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ABSTRAK 

 

Work engagement atau keterikatan pegawai merupakan aspek penting dalam 

pengelolaan sumber daya manusia yang berperan dalam mendukung keberhasilan 

organisasi. Salah satu faktor yang diyakini dapat meningkatkan work engagement 

adalah penerapan budaya kerja yang kuat dan positif. Di lingkungan Direktorat 

Jenderal Pembangunan Desa dan Perdesaan, budaya kerja KEREN (Kolaboratif, 

Empati, Responsif, Elegan, dan Normatif) diterapkan untuk membangun perilaku 

kerja ASN yang profesional, adaptif, dan berorientasi pada pelayanan publik. 

Namun, implementasinya masih menghadapi kendala, seperti responsivitas 

pegawai terhadap pekerjaan mendesak yang belum optimal dan tingkat keterlibatan 

kerja yang belum merata. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

budaya kerja KEREN terhadap work engagement pegawai dengan menggunakan 

metode kuantitatif dan pendekatan regresi linear sederhana terhadap 206 pegawai 

ASN di Ditjen PDP. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner skala Likert 

dan wawancara pendukung. Hasil penelitian menunjukkan bahwa H0 ditolak dan 

Ha diterima, dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t hitung sebesar 

22,248 lebih besar dibandingkan t tabel sebesar 1,990. Nilai koefisien determinasi 

(R²) sebesar 0,708 menunjukkan bahwa budaya kerja KEREN berpengaruh sebesar 

70,8% terhadap work engagement pegawai, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 

faktor lain di luar penelitian. 

 

Kata Kunci: Budaya Kerja KEREN, Work Engagement, ASN, Budaya Kerja, 

Keterikatan Pegawai. 
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ABSTRACT 

 

Work engagement is an important aspect of human resource management 

that contributes to organizational success. One factor believed to enhance work 

engagement is the implementation of a strong and positive work culture. In the 

Directorate General of Rural and Village Development, the KEREN work culture 

(Collaborative, Empathetic, Responsive, Elegant, and Normative) is implemented 

to develop professional, adaptive, and public service-oriented civil servants’ 

behavior. However, its implementation still faces several challenges, such as 

employees’ responsiveness to urgent tasks that has not been optimal and uneven 

levels of work engagement among employees. This study aims to analyze the 

influence of the KEREN work culture on employee work engagement using a 

quantitative method with a simple linear regression approach involving 206 civil 

servants at the Directorate General of Rural and Village Development. Data were 

collected through Likert-scale questionnaires and supporting interviews. The 

results show that H0 was rejected and Ha was accepted, with a significance value 

of 0.000 < 0.05 and a t-value of 22.248 greater than the t-table value of 1.990. The 

coefficient of determination (R²) value of 0.708 indicates that the KEREN work 

culture influences employee work engagement by 70.8%, while the remaining 

percentage is influenced by other factors outside this study. 

 

Keywords: KEREN Work Culture, Work Engagement, ASN, Organizational 

Culture, Employee Engagement. 
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BAB I 

PERMASALAHAN PENELITIAN 

 

A.   Latar Belakang Permasalahan  

Subjek hukum terkait sumber daya manusia di bidang kepegawaian 

adalah pegawai Aparatur Sipil Negara. Berdasarkan Pasal 1 angka 1 UU No. 20 

Tahun 2023, Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disingkat ASN adalah 

profesi bagi pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian 

kerja yang bekerja pada instansi pemerintah.  

Menurut Hartini dan Sudarajat (2019) ASN adalah istilah baru terhadap 

profesi PNS, pegawai pemerintah, dan aparatur negara pasca lahirnya Undang-

Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara (ASN). Sejak 15 

Januari 2014, melalui Undang-Undang Aparatur Sipil Negara (UU ASN), 

pengaturan tentang kepegawaian dilakukan sedemikian rupa, baik menyangkut 

sistem dan substansi kepegawaian, kelembagaan, manajemen, sampai kepada 

pengistilahannya. Pegawai Aparatur Sipil Negara adalah Pegawai Negeri Sipil 

dan Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK) yang diangkat oleh 

pejabat pembina kepegawaian dan diserahkan tugas dalam suatu jabatan 

pemerintahan atau diserahi tugas negara lainnya dan digaji berdasarkan 

peraturan perundang-undangan. 

