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Abstrak

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh kebutuhan akan sistem penilaian kinerja yang lebih objektif, terukur,
dan relevan bagi Tim Peningkatan Legalitas Perizinan di Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu (DPMPTSP) Provinsi Jawa Barat. Selama ini, penilaian kinerja masih berfokus pada individu dan
administratif, sehingga kontribusi kolektif tim belum terefleksikan secara menyeluruh. Penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis penerapan penilaian kinerja yang telah ada serta merancang instrumen
penilaian kinerja tim yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Metode yang digunakan adalah kualitatif
dengan pendekatan deskriptif. Data diperoleh melalui wawancara mendalam dengan informan kunci dan
spesialis, dokumentasi, serta analisis dokumen resmi, dengan analisis data mengikuti model Miles dan
Huberman. Hasil penelitian menunjukkan penilaian kinerja tim belum terstruktur formal, karena evaluasi
masih berorientasi individu melalui aplikasi TRK dan survei kepuasan masyarakat. Instrumen dirancang
mengombinasikan Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS) untuk menilai perilaku kerja tim dan Key
Performance Indicators (KPI) untuk mengukur capaian hasil, dan diharapkan mampu memberikan
gambaran seimbang antara proses dan hasil kerja tim. Simpulan penelitian merekomendasikan penerapan
penilaian berbasis tim secara bertahap, pelatihan bagi penilai, penyusunan SOP khusus, dan penguatan
budaya kerja kolaboratif.

Kata Kunci: penilaian kinerja; instrumen; tim; BARS; KPI.

Designing a Team Performance Appraisal Instrument for The Licensing
Legality Enhancement Team at DPMPTSP West Java Province

Abstract

This study addresses the need for a more objective, measurable, and relevant performance appraisal system
for the Business Legality Improvement Team at the Investment and One-Stop Integrated Service Office
(DPMPTSP) of West Java Province. Current evaluations predominantly focus on individual and
administrative metrics, often failing to capture the collective team contribution. The primary aim of this
research is to analyze the existing appraisal implementation and design a practical team performance
evaluation instrument tailored to the organization's strategic needs. A qualitative research method with a
descriptive approach was employed, with data collection utilized in-depth interviews with key and
specialist informants, documentation review, and official document analysis. Findings confirm that a formal,
structured team performance evaluation is currently absent; assessments are instead individually oriented
through the TRK application and public satisfaction surveys. The developed instrument proposal integrates
the Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS) to evaluate team behavior and dynamics with Key
Performance Indicators (KPIs) to measure tangible organizational results. This hybrid approach offers a
balanced perspective on both team processes and outcomes. The study concludes with recommendations
for the gradual implementation of the team-based evaluation, assessor training, establishment of specific
Standard Operating Procedures (SOPs), and fostering a stronger collaborative work culture.

Keywords: Performance Appraisal; Instrument; Team; BARS; KPI.
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A. PENDAHULUAN

Reformasi birokrasi di Indonesia memasuki
fase penting dalam menghadapi era globalisasi
dan digitalisasi, di mana tata kelola
pemerintahan dituntut untuk lebih adaptif,
kolaboratif, dan berorientasi pada hasil.
Transformasi ini tidak hanya menyangkut
penyederhanaan struktur organisasi melalui
penghapusan jabatan struktural eselon III dan
IV, tetapi juga menekankan pentingnya pola
kerja lintas fungsi (team of teams) sebagaimana
diamanatkan dalam Grand Design Reformasi
Birokrasi 2010-2025, Peraturan Pemerintah
Nomor 30 Tahun 2019 tentang Penilaian
Kinerja PNS, serta PermenPANRB No. 7 Tahun
2022. Perubahan tersebut menegaskan bahwa
kinerja ASN tidak lagi dapat diukur hanya
secara administratif atau individual, tetapi
harus mencerminkan kontribusi kolektif tim
dalam mencapai tujuan organisasi.

Berbagai penelitian sebelumnya menunjukkan
bahwa sistem penilaian kinerja ASN di
Indonesia masih menghadapi kendala serius. El
Muhammady, dkk. (2024)
lemahnya kesinambungan antara struktur
organisasi dan sistem merit, serta rendahnya
objektivitas penilaian kinerja. Nurdin, Musaad,
Putri, & Airlangga (2023) menyoroti ketiadaan
alat ukur yang seragam, minimnya pelatihan
bagi penilai, serta absennya mekanisme umpan
balik berkelanjutan. Marlian & Sari (2020) juga
menegaskan bahwa penilaian kinerja pegawai
belum selaras dengan pola kerja lintas fungsi,
sehingga kontribusi kolektif tim sering kali
tidak tercermin dalam evaluasi. Kajian-kajian
tersebut menunjukkan bahwa instrumen
penilaian kinerja yang ada masih berfokus
pada individu, bukan pada dinamika kerja tim.

menemukan

Kebaruan ilmiah dari penelitian ini terletak
pada upaya merancang instrumen penilaian
kinerja tim yang secara khusus disesuaikan

dengan konteks Team of Teams (TOT) di sektor
publik, yang hingga saat ini belum tersedia.
Berbeda dengan penelitian terdahulu yang
hanya menyoroti kelemahan penilaian kinerja
individu, penelitian ini mengombinasikan dua
pendekatan, yaitu Behaviorally Anchored
Rating Scale (BARS) untuk mengukur perilaku
dan dinamika kerja tim, serta Key Performance
Indicators (KPI) untuk mengukur capaian hasil.
Pendekatan ganda ini diharapkan mampu
menghadirkan instrumen yang lebih objektif,
terukur, dan kontekstual dengan kebutuhan
organisasi pemerintahan.

Berdasarkan latar belakang dan kajian literatur
tersebut, permasalahan yang dikaji dalam
penelitian ini adalah: (1) bagaimana penilaian
kinerja diterapkan di Dinas Penanaman Modal
dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Jawa Barat, dan (2) bagaimana merancang
instrumen penilaian kinerja tim yang efektif
untuk Tim Peningkatan Legalitas Perizinan.
Tujuan penelitian ini adalah menganalisis
praktik penilaian kinerja yang sudah ada serta
menghasilkan rancangan instrumen penilaian
kinerja tim yang dapat mendukung
peningkatan akuntabilitas, transparansi, dan
efektivitas kerja berbasis kolaborasi lintas
fungsi.

B. METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan
kualitatif dengan metode deskriptif untuk
menggali secara mendalam dinamika kerja
serta persepsi terhadap sistem evaluasi kinerja
tim di DPMPTSP Provinsi Jawa Barat. Data
dikumpulkan melalui wawancara mendalam
dengan informan kunci dan spesialis, observasi
lapangan, serta studi dokumentasi terhadap
dokumen resmi seperti SK pembentukan tim,
laporan capaian, dan format instrumen evaluasi
yang telah digunakan. dipilih
menggunakan teknik purposive sampling dan

Informan
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snowball sampling agar data yang diperoleh
relevan dengan fokus penelitian.

Analisis data dilakukan dengan model Miles dan
Huberman yang meliputi tahap pengumpulan,
reduksi, penyajian, dan penarikan kesimpulan
secara interaktif. Untuk menjaga keabsahan
data, penelitian ini menerapkan triangulasi
sumber dengan membandingkan informasi dari
berbagai kategori informan, serta triangulasi
teknik melalui penggabungan hasil wawancara,
observasi, dan dokumentasi. Dengan langkah
ini, temuan yang dihasilkan bersifat valid,
komprehensif, dapat
dipertanggungjawabkan dengan baik.

serta untuk

C. PEMBAHASAN

Hasil wawancara dengan Tim Peningkatan
Legalitas Perizinan menunjukkan bahwa sistem
penilaian kinerja di DPMPTSP Provinsi Jawa
Barat masih lebih menekankan pada aspek
individual, baik melalui Indikator Kinerja
Individu (IKI) maupun aplikasi TRK (Tunjangan
Remunerasi Kinerja). Penilaian ini difokuskan
pada output seperti jumlah dokumen, laporan,
dan target persentase, yang kemudian
berdampak pada tunjangan kinerja dan
promosi pegawai. Hal ini ditegaskan oleh
Koordinator Tim yang menyatakan bahwa
penilaian tetap berbasis individu meskipun
pelaksanaan tugas dilakukan secara kolektif.

Di sisi lain, aspek kepuasan masyarakat sebagai
penerima layanan juga menjadi ukuran utama
melalui survei internal bulanan dan survei
eksternal triwulanan. Survei ini menggunakan
kanal OSS, Sistem ]Jelita, aplikasi Front Office,
dan WhatsApp Call Center, dengan indikator
yang mengacu pada PermenPAN-RB Nomor 14
Tahun 2017.

Penilaian tersebut bersifat eksternal (feedback
masyarakat), sehingga belum secara langsung
mengevaluasi efektivitas kerja tim, seperti
koordinasi internal, dinamika interpersonal,
maupun pengambilan keputusan kolektif.

Tabel 1. Hasil Survei Indikator Layanan

Kode Indikator Layanan Rata- Index
rata
1 Persyaratan 3,64 91,04
pelayanan
2 Sistem, mekanisme, 3,63 90,75
prosedur
Waktu
3 penyelesaian 3,60 90,03
pelayanan
4  Biaya/tarif 3,65 91,18
5 Produk/hasil 3,61 90,17
layanan
6 Kompetensi 3,80 95,09
pelaksana
7  Perilaku pelaksana 3,67 91,76
8 Penanganan 3,66 91,47
pengaduan
9 Sarana dan 3,83 95,81
prasarana
1o Pensgunaan 3,69 92,34
aplikasi
Total 36,79 91,97

Sumber : Tim survei kepuasan masyarakat DPMPTSP
Prov. Jabar, (2025).

Hasil Survei Indikator Layanan (Survei
Kepuasan Masyarakat/SKM) yang disajikan
dalam Tabel 1 menunjukkan tingkat kepuasan
publik yang Sangat Baik terhadap layanan
DPMPTSP Provinsi Jawa Barat, dengan Total
Indeks  mencapai 91,97. Angka ini
mengindikasikan keberhasilan tim dalam
memenuhi ekspektasi pengguna layanan, di
mana semua sepuluh indikator mencapai skor
indeks di atas 90. Namun, penting untuk
dicatat, sesuai narasi, bahwa penilaian ini
bersifat eksternal dan hanya mengukur output
layanan yang diterima masyarakat, sehingga
tidak langsung
efektivitas proses kerja internal tim, seperti
kualitas

mencerminkan secara

koordinasi atau  pengambilan

keputusan kolektif.

Dari analisis per indikator, dua aspek menonjol
sebagai kekuatan utama dalam pelayanan,
yakni Sarana dan Prasarana dengan indeks
tertinggi (95,81) dan Kompetensi Pelaksana
(95,09). Skor yang sangat tinggi pada Sarana
dan Prasarana mengkonfirmasi bahwa fasilitas
fisik, infrastruktur teknologi, dan kondisi
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lingkungan pelayanan telah diinvestasikan dan
dikelola dengan sangat baik, memberikan user
experience yang nyaman. Sementara itu, nilai
tinggi pada
menunjukkan bahwa petugas dinilai memiliki
keahlian dan pengetahuan yang mumpuni,
yang menjadi faktor kunci keberhasilan
layanan publik. Hal ini mengimplikasikan

Kompetensi Pelaksana

bahwa investasi dalam peningkatan kualitas
SDM telah memberikan dampak positif yang
signifikan.

Meskipun semua indikator berada di kategori
"Sangat Baik," terdapat beberapa indikator
yang menunjukkan ruang perbaikan relatif
karena memiliki skor terendah. Indikator
Waktu Penyelesaian Pelayanan mencatatkan
indeks terendah (90,03), yang mengisyaratkan
kecepatan
penyelesaian masih memiliki potensi optimasi
terbesar. Indikator lain yang perlu
diperhatikan adalah Produk/Hasil Layanan
(90,17) dan Sistem, Mekanisme, Prosedur
(90,75). Skor yang sedikit lebih rendah pada
ketiga indikator ini mungkin saling terkait;
prosedur yang kurang sederhana (Sistem,
Mekanisme, Prosedur) dapat berkontribusi
pada waktu penyelesaian yang lebih lama, yang

bahwa efisiensi proses dan

pada gilirannya dapat memengaruhi persepsi
masyarakat terhadap produk akhir layanan.

Tingginya Total Indeks Kepuasan ini menjadi
validasi atas capaian kinerja kolektif secara
umum, namun keterbatasan data SKM dalam
mengukur proses internal memunculkan celah
analisis. Skor yang relatif rendah pada Waktu
Penyelesaian, misalnya, bisa jadi merupakan
manifestasi dari inefisiensi internal seperti
koordinasi yang lambat, alur informasi yang
terputus, atau pengambilan keputusan tim
yang tidak optimal. Oleh karena itu, hasil survei
ini menguatkan urgensi untuk
mengembangkan instrumen evaluasi kinerja
tim yang bersifat internal dan komprehensif
(seperti BARS dan KPI) guna menganalisis

dinamika tim yang sesungguhnya dan

menemukan akar masalah operasional yang
tidak terungkap melalui feedback eksternal.
Analisis berdasarkan teori Kozlowski & Ilgen
(2006) menunjukkan bahwa kinerja tim dapat
ditinjau dari lima dimensi:

1. Task Performance: Tim mampu
menyelesaikan tugas melalui perencanaan,
koordinasi, dan pembagian peran sesuai
keahlian. Namun, belum ada alat ukur
formal yang menilai efektivitas kolektif.

2. Team Learning: Pembelajaran tim lebih
banyak  berbasis kegiatan
sebelumnya dan komunikasi informal.
Belum ada mekanisme sistematis untuk
knowledge sharing dan dokumentasi.

evaluasi

3. Adaptive Behavior: Tim cukup fleksibel
dalam merespons perubahan kebijakan
maupun penugasan mendadak, tetapi masih
bergantung pada kepemimpinan
koordinator dan komunikasi informal.

4. Interpersonal Hubungan
antaranggota cenderung cair dan terbuka,
dengan komunikasi informal yang kuat.
Namun, aspek ini belum terlembaga secara
formal dalam evaluasi kinerja.

Dynamics:

5. Decision Making: Keputusan umumnya
dibahas bersama, tetapi keputusan akhir
tetap terpusat pada koordinator. Evaluasi
pasca-keputusan  dilakukan, meskipun
belum berbasis data yang terdokumentasi
dengan baik.

Berdasarkan hasil analisis penerapan penilaian
kinerja di DPMPTSP Provinsi Jawa Barat,
penilaian yang ada masih menitikberatkan pada
individu sehingga belum mencerminkan
efektivitas kerja kolektif. Oleh karena itu,
peneliti merancang instrumen penilaian kinerja
tim yang lebih terstruktur, akuntabel, dan
partisipatif untuk meningkatkan akurasi,
objektivitas, dan keberlanjutan evaluasi.

Instrumen  ini  mengintegrasikan  dua

pendekatan, yaitu Behaviorally Anchored Rating
319
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Scale (BARS) yang menilai perilaku nyata,
dinamika Kkerja, dan kolaborasi tim melalui
deskripsi perilaku yang terikat pada skala
numerik, sehingga dapat mengurangi bias
penilaian, dengan Key Performance Indicators
(KPI) yang mengukur pencapaian hasil kerja
nyata tim berdasarkan indikator yang spesifik,
terukur, realistis, relevan, dan berbatas waktu
(SMART), seperti jumlah NIB yang diterbitkan,
rata-rata waktu penyelesaian perizinan, dan
tingkat kepuasan pengguna layanan.

Integrasi BARS dan KPI memberikan
keseimbangan antara penilaian proses dan
hasil, sesuai gagasan Kaplan dan Norton (1996)
tentang pentingnya pengukuran kinerja yang
tidak hanya berorientasi pada output, tetapi
juga pada proses. Dengan demikian, rancangan
instrumen ini diharapkan dapat menghasilkan
evaluasi tim yang lebih komprehensif, akurat,
dan  Dberorientasi pada pengembangan,
sekaligus memperkuat akuntabilitas dan
transparansi dalam peningkatan kinerja tim.

Tingkat Kepuasan Masyarakat (SKM) yang
tinggi memang memvalidasi capaian kolektif
Tim Peningkatan Legalitas Usaha dalam
memberikan output layanan yang memuaskan
publik. Namun, data SKM yang bersifat
eksternal ini memiliki keterbatasan krusial
dalam mengukur proses internal, menciptakan
celah analisis. Skor yang relatif rendah pada
indikator Waktu Penyelesaian Pelayanan (time
performance) mengindikasikan bahwa masalah
mendasar mungkin berasal dari inefisiensi
internal, seperti terputusnya alur informasi,
koordinasi yang lambat, atau mekanisme
pengambilan keputusan yang suboptimal, yang
luput dari feedback publik. Oleh karena itu, hasil
survei ini menekankan urgensi pengembangan
instrumen evaluasi kinerja tim yang internal
dan holistik (seperti BARS dan KPI) untuk
menganalisis kerja tim yang
sesungguhnya dan mengidentifikasi akar
permasalahan operasional sebagai prasyarat
perbaikan berkelanjutan.

dinamika

Untuk menjembatani

kesenjangan evaluasi
antara individu dan kolektif, serta antara proses

dan hasil, instrumen yang dikembangkan
mengintegrasikan dua metode komplementer:
Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS) dan
Key Performance Indicators (KPI). Integrasi ini
sejalan dengan prinsip pengukuran Kkinerja
berimbang yang dianjurkan oleh Kaplan dan
Norton (1996). BARS berfungsi untuk menilai
perilaku tim dan dinamika kerja melalui
deskripsi perilaku yang terikat pada skala
numerik, sehingga meminimalisasi bias
subjektif dan memperkuat fokus pada
kolaborasi nyata. Sementara itu, KPI berfokus
pada pengukuran hasil kerja yang spesifik dan
terukur (SMART), seperti volume NIB atau rata-
rata waktu penyelesaian, memberikan tolok
ukur kuantitatif yang akuntabel. Dengan sinergi
BARS dan KPI, instrumen gabungan ini
diharapkan mampu menghasilkan evaluasi tim
yang lebih akurat, komprehensif, dan
berorientasi pada pengembangan, sekaligus
meningkatkan akuntabilitas dan transparansi
kinerja tim DPMPTSP.

D. PENUTUP DAN REKOMENDASI

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat ditarik
kesimpulan bahwa sistem penilaian kinerja
yang berlaku saat ini di DPMPTSP Provinsi
Jawa Barat masih memiliki fokus utama pada
capaian individu dan output administratif
semata, menyebabkan kontribusi kolektif tim
belum terukur secara memadai. Temuan ini
secara eksplisit mengonfirmasi adanya celah
dalam evaluasi, yang mana efektivitas kerja tim
— termasuk koordinasi internal, dinamika
interpersonal, dan pengambilan keputusan
bersama — tidak terefleksikan secara utuh.
Dengan  demikian, adanya  kebutuhan
mendesak untuk mengembangkan instrumen
penilaian yang lebih komprehensif, objektif,
dan relevan dengan karakteristik kerja tim.

Menanggapi kebutuhan tersebut, penelitian ini
berhasil merancang
penilaian kinerja tim yang terintegrasi.

320
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Rancangan ini menggabungkan pendekatan
Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS),
yang berfungsi perilaku,
kompetensi, dan dinamika kerja tim, dengan
Key Performance Indicators (KPI), yang
bertugas mengukur capaian hasil kerja nyata
yang terukur. Integrasi kedua pendekatan ini
secara strategis menciptakan keseimbangan
yang diperlukan antara evaluasi proses (how)
dan evaluasi hasil (what). Instrumen gabungan
BARS dan KPI ini diharapkan dapat
memberikan penilaian yang lebih akurat,
objektif, dan berorientasi pada pengembangan
kemampuan tim secara berkelanjutan.

untuk menilai

Berdasarkan kesimpulan tersebut, penelitian
ini merekomendasikan beberapa langkah
strategis yang perlu diambil oleh DPMPTSP.
Organisasi
mengembangkan dan mengimplementasikan
penilaian berbasis tim secara bertahap agar
kontribusi  kolektif lebih  diakui dan
ditingkatkan. Penerapan instrumen gabungan
BARS dan KPI didukung dengan
pelatihan yang memadai bagi para penilai
untuk menjamin konsistensi dan sifat
konstruktif dari proses evaluasi. Selain itu,
sistem penilaian tim yang baru ini sebaiknya
diintegrasikan sebagai pelengkap terhadap
mekanisme penilaian individu yang sudah ada,
seperti aplikasi TRK dan survei kepuasan
masyarakat. Penting pula bagi organisasi untuk
segera menyusun Standard  Operating
Procedures (SOP) khusus yang mengatur
penilaian jelas,
terdokumentasi, dan berkelanjutan. Secara

disarankan untuk mulai

harus

kinerja  tim  secara
jangka panjang, organisasi harus berupaya
menumbuhkan budaya kerja kolaboratif dan
reflektif yang kuat wuntuk memperkuat
kapasitas adaptif dan daya saing tim di sektor
pelayanan publik.
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