun jurnal yang 

terkait. Kemudian, data dan infomasi yang diperoleh sebagai bahan pertimbangan 

dalam penelitian. 

3.3 Rumusan Masalah  

Rumusan masalah dalam penelitian ini, berguna sebagai pedoman agar 

peneliti tidak menyimpang dari arah permasalahan yang telah diidentifikasi. 

Rumusan masalah yang telah diidentifikasi dapat terfokus dan dapat diselesaikan 

dengan baik, serta menemukan solusi yang tepat agar pemasalahan yang telah 

identifikasi dapat diatasi. Adapun rumusan masalah dari penelitian ini adalah: 

1. Bagaimana menentukan hasil kinerja karyawan bagian produksi PT.Cahaya 

Riau menggunakan metode Behaviorally Anchor Rating Scale (BARS) 
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2. Bagaimana solusi meningkatkan kinerja karyawan bagian produksi PT. 

Cahaya Riau menggunakan metode Management By Objectivitas (MBO) 

3.4  Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian berfungsi untuk mengetahui solusi yang tepat dari 

permasalahan yang ada pada objek yang di obeservasi. Tujuan penelitian ini adalah 

Untuk mengetahui permasalahan yang terdapat pada kinerja karyawan PT. Cahaya 

Riau dan untuk mengetahui solusi dan tindakan yang tepat terhadap kinerja 

karyawan PT. Cahaya Riau. 

3.5  Batasan Masalah 

Batasan Penelitian bertujuan untuk memperkecil ruang lingkup penelitian. 

Dengan adanya batasan masalah penelitian yang dilakukan akan lebih terarah 

sehinga tidak terlepas dari rumusan masalah yang ditetapkan dalam penelitian yang 

berlangsung di PT. Cahaya Riau 

3.6 Populasi dan Sampel 

 Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik tertentu yang dimiliki 

oleh populasi. Pada penelitian kali ini menggunakan teknik sampling non-

probability, yakni teknik yang cara pengambilan data atau sampel tidak semua 

populasi mempunyai kemungkinan terpilih sebagai sampel yang sama besar. Dan 

pada kali ini sampel yang diambil yakni dari populasi yang ada dengan 

menyebarkan kuesioner kepada 30 karyawan operator di PT. Cahaya Riau.  

3.7 Variabel Penelitian 

 Variabel adalah suatu atribut, sifat atau nilai yang didapat dari orang, objek 

atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu dan sekurang-kurangnya 

mempunyai dua klasifikasi yang diambil dari suatu nilai yang berbeda (different 

values), ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari atau ditarik kesimpulannya. 

Adapun variabel bebas pada penelitian ini adalah kinerja karyawan operator dan 

variabel terikat mencakup kehadiran, disiplin, tanggung jawab, motivasi, 

komunikasi, kerja sama, berpikir analitis, keterampilan perencanaaan, mengatasi 

masalah dan kepemimpinan. 
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3.8 Perancangan Kuesioner 

 Kuesioner adalah sebuah teknik menghimpun data dari sejumlah orang atau 

responden melalui seperangkat pertanyaan untuk dijawab. Dengan memberikan 

daftar pertanyaan tersebut, jawaban-jawaban yang diperoleh kemudian 

dikumpulkan sebagai data. Nantinya, data diolah dan disimpulkan menjadi hasil 

penelitian. Pada dasarnya, tujuan dan manfaat kuesioner adalah untuk mendapatkan 

sejumlah data atau informasi yang relevan dengan topik penelitian. Umumnya, 

Metode ini lebih banyak digunakan pada penelitian kuantitatif guna menguraikan 

hubungan antara variable (Andini, A. T., Juniyanti, M., Ismatunniami, I., Janah, A. 

K., & Suyatna, R. G. 2024).  