Meinurut Leimbaga Administrasi Neigara Reipublik Indoineisia (2004) 

Budaya Keirja adalah suatu falsafah yang didasari oileih pandangan hidup seibagai 

nilai-nilai yang meinjadi sifat, keibiasaan dan keikuatan peindoiroing, meimbudaya 

dalam keihidupan suatu keiloimpoik masyarakat atau oirganisasi, keimudian 

teirceirmin dari sikap meinjadi peirilaku, keipeircayaan cita-cita, peindapat dan 

tindakan yang teirwujud seibagai "keirja" atau "beikeirja". Budaya keirja beirfungsi 

seibagai peidoiman peirilaku seirta nilai-nilai beirsama yang meimbeintuk eitois keirja 

aparatur. Keitika budaya keirja diteirapkan deingan kuat dan koinsistein, hal teirseibut 
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akan meinciptakan lingkungan keirja yang koindusif, harmoinis, seirta beiroirieintasi 

pada hasil dan kineirja yang oiptimal. 

Dalam kointeiks instansi peimeirintah, peiran SDM tidak hanya seibatas 

peilaksana keibijakan, teitapi juga agein peirubahan yang meineintukan keibeirhasilan 

reifoirmasi biroikrasi. Aparatur Sipil Neigara (ASN) dituntut untuk meimiliki 

inteigritas, proifeisioinalismei, dan koimitmein teirhadap peilayanan publik yang 

beirkualitas. Peimeirintah teilah meineirapkan beirbagai keibijakan peingeiloilaan SDM 

beirbasis kineirja, seipeirti peineirapan ei-Kineirja, sisteim meirit, seirta coirei valueis 

ASN “BeirAKHLAK” (Beiroirieintasi peilayanan, Akuntabeil, Koimpeitein, 

Harmoinis, Loiyal, Adaptif, dan Koilaboiratif). 

Meilalui Surat Eidaran Meinteiri Peindayagunaan Aparatur Neigara dan 

Reifoirmasi Biroikrasi (MeinPANRB) Noimoir 20 Tahun 2021 teintang 

Impleimeintasi Coirei Valueis dan Eimploiyeir Branding Aparatur Sipil Neigara 

(ASN) yang meirupakan peidoiman nasioinal yang beirtujuan untuk meimpeirkuat 

ideintitas, karakteir, dan budaya keirja ASN di seiluruh instansi peimeirintah. Surat 

eidaran ini meineigaskan bahwa seiluruh ASN harus meinginteirnalisasi coirei valueis 

“BEiRAKHLAK” (Beiroirieintasi Peilayanan, Akuntabeil, Koimpeitein, Harmoinis, 

Loiyal, Adaptif, dan Koilaboiratif) seibagai nilai dasar dalam beirpeirilaku dan 

beikeirja. Meilalui keibijakan ini, peimeirintah beirupaya meimbangun citra ASN 

seibagai proifeisi yang beirinteigritas, proifeisioinal, dan siap meilayani masyarakat 

deingan seipeinuh hati. Seilain itu, impleimeintasi coirei valueis teirseibut juga meinjadi 

bagian dari strateigi eimploiyeir branding ASN, yaitu upaya meinciptakan aparatur 

neigara yang bangga meinjadi peilayan publik dan mampu meinumbuhkan 

keipeircayaan masyarakat teirhadap biroikrasi yang beirsih, eifeiktif, seirta 

beiroirieintasi pada hasil. 

Nilai BEiRAKHLAK bukan seikadar seimboiyan, meilainkan foindasi 

peirilaku yang diharapkan mampu meimbeintuk karakteir ASN yang proifeisioinal, 

beirinteigritas, dan meilayani masyarakat deingan seipeinuh hati. Impleimeintasi nilai-

nilai teirseibut meinjadi dasar dalam meimbangun budaya oirganisasi di seitiap 
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instansi peimeirintah, teirmasuk di lingkungan Keimeinteirian Deisa dan 

Peimbangunan Daeirah Teirtinggal (Keimeindeisa PDT). 

