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ABSTRAK

Kementerian PANRB menyelenggarakan peluncuran Core Values dan Employer Branding
Aparatur Sipil Negara (ASN) pada saat pandemi COVID-19 belum selesai. Harapannya
dengan munculnya Core Values ASN akan menjadi titik tonggak penguatan budaya kerja
ASN dalam masa pandemi COVID-19. Berbaga kebijakan telah dikeluarkan oleh
pemerintah pusat dan daerah dalam memutus penyebaran virus tersebut. Mulai dari
membatasi hubungan sosial (social distancing), dan menghimbau untuk bekerja di rumah
(work from home) bagi sebagian besar Aparatur Sipil Negara (ASN) untuk mencegah
penyebaran Pandemi COVID-19 ini, namun hal ini telah berdampak terhadap kinerja ASN.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Budaya Kerja menurut Core Values
ASN, Disiplin Kerja, dan Stres Kerja terhadap Kinerja ASN di lingkungan Pemerintah
Provinsi Bangka Belitung. Pendlitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif
kuantitatif. Analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda. Pendlitian ini
menggunakan 120 responden penelitian yang diambil dengan teknik random sampling.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan Budaya
Kerja menurut Core Values ASN terhadap Kinerja ASN dengan persentase pengaruh
sebesar 7,60%; Terdapat pengaruh positif dan signifikan Disiplin Kerja dengan Kinerja
ASN dengan dengan persentase pengaruh sgjumlah 55,7%; Terdapat pengaruh negatif dan
signifikan dan Stres Kerja terhadap Kinerja ASN dengan persentase pengaruh sebesar
36,8%.

Kata Kunci: ASN, Core Values, Work From Home, Kinerja ASN, Pandemi, Covid-19.

ABSTRACT

The Ministry of PANRB held the launch of Core Values and Employer Branding of Sate
Civil Apparatus (ASN) when the COVID-19 pandemic was not over. It is hoped that the
emergence of ASN Core Values will be a milestone in strengthening ASN work culture
during the COVID-19 pandemic. Various policies have been issued by the central and
regional governmentsto stop the spread of the virus. Sarting fromlimiting social relations
(social distancing), and calling for work from home for most of the State Civil Apparatus
(ASN), however this has had an impact on the performance of ASN. This study aims to
determine the influence of Work Culture according to ASN Core Values, Work Discipline,
and Work Stress on ASN Performance in the Bangka Belitung Provincial Government. This
research uses descriptive quantitative research methods. The analysis used is multiple
linear regression. This study used 120 research respondents who were taken by random
sampling technique. The results showed that there was a positive and significant influence
of Work Culture according to ASN Core Values on ASN Performance with the percentage
of influence of 7.60%; Thereisa positive and significant influence of Work Discipline with
ASN Performance with a percentage of the influence of 55.7%; There is a negative and
significant influence and work stress on the performance of ASN with a percentage of the
effect of 36.8%.

Keywords: ASN, Core Values, Work From Home, ASN Performance, Pandemic, Covid-19.
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A. PENDAHULUAN

Kementerian PANRB menyelenggarakan
peluncuran Core Values dan Employer
Branding Aparatur Sipil Negara (ASN) di
Kantor Kementerian PANRB pada hari
Selasatanggal 27 Juli 2021. “BerAKHLAK”
sebagai Core Values ASN seluruh Indonesia
dan Bangga melayani Bangsa sebaga
Employer Branding ASN secara resmi
diluncurkan oleh Presiden Joko Widodo.
“BerAKHLAK” merupakan akronim dari
Berorientas Pelayanan, Akuntabel,
Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan
Kolaboratif. Adanya Core Values ASN ini
sebagai sari dari nilai-nilai dasar ASN sesual
dengan Undang-Undang Nomor 5 Tahun
2014 tentang Aparatur Sipil Negara dalam
satu kesamaan persepsi yang lebih mudah
dipahami dan diterapkan oleh selurun ASN.
Sedangkan Bangga melayani Bangsa
merupakan Employer Branding ASN yang
melayani sepenuh hati.

Core Values ASN menjadi titik tonggak
penguatan budaya kerja, yang tidak hanya
dilakukan pada ASN tingkat pusat namun
jugapadatingkat daerah, sebagaimana pesan
Presiden Joko Widodo “ASN yang bertugas
sebagal pegawa pusat maupun pegawal
daerah harus mempunyai Core Values yang
sama.” Pelunjuran Core Values ini
bertepatan dengan masa pandemi COVID-19
yang sudah masuk ke Indonesia sgjak Maret
2020.

COVID-19 merupakan wabah penyakit
penting dalam kesehatan masyarakat secara
globa pada tahun 2020 ini. Penyakit mirip
pneumonia ini muncul di Wuhan, Provins
Hubei, Cina pada November 2019 (Zhu et
a., 2020), yang kemudian disebut
Organisasi Kesehatan Dunia(WHO) sebagai
Penyakit Corona Virus 2019 atau COVID-
19. Sdlan penyebarannya yang dapat
dikatakan cepat, COVID-19 juga telah
menjadi pandemi globa yang menyebabkan
kerusakan kesehatan masyarakat yang
signifikan, sekaligus menyebabkan kerugian
finansial dan ekonomi di banyak negara.

Mayoritas negara berkembang akan
lebih  mengalami  banyak  hambatan
dibandingkan negara maju dalam menahan
lgu  penularan COVID-19, sehingga
berpotensi berkembang menjadi episentrum
baru, tak terkecuali Indonesia (Hopman
et a. 2020) Indonesia pertama kali
mengkonfirmasi 2 kasus COVID-19 pertama
pada 2 Maret 2020. Pemerintah Indonesia
telah menerapkan banyak rekomendasi
publik untuk mengendalikan penularan
COvID-19 (Kementerian Kesehatan
Republik Indonesia, 2020). Salah satu
kebijakan yang diterapkan adalah bekerja
jarak jauh dari rumah yang dikenal dengan
istilah Work from Home (WFH). WFH yang
diterapkan saat ini merupakan tindak
lanjut atas imbauan langsung Presiden
Republik Indonesia agar dapat
meminimalisir penyebaran virus COVID-19.

Pemerintah K epulauan Provinsi Bangka
Belitung sebaga motor utama roda
pemerintahan tentunya sangat membutuhkan
kinerja ASN yang baik dengan berlandaskan
pada Core Values ASN di masa pandemi
yang belum berakhir ini. Oleh karena itu
upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja
pegawa merupakan tantangan manajemen
yang paling serius untuk dilakukan, karena
keberhasilan untuk mencapai  tujuan
organisas juga sangat tergantung pada
kualitas kinerja sumber daya manusia yang
ada di dalamnya.

Kebijakan WFH vyang diterapkan
kepada A SN merupakan sal ah satu kebijakan
yang dibuat oleh pemerintah untuk
mengurangi resiko penyebaran COVID-19.
Akan tetapi dengan adanya kebijakan ini
bukan berarti ASN libur dalam memberikan
pelayanan kepada masyarakat, melainkan
ASN tetap memberikan  pelayanan
dengan memanfaatkan teknologi informasi.
Pengambilan kebijakan ini merupakan salah
satu langkah strategis pemerintah dalam
pencegahan penularan COVID-19 semakin
meluas.

Kebijakan WFH sudah bergulir sgak
tahun 2019, tetapi pada waktu itu banyak
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sekali pro dan kontra terhadap rencana

kebijakan tersebut. Sehingga banyak
sekali permasdahan yang  muncul
ketika  pelaksanaan kebijakan ini

diimplementasikan kepada ASN. Belum
semua instansi pemerintah mempunyai data
yang terintegras sehingga ketika ASN
membutuhkan data harus mengambil dalam
bentuk fisik ke kantor (Krisyohana, 2020).
Pelayanan publik menjadi tidak maksimal
karena sistem yang ada belum mendukung
untuk pelaksanaan pelayanan secara online
(Krisyohana, 2020). Dari  beberapa
permasal ahan tersebut menunjukkan bahwa
kebijakan WFH belum sepenuhnya siap
untuk diterapkan. Dengan ditetapkannya
Core Values “BerAKHLAK” diharapkan
akan menguatkan budaya kerja ASN yang
professional dalam melayani masyarakat.
Orientasi pelayanan yang berkualitas dan
profesional harus dimaknai dengan baik
oleh setigp ASN dengan dapat mengikuiti
perubahan sistem dan kebijakan dalam masa
pandemi COVID-19ini.

B. METODE PENELITIAN

Desain penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah kuantitatif. Menurut
Sugiyono (2017) penelitian kuantitatif
adalah metode  penelitian  dengan
berlandaskan pada filsafat positivisme,
digunakan untuk meneliti pada populas atau
sampel tertentu, pengumpulan data dengan
menggunakan istrument penelitian, analisis
yang telah ditetapkan. Metode penelitian
menggunakan pendekatan penelitian
deskriptif. Pendekatan deskriptif menurut
Sugiyono (2017) adalah metode penelitian
yang dilakukan untuk  mengetahui
keberadaan variabel independen, baik hanya
pada satu variabel atau lebih tanpa membuat
pembanding variabel itu sendiri dan mencari
hubungan dengan variabel lainnya. Jenis
penelitian deskriptif kuantitatif ini adalah
penelitian yang bermaksud membuat
pemaparan secara sistematis, faktual dan
akurat mengenal fakta-fakta dan sifat-sifat
populasi tertentu, dengan menggunakan
penelitian lapangan (field research). Bersifat

kuantitatif dimana penjelasannya bersifat
objektif dengan menjelaskan pendekatan-
pendekatan yang ada. Pendlitian ini
dilaksanakan  di lingkungan  ASN
Pemerintah Provinss Kepulauan Bangka
Belitung. Variabel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah Variabel bebas
(Independent Variable) adalah variable yang
mempengaruhi  variabel lainnya, dalam
penelitian ini yang menjadi variabel bebas
adalah Budaya Kerja menurut Core Values
ASN (X1), Disiplin Kerja (X2), dan Stress
Kerja (X3). Variabel terikat (Dependent
Variable) adalah variabel yang dipengaruhi
oleh variabel lain dalam penélitian ini yang
menjadi variabel terikat adalah variabel
kinerja ASN (Y). Jumlah populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh ASN di
lingkungan Provinss Kepulauan Bangka
Belitung yaitu 5.373 orang sedangkan
sampel yang diambil sgumlah 120
responden. Pengambilan jumlah sampel
menggunakan Teknik random sampling dan
penentuan jumlah sampel berdasarkan pada
teori dari Har et al., (2014) dimana
sebaiknya ukuran sampel harus 100 atau
lebih banyak dari jumlah sampel minimum
setidaknya 5 kali lebih banyak dari jumlah
item pertanyaan yang akan di analisis yaitu
dengan rumus:

n = (Jumlah I ndikator + Jumlah Variabd) x 5

Sehingga didapatkan jumlah sampel
minimal sejumlah 115, dalam penelitian ini
jumlah sampel yang digunakan dilebihkan
dari jumlah minimal menjadi 120 responden.
Instrumen pengambilan sampel  dengan
menggunakan kuesioner dan jenis data yang
didapatkan adalah data primer yaitu data
yang langsung diperoleh dari responden. Uji
instrumen dengan menggunakan uji validitas
dan reliabilitas.

Teknik andlisis data menggunakan
Regresi Linier Berganda. Analisis Regresi
Linier berganda digunakan untuk menguiji
hipotesis tentang antara dua atau lebih
variable bebas secara bersama-sama dengan
satu variabel terikat. Rumus yang digunakan
untuk mengukur sgauh mana pengaruh
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budaya kerja ASN menurut Core Values,
disiplin kerja dan stress kerja terhadap
kinerja pegawai ASN dengan
membandingkan teori-teori yang relevan.

Sebelum dilakukan pengujian andlisis
linier berganda terhadap sebuah hipotesis
maka terlebih dahulu perlu dilakukan uji
asums klasik atas data yang akan diolah.
Adapun uji asums klasik yang dilakukan
yaitu uji normalitas, uji multikolinearitas dan
uji heteroskedastisitas. Alat uji analisis data
menggunakan SPSS 25.

Skema Model Pendlitian

Budaya Kerja menurut
Core Values ASN

Gambar 1.
SkemaModel Penelitian (Data diolah,
2022).

Persamaan Regresi Linier Berganda:
Y=0a + p1X1+ f2Xo+ faXs + €

Dimana:

Y =KinerjaASN

o = Konstanta

B1 = Koefisen Regresi variabel Budaya
Kerjamenurut Core Values

X1 = Budaya K erja menurut
Core ValuesASN

B2 = Koefisen Regresi variabel
Disiplin Kerja

X2 = Disiplin Kerja

B3 = Koefisen Regresi variabel
StressKerja

X3 = Stress Kerja

e = error/tingkat kesalahan

C. KAJIAN TEORI

a.Budaya Kerja
Values ASN (X1).

menurut Core

Kementerian PANRB menyelenggarakan
peluncuran Core Values dan Employer
Branding Aparatur Sipil Negara (ASN) di
Kantor Kementerian PANRB pada hari
Selasatanggal 27 Juli 2021. “BerAKHLAK”
sebagai Core Values ASN seluruh Indonesia
dan Bangga Melayani Bangsa sebagai
Employer Branding ASN secara resmi
diluncurkan oleh Presiden Joko Widodo.

“BerAKHLAK” merupakan akronim
dari Berorientas Pelayanan, Akuntabel,
Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan
Kolaboratif. Adanya Core Values ASN ini
sebagai sari dari nilai-nilai dasar ASN sesuai
dengan Undang-Undang Nomor 5 Tahun
2014 tentang Aparatur Sipil Negara dalam
satu kesamaan persepsi yang lebih mudah
dipahami dan diterapkan oleh seluruh ASN.
Sedangkan Bangga Melayani Bangas
merupakan Employer Branding ASN yang
melayani sepenuh hati.

Core Values ASN menjadi titik tonggak
penguatan budaya kerja, yang tidak hanya
dilakukan pada ASN tingkat pusat namun
jugapadatingkat daerah, sebagaimana pesan
Presiden Joko Widodo “ASN yang bertugas
sebagal pegawa pusat maupun pegawal
daerah harus mempunyai Core Values yang
sama.”

“BerAKHLAK” merupakan panduan
perilaku bagi ASN yang harus dikerjakan
dengan penuh tanggung jawab, komponen di
dalamnyaialah:

e Berorientass Pelayanan, maksudnya;
memahami dan memenuhi kebutuhan
masyarakat, ramah, cekatan, solutif, dan
dapat diandalkan, kemudian melakukan
perbaikan tiada henti.

e Lau ada komponen Akuntabel, yaitu;
melaksanakan tugas dengan jujur,
bertanggung jawab, cermat, serta
disiplin dan berintegritas tinggi, lalu
menggunakan kekayaan dan barang milik
negara secara bertanggung jawab, efektif
dan efisien, dan tidak menyalahgunakan
kewenangan jabatan.
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e Kompeten, panduan perilakunya iaah;
meningkatkan kompetensi diri  untuk
menjawab tantangan yang selalu berubah,
membantu orang lain belgar, dan
melaksanakan tugas dengan kualitas
terbaik.

e Harmonis, panduan perilakunya adalah;
menghargai setiap orang apapun latar
belakangnya, suka menolong orang lain,
dan membangun lingkungan kerja yang
kondusif.

e Loyal, panduan perilakunya adalah;
memegang teguh ideologi Pancasila dan
Undang-Undang Dasar Negara Republik
Indonesia Tahun 1945, setia kepada
NKRI serta pemerintahan yang sah,
menjaga nama baik sesama ASN,
pimpinan, instansi dan negara, serta
menjaga rahasia jabatan dan negara.

e Adaptif, panduan perilakunya adalah;
cepat menyesuaikan diri  menghadapi
perubahan, terus berinovas  dan
mengembangkan kredtivitas, dan
bertindak proaktif.

e Kolaboratif, panduan perilakunya ialah;
memberi kesempatan kepada berbagai
pihak untuk berkontribusi, terbuka dalam
bekerja sama untuk menghasilkan nilai
tambah, dan menggerakkan pemanfaatan
berbaga sumber daya untuk tujuan
bersama.

Schraeder, dkk (2005) menegaskan
pengaruh budaya budaya kerja para pegawai
dapat membawa perubahan organisasi bagi
peningkatan mutu dan kualitas. Budayakerja
meliputi berbagai sikap dan tingkah laku
yang mempunyai keberkesanan, kepada
usaha memperbaiki mutu dan kualitas kerja
yang dilakukan untuk peningkat kinerja
organisasi. Selanjutnya, budaya kerja
menurut pendapat Rastogi (dalam Aldri
2014) suatu nilai-nilai budaya kerja yang
mampu mengarahkan bagi mereka boleh
bekerja secara bermutu dan produktif.
Budaya kerja yang produktif mempunyai
nilai-nilai yaitu:

a. Suatu kemampuan seseorang untuk
senantiasa mempunyai prestas  kerja

peringkat tinggi, merasa bangga atas
keunggulan, dan kesediaan untuk belgjar
dan melampaui prestas kerja.

b. Menyakini peningkatan kualitas mutu dari
produktifitasnya dapat meningkat pula
kesgahteraan  diri dan  kemajuan
organisasi.

c. Suatu orientasi yang tinggi dengan sikap
kooperatif dalam hubungan antara
pribadi, rela dan tulus hati dalam prestasi
kerja dengan mendasarkan kepercayaan
timbal balik, rasa hormat dan
membahagia bersama pengenalan dengan
organisasi.

Atribut dari budaya kerja ini dapat
dipergunakan sebagai penandadalam rangka
membantu para aparatur untuk menjadi
amanah daam melayani kepentingan
masyarakat sebagai bentuk upaya semangat
untuk selalu berjuang menggapai prestasi
yang tinggi. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa tujuan budaya kerja itu
adalah:

(a) meningkatkan kualitas hasil kerja;

(b) meningkatkan kualitas pelayanan;

(c) menciptakan budaya kualitas;

(d) meningkatkan profesionalitas,

(e) mengurangi kelemahan birokrasi (Buku
Saku Budaya K erja Kemendiknas, 2010).

Adapun manfaat dari penerapan budaya
kerjayang bak antaralain (Puspita, 2008:4):
(1) Memélihara lingkungan Kkerja yang

serasl serta harmonis;

(2) Menciptakan kondisi kerja yang teratur;

(3) Menciptakan kondisi kerja yang tertib
dan aman;

(4) Memastikan pelaksanaan hak  dan
kewajiban kerja;

(5 Memakmurkan
pekerja;

(6) Meningkatkan etos kerja yang tinggi dan
dinamis.

dan mensgahtrakan

Siew and Kelvin (2004) budaya kerja
berkualitas membantu suatu organisasi
untuk membangun suatu konseptualisasi
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yang disusun menjadi sistem kognisi sebagal
simbol, norma-norma dan makna bersama.
Sehingga budaya kerja tersebut dapat
memberikan kontribusi terhadap kinerja
organisasi. Dianne (2002) budaya kerja
memiliki efek pada suatu organisasi dan
mempengaruhi bagaimana organisas itu
organisas bereaksi terhadap berbagai bentuk
Situasi. Budaya kerja selalu menjadi gudang
untuk segjarah masa lalu dan pelgaran,
seorang penerjemah  untuk acara dan
tindakan, dan desainer strategi. Dengan
demikian, budaya kerja akan menentukan
apakah  sebuah  organisas belgjar
membentuk kesalahan atau mengabaikan
mereka, melihat peristiwa sebagai peluang
atau ancaman, dan proaktif atau reaktif
dalam strateginya. Gerakan budaya kerja,
tersirat dalam ucapannya bersama, hal-hal,
perbuatan, dan perasaan. kemudian menurut
Schein (dalam Aldri, 2014) pergerakan
dinamika budaya kerja dapat
menggambarkan transfer pengetahuan di
lima sepuluh mekanisme bahwa pendiri dan
mangjer gunakan untuk menanamkan dan
mengirimkan nilai-nilai dan asumsi dalam
bentuk cerita, legenda, mitos dan
perumpamaan tentang orang-orang kunci
dan peristiwa penting yang telah terjadi.

Selanjutnya budaya kerja menurut Aldri
(2014) suatu dasar yang terlihat maupun
tidak terlihat dalam diri seseorang dipandang
dari perspektif nilai, pemahaman cara
bekerja, norma, pola pikir, dan perilaku
setiap orang atau sekelompok orang dalam
menjalankan suatu pekerjaan. Hal-hal
tersebut diperoleh dan dipengaruhi oleh
nilai-nilai yang ada di masyarakat sekitarnya
sebagal hasil interaksi dengan
lingkungannya. Hal ini dapat terlihat dalam
hal terjadi respon terhadap pekerjaan yang
dikerjakan seseorang. Sewaktu ia bekerja
maka secara langsung maupun tidak
langsung terdapat interaks pengaruh dari
lingkungan kerja. Akibat pengaruh itu
terdapat dampak yang besar karena dapat
memberikan nilai positif dan negatif pada
pegawa tersebut. Oleh sebab itu, para
pegawai mestilah cermat mengamati dan

mengkondusifkan  lingkungan  kerjanya
dalam mengambil langkah maupun tindakan
yang sesual pada budaya kerjayang berdasar
pada norma dan aturan, sebab pada
hakikatnya setiagp pegawa  memiliki
pandangan yang berbeda terhadap makna
kerja sesual dengan penga amannya masing-
masing.

Dalam Peraturan Menteri PAN dan RB
Nomor 10 Tahun 2011 tentang Pedoman
Pel aksanaan Program Mangjemen
Perubahan menjelaskan bahwa Budaya kerja
baru dapat terbentuk, bila hal-hal berikut
dipenunhi:

(1) Komitmen dari Pimpinan tertinggi
Kementerian/Lembaga dan Pemerintah
Daerah;

(2) Nilai-nilai pembentuk sikap perilaku
positif dan produktif yang telah
dirumuskan dan akan diterapkan, dapat
dimengerti dan dipahami dengan mudah
oleh seluruh Pimpinan dan Pegawali;

(3) Pimpinan pada setiap jenjang menjadi
panutan / contoh penerapan nilai-nilai di
lingkungan Kementerian atau Lembaga
dan Pemerintah Daerah;

(4) Antara Pimpinan dan Pegawai, saling
percaya, saling terbuka dan menerima
perubahan kebijakan serta metoda kerja
yang baru yang lebih efektif;

(5 Budaya kerja harus terkait langsung
dengan kepentingan pel aksanaan tugas,
pekerjaan dan masalahmasalah yang
dihadapi bersama oleh instansi/ unit
organisasinya;

(6) Budaya kerja  diterapkan  secara
konsisten, disiplin dan berkelanjutan.

Pendapat Heri dan Nuraini (2010; dan
Fendy (2014) terdapat pula pengaruh faktor
kepemimpinan mempunyai pengaruh yang
signifikan untuk mewujudkan nilai-nilai dari
budaya kerja berkualitas dari suatu
organisasi. Sebab secara umum setiap
seorang pegawai membutuhkan keamanan
daam pekerjaannya. Seorang karyawan
pasti ingin agar pekerjaannya dapat terlepas
dari resko, dan untuk memastikan hal
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tersebut maka diperlukan para pimpinan
yang mempunyai suatu strategi yang dapat
meminimalkan resiko sehingga pegawai
dapat berkomitmen secara penuh terhadap
pekerjaannya. Sebab sebagai mana pendapat
Dedi, dkk (2012) apabila terdapat sebagian
dari pegawai mempunyai budaya kerja yang
berkomitmen rendah maka berarti ada
gangguan terhadap prestass kerja yang
hendak dicapai. Karena itu sosidisasi dan
internalisasi budaya kerja bagi para pegawai
seharusnya menjadi program utama. Selain
itu pengembangan sumberdayamanusia bagi
para pegawa yang menyangkut kecerdasan
emosiona dan kecerdasan sosial harus pula
dapat menjadi  prioritas  disamping
kemampuan tentang keterampilan teknis.

Pemimpin dalamn suatu organisas
termasuk organisas pemerintah daerah
(Pemda) selan mempunya kemampuan
kepemimpinan dari aspek (1) keterampilan
teknik; (2) keterampilan human rel ationship;
dan; (3) keterampilan konseptual, juga harus
mempunyai kemampuan dalam membangun
suatu kreatifitas. Keterampilan (skills)
adalah sesuatu yang dapat dipelgari melalui
pelatihan yang bersifat motorik
(menggunakan organ tubuh terutama
tangan), kognitif (kemampuan
menggunakan daya nalar atau analisis), dan
verbal (menggunakan  mulut  atau
berkomunikas) yang disebut dengan
keterampilan interpersonal. Hasil penelitian
yang dilakukan oleh Lehman (2004)
manusia pada umumnya  mampu
membangun kreatifitas yang puncaknya
kreatifitas itu pada usia 35 tahun. Namun
pada hakikatnya kredtifitas tersebut dapat
sgjaterjadi dalam berbagai usiayang dialami
manusia atau seseorang. Sebab kredtifitasitu
dapat pula disebabkan adanya kemampuan
seseorang dalam bergaul dengan orang lain,
kemampuan untuk membangun kestabilan
emosi dan kontrol pribadi.

b. Disiplin Kerja (X2).

Menurut Handoko (2017), disiplin
adalah sikap dari seseorang atau kelompok
orang yang senantiasa berkehendak untuk

mengikuti atau mematuhi segala aturan atau
keputusan yang ditetapkan. Berdasarkan
keterangan di atas, maka yang menjadi
indikator untuk mengukur disiplin kerja
pegawai menggunakan Handoko (2017)
yang pada prinsi pnya merupakan rangkuman
dari  Peraturan Pemerintah  Republik
Indonesia Nomor 53 Tahun 2010 Tentang
Disiplin Kerja Pegawai Negeri Sipil adalah;
kehadiran, ketaatan, ketepatan waktu dan
perilaku.

c. Kerja (X3).

Stres kerja menurut Bhui et al., (2016)
merupakan reaksi yang berbahaya yang
dimiliki oleh individu terhadap tekanan dan
tuntutan yang tidak semestinya dibebankan
kepadamereka. Padadefinisi lain, streskerja
disebutkan merupakan suatu kondis
disfungsi individu yang diatribusikan atau
diakibatkan oleh lingkungan di tempat kerja
(Ain, Khattak, 2013). Ini sgaan dengan
pendapat (McHugh, 1993; Murphy, 1995;
Schabracq & Cooper, 2000) bahwa stres
kerja berkontribusi pada motivasi dan moral
yang rendah, penurunan kinerja, turnover
tinggi, cuti sakit, kecelakaan, kepuasan kerja
yang rendah, produk dan layanan berkualitas
rendah, komunikasi internal yang buruk dan
konflik. Khan et al., (2011) mencatat bahwa
stres memberikan dampak yang signifikan
terthadap karyawan. Karyawan yang
menghadapi kelelahan fisik, psikologis, dan
organisas akan mengalami stres sehingga
tidak dapat memenuhi harapan organisasi
mereka. Stres juga dapat menyebabkan
individu berada dalam keadaan emos dan
dadam ketegangan sehingga individu
tersebut tidak dapat berpikir dengan baik dan
efektif, karena kemampuan rasiona dan
penalaran tidak berfungsi dengan baik.Hal
tersebut secara langsung menyebabkan
produktivitas dan  kinerja  karyawan
menurun. Ismail & Teck-hong (2011)
menggambarkan bahwa karyawan dalam
organisas layanan mengalami tingkat stres
terkait karyawanan yang tinggi, yang
merupakan alasan utama buruknya kinerja
karyawan di tempat kerja. Menurut Bytyqi et
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al., (2010), stres memiliki efek langsung
pada kesehatan karyawan dan kinerja
mereka, karena hal tersebut dapat dikatakan
bahwa stres memiliki peranan yang cukup

penting pada masalah organisasi.
d. Kinerja(Y).
Menurut Dharma (2012), kinerja

pegawal adalah hasil atau ukuran dari suatu
proses atau pencapaian atau prestas
seseorang berkenaan dengan tugas-tugas
yang dibebankan kepadanya. Biasanya
orang yang kinerjanya tinggi disebut orang
yang produktif dan sebaliknya orang yang
tingkat kinerjanya tidak mencapai standar
dikatakan sebagai orang yang tidak produktif
atau berperforma rendah. Indikator kinerja
merupakan aspek-aspek yang menjadi
ukuran dalam menila  kinerja.  Adapun
mengenai indikator yang menjadi ukuran
kinerja menurut Dharma (2012) adalah
sebagal  berikut:  kuantitas, kualitas,
ketepatan waktu dan pengetahuan tentang
pekerjaan.

Menurut Hasibuan (2003:6)
mengemukakan bahwa kinerja dalah suatu
hasil kerja yang dicapai seorang dalam
mel aksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan serta waktu.
Dengan kata lain bahwa kinerja adalah hasil
kerja yang dicapa oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas yang diberikan
kepadanya sesuai dengan kriteria yang
ditetapkan. Selanjutnya Asad daam
Agustina (2002) dan Sutiadi (2003:6)
mengemukakan bahwa Kkinerja seseorang
merupakan ukuran sejauh manakeberhasilan
seseorang dalam  melakukan  tugas
pekerjaannya. Ada 3 (tiga) faktor utama
yang berpengarun pada kinerja yaitu
individu (kemampuan bekerja), usaha kerja
(keinginan untuk bekerja), dan dukungan
kerjaonal (kesempatan untuk bekerja). Cash
dan Fischer (1987) dalam Thoyib (2005:10)
mengemukakan bahwa kinerja sering
disebut dengan performance atau result yang
diartikan dengan apa yang telah dihasilkan
oleh individu karyawan. Kinerjadipengaruhi

oleh  kinerja  kerja  (organizational
performance) itu sendiri yang meliputi
pengembangan  kerja  (organizational
development), rencana kompensasi
(compensation plan), sistem komunikasi
(communication system), gaya mangjeria
(managerial style), struktur kerja
(organization structure), kebijakan dan
prosedur (policies and procedures). Robbins
(2003) dalam Thoyib (2005:10)
mengemukakan bahwa istilah lain dari
kinerja adalah human output yang dapat
diukur dari produktivitas, absensi, turnover,
citizenship, dan satisfaction.

D. HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Deskripss Responden Karakteristik
Responden Berdasar Jenis Kelamin.

Dalam penelitian ini  responden
berjumlah 120 orang yang diambil acak pada
seluruh ASN yang ada di lingkungan
Pemerintah Provinss Kepulauan Bangka
Belitung. Berdasarkan data yang diambil
terdapat 63 responden berjenis kelamin laki-
laki dan 57 responden berjenis kelamin
perempuan dengan persentase sebagal
berikut:

Tabel 1.
Jenis Kelamin Responden.

No. | JenisKelamin | Total | Persentase
1 | Laki-Laki 63 52%
2 | Perempuan 57 48%
Total 120 100%

Sumber: Datadiolah, 2022.

m Laki-Laki

B Perempuan

Gambar 2. Diagram Persentase Jenis Kelamin
Responden (Data dioleh, 2022).
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Karakteristik Responden berdasarkan
Golongan.

Tabe 2.

Golongan ASN Prov. Bangka Belitung.
No. | Golongan | Jumlah | Persentase

1 A% 17 14%

2 [l 0 75%

3 I 12 10%

4 I 1 1%

Total 120 100%

Sumber: Datadiolah, 2022.

mV mlll =l =l

10% 4 1%

Gambar 3.
Diagram Persentase Golongan ASN
di Provinsi Kepulauan Bangka Belitung
(Datadiolah, 2022).

Berdasarkan data yang didapatkan dari
hasil penelitian terdapat empat golongan
ASN yang terbagi menjadi golongan |,
golongan I1, golongan |11, dan golongan V.
Sebanyak 90 orang (75%) ASN golongan 11
mendominasi sebagai responden penelitian,
selanjutnya golongan IV sebanyak 17 orang
(14%), golongan Il sebanyak 12 orang
(10%), dan yang paling sedikit golongan |
sebanyak 1%.

2. Definis Operasional dan Pengukuran
Variabel.

a. Budaya Kerja menurut Core Values
ASN (X1).

Budaya Kerja adalah suatu nilai-nilai
budaya kerja yang mampu mengarahkan
bagi mereka boleh bekerja secara bermutu
dan produktif. Pada indikator ini Budaya
Kerja yang berlandaskan pada Core Values
ASN “BerAKHLAK” diukur  dengan

beberapa indikator yaitu Berorientas
Pelayanan, Akuntabel, Kompeten,
Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif.

b. Disiplin Kerja (X2).

Disiplin Kerja adalah skap dari
seseorang atau kelompok orang yang
senantiasa berkehendak untuk mengikuti
atau mematuhi segala aturan atau keputusan
yang ditetapkan. Berdasarkan keterangan di
atas, maka yang menjadi indikator untuk
mengukur disiplin kerja  pegawal
menggunakan Handoko (2017) yang pada
prinsipnya merupakan rangkuman dari
Peraturan Pemerintah Republik Indonesia
Nomor 53 Tahun 2010 Tentang Disiplin
Kerja Pegawai Negeri Sipil adalah;
kehadiran, ketaatan, ketepatan waktu, dan
perilaku.

c. StresKerja(X3).

Stres kerja menurut Bhui et al., (2016)
merupakan reaksi yang berbahaya yang
dimiliki oleh individu terhadap tekanan dan
tuntutan yang tidak semestinya dibebankan
kepada mereka. Pada definisi lainnya, stres
kerja disebutkan merupakan suatu kondisi
disfungsi individu yang diatribusikan atau
diakibatkan oleh lingkungan di tempat kerja
(Ain, Khattak, 2013). Ini sgaan dengan
pendapat (McHugh, 1993; Murphy, 1995;
Schabracq & Cooper, 2000) bahwa stres
kerja berkontribusi pada motivasi dan moral
yang rendah, penurunan kinerja, turnover
tinggi, cuti sakit, kecelakaan, kepuasan kerja
yang rendah, produk dan layanan berkualitas
rendah, komunikasi internal yang buruk dan
konflik. Pada variabel ini diukur dengan
indikator jumlah beban kerja, hubungan
interpersona dengan  teman  kerja,
konsistensi kebijakan, dan gaya manajemen
dalam kantor.

d. Kinerja ASN (Y).

Kinerja adalah hasil atau ukuran dari
suatu proses atau pencapaian atau prestasi
seseorang  berkenaan  dengan  tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya
(Dharma, 2012). Biasanya orang Yyang
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kinerjanya tinggi disebut orang yang
produktif dan sebaliknyaorang yang tingkat
kinerjanyatidak mencapai standar dikatakan
sebagai orang yang tidak produktif atau
berperforma rendah. Indikator kinerja
merupakan aspek-aspek yang menjadi
ukuran dalam menila  kinerja.  Adapun
mengenai indikator yang menjadi ukuran
kinerja menurut Dharma (2012) adalah
sebagal  berikut:  kuantitas, kualitas,
ketepatan waktu dan pengetahuan tentang
pekerjaan.

Skala Likert.
Tabe 3.
Skala Likert.
No. Klasifikas Positif | Negatif
1 | Sangat Setuju (SS) 5 1
2 | Setuju(ST) 4 2
3 | Ragu-Ragu (R) 3 3
4 | Tidak Setuju (TS) 2 4
5 (?%;;\t Tidak Setuju 1 5

Sumber: Sugiyono, 2011:118.

3. Uji Instrumen.

Validitas merupakan suatu ukuran yang
menunjukkan sikap kevalidan dan kesahan
suatu intrument. Validitas yang digunakan
adalah validitas konstak, yang mana suatu
alat ukur dikatakan valid apabilatelah cocok
dengan kontruksi teoritis yang menjadi dasar
pengukuran. Untuk uji vaiditas ini
digunakan bantuan SPSSversi 25. Valid atau
tidaknya pertanyaan yang di uji dapat dilihat
dari corrected item-total correlation, jika
nilainya negatif atau kecil dari r tabel, maka
nomor item tersebut tidak valid dan
sebaliknya, dengan kriteria:

r hitung > r tabel = Valid
r hitung < r tabel = Tidak valid

Uji validitas telah dilakukan terhadap 120
orang ASN ada pada lingkungan Pemerintah
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Data
yang telah terkumpul ditabulasikan ke dalam
program SPSS versi 25.

Berdasarkan tabel diatas, terdapat tabel
yang memuat hasil uji validitas persepsi
masyarakat terhadap kualitas pelayanan
publik. Hasil uji validitas seluruh item
adalah valid karenanilai corrected item-total
correlation lebih besar r tabel, atau
menggunakan tingkat signifikans item <
0,05 maka alat ukur yang digunakan valid.
Hasil uji dengan menggunakan signifikansi
adalah item valid dengan sig < 0,05.

Tabd 4.
Uji Validitas Variabel Independen (X).

Correlations
X1 X1.| X1 X1 X1.
1 2 3 X14 5 6

Budaya Pearson .80 .80 .69 .694

Kerja Correlatio 3™ 3" 4 82| 82
menurut n A
Core :
VEIIES tSlglge((jZ .000 .08 .08 .000 0 00
Asy  tailed)
0 0
N 120 120 120 120 120 120

Disiplin Pearson 94 65 .94 .768
Kerja Corrdlatio 5" 17" 5" o
n

Sig. (2- .00 .00 .00 .000
tailed) 0 0 O
N 120 120 120 120

Stres Pearson .69 77 792 742
Kerja  Correlatio 1™ 7 b
n

Sig. (2- .00 .00 .000 .000
tailed) 0 0
N 120 120 120 120

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed).
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Tabe 4.
Uji Validitas Variabel Independen (X).
Corrdations
X1 X1. X1. X1. X1. X1
1 2 3 4 5 6
Budaya Pearson .80 .80 .69 .694 8 &
Kerja  Correlatio 3™ 3" 47 b .
menurut n i
Core -
Values tS|g:|;eéZ .000 .08 08 .000 00 .00
AsN  tailed)
0 0
N 120 120 120 120 12 120
0

Disiplin Pearson 94 65 .94 .768
Kerja  Correlatio 5 1™ 5" o
n

Sig.(2- .00 .00 .00 .000
tailed) 0 0 O
N 120 120 120 120

Stres Pearson .69 .77 .79
Kerja  Correlatio 1™ 7 27
n

Sig.(2- .00 .00 .00 .00
tailed) 0 0 0 0

N 120 120 120 120

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed).

Sumber: Data diolah, 2022.

Tabd 5.
Uji Vaiditas Variabel Dependen (Y).

Y1 Y2 Y3 Y5 Y6

Kinerj Pearson .652" .692" .659° .843" .843"
a Correlat ¥ - ¥ ¥
ion
Sig. (- .000 .000 .000 .000 .000
tailed)

N 120 120 120 120 120
Sumber: Data diolah, 2022.

Hasil uji Reliabilitas yang dilakukan dengan
Teknik Cronbach Alpha’s > 0,6. Hasil uji
reliabilitas instrumen dinyatakan reliabel
karena nilai Cronbach Alpha > 0,6.

Tabel 6.
Uji Reliabilitas X1 Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.861 6

Sumber: Data diolah, 2022.

Tabe 7.
Uji Reliabilitas X2.
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

847 4
Sumber: Datadiolah, 2022

Tabel 8.
Uji Reliabilitas X3.
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.659 4
Sumber: Data diolah, 2022
Tabel 9.
Uji Reliabilitas Y.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Iltems
772 5

Sumber: Data diolah, 2022

4. Uji Regresi Linear Berganda.

Tabel 10.
Uji Regresi Linear Berganda.

Coefficients?
Standar
dized
Unstandardize Coeffic
d Coefficients  ients t Sig.
Std.
Model B Error Beta
1 (Constant) 13.171 1.127 11.690 .000
Budaya .076 .035 A12 2175 .032
Kerja
menurut
Core Vaues
ASN
Disiplin 557 .056 .578 10.004 .000
Kerja
Stres Kerja -.368 .051 -.342 -7.257 .000
a Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Datadiolah, 2022

Berdasarkan hasil olah data, dapat
disimpulkan sebagai berikut:

Menjadi ASN “BerAKHLAK”
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1. Pengaruh Budaya Kerja menurut
Core Values ASN terhadap Kinerja
ASN.

Hasi| pendlitian ini membuktikan bahwa
Budaya Kerja menurut Core Values ASN
berpengaruh positif signifikan terhadap
Kinerja ASN, artinya bahwa Budaya Kerja
yang berlandaskan pada Core Values sangat
diperlukan ASN untuk dapat mencapal
kinerjayang tinggi.

2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap
Kinerja ASN.

Hasi| pendlitian ini membuktikan bahwa
Disiplin Kerjaberpengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja ASN, artinya untuk
mencapal Kinerja ASN yang maksimal juga
harus membiasakan kerja dengan disiplin,
baik itu dalam kehadiran, ketaatan terhadap
aturan, ataupun Kketepatan waktu dalam
pemenuhan target.

3. Pengaruh Stres Kerja
Kinerja ASN.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa
Stres Kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap Kinerja ASN, artinya
variable Stres Kerja yang tinggi akan
menurunkan performa dan Kinerja ASN.
Banyaknya beban kerja yang diberikan
ataupun konflik antar personal dapat
menimbulkan  ketidaknyamanan  dalam
bekerja yang berimbas pada turunnya
Kinerja. Pada masa pandemi ini juga secara
psikis akan menimbulkan stress kerja yang
tinggi karena harus melakukan pelayanan
berbasis online yang secara tidak langsung
akan merubah pola pelayanan sebelumnya
sehingga dibutuhkan penyesuaian yang
cepat. Bekerja dengan system Work from
Home (WFH) juga menjadi tantangan baru
yang harus dijalankan, banyak pro dan
kontra. Belum adanya kesiapan tersebut
membuat pelayanan publik yang diberikan
kepada masyarakat akan mendapatkan
kendala atau hambatan. Terutama bagi
instans  yang belum mempersigpkan
penggunaan teknologi informasi dalam

terhadap

penyelenggaraan pelayanan publik.
Beberapa perubahan yang begitu cepat dan
belum siapnya SDM ataupun institus akan
menjadikan hal ini sebagai beban kerjayang
berat yang akan menimbulkan stress kerja
sehingga Kinerja ASN juga akan menurun.

Berdasarkan tabel di atas, kemudian
dimasukkan persamaan model penelitian
sebagal berikut:

Y=a+ p1X1+ p2X2+ PsXs+ €
Y=13,171 + 0,76X1 + 0,557X2 — 0.368X3 +
e

Interpretasi:

1. o = 13,171 mempunyai makna jika
Budaya Kerja menurut Core Values
ASN, Disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja
dianggap konstan maka Kinerja ASN
tetap memiliki besaran 13, 171.

2. P = 0,076 mempunya makna setiap
terjadi  peningkatan pada variable
BudayaKerjamenurut Core ValuesASN
sebesar 1 poin, maka Kinerja ASN akan
mengalami kenaikan sebesar 0,076 poin
atau 7,6 %.

3. B 2= 0557 mempunyai makna setiap
terjadi  peningkatan pada variable
Disiplin Kerja sebesar 1 poin, maka
Kinerja ASN akan mengalami kenaikan
sebesar 0,557 poin atau 55,7%.

4. B3=- 0,368 mempunyai makna setiap
terjadi peningkatan pada variable Stres
Kerjasebesar 1 poin, makaKinerjaASN
akan mengalami penurunan sebesar
0,368 poin atau 36,8%.

Berdasarkan keterangan di atas, dapat
ditarik kessmpulan bahwa nilai koefisien
regresi X2 memiliki besaran paling tinggi
dibandingkan X1 dan X3. Ha ini
menunjukkan bahwa kontribusi variable X2
lebih dominan dalam peningkatan Kinerja
ASN. Berbeda dengan variable X3 yang
memiliki arah negative terhadap Y dimana
jika variable X3 mengalami peningkatan
makavariable Y atau Kinerja akan turun.

Menjadi ASN “BerAKHLAK”
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Anova (Uji F kelayakan model).

Tabel 11.
Anova.
ANOVA?
Sumeof Mean
Mode Souares (f Syuare F S,
1 Reyesion 97.865 3 62 W45 00
Residud 1695 116 146
Totd 114800 119
a Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors. (Congtant), StresKerja, BudayaKerja, Disiplin Kerja
Sumber: Datadiolah, 2022

Berdasarkan hasil olah data didapatkan
Sig uji F 0,000 < 0,05 berarti model
dinyatakan layak.

R-Square

Tabel 12.

R-Square.

Model Summary®
Adjusted R~ Std. Error of

Model R  RSquae  Square  theEstimate
1 923 852 849 .38209
a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Budaya Kerja,
DisiplinKerja

h. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data diolah, 2022.

Berdasarkan hasil olah data R-Square
didapatkan nilai Adjusted R-square = 0,849
berarti 84,9% varias Kinerja ASN dapat
dijelaskan oleh Budaya Kerja menurut Core
ValuesASN, DisiplinKerja, dan StresKerja;
sisanya sebesar 15,1% variasi Kinerja ASN
dijelaskan oleh variabel lain di luar model.

5. Uji Asumsi Klasik.
a. Uji Normalitas.

Tabel 13.
Uji Normalitas.
K olmogorov-Smirnov?
Statistic  df Sg.
Unstandardized 098 120 200
Residua

Sumber: Datadiolah, 2022.

Berdasarkan hasil uji normalitas di atas,
diketahui nilai signifikans 0,200 > 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwanilai residua
berdistribusi normal.

b. Uji Multikolinearitas.

Tabd 14.
Uji Multikolinearitas.
Correlations
Budaya Digiplin
Kerja Keja  StresKerja
Budya  Pearson 1 g0 -5
Kerja Correlation
menurut  Sig. (2-tailed) .000 .000
CoreVaues N 120 120 120
ASN
Disiplin~ Pearson 20" 1 -648
Kerja Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 120 120 120
StresKerja  Pearson -5%" - 648" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 120 120 120

**_Correlation issignificant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber: Data diolah, 2022.

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas di
atas, dihasilkan nilai absolute (warna
kuning) antar variable < 1 sehingga tidak
terjadi multikolinearitas.

c. Uji Heteroskedastisitas.

Tabe 15.
Uji Heteroskedastisitas.
Unstandardized
Coefficients
Model B Std. Error t Sig.
1 (Constant) .980 376 2604 .010
Budaya -.023 012 -1917 .058
Kerja
menurut
Core Values
ASN
Disiplin -.001 019 -.072 .943
Kerja
StresKerja 021 017 1235 219
Sumber: Data diolah, 2022.
Berdasarkan hasil uji
heteroskedastisitas, dihasilkan nila
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signifikansi dari ketiga variable > 0,05 maka
tidak terjadi heteroskedastisitas.

6.

PENUTUP

Kesimpulan.

Berdasarkan  andlisis data yang

didapatkan, diperoleh kesimpulan sebagai
berikut:

1

Terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara Budaya Kerja menurut Core
Values ASN terhadap Kinerja ASN
dengan adanya Work from Home (WFH)
selama masa pandemi COVID-19.
Terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara Disiplin Kerja terhadap Kinerja
ASN dengan adanya Work from Home
(WFH) selama masa pandemi COVID-
19.

Terdapat pengaruh  negative  dan
signifikan antara Stres Kerja terhadap
Kinerja ASN dengan adanya Work from
Home (WFH) selama masa pandemi
COVID-19.

Saran.

Beberapa saran yang diperlukan yaitu

sebagal berikut:

1

Secara umum budaya kerja ASN di
Pemerintah Kepulauan Provinsi Bangka
Belitung sudah baik. Peluncuran Core
Values dan Employer Branding Aparatur
Sipil Negara (ASN) membuat tantangan
baru bagi ASN supaya dapat membentuk
Budaya Kerja yang lebih tinggi daripada
sebelumnya dalam rangka peningkatan
Kinerja yang lebih optimal. Namun,
melihat peluncuran Core Values ASN
“BerAKHLAK?” ini masih terbilang baru,
sehingga perlu lebih digali lagi agar
penerapannya tepat sasaran. Upaya
peningkatan budaya kerja berbasis ASN
Berakhlak ini dapat dilakukan dengan
program-program diklat ataupun
pelatihan-pelatihan  yang menunjang
implementass  Core Values ASN
“BerAKHLAK?”.

. Rekomendasi

2. Kebijakan WFH bagi ASN ini berdampak

sangat serius terutama dalam hal kinerja,
mengingat selama ini sistem kerja ASN
bersifat konvensional, tetapi dengan
adanya COVID-19 harus berubah menj adi
online. Pada akhirnya perubahan ritme
kinerja ASN menimbulkan banyak
permasalahan dari mulai infrastruktur
sampa dengan kesigpan ASN dalam
menggunakan teknologi informasi. Selain
itu kebijakan WFH yang diterapkan
selama pandemic COVID-19 belum
berjalan dengan baik. Hal ini dikarenakan
ada beberapa faktor yang menyebabkan
kebijakan tersebut belum begitu optimal
salah satunya adalah belum meratanya
infrastruktur jaringan internet maupun
listrik di Indonesia, sehingga
menyebabkan  kesulitan akses dan
kesulitan dalam penggunaan teknologi
informasi. Kedua, belum semua daerah
siap dalam hal pendokumentasian digital,
karena selama ini arsip kinerja ASN
maupun  daerah  dilakukan  secara
konvensional atau manual. Ketiga, belum
semua instansi sigp dalam penyediaan
layanan berbasis teknologi informasi.
Maka dari itu dari beberapa aasan
tersebut dapat diambilkan saran bahwa
adanya pandemic COVID-19 ini harus
dijadikan sebagai sebuah momentum
untuk lebih dekat dengan teknologi
informasi, baik dari instansi pemerintah
daam menyediakan pelayanan public
maupun  kesigpan ASN  terhadap
teknologi informasi. Sdan  itu
momentum ini juga bisa dijadikan
sebagah momen yang tepat dalam
penyediaan  infrastruktur  teknologi
informasi, sehingga semua daerah
terjangkau dan bisa terintegrasi dengan
teknologi informasi.

penelitian  selanjutnya
disarankan agar dapat lebih daam
menggunakan variable independen yang
berdasar pada 7 indikator Core Values,
dan menambah jumlah sampel agar data
yang didapatkan lebih bisamewakili, atau
dapat meneliti tentang perbedaan Kinerja

Menjadi ASN “BerAKHLAK”
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ASN sebelum dan sesudah adanya Core
Values ASN “BerAKHLAK?”.
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