3.9 Penyebaran Kuesioner 

 Tahap berikutnya setelah kuesioner selesai dirancang maka dilakukan 

penyebaran kuesioner untuk medapatkan hasil data yang kemudian menjadi 

indikator penilaian. Kuesioner disebar kepada karyawan operator yang ada pada 

PT. Cahaya Riau 

3.10 Uji Kelayakan Kuesioner 

 Hasil dari kuesioner harus melalui uji agar bisa diterima menuju Langkah 

selanjutnya, berikut merupakan uji yang dilakukan, yaitu: 

1. Uji Validitas Uji validitas merupakan uji yang berfungsi untuk melihat 

apakah suatu alat ukur tersebut valid atau tidak valid.  

2. Uji Reliabilitas Uji reliabilitas merupakan uji yang digunakan untuk 

mengetahui konsistensi alat ukur, apakah alat ukur tetap konsisten jika 

pengukuran tersebut diulang 

3.11 Pengumpulan Data 

 Pengumpulan data adalah proses pengumpulan dan pengukuran informasi 

yang dijadikan objek penelitian. Pengumpulan data bertujuan untuk dapat 

memungkinkan seseorang menjawab pertanyaan penelitian yang diajukan, menguji 

hipotesis, dan mengevaluasi hasil. Pengumpulan data yang dilakukan pada PT. 

Cahaya Riau ada dua jenis data yaitu :  
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1. Data Primer  

Data primer merupakan data yang dikumpulkan secara langsung di PT. 

Cahaya Riau. Adapun data primer yang dikumpulkan yaitu data observasi 

dan data wawancara. Observasi dilakukan dengan cara survey langsung dan 

melihat seluruh proses yang terjadi di area harvesting PT. Cahaya Riau, 

sedangkan wawancara dilakukan secara face to face terhadap operator dan 

FGD (Focus Grup Discussion) bersama PM (Project Manager) .  

2. Data Sekunder  

Data sekunder yaitu data yang sudah ada sebelumnya di PT. Cahaya Riau 

yang dikumpulkan oleh peneliti sebelumnya. Data sekunder ini diperlukan 

untuk menunjang data primer. Data sekunder yang dikumpulkan yaitu data 

profil perusahaan, visi misi perusahaan, dan struktur organisasi. 

3.12 Pengolahan Data 

Pengolahan data dilakukan apabila data sudah terkumpul, kemudian untuk 

memperoleh hasil yang dapat dijadikan acuan pengambilan keputusan dan analisa. 

Beberapa tahap dalam pengolahan data yang dilakukan pada penelitian dijabarkan 

dibawah ini : 

3.12.1 Behaviorally Anchor Rating Scale (BARS) 

Metode Behaviorally Anchor Rating Scale dalam pelaksanaannya paling 

tidak membutuhkan lima tahapan, yaitu:  

1. Membuat critical incident. Hal ini dilakukan dengan cara bertanya 

seseorang yang mengetahui pekerjaan (pemegang jabatan dan / atau 

penyelia) untuk menjelaskan ilustrasi khusus (kejadian kritis) kinerja yang 

efektif dan tidak efektif ataupun bisa dilakukan dengan cara anlisis jabatan.  

2. Mengembangkan dimensi kinerja dimana dalam tahap ini kejadian tersebut 

dikelompokkan ke dalam kelompok yang lebih kecil dimensi kerja dan 

didefinisikan setiap dimensi, seperti “keterampilan menjual”. 

3. Mengalokasikan kembali kejadian. Kelompok lain dari orang-orang yang 

juga mengetahui pekerjaan ini kemudian mengalokasikan kembali kejadian 

kritis ini dari awal. Mereka membuat definisi pengelompokan dan kejadian 
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kritis, dan harus menugaskan kembali setiap kejadian untuk kelompok yang 

mereka anggap paling sesuai. 

4. Membuat skala kejadian. Membuat peringkat perilaku yang dijelaskan oleh 

kejadian itu dengan seberapa efektif dan efisien. Setiap perilaku 

merepresentasikan kinerja pada dimensinya.  

5. Mengembangkan perangkat akhir. Pilih sekitar lima hingga sepuluh 

kejadian sebagai standar perilaku dimensi itu.  

3.12.2 Management By Objectivitas (MBO) 

Berikut ini langkah-langkah penerapan metode Management by Objectives 

dalam menilai kinerja karyawan: 

1. Menetapkan tujuan organisasi. Menyusun rencana keseluruhan organisasi 

untuk  tahun depan dan menetapkan tujuan spesifik perusahaan berdasarkan 

pada rencana strategis perusahaan.  

2. Menetapkan tujuan departemen. Kemudian, kepala departemen mengambil 

tujuan-tujuan perusahaan dan, dengan superioritas mereka, menetapkan 

bersama-sama tujuan departemen mereka.  

3. Membahas tujuan departemen. Kepala departemen mendiskusikan tujuan 

departemen dengan semua bawahan, biasanya pada rapat seluruh 

departemen. Mereka bertanya pada karyawan untuk menetapkan tujuan 

awal individual mereka sendiri; dengan kata lain, bagaimana setiap 

karyawan memberikan kontribusi pada tujuan departemen mereka.  

4. Mendefinisikan hasil yang diharapkan (menetapkan tujuan perorangan). 

Kepala departemen dan bawahannya menetapkan target kinerja individual 

jangka pendek.  

5. Meninjau kinerja. Kepala departemen membandingkan kinerja aktual dan 

target dari setiap karyawan.  

6. Memberikan umpan balik. Kepala departemen dan karyawan 

mendiskusikan dan mengevaluasi kemajuan terakhir.  
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3.13 Analisa 

Analisa menjelaskan kegiatan analisis dan pembahasan terhadap hasil 

pengolahan data yang telah diolah. Hasil yang diperoleh diharapkan bisa menjadi 

bahan evaluasi dan analisis perbaikan dalam proses tahap yang dilakukan 

kedepannya agar lebih baik. 

3.14 Penutup 

 Penutup merupakan bagian yang diambil secara ringkas dari keseluruhan 

hasil pembahasan atau analisis. Bagian ini diberisikan tentang kesimpulan dan 

saran. Kesimpulan adalah jawaban dari tujuan pada penelitian ini yang sudah 

ditetapkan sebelumnya dan saran adalah pedoman atau pembelajaran bagi peneliti 

selanjutnya dan instansi terkait agar lebih baik kedepannya. 
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BAB VI 

PENUTUP 

 

6.1 Kesimpulan  

 Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, penerapan metode 

Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS) dan Management by Objectives 

(MBO) di PT. Cahaya Riau memberikan gambaran yang jelas mengenai kinerja 

karyawan. Adapun kesimpulan yang dapat diambil dari penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Untuk menentukan nilai kinerja karyawan bagian produksi dengan metode 

Behaviorally Anchor Rating Scale (BARS), data yang dikumpulkan dari 

kuesioner umum menunjukkan bahwa metode ini memberikan pemahaman 

yang jelas tentang perilaku karyawan dalam berbagai aspek seperti 

kedisiplinan, tanggung jawab, sikap, kuantitas, dan kualitas pekerjaan. 

Dengan penilaian yang sistematis dan terukur, metode BARS memberikan 

hasil yang valid dan reliabel untuk mengevaluasi kinerja berdasarkan 

kriteria-kriteria tersebut. Dari hasil rekapitulasi, sebagian besar karyawan 

berada dalam kategori "Baik", yang menunjukkan bahwa mereka mampu 

mencapai standar yang diharapkan oleh perusahaan. 

2. Usulan peningkatan kinerja menggunakan Management by Objectives 

(MBO) memperlihatkan pendekatan yang melibatkan karyawan dalam 

penetapan tujuan spesifik dan terukur. Setiap bagian dari departemen 

produksi diberikan target yang jelas, seperti jumlah produksi harian dan 

efisiensi kerja. Pendekatan MBO memungkinkan adanya keterlibatan aktif 

dari karyawan dan tanggung jawab dalam pencapaian tujuan, serta 

memfokuskan pada hasil nyata daripada sekadar perilaku. 
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6.2 Saran 

 Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan, terdapat 

beberapa saran yang dapat diberikan kepada peniliti dan peniliti selanjutnya; 

1. Bagi Peniliti 

Peneliti disarankan untuk lebih memperdalam dan memperluas kriteria 

penilaian kinerja dengan metode Behaviorally Anchor Rating Scale 

(BARS), serta mengevaluasi penerapan Management by Objectives (MBO) 

secara berkala untuk mengukur dampaknya terhadap produktivitas dan 

motivasi karyawan. Penambahan kriteria yang lebih spesifik dan pelibatan 

lebih banyak responden dari berbagai posisi dapat memberikan gambaran 

yang lebih menyeluruh tentang kinerja. Selain itu, peneliti perlu melibatkan 

lebih banyak departemen, seperti HR dan manajemen, untuk mendapatkan 

masukan strategis dalam merancang kriteria penilaian. 

2. Bagi peniliti selanjutnya 

Untuk peneliti selanjutnya, disarankan untuk menggunakan teknologi dalam 

penilaian kinerja, seperti sistem berbasis digital, yang dapat mempercepat 

proses pengumpulan dan analisis data. Peneliti selanjutnya juga dapat 

melakukan studi kasus di perusahaan lain untuk melihat penerapan metode 

ini dalam konteks yang berbeda, serta meneliti dampak psikologis penilaian 

kinerja terhadap kesejahteraan dan motivasi karyawan. Dengan demikian, 

hasil penelitian dapat memberikan kontribusi lebih luas dalam pengelolaan 

kinerja yang efektif dan berkelanjutan di berbagai jenis organisasi. 
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Umur  : 

Bagian  :  

 

No Kriteria % Sub Kriteria 
Skala nilai 

1 2 3 4 5 

1 

Kedisipilinan 

Kerja 
20% 

Presensi Karyawan      

Mengikuti regulasi peraturan 

perusahaan yang sudah 

ditetapkan 

     

2 

Tanggung 

Jawab 
30% 

Melaksanakan tugas/objek 

masing – masing bagian 

dengan sebaik-baiknya 

     

Mempunyai peran aktif dalam 

belajar menyesuaikan diri 
     

3 Sikap 15% 

Mendengarkan dan mengikuti 

apa yang diperintahkan oleh 

atasan 

     

Berbuat baik dan mempunyai 

sifat kooperatif dengan sesama 

karyawan 

     

4 Kuantitas 20% 

Menyelesaikan tugas sesuai 

dengan target yang telah 

ditetapkan 

     

5 Kualitas 15% 

Menuntaskan pekerjaan 

dengan kualitas yang setara 

atau lebih baik dari standar 

perusahaan 
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Skala Nilai Kuesioner BARS 

No Sub Kriteria Anchor Nilai 

1 Presensi Karyawan 

Secara konsisten hadir tanpa izin 5 

Kehadiran/tingkat persentase 76%-99% 4 

Kehadiran/tingkat persentase 50%-75% 3 

Kehadiran/tingkat persentase 26%-50% 2 

Kehadiran/tingkat persentase 0%-25% 1 

2 

Mengikuti regulasi 

peraturan 

perusahaan yang 

telah ditetapkan 

Selalu mentaati aturan – aturan yang telah 

ditetapkan perusahaan tanpa terkecuali 
5 

Mentaati peraturan namun terkadang 

melanggar sebagian kecil peraturan 

perusahaan 

4 

Melakukan pelanggaran tatapi masih dibatas 

wajar dengan ketetapan perusahaan 
3 

Terkadang melanggar aturan – aturan yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan 
2 

Sering melanggar aturan – aturan yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan 
1 