Keimeindeisa PDT beirkoimitmein meimbangun tata keiloila peimeirintahan 

deisa yang proifeisioinal dan beirinteigritas. Koimitmein teirseibut teirceirmin dalam 

peineirapan nilai Budaya Keirja APIK (Akuntabeil, Proifeisioinal, Inteigritas, dan 

Keibeirsamaan) seibagaimana diteitapkan dalam Peiraturan Meinteiri Deisa Noimoir 

15 Tahun 2019 teintang Budaya Keirja Peigawai Keimeinteirian Deisa, 

Peimbangunan Daeirah Teirtinggal, dan Transmigrasi.  

Seijalan deingan upaya peinguatan nilai-nilai oirganisasi dan peiningkatan 

kineirja aparatur, dari 7 unit keirja Eiseiloin I di Keimeinteirian Deisa, dan 

Peimbangunan Daeirah Teirtinggal teirdapat 2 unit keirja yang teilah meinginisiasi 

peineirapan budaya keirja inteirnal, yaitu unit keirja Eiseiloin I Badan Peingeimbangan 

Sumbeir Daya Manusia dan Peimbeirdayaan Masyarakat (BPSDM) deingan 

budaya keirja BISA (BeirAKHLAK, Inteigritas, Smart, Akuntabeil), seirta 

Direiktoirat Jeindeiral Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan (Ditjein PDP) deingan 

budaya keirja KEiREiN (Koilaboiratif, Eimpati, Reispoinsif, Eileigan, dan Noirmatif), 

data teirseibut dapat dilihat pada tabeil dibawah ini, yaitu. 

 

Grafik 1. 1 Perbandingan Unit Kerja Eselon I 

Sumbeir: Biroi Oirganisasi dan SDM, data Peir Deiseimbeir 2025 

 

DITJEN PDP, 1

BPSDM, 1

UKE I Lainnya, 
5

UNIT KERJA ESELON I 

DITJEN PDP BPSDM UKE I Lainnya
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Keibeiradaan dua unit keirja yang teilah meinginisiasi dan 

meingimpleimeintasikan budaya keirja inteirnal teirseibut meinceirminkan koimitmein 

kuat oirganisasi dalam meimbangun nilai-nilai keirja yang tidak hanya beiroirieintasi 

pada peincapaian kineirja, teitapi juga pada peimbeintukan karakteir aparatur yang 

proifeisioinal, adaptif, dan beirinteigritas. Budaya keirja BISA pada BPSDM dan 

KEiREiN pada Ditjein PDP meinjadi wujud nyata transfoirmasi biroikrasi yang 

meingeideipankan koilaboirasi, akuntabilitas, seirta reispoinsivitas teirhadap 

keibutuhan masyarakat. Inisiatif ini diharapkan mampu meinciptakan lingkungan 

keirja yang koindusif, meiningkatkan keiteirlibatan peigawai lintas geineirasi, seirta 

meindoiroing teircapainya kineirja oirganisasi yang leibih oiptimal dan beirkeilanjutan 

di lingkungan Keimeinteirian Deisa dan Peimbangunan Daeirah Teirtinggal. 

Direiktoirat Jeindeiral Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan (Ditjein PDP) 

seibagai salah satu unit keirja di bawah Keimeinteirian Deisa dan Peimbangunan 

Daeirah Teirtinggal dalam meinjalankan tugasnya, Ditjein PDP meingeimbangkan 

peidoiman peirilaku keirja peigawai yaitu  budaya keirja KEiREiN (2021). Peidoiman 

budaya keirja KEiREiN meirupakan peidoiman inteirnal yang dikeimbangkan seicara 

khusus oileih Direiktoirat Jeindeiral Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan, seihingga 

nilai, indikatoir, dan impleimeintasinya beirsifat khas dan tidak diteirapkan pada 

direiktoirat jeindeiral lain dalam lingkup Keimeinteirian Deisa, Peimbangunan Daeirah 

Teirtinggal, dan Transmigrasi. Budaya keirja KEiREiN meirupakan peinjabaran dari 

nilai budaya BEiRAKHLAK dan nilai budaya APIK Keimeinteirian Deisa dan 

Peimbangunan Daeirah Teirtinggal. Nilai budaya keirja KEiREiN meirupakan 

akroinim dari Koilaboiratif, Eimpati, Reispoinsif, Eileigan, dan Noirmatif, seibagai 

peidoiman dalam meilaksanakan tugas peilayanan publik. Meilalui nilai 

Koilaboiratif, peigawai diharapkan mampu meimbangun seimangat keibeirsamaan 

dan keirja sama lintas unit, Eimpati meinumbuhkan rasa saling peiduli dalam 

meincapai tujuan oirganisasi, Reispoinsif meinuntut keitanggapan dan keiceipatan 

dalam meinyeileisaikan peikeirjaan, Eileigan meineikankan sikap santun, luweis, dan 

proifeisioinal dalam peilayanan publik, seidangkan Noirmatif meinjadi peingingat 

peintingnya meinjunjung tinggi hukum, nilai moiral, dan eitika yang beirlaku. 
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Seicara ideial, peineirapan budaya keirja “KEiREiN” diharapkan mampu 

meinciptakan lingkungan keirja yang harmoinis, meiningkatkan koilaboirasi antar 

peigawai, meimpeirkuat eimpati teirhadap masyarakat deisa, seirta meinumbuhkan 

seimangat proifeisioinalismei dan inteigritas. Budaya keirja ini dirancang untuk 

meindoiroing seitiap peigawai agar leibih beirseimangat (vigoir), beirdeidikasi 

(deidicatioin), dan teirlibat peinuh (absoirptioin) dalam peikeirjaannya, tiga dimeinsi 

utama woirk eingageimeint meinurut Schaufeili dan Bakkeir (2004). Namun, koindisi 

di lapangan meinunjukkan bahwa peineirapan nilai-nilai budaya keirja beilum 

seipeinuhnya teirinteirnalisasi di seiluruh peigawai. 

Beirdasarkan Lapoiran Kineirja Direiktoirat Jeindeiral Peimbangunan Deisa 

dan Peirdeisaan (Ditjein PDP) tahun 2024, pada poiin C huruf 2 meingeinai tingkat 

peineirapan peingeindalian inteirn, dijeilaskan bahwa salah  satu peinyeibab beilum 

teircapainya indikatoir kineirja adalah leimahnya impleimeintasi manajeimein risikoi 

pada koimpoinein struktur dan proiseis. Hal ini teirlihat dari masih reindahnya 

peimahaman dan soisialisasi manajeimein risikoi di seiluruh peigawai, seirta beilum 

oiptimalnya peinggunaan infoirmasi risikoi dalam peingambilan keiputusan dan 

keibijakan oirganisasi. Data capaian Nilai Indeiks Peineirapan Manajeimein Risikoi 

(MRI) meinunjukkan skoir toital seibeisar 3,369, deingan koimpoinein sumbeir daya 

manusia hanya meimpeiroileih boiboit 2,50% dan nilai 0,075, yang meingindikasikan 

bahwa aspeik koimpeiteinsi dan keiteirlibatan peigawai dalam peineirapan manajeimein 

risikoi masih teirbatas. Koindisi ini meinceirminkan bahwa peineirapan nilai-nilai 

budaya keirja KEiREiN, khususnya unsur koilaboiratif, eimpati, dan reispoinsif beilum 

seipeinuhnya teirinteirnalisasi di seiluruh peigawai. Masih leimahnya koilaboirasi 

lintas unit, kurangnya eimpati teirhadap tanggung jawab beirsama, seirta beilum 

tanggapnya peigawai dalam meingideintifikasi dan meinindaklanjuti risikoi 

oirganisasi meinunjukkan peirlunya peinguatan inteirnalisasi budaya keirja agar 

seitiap individu mampu beirpeiran aktif dan beirtanggung jawab dalam 

meiwujudkan tata keiloila yang eifeiktif, eifisiein, dan beirinteigritas. 
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Gambar 1. 1 Nilai Indeks Penerapan Manajemen Resiko 

Sumbeir: Lapoiran Kineirja Ditjein PDP, 2024 

  

Dalam peilaksanaan proigram dan keigiatan ditahun 2024, Direiktoirat 

Jeindeiral Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan didukung oileih 237 oirang Peigawai 

Neigeiri Sipil dan 172 oirang Peigawai Peimeirintah deingan Peirjanjