
 

 

Received: 18/03/2023; Revised: 23/04/2023; Accepted: 08/05/2023 

Copyright © 2023 

403 

Jurnal Krisnadana 
Volume 2 Nomor 3, Mei 2023 

e-ISSN 2808-3563  p-ISSN 2808-3520 
https://ejournal.sidyanusa.org/index.php/jkdn  

 
 

 

Teknik Penilaian Kinerja Karyawan Menggunakan Metode Behaviour 

Anchor Rating Scale dalam Pemeringkatan Karyawan Terbaik 

 
Indra Rustiawan1*, Sri Purwati2, Sutrisno3, Kraugusteeliana Kraugusteeliana4, Asri Ady Bakri5 
1*Program Studi Manajemen Informatika, Fakultas Teknik, Universitas Putra Indonesia (UNPI) Cianjur 

2 Manajemen, Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Bisnis Indonesia 
3 Universitas PGRI Semarang 

4 Program Studi S1 Sistem Informasi, Universitas Pembangunan Nasional Veteran Jakarta 
4 Program Studi Akuntansi, Universitas Muslim Indonesia Makassar 

1*indra.rustiawan@gmail.com, 2purwati.dasa01@gmail.com, 3sutrisno@upgris.ac.id, 4kraugusteeliana@upnvj.ac.id, 
5asriady.bakri@umi.ac.id 

 

Abstract  

Employee performance appraisal is an important part of the human resource management process in the 

company and decision support in employee performance appraisal ensures that the assessment results are 

objective and not influenced by subjective factors. So that the urgency of research on determining decision 

support models in employee performance appraisal based on the skills or abilities possessed by each employee. 

In this study applying the Behavior Anchor Rating Scale (BARS) method is used to assist decision makers in 

determining the final value of ranking the best alternatives. This research aims to be able to apply the BARS 

method in supporting employee performance appraisals, with decision support techniques that can help 

decision makers make decisions objectively. Based on the calculation results using 6 assessment criteria and 

3 alternative employees, the BARS method is proven to produce a decision for the best employee with a value 

of 4.3 on alternative A3. Suggestions for further research are to add Behavior Anchor to each criterion to make 

the ranking results more objective 
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Abstrak  

Penilaian kinerja karyawan adalah bagian penting dari proses pengelolaan sumber daya manusia di 

perusahaan dan pendukung keputusan dalam penilaian kinerja karyawan memastikan bahwa hasil penilaian 

obyektif dan tidak dipengaruhi oleh faktor-faktor subyektif. Sehingga urgensi penelitian pada penentuan model 

pendukung keputusan dalam penilaian kinerja karyawan berdasakan skill atau kemampuan yang dimiliki 

setiap karyawan. Pada penelitian ini menerapkan metode Behaviour Anchor Rating Scale (BARS) digunakan 
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untuk membantu pengambil keputusan dalam menentukan nilai akhir perankingan alternatif terbaik. 

Penelitian ini bertujuan untuk dapat menerapkan metode BARS dalam mendukung penilaian kinerja karyawan, 

dengan teknik pendukung keputusan dapat membantu pengambil keputusan menghasilkan keputusan secara 

obyektif. Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan 6 kriteria penilaian dan 3 alternatif karyawan, metode 

BARS terbukti menghasilkan keputusan untuk karyawan terbaik dengan nilai 4,3 pada alternatif A3. Saran 

bagi penelitian selanjutnya adalah menambahkan Behaviour Anchor pada setiap kriteria untuk membuat hasil 

perankingan lebih obyektif. 

 

Kata Kunci: Penilaian Kinerja Karyawan, Metode Bahviour Anchor Rating Scale, Pemeringkatan Karyawan 

terbaik 

 

This Journal is licensed under a Creative Commons Atrribution 4.0 International License Attribution-

NonCommercial-ShareAlike 4.0 International (CC BY-NC-SA 4.0) license 

PENDAHULUAN 

Penilaian kinerja karyawan adalah bagian penting dari proses pengelolaan sumber daya manusia di 

perusahaan. Tujuannya adalah untuk mengetahui sejauh mana karyawan memenuhi standar kinerja yang 

ditetapkan oleh perusahaan[1]–[4]. Penilaian kinerja karyawan adalah proses evaluasi yang dilakukan oleh 

perusahaan untuk menilai prestasi dan kontribusi karyawan dalam memenuhi standar kinerja yang ditetapkan. 

Pendukung keputusan dalam penilaian kinerja karyawan merupakan faktor penting yang mempengaruhi 

validitas dan akurasi hasil penilaian[5], [6]. 

Dalam penerapannya penilaian kinerja karyawan dapat didukung dengan teknik penentuan keputusan, 

terdapat banyak kelebihan dalam menentukan penilaian kinerja karyawan menurut beberapa penelitian yaitu 

pendukung keputusan dalam penilaian kinerja karyawan memastikan bahwa hasil penilaian obyektif dan tidak 

dipengaruhi oleh faktor-faktor subyektif seperti perasaan pribadi atau diskriminasi[3]. Meningkatkan 

transparansi: Dengan menggunakan pendukung keputusan dalam penilaian kinerja karyawan, perusahaan dapat 

menjaga transparansi dan mengurangi risiko tuduhan diskriminasi atau kecurangan[7], [8]. Penentuan 

keputusan dalam penilaian kinerja karyawan memastikan bahwa semua karyawan dinilai secara adil dan 

objektif. Membantu perusahaan dalam membuat keputusan yang informatif yaitu hasil penilaian yang akurat 

dan objektif membantu perusahaan dalam membuat keputusan yang informatif tentang pengembangan karir 

karyawan, pemberian bonus, atau bahkan pemecatan. Meningkatkan motivasi karyawan: Karyawan yang 

dinilai secara adil dan objektif akan lebih termotivasi untuk bekerja dengan lebih baik dan memenuhi standar 

kinerja yang ditetapkan[9]–[11]. Dikarenakan pentingnya penggunaan teknik pengambilan keputusan[12], 

[13], sehingga pada penelitian ini menentukan model pendukung keputusan dalam penyelesaian penilaian 

kinerja karyawan[14], [15] berdasarkan dari factor skill atau kemampuan yang dimiliki setiap karyawan, 

sehingga model penentuan keputusan dapat mempertimbangkan setiap perbedaan kemampuan karyawan 

dengan skoring nilai untuk memudahkan dalam melakukan perhitungan nilai akhir perankingan[16].  
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Salah satu teknik penilaian kinerja yang populer adalah metode Behaviour Anchor Rating Scale (BARS). 

Metode BARS memfokuskan pada perilaku karyawan saat melakukan pekerjaannya. Perilaku ini dibandingkan 

dengan standar perilaku yang ditetapkan oleh perusahaan. Standar perilaku ini disebut sebagai "behaviour 

anchors" atau "tolak ukur perilaku"[4], [17], [18]. BARS menilai kinerja karyawan dengan cara menilai 

perilaku spesifik yang terkait dengan tugas tertentu. Misalnya, dalam melakukan tugas pemasaran, perilaku 

yang dinilai meliputi kemampuan menjual produk, kemampuan berbicara dengan pelanggan, dan kemampuan 

mempresentasikan produk. Setiap perilaku memiliki skala penilaian, dengan skor terendah sebagai "tidak 

sesuai" dan skor tertinggi sebagai "sesuai sangat baik". Karyawan dinilai berdasarkan seberapa baik mereka 

memenuhi standar perilaku yang ditetapkan. Metode BARS memiliki beberapa kelebihan dibandingkan 

metode penilaian kinerja lainnya. Pertama, BARS memfokuskan pada perilaku spesifik yang dapat dilihat dan 

diamati, sehingga hasilnya lebih obyektif dan dapat dipertanggungjawabkan[19]. Kedua, BARS 

memungkinkan perusahaan untuk menetapkan standar perilaku yang jelas dan bersifat universal bagi semua 

karyawan[20], sehingga hasil penilaian lebih adil. Sehingga pada penelitian ini bertujuan untuk dapat 

menerapkan metode BARS dalam mendukung penilaian kinerja karyawan, dengan teknik pendukung 

keputusan dapat membantu pengambil keputusan menghasilkan keputusan secara obyektif.  

METODE PENELITIAN 

Behaviour Anchor Rating Scale (BARS) 

Metode Behaviour Anchor Rating Scale (BARS) adalah suatu teknik penilaian kinerja karyawan yang 

menilai kinerja berdasarkan perilaku yang dapat diamati dan dinilai. Dalam metode ini, perilaku yang akan 

dinilai didefinisikan dengan baik melalui behaviour anchors[21], yaitu deskripsi perilaku yang jelas dan 

spesifik. Behaviour Anchor Rating Scale menggunakan skala penilaian untuk menilai seberapa baik perilaku 

karyawan memenuhi behaviour anchors yang ditetapkan[22]. Skala penilaian biasanya berkisar dari 1 (tidak 

sesuai) hingga 5 (sesuai sangat baik). Metode ini memberikan representasi yang jelas dan obyektif tentang 

kinerja karyawan dan membantu perusahaan dalam membuat keputusan yang informatif dan memotivasi 

karyawan untuk bekerja dengan lebih baik[23][24].  

Tahapan Penentuan Keputusan dengan BARS 

Berikut adalah tahapan penyelesaian penentuan keputusan dengan metode Behaviour Anchor Rating 

Scale[25]: 

a) Persiapan: Persiapkan tabel behaviour anchor yang menetapkan tugas/perilaku yang akan dinilai, 

behaviour anchors, dan skala penilaian. 

b) Penilaian: Nilai setiap perilaku karyawan berdasarkan behaviour anchors dan skala penilaian yang 

ditetapkan. 

c) Perhitungan: Hitung total skor kinerja karyawan dengan menjumlahkan skor setiap perilaku. 

d) Analisis: Bandingkan total skor kinerja karyawan dengan standar kinerja yang ditetapkan oleh 

perusahaan. 
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e) Keputusan: Berdasarkan hasil analisis, buat keputusan tentang kinerja karyawan dan tindakan yang akan 

diambil, seperti memberikan reward, memberikan pelatihan, atau melakukan peningkatan kinerja. 

Tahapan penentuan keputusan dapat membantu pengambil keputusan dalam menentukan keputusan 

kinerja karyawan dengan metode Behaviour Anchor Rating Scale dan mempermudah proses pembuatan 

keputusan oleh perusahaan. 

Rumus Perhitungan Metode BARS 

Untuk menghitung penilaian kinerja karyawan dengan metode Behaviour Anchor Rating Scale, bisa 

menggunakan rumus [26]sebagai berikut: 

a) Menghitung skor setiap perilaku: Skor setiap perilaku adalah hasil dari pemeringkatan perilaku karyawan 

berdasarkan seberapa baik perilaku tersebut memenuhi behaviour anchors yang ditetapkan. 

b) Menghitung total skor: Total skor kinerja karyawan adalah hasil dari penjumlahan skor setiap perilaku 

menggunakan persamaan (1) berikut: 

Total skor = Skor perilaku 1 + Skor perilaku 2 + ... + Skor perilaku n   (1) 

c) Membandingkan total skor dengan standar: Total skor kinerja karyawan dibandingkan dengan standar 

kinerja yang ditetapkan oleh perusahaan untuk menentukan seberapa baik kinerja karyawan memenuhi 

standar kinerja. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penentuan Kriteria Penilaian 

Dalam permasalahan penilaian kinerja karyawan diperlukan kriteria atau parameter penilaian agar 

memudahkan dalam melakukan perhitungan nilai setiap alternatif karyawan terhadap setiap kriteria penilaian 

yang digunakan pada kasus penilaian kinerja karyawan dengan mempertimbangkan kriteria berdasarkan faktor 

skill atau kemampuan dari karyawan yang diseleksi. Penentuan nilai bobot menggunakan nilai dari 0-100% 

yang ditentukan oleh pengambil keputusan. Pada penelitian ini mengusulkan 6 kriteria penilaian yang berfokus 

pada kemampuan atau skill karyawan yang dapat dilihat pada Tabel 1 berikut.  

Table 1:  Kriteria Penilaian 

Kode 

Kriteria 

Nama Kriteria Keterangan Bobot Kriteria 

C1 Kemampuan menjual produk Skill yang dimiliki karyawan 

dalam menjual produk kepada 

konsumen 

10% 

C2 Kemampuan berbicara dengan 

konsumen 

Interpersonal Skill yang dimiliki 

karyawan dalam melakukan 

komunikasi kepada konsumen 

15% 

C3 Kemampuan mempresentasikan 

produk 

Skill yang dimiliki karyawan 

dalam menpresentasikan produk 

kepada konsumen 

10% 
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C4 Kemampuan bekerja dalam tim Kemampuan berkoordinasi, 

kekompakan dan bekerjasama 

dalam tim 

25% 

C5 Kemampuan mengatasi masalah Kemampuan problem solving 

yang dimiliki karyawan dalam 

pekerjaan 

20% 

C6 Kemampuan belajar dan 

berkembang 

Kemampuan untuk belajar dalam 

meningkatkan kompetensi diri 

yang berhubungan dengan 

pekerjaan 

20% 

 

Penentuan Behaviour Anchor dan Rating Scale setiap Kriteria 

Sesuai dengan tahapan penyelesaian menggunakan metode BARS maka diperlukan keterangan behaviour 

anchor pada setiap kriteria untuk memudahkan dalam menentukan tolak ukur dari perilaku karyawan sesuai 

dengan parameter penilaian yang sudah ditentukan. Pada setiap behaviour anchor harus diberikan skala 

penilaian menggunakan skala rating dari nilai 1 sampai 5[21], [27], yang bertujuan untuk memudahkan dalam 

proses skoring nilai dari setiap anchor kriteria.  

 

Table 2:  Behaviour Anchor Kriteria 

Kode Kriteria Kriteria Behaviour Anchors Skala Penilaian 

C1 Kemampuan menjual 

produk 

Mampu menjual produk kepada 

setidaknya 3 pelanggan setiap hari 

1 (tidak sesuai) - 5 (sesuai sangat 

baik) 

C2 Kemampuan 

berbicara dengan 

konsumen 

Mampu memahami kebutuhan 

pelanggan dan menjawab pertanyaan 

dengan jelas 

1 (tidak sesuai) - 5 (sangat sesuai) 

C3 Kemampuan 

mempresentasikan 

produk 

Mampu mempresentasikan produk 

dengan informatif dan menarik 

1 (tidak sesuai) - 5 (sangat sesuai) 

C4 Kemampuan bekerja 

dalam tim 

Mampu bekerja sama dengan rekan 

kerja dan membantu dalam 

menyelesaikan tugas 

1 (tidak sesuai) - 5 (sangat sesuai) 

C5 Kemampuan 

mengatasi masalah 

Mampu mencari solusi untuk masalah 

dan mengatasi masalah dengan efektif 

1 (tidak sesuai) - 5 (sangat sesuai) 

C6 Kemampuan belajar 

dan berkembang 

Mampu belajar dan berkembang dalam 

pekerjaan dan meningkatkan 

keterampilan 

1 (tidak sesuai) - 5 (sangat sesuai) 

 

Berdasarkan tabel 2 dapat dijelaskan bahwa setiap behaviour anchor memiliki nilai skala rating yang 

menggunakan skala nilai 1 = tidak sesuai, nilai 2 = kurang sesuai, nilai 3 = cukup sesuai, nilai 4 = sesuai dan 

nilai 5 = sangat sesuai.  
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Menentukan Nilai Alternatif pada Setiap Kriteria  

Setelah menentukan kriteria penilaian, behaviour anchor dan nilai skala rating maka tahapan penilaian kinerja 

karyawan dilanjutkan dengan menentukan nilai alternatif pada setiap kriteria. Pada penelitian ini menggunakan 

simulasi perhitungan untuk 3 alternatif karyawan agar dapat memberikan pemahaman tentang penggunaan 

rumus perhitungan dari metode BARS.  

Table 3:  Nilai Alternatif pada Setiap kriteria 

Alternatif Kriteria 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 

A1 5 4 5 3 4 5 

A2 5 5 4 4 3 5 

A3 5 4 4 4 5 4 

 

Perhitungan Nilai Akhir Perankingan 

Pada proses akhir melakukan perhitungan nilai akhir  perankingan alternatif karyawan, nilai alternatif pada 

setiap kriteria pada tabel 3 kemudian dikalikan dengan bobot kriteria pada Tabel 1. Perhitungan nilai akhir 

menggunakan persamaan (1) sehingga dapat diperoleh hasil akhir penilaian kinerja alternatif karyawan.  

Nilai akhir alternatif A1 =  (5 * 10%) + (4 * 15%) +( 5 * 10%) + ( 3*25%) + ( 4*20%) + (5*20%) = 4,15 

Nilai akhir alternatif A2 =  (5 * 10%) + (5* 15%) +( 4 * 10%) + ( 4*25%) + ( 3*20%) + (5*20%) = 4,25 

Nilai akhir alternatif A3 =  (5 * 10%) + (4 * 15%) +( 4 * 10%) + ( 4*25%) + ( 3*20%) + (4*20%) = 4,3 

Berdasarkan dari hasil perhitungan nilai akhir alternatif maka selanjutnya membuat tabel perankingan 

alternatif. Pada perankingan yang memperoleh nilai tertinggi sebagai alternatif terbaik.  

Table 4:  Perangkingan Alternatif Karyawan Terbaik 

Alternatif Nilai Ranking Akhir 

A3 4,3 1 

A2 4,25 2 

A1 4,15 3 

 

Pada tabel 4 terdapat hasil akhir perankingan alternatif dengan peringkat karyawan terbaik yaitu A3 dengan 

nilai 4,3, dikarenakan pada proses penentuan keputusan hanya mencari karyawan terbaik berdasarkan 

perhitungan nilai akhir pada setiap kriteria maka hanya 1 alternatif yang menjadi alternatif terbaik. Dari hasil 

perhitungan dapat dijelaskan bahwa penggunaan Behaviour Anchor dalam menentukan tolak ukur dari perilaku 

karyawan sesuai dengan parameter penilaian yang sudah ditentukan sangat bermanfaat pada proses penilaian 

kinerja karyawan, hal ini disebabkan kriteria penilaian kinerja lebih banyak penilaian terhadap sikap, perilaku 

ataupun kemampuan sehingga dengan menerapkan teknik Behaviour Anchor dapat memudahkan pengambilan 
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keputusan dalam menentukan penilaian menggunakan skala rating dari 1 sampai 5, sehingga tujuan 

menghasilkan keputusan obyektif dapat dihasilkan dalam menilai karyawan terbaik.  

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulannya penelitian yaitu penilaian kinerja karyawan adalah bagian penting dari proses pengelolaan 

sumber daya manusia di perusahaan dan pendukung keputusan dalam penilaian kinerja karyawan memastikan 

bahwa hasil penilaian obyektif dan tidak dipengaruhi oleh faktor-faktor subyektif dengan menggunakan teknik 

penentuan keputusan. Dikarenakan parameter penilaian dalam kinerja karyawan cenderung menilai sikap, 

perilaku dan kemampuan karyawan sehingga sesuai dalam menerapkan metode Behaviour Anchor Rating 

Scale (BARS), keunggulan metode dapat mempertimbangkan perbedaan penilaian berdasarkan faktor skill atau 

kemampuan setiap karyawan sehingga dapat membantu pengambil keputusan untuk menentukan nilai akhir 

perankingan alternatif terbaik. Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan 6 kriteria penilaian yang berfokus 

pada kemampuan atau skill karyawan dalam menjalankan profesionalisme pekerjaan serta 3 alternatif 

karyawan maka metode BARS terbukti menghasilkan keputusan untuk karyawan terbaik yaitu alternatif A3 

dengan nilai 4,3 . hal ini karena kemampuan metode BARS menentukan tolak ukur dari perilaku karyawan 

sesuai dengan parameter penilaian yang sudah ditentukan sangat bermanfaat pada proses penilaian kinerja 

karyawan. Saran bagi penelitian selanjutnya adalah menambahkan Behaviour Anchor pada setiap kriteria 

sehingga hasil perankingan menjadi lebih obyektif karena menggunakan parameter penilaian yang komplek.  
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