3 

Melaksanakan 

tugas/objek masing 

– masing bagian 

dengan sebaik-

baiknya 

Memiliki kemampuan dan keterampilan 

untuk dapat memahami seluruh jobdesk yang 

diberikan oleh perusahaan  

5 

Memiliki kemampuan dan keterampilan 

untuk dapat memahami seluruh jobdesk yang 

diberikan oleh perusahaan namun masih 

mengalami sedikit kendala dalam 

pelaksanaannya 

4 

Memiliki kemampuan dan kurang memiliki 

wawasan dalam keterampilan jobdesk yang 

diberikan oleh perusahaan  

3 

B-1 



Tidak memiliki kemampuan tetapi masih 

memiliki wawasan pada jobdesk yang 

diberikan oleh perusahaan 

2 

Tidak memiliki kemammpuan dan wawasan 

pada jobdesk yang diberikan oleh perusahaan 
1 

4 

Mempunyai peran 

aktif dalam belajar 

menyesuaikan diri 

 Mempunyai kekonsisten peduli dalam 

belajar penyesuaian diri dan semangat dalam 

mempelajari lingkungan kerjanya 

5 

Mempunyai peduli dalam belajar 

penyesuaian diri dan semangat dalam 

mempelajari lingkungan kerjanya tapi tidak 

konsisten 

4 

Mempunyai peduli dalam hal belajar 

penyesuaian diri dan semangat tetapi tidak 

bergerak kecuali diperintah atasan 

3 

Mempunyai peduli dalam belajar 

penyesuaian diri tetapi tidak semangat untuk 

mempelajari 

2 

Tidak mempedulikan perusahaan dalam 

belajar penyesuaian diri dan tidak memiliki 

semangat 

1 

5 

Mendengarkan dan 

mengikuti apa yang 

diperintahkan oleh 

atasan 

Selalu melakukan perintah dan mentaati 

atasan dengan konsisten tanpa bermalasan 
5 

Sesekali tidak melakukan perintah atasan 

tetapi masih dalam batasan wajar perusahaan 
4 

Terkadang mampu melakukakan apa yang 

diperintahkan oleh atasan 
3 

Tidak mendengarkan atasan dan melakukan 

apa yang diperintahkan atasan sesuai kondisi 
2 



Tidak mendengarkan perintah atasan sama 

sekali 
1 

6 

Berbuat baik dan 

mempunyai sifat 

kooperatif dengan 

sesama karyawan 

Mampu berkoodinasi dan berkomunikasi 

dengan baik dan memberikan nasihat kepada 

karyawan dan juga dapat menyelesaikan 

masalah kerja sama tim dengan konsisten  

5 

Mampu berkoodinasi dan berkomunikasi 

dengan baik tetapi terkadang tidak dapat 

menyelesaikan kerja sama tim  

4 

Mampu berkoodinasi dan berkomunikasi dan 

memberikan nasihat sesama karyawan tetapi 

hanya beberapa karyawan saja 

3 

Mampu berkoodinasi dan berkomunikasi 

tetapi panik dalam mengemukakan pendapat 
2 

Tidak dapat sama sekali dalam berkoodinasi 

dan berkomunikasi dalm lingkungan kerja 
1 

7 

Menyelesaikan 

tugas sesuai dengan 

target yang telah 

ditetapkan 

Dapat menyelesaikan target yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan secara konsisten 
5 

Dapat menyelesaikan target yang telah 

ditetapkan perusahaan terkadang 

pengerjaannya kurang baik  

4 

Dapat menyelesaikan target yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan tetapi 

pengerjaannya kurang baik  

3 

Tidak dapat menyelesaikan target yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan tetapi tetap 

mengerjakan tugasnya 

2 

Tidak dapat menyelesaikan target yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan setiap waktu 
1 



8 

Menuntaskan 

pekerjaan dengan 

kualitas yang setara 

atau lebih baik dari 

standar perusahaan  

Kualitas hasil pekerjaan yang sangat baik 

bahkan lebih dari standar perusahaan 
5 

Kualitas hasil pekerjaan yang baik sesuai 

dengan standar perusahaan 
4 

Kualitas hasil pekerjaan yang tidak sesuai 

standar perusahaan 
3 

Kualitas hasil pekerjaan yang sangat kurang 

dari standar perusahaan 
2 

Kualitas hasil pekerjaan yang sama sekali 

jauh dari standar perusahaan 
1 
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