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ABSTRACT. This study aims to analyze and find out (1) the effectiveness of the implementation of the AKHLAK
Core Values, (2) Obstacles or obstacles to the implementation of the AKHLAK Core Values, and (3) solutions to
further streamline the implementation of the AKHLAK Core Values in an effort to improve the personality of
Employees at the Personnel and Human Resources Development Agency. Banjar City Man. The method in this
study is to use a qualitative descriptive type. The description method is a method in researching the status of
human groups, an object, a set of conditions, a system of thought, or a class of events in the present. Researchers
collected data using interviews, observation, and documentation for 3 months. Based on the results of the study it
was found that the implementation of the Core Values of BerAKHLAK at the Personnel and Human Resources
Development Agency for the City of Banjar to improve the personality of employees at work was very good, so
that the personality of the employees became better.
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ABSTRAK. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mengetahui (1) efektivitas penerapan Core Value
BerAKHLAK (2) Kendala atau hambatan penerapan Core Value BerAKHLAK, dan (3) solusi untuk lebih
mengefektifkan penerapan Core Value BerAKHLAK dalam upaya meningkatkan Kepribadian Pegawai pada
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Banjar. Metode dalam penelitian ini
adalah menggunakan tipe deskriptif kualitatif. Metode deskripsi adalah suatu metode dalam penelitian
status kelompok manusia, suatu objek, suatu set kondisi, suatu sistem pemikiran, ataupun suatu kelas peristiwa
pada masa sekarang. Peneliti melakukan pengumpulan data dengan menggunakan metode wawancara,
observasi, dan dokumentasi selama 3 bulan. Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa pada pelaksanaan
penerapan Core Value BerAKHLAK pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota
Banjar untuk meningkatkan kepribadian pegawai dalam bekerja sudah sangat baik, sehingga kepribadian
pegawai menjadi lebih baik.

Kata Kunci: Efektivitas, Core Value, Kepribadian

PENDAHULUAN

Pembangunan Sumber Daya Manusia Aparatur masih menjadi salah satu isu strategis
fokus pembangunan dan agenda reformasi birokrasi yang dicanangkan Pemerintah Republik
Indonesia. Kementerian Pemberdayaan Aparatur Sipil Negara dan Reformasi Birokrasi
(Kemenpan dan RB) telah menggulirkan beberapa peraturan sejak diterbitkannya Undang-
Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara yang mendisain reformasi
birokrasi dalam beberapa tahap.

Merujuk Peraturan Presiden Nomor 81 Tahun 2010 tentang Grand Design Reformasi
Birokrasi 2014-2023 dan Peraturan Menteri Pemberdayaan Aparatur Negara dan Reformasi
Birokrasi Nomor 25 Tahun 2020 tentang Road Map Reformasi Birokrasi 2020-2024,

setidaknya ada 8 area perubahan yang menjadi fokus agenda reformasi birokrasi yaitu
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Manajemen Perubahan, Deregulasi Kebijakan, Penataan Organisasi, Penataan Tatalaksana,
Penataan Sumber Daya Manusia (SDM) Aparatur, Penguatan Akuntabilitas, Penguatan
Pengawasan, dan Peningkatan Kualitas Pelayanan Publik.

Selanjutnya dalam rangka melakukan penataan Sumber Daya Manusia Aparatur
tersebut, dalam rangka merespon amanat Presiden Republik Indonesia, Menteri Pemberdayaan
Aparatur Sipil Negara dan Reformasi Birokrasi (Menpan RB) menerbitkan Surat Edaran
Nomor 20 tahun 2021 tentang Implementasi Core Value dan Employer Branding Aparatur Sipil
Negara (ASN) sebagai identitas kepribadian dan pelayanan yang ditujukan bagi seluruh bagian
dari pemerintah mulai dari tingkat kementerian sampai pemerintah daerah. Penetapan Core
Value dan Employer Branding ASN adalah ditujukan untuk menyikapi perubahan lingkungan
strategis yang serba cepat. Pemerintah memandang perlu adanya tata kelola pemerintahan yang
dinamis, responsif, efektif, dan efisien demi mewujudkan efektivitas pemberdayaan Sumber
Daya Manusia Aparatur, pelayanan publik yang prima, dan pembangunan berkelanjutan
sebagaimana ditegaskan Rasyid (2007) dimana fungsi hakiki pemerintahan ada 3 (tiga) yaitu
fungsi pelayanan (service), fungsi pemberdayaan (empowerment), dan fungsi pembangunan
(development) yang pada era ini ASN turut mengambil peran sebagai agen perubahan (Agent
of Change) dengan menjadi leading sector birokrasi pelayan publik di Indonesia yang lebih
baik.

Sebagai Lembaga pemerintahan di daerah yang menjalankan fungsi Manajemen ASN,
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kota Banjar
memiliki peranan yang sangat penting dalam mendukung terciptanya ASN yang
BerAKHLAK, yang merupakan akronim dari nilai-nilai inti ASN yang Berorientasi Pelayanan,
Akuntabel, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif. Menjadi Aparatur Sipil
Negara harus selalu memiliki komitmen yang tinggi untuk memberikan pelayanan secara jujur,
berintegritas, bertanggungjawab, dan tidak menyimpang dari Kode Etik ASN. Nilai-nilai inti
BerAKHLAK ditujukan bukan sekedar menjadi sebuah catatan di atas kertas, tetapi juga dapat
selalu tertanam dalam diri setiap ASN di lingkungan Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kota Banjar agar menjadi kepribadian mandiri ASN agar
sesuai dengan norma dan nilai utama yang diyakini menjadi salah satu faktor penentu
terciptanya kualitas kerja dan efektivitas kerja pelayanan publik baik secara individual maupun
organisasi dalam melaksanakan tugas dan fungsinya sebagai pelaksana kebijakan, pelayan
publik, serta perekat dan pemersatu bangsa yang berintegritas guna mewujudkan visi Bangsa

Indonesia.
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Di tingkat Pemerintah Kota Banjar, BerAKHLAK sebagai Core Value ASN adalah nilai
mutlak yang harus dilaksanakan oleh para ASN di Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kota Banjar yang dilengkapi dengan panduan Perilaku
BerAKHLAK sebagai arahan kepada selurun ASN dalam berperilaku, memberikan pelayanan,
maupun melakukan pekerjaannya sehari-hari.

Kepribadian Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Banjar hingga saat ini tidak dapat diukur secara
normatif dalam suatu format baku dan khusus, akan tetapi ada beberapa instrumen yang
diklasifikasi pada beberapa hal saja. Beberapa diantaranya adalah melalui Sistem Kinerja
Pegawai (SKP) berdasarkan Peraturan Menteri Pemberdayaan Aparatur Negara dan Reformasi
Birokrasi (Permenpan dan RB) Nomor 6 Tahun 2022 tentang Pengelolaan Kinerja Aparatur
Sipil Negara yang didalamnya memuat informasi mengenai 2 (dua) hal, yaitu hasil kerja dan
perilaku kerja berdasarkan Core Value BerAKHLAK dan penilaian mandiri Indeks
Profesionalitas ASN (IP ASN) berdasarkan Permenpan dan RB Nomor 38 Tahun 2018 tentang
Pengukuran Indeks Profesionalitas Aparatur Sipil Negara yang memuat informasi tingkat
profesionalisme ASN dalam 4 (empat) dimensi, yaitu dimensi kualifikasi, dimensi kompetensi,
dimensi kinerja, dan dimensi disiplin. Indeks Profesionalitas ASN dievaluasi dan dilegalisasi
oleh Badan Kepegawaian Negara Republik Indonesia (BKN RI). Adapun hasil dari penilaian
BKN RI, Indeks Profesionalitas ASN BKPSDM Kota Banjar pada tahun 2022 berada pada
skor 57,27. Adapun kinerja pelayanan ASN BKPSDM Kota Banjar dapat juga dilihat pada
Indeks Kepuasan Masyarakat melalui Penilaian Kepuasan Masyarakat (PKM) berdasarkan
Peraturan Menteri Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 14 Tahun 2017 tentang
Pedoman Penyusunan Survei Kepuasan Masyarakat Unit Penyelenggara Pelayanan Publik
yang diselenggarakan oleh Pemerintah Kota Banjar melalui Bagian Organisasi Sekretariat
Daerah Kota Banjar pada tahun 2021 mendapatkan predikat B dengan skor 79,18 berkategori
Baik. Adapun secara khusus, Nilai Unsur Pelayanan (NRR) pada bagian kepribadian pegawai
BKPSDM Kaota Banjar melalui penilaian perilaku pelaksana mendapatkan skor 3,13 (Baik).

Berdasarkan data dari Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
(BKPSDM) Kota Banjar menunjukkan bahwa selama tahun 2022 perilaku disiplin dalam
bekerja yang menjadi salah satu indikator kinerja utama Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kota Banjar sebagai pelaksanaan upaya
peningkatan pelayanan berdasarkan Core Value Berakhlak menunjukkan tren positif, dimana
tingkat pelanggaran disiplin sebagai salah satu indikasi kepribadian yang baik di dalam

melaksanakan pelayanan publik ASN yang ditandai dengan hanya terjadi 3 (tiga) pelanggaran
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disiplin saja. Sementara disisi lain, indeks profesionalitas ASN mengalami peningkatan
capaian hingga 108,6%.

Penelitian tentang Core Value BerAKHLAK sebagai upaya untuk mewujudkan
efektivitas kerja instansi pemerintah belum banyak dilakukan, mengingat Core Value
BerAKHLAK ini baru digulirkan pada tahun 2021. Namun demikian terdapat beberapa
penelitian yang berkaitan secara parsial antara Core Value, Kepribadian, dan Efektivitas Kerja
diantaranya hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Abdurrahman (2021) menunjukkan
adanya pengaruh positif signifikan nilai inti (Core Value) organisasi yang diterapkan didalam
budaya organisasi terhadap efektivitas manajemen pengetahuan. Penelitian Mahmud (2017)
menemukan fakta bahwa nilai-nilai yang diinternalisasikan berimplikasi terhadap peningkatan
kompetensi kepribadian. Demikian pula penelitian Wolmarans (2017) yang memperlihatkan
adanya fakta-fakta bahwa nilai dasar etis memiliki pengaruh langsung dan positif terhadap
efektivitas pemimpin. Penetapan fokus pembangunan sumber daya manusia aparatur melalui
penerapan Core Value BerAKHLAK tentu tidak terlepas dari permasalahan efektivitas kerja
itu sendiri, baik secara individual maupun organisasi. Hal ini terungkap pada hasil penelitian
Sugiarti (2022) yang menunjukkan bahwa kepribadian, nilai utama ASN, dan fokus pengaturan
(regulatorly focus) terhadap motivasi memimpin.

Penelitian kepribadian terhadap efektivitas Susita (2013) membuktikan hipotesis bahwa
sikap kewirausahaan, kepribadian, kepuasan kerja dan komitmen berpengaruh langsung positif
terhadap efektivitas kerja karyawan Kementerian Perindustrian. Selain itu juga ditemukan
bahwa sikap kewirausahaan, kepribadian dan kepuasan kerja berpengaruh langsung positif
terhadap komitmen. Sedangkan penelitian Rinaldi (2020) menunjukkan bahwa kepribadian
dapat mempengaruhi Motivation to Leadership (MTL). Kemudian nilai yang dimiliki seseorang
dapat juga mempengaruhi MTL (Chan & Drasgow, 2001; Clemmon Il dan Field2, 2011;
Kaygin dan Gulluce, 2013). Sedangkan penelitian Higgins (2012) menambahkan variabel
Regulatory to focus dimana orientasi strategi individu bertujuan bagaimana mengatur
perilakunya untuk mencapai luaran (output) yang diinginkan. Variabel Regulatory focus ini
dimasukkan dalam penelitian ini karena berkaitan erat dengan motivasi seseorang (Kark dan
van Dijk, 2007) dan masih jarang penelitian yang membahas kaitan ini. Adapun kepribadian
yang dipelajari dalam penelitian Rinaldi (2020) ini adalah stabilitas emosi (neuroticism).
Stabilitas emosi seseorang sangat penting bagi pemimpin, karena pemimpin bekerja dengan
banyak anak buah yang mempunyai karakter yang bebeda-beda. Stabilitas emosi seseorang

kemungkinan berhubungan dengan motivasi memimpin afektif, non-calculative dan normatif).
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KAJIAN PUSTAKA
Efektivitas

Pemanfaatan seluruh sumber daya, sarana dan prasarana dalam jumlah tertentu yang
secara sadar telah ditetapkan sebelumnya untuk menghasilkan sejumlah barang atau jasa yang
dijalankan merupakan makna efektivitas yang dikemukakan oleh Siagian (2002). Efektivitas
menunjukkan keberhasilan dari pencapaian atau kegagalan dari pencapaian sasaran yang
ditetapkan organisasi. Semakin dekat capaian kerja individu, kelompok, maupun organisasi
dengan sasaran yang ditetapkan, maka semakin tinggi efektivitasnya.

Pandangan demikian disampaikan pula oleh Mardiasmo (2018) yang menyatakan
bahwa efektivitas merupakan suatu ukuran keberhasilan atau kegagalan dalam mencapai tujuan
suatu organisasi. Suatu organisasi dikategorikan telah berjalan secara efektif jika tujuan-
tujuannya telah tercapai dengan baik. Indikator efektivitas menggambarkan jangkauan akibat
dan dampak (outcome) dari keluaran (Output) program dalam mencapai tujuan program.
Semakin besar kontribusi output yang dihasilkan terhadap pencapaian tujuan atau sasaran yang
ditentukan, maka semakin efektif proses kerja suatu unit organisasi.

Demikian juga dijelaskan Mahmudi (2019) yang menyatakan bahwa efektivitas
merupakan hubungan antara output dengan tujuan. Semakin besar kontribusi output terhadap
tujuan, maka organisasi, program atau kegiatan menjadi semakin efektif.

Barnard sebagaimana dijelaskan Mamik dan Syarif (2016), berpendapat bahwa
efektivitas berkaitan erat dengan pencapaian tujuan. Rusdiana dan Gazhin (2014) menyatakan
bahwa efektivitas mengacu pada pencapaian target secara kuantitas dan kualitas. Semakin
besar persentase target suatu program yang tercapai maka semakin tinggi tingkat
efektivitasnya. Efektivitas merupakan refleksi kemampuan untuk memengaruhi terjadinya
suatu produk. Efektivitas menunjukkan besarnya pengaruh dalam proses produksi. Sedangkan
Makmur (2013) menjelaskan unsur-unsur efektivitas dari sisi kriterianya yaitu:

Ketepatan penentuan waktu;
Ketepatan perhitungan biaya;
Ketepatan dalam pengukuran;
Ketepatan dalam menentukan pilihan;
Ketepatan berpikir;

Ketepatan dalam melakukan perintah;

Ketepatan dalam menentukan tujuan;

O N o g ~ w Dd e

Ketepatan sasaran.
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Core Value BerAKHLAK

Kwak (2009) menjelaskan pendapat Avery mengenai Core Value sebagai akumulasi
keyakinan di dalam organisasi yang menjadi keunggulan tersendiri bagi organisasi untuk
bersaing dengan organisasi lainnya. Nugroho (2011) mendefinisikan Core Value sebagai
sesuatu yang digunakan untuk membimbing manajemen dan karyawan dalam memutuskan
pilihan yang dapat muncul setiap saat. Sedangkan Sherman (2005) menyatakan bahwa Core
Value adalah sesuatu yang berperan sebagai kompas internal perusahaan yang memberikan
arahan yang jelas bagi perusahaan dan merupakan kunci dalam menetapkan keputusan dan
kebijakan di dalam perusahaan.

Dari ketiga definisi Core Value diatas definisi yang dikemukakan oleh Kwak lebih
menjelaskan mengenai Core Value di dalam sebuah organisasi, sedangkan Nugroho dan
Sherman mendefinisikan Core Value pada lingkungan perusahaan. Dengan demikian, apabila
kedua pengertian digabungkan, dapat disimpulkan bahwa Core Value merupakan kunci (nilai
inti) yang digunakan untuk mengarahkan manajemen dan karyawan di dalam setiap
pengambilan keputusan maupun kebijakan di dalam suatu organisasi baik organisasi profit
oriented (perusahaan) maupun non profit oriented (publik).

Sebagai organisasi sektor publik, pemerintah di tuntut untuk mampu memformulasikan
suatu panduan yang diyakini mampu membangun suatu sistim kinerja yang baik. Sebagaimana
dilansir Kementerian Pemberdayaan Aparatur Sipil Negara dan Reformasi Birokrasi atau
Menpan RB (2021) bahwa untuk memenuhi tuntutan itu, Presiden Republik Indonesia telah
meluncurkan Core Value dan Employer Branding Aparatur Sipil Negara adalah BerAKHLAK
yang implementasinya dijelaskan melalui Surat Edaran Kementerian Pemberdayaan Aparatur
Negara dan Reformasi Birokrasi (Kemen PAN dan RB) Nomor 20 Tahun 2021 tentang tentang
Implementasi Core Value dan Employer Branding Aparatur Sipil Negara BerAKHLAK.

Core Value BerAKHLAK wajib dijadikan dasar penguatan budaya kerja di seluruh
instansi  pemerintah guna mewujudkan pencapaian Kinerja individu dan tujuan
organisasi/instansi. Dengan demikian Badan Kepegawain dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia (BKPSDM) Kota Banjar harus melaksanakan internalisasi dan implementasi Core
Value ASN BerAKHLAK secara utuh dan tidak menambah atau mengurangi definisi dan
panduan perilaku tersebut. Disamping itu, BKPSDM memiliki kewajiban untuk melengkapi
Core Value dengan contoh perilaku (kode perilaku) yang relevan dengan tugas pokok dan
fungsinya.

Adapun indikator yang Core Value BerAKHLAK sebagaimana dijelaskan di dalam

Surat Edaran Kementerian Pemberdayaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi (Kemen
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PAN dan RB) Nomor 20 Tahun 2021 tentang tentang Implementasi Core Value dan Employer
Branding Aparatur Sipil Negara BerAKHLAK, yaitu:

a.

Berorientasi Pelayanan, yaitu komitmen memberikan pelayanan prima demi kepuasan
masyarakat, dengan kode etik:

1. Memahami dan memenuhi kebutuhan masyarakat;

2. Ramabh, solutif, cekatan, dan dapat diandalkan;

3. Melakukan perbaikan tiada henti.

Akuntabel, yaitu bertanggungjawab atas kepercayaan yang diberikan, dengan kode etik:

1. Melaksanakan tugas dengan jujur, bertanggung jawab, cermat, disiplin, dan
berintegritas tinggi;

2. Menggunakan kekayaan dan barang milik negara secara bertanggung jawab, efektif,
dan efisien;

3. Tidak menyalahgunakan wewenang kekuasaan.

Kompeten, yaitu terus belajar dan mengembangkan kapabilitas, dengan kode etik:
1. Meningkatkan kompetensi diri untuk menjawab tantangan yang selalu berubah;
2. Membantu orang lain belajar;

3. Melaksanakan tugas dengan kualitas terbaik.

Harmonis, yaitu saling peduli dan menghargai perbedaan, dengan kode etik:
1. Menghargai setiap orang apapun latar belakangnya;

2. Suka menolong orang lain;

3. Membangun lingkungan kerja yang kondusif.

Loyal, yaitu berdedikasi dan mengutamakan kepentingan Bangsa dan Negara, dengan kode

etik:

1. Memegang teguh ideologi Pancasila, Undang-Undang Dasar Negara Republik
Indonesia tahun 1945, setia kepada Negara Kesatuan Republik Indonesia serta
pemerintahan yang sah;

2. Menjaga nama baik sesama ASN, pimpinan, instansi, dan negara;

3. Menjaga rahasia jabatan dan negara.
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f. Adaptif, yaitu terus berinovasi dan antusias dalam menggerakkan serta menghadapi
perubahan, dengan kode etik:
1. Cepat menyesuaikan diri menghadapi perubahan;
2. Terus berinovasi dan mengembangkan kreativitas;
3. Bertindak proaktif.

g. Kolaboratif, yaitu membangun kerja sama yang sinergis, dengan kode etik:
1. Memberi kesempatan kepada berbagai pihak untuk berkontribusi;
2. Terbuka dalam bekerja sama untuk menghasilkan nilai tambah;

3. Menggerakkan pemanfaatan berbagai sumberdaya untuk tujuan bersama.

Kepribadian

Kepribadian menurut Robbins dan Judge (2017) adalah sebagai keseluruhan dimana
seseorang individu bereaksi dan berinteraksi dengan individu lain sebagai fungsi dari hereditas
atau pembawaan sejak lahir dan factor lingkungan atau pengalaman.

Merujuk pendapat Suherlan (2013) Kepribadian diartikan sebagai sesuatu yang
menggambarkan ciri khas (keunikan) seseorang yang membedakan orang tersebut dengan
orang lain. Dengan mengetahui kepribadian seseorang maka akan dapat meramalkan perilaku
yang akan ditampilkan orang tersebut dalam menghadapi suatu situasi tertentu.

Estianda (2015) merumuskan hal yang sama mengenai kepribadian dimana kepribadian
merupakan kecenderungan dalam diri seseorang untuk menjelaskan karakteristik pola-pola
perilakunya yang konsisten dengan indikator yaitu: (1) sikap kehati-hatian, (2) sikap
keterbukaan diri, (3) keramahan, (4) kestabilan Emosi, (5) Keterbukaan terhadap Pengalaman.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Kota Banjar pada bulan Agustus 2023 melalui metode deskriptif atau survey
deskriptif, dimana penelitian dititikberatkan pada aktivitas penelitian di lapangan yang
terkonsentrasi pada perangkat daerah sektor publik oleh peneliti sebagai instrumen kunci

sebagaimana dijelaskan Sugiyono (2018).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Dalam lingkungan Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kota Banjar, komitmen terhadap pelayanan prima tercermin dalam upaya memahami,

memenuhi, dan merespons kebutuhan masyarakat dengan sikap ramah, solutif, cekatan, dan
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dapat diandalkan. Badan ini juga aktif dalam berinovasi dan melakukan perbaikan
berkelanjutan dalam proses pengadaan pegawai, pelatihan, dan layanan informasi untuk
memberikan pelayanan yang lebih baik kepada masyarakat dan instansi yang bersangkutan.
Merujuk pada metode penelitian kualitatif sebagaimana dijelaskan Sugiyono (2018) bahwa
metode penelitian kualitatif merupakan metode penelitian berbasis filsafat, maka jenis
penelitian ini digunakan guna meneliti kondisi ilmiah (eksperimen) dimana peneliti merupakan
instrumen, teknik pengumpulan data dan analisis kualitatif lebih menekan pada makna. Adapun
Creswell (2016) menjelaskan bahwa penelitian kualitatif adalah penelitian eksploratif dan
memahami kondisi sejumlah individu atau kelompok mengenai suatu permasalahan sosial.
Biasanya penelitian kualitatif dimanfaatkan di dalam penelitian yang berkaitan dengan
kehidupan masyarakat, sejarah, tingkah laku, konsep atau fenomena, masalah sosial, dan lain-
lain.

Adapun sumber data terdiri atas data primer dan data sekunder, dengan menggunakan
alat pengumpul data yang terdiri dari observasi, wawancara, dan dokumentasi. Data hasil
penelitian dianalisis melalui 3 (tiga) tahapan yaitu reduksi data, display data, dan penarikan

kesimpulan.

Efektivitas Penerapan Core Value BerAKHLAK.

Efektivitas penerapan Core Value "BerAKHLAK" pada BKPSDM Kota Banjar
tercermin dengan jelas dalam setiap aspek lingkungan kerja dan interaksi di dalamnya. Nilai-
nilai tersebut menjadi pedoman dalam menjalankan tugas dan mempengaruhi berbagai aspek
kinerja dan budaya organisasi.

Pertama, komitmen terhadap pelayanan prima tercermin dalam upaya memahami,
memenuhi, dan merespons kebutuhan masyarakat dengan sikap ramah, solutif, cekatan, dan
dapat diandalkan. Ini menunjukkan bahwa penerapan nilai "BerAKHLAK" berdampak
langsung pada pelayanan yang lebih responsif dan berkualitas kepada masyarakat serta instansi
terkait.

Prinsip akuntabilitas tercermin dalam upaya menjalankan tugas dengan jujur,
bertanggung jawab, dan berintegritas tinggi. Penggunaan kekayaan dan barang milik negara
yang efektif dan efisien menunjukkan adanya pengendalian yang kuat sesuai nilai-nilai ini. Hal
ini membantu membangun kepercayaan dari masyarakat dan pihak terkait.

Nilai kompetensi dan pengembangan kapabilitas tercermin dalam pengembangan diri
dan kolaborasi untuk menjalankan tugas dengan kualitas terbaik. Adanya fokus pada

meningkatkan kompetensi dan pembelajaran berkelanjutan memastikan bahwa pegawai
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BKPSDM Kota Banjar mampu menghadapi perubahan yang terus menerus dalam lingkungan
kerja.

Prinsip harmoni dan menghargai perbedaan tercermin dalam terciptanya lingkungan
kerja yang kondusif, di mana setiap individu dihargai tanpa memandang latar belakang. Sikap
saling tolong-menolong dan penghargaan terhadap keragaman memberikan dukungan pada
kerja sama yang harmonis dan produktif.

Loyalitas terhadap Bangsa dan Negara tercermin dalam komitmen untuk memegang
teguh ideologi Pancasila dan Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia tahun 1945.
Hal ini menunjukkan adanya kesetiaan dan dedikasi tinggi terhadap nilai-nilai nasional dan
pemerintahan yang sah.

Prinsip adaptabilitas dan inovasi tercermin dalam sikap proaktif dalam menghadapi
tantangan dan peluang. Kemampuan untuk beradaptasi dengan cepat dan berinovasi
mendukung efektivitas dalam menjalankan tugas di tengah perubahan yang dinamis.

Prinsip kolaborasi dan sinergi tercermin dalam penggunaan sumber daya secara optimal
dan inklusif. Terbukanya kesempatan untuk berkontribusi dan kerja sama membantu mencapai
tujuan bersama secara lebih efektif dan efisien.

Sikap dan sifat personal yang positif menjadi landasan penting dalam menjalankan
tugas dengan efektif. Mengambil keputusan dengan hati-hati, berkomunikasi dengan
keterbukaan, menjaga kestabilan emosi, dan menerima umpan balik membangun hubungan

positif dalam lingkungan kerja.

Faktor-faktor Penghambat Efektivitas Penerapan Core Value BerAKHLAK
Beberapa faktor hambatan yang dapat mempengaruhi upaya penerapannya adalah
sebagai berikut:

1. Ketidaksesuaian Nilai Individu: Pegawai mungkin memiliki nilai-nilai pribadi yang tidak
selalu sejalan dengan nilai "BerAKHLAK". Perbedaan ini dapat menghambat upaya
kolektif untuk menginternalisasi dan mengamalkan nilai-nilai tersebut.

2. Kurangnya Kesadaran: Jika pegawai tidak sepenuhnya memahami pentingnya Core Value
"BerAKHLAK" atau tidak melihat dampak positifnya pada kinerja dan budaya kerja,
mereka mungkin tidak akan dengan sepenuh hati menerapkannya.

3. Kaultur Lama: Jika organisasi sebelumnya memiliki budaya yang tidak sejalan dengan nilai-
nilai "BerAKHLAK," perubahan budaya dapat menjadi sulit. Beberapa pegawai mungkin

merasa enggan untuk beradaptasi dengan nilai baru ini.
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4. Ketidakjelasan Implementasi: Jika tidak ada pedoman jelas tentang bagaimana nilai-nilai
ini harus diimplementasikan dalam tindakan sehari-hari, pegawai mungkin merasa bingung
tentang apa yang seharusnya mereka lakukan.

5. Kurangnya Dukungan Pimpinan: Jika pimpinan tidak memberikan contoh yang baik dalam
menerapkan nilai-nilai "BerAKHLAK" dan tidak mendukung penerapannya secara
konsisten, ini dapat mengirimkan pesan yang salah kepada pegawai.

6. Resistensi terhadap Perubahan: Sebagian pegawai mungkin merasa tidak nyaman dengan
perubahan dan berupaya mempertahankan cara kerja lama, meskipun nilai-nilai
"BerAKHLAK" menuntut adanya perubahan.

7. Ketidaksesuaian dengan Kondisi Kerja: Terkadang, pegawai mungkin merasa sulit
menerapkan nilai-nilai tertentu dalam situasi yang kritis atau tertekan, karena tekanan kerja
atau tantangan lainnya.

8. Kurangnya Umpan Balik Positif: Jika upaya penerapan nilai-nilai "BerAKHLAK" tidak
diberikan umpan balik positif dan pengakuan yang memadai, pegawai mungkin merasa
bahwa usaha mereka tidak dihargai.

9. Ketidakcocokan Sistem Penghargaan dan Pengakuan: Jika sistem penghargaan dan
pengakuan tidak mempertimbangkan penerapan nilai-nilai "BerAKHLAK," pegawai
mungkin merasa kurang termotivasi untuk menerapkannya.

10. Ketidaksesuaian dengan Tuntutan Tugas: Beberapa tugas atau tuntutan kerja mungkin tidak
selalu memungkinkan penerapan nilai-nilai ini dalam praktik, yang dapat menghambat

upaya penerapan.

Solusi atau Upaya untuk Mengefektifkan Penerapan Core Value BerAKHLAK.

1. Untuk mengatasi ketidaksesuaian nilai individu dapat dilakukan melalui 2 cara, yaitu:

a. Lakukan pelatihan mengenai pentingnya nilai-nilai "BerAKHLAK" dan bagaimana
penerapannya dapat memberikan dampak positif bagi individu dan organisasi.

b. Sosialisasikan kisah sukses pegawai lain yang telah berhasil mengintegrasikan nilai-
nilai ini dalam pekerjaan mereka, untuk menginspirasi yang lain.

2. Kurangnya Kesadaran dapat diminimalisir melalui penyelenggaraan workshop, seminar,
atau diskusi kelompok tentang nilai-nilai "BerAKHLAK" untuk memperjelas
pentingannya dan memberikan pemahaman yang lebih mendalam kepada pegawai

3. Kultur Lama dapat diatasi melalui tindakan pimpinan dan manajemen yang memberikan
contoh langsung dengan mengadopsi dan mempraktikkan nilai-nilai "BerAKHLAK"

dalam tindakan sehari-hari, sehingga pegawai merasa lebih percaya diri untuk mengikuti
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Ketidakjelasan Implementasi melalui perancangan panduan atau kode etik yang konkret
dan mudah dipahami untuk membantu pegawai mengenali bagaimana nilai-nilai
"BerAKHLAK" dapat diterapkan dalam situasi nyata

Kurangnya Dukungan Pimpinan dapat dientaskan melalui kegiatan pimpinan dalam
program pelatihan dan diskusi mengenai nilai-nilai "BerAKHLAK" untuk memperkuat
komitmen mereka dan menunjukkan dukungan konkrit.

Resistensi terhadap Perubahan perlu diselenggarakan program pelatihan khusus yang
membahas peran nilai-nilai "BerAKHLAK" dalam perubahan positif dalam lingkungan
kerja, serta manfaat yang diperoleh dari adaptasi.

Ketidaksesuaian dengan Kondisi Kerja dapat diberikan solusi melalui pemberian latihan
khusus tentang penerapan nilai-nilai "BerAKHLAK" dalam situasi yang menantang atau
stres, sehingga pegawai memiliki strategi untuk tetap berpegang pada nilai-nilai tersebut.
Kurangnya Umpan Balik Positif dapat ditingkatkan melalui penyelenggaraan program
penghargaan reguler untuk mengakui dan memberikan penghargaan kepada pegawai yang
telah secara konsisten menerapkan nilai-nilai "BerAKHLAK" dalam pekerjaan mereka.
Ketidakcocokan Sistem Penghargaan dan Pengakuan dapat dicocokkan ulang melalui
kegiatan peninjauan ulang sistem penghargaan dan pengakuan yang ada untuk memastikan
bahwa penerapan nilai-nilai "BerAKHLAK" diakui dan dihargai dengan jelas.
Ketidaksesuaian dengan Tuntutan Tugas dibutuhkan langkah konkrit penanaman nilai-nilai
"BerAKHLAK" ke dalam rencana pengembangan kompetensi dan pelatihan, serta berikan

contoh konkret tentang bagaimana nilai-nilai ini dapat diaplikasikan dalam berbagai tugas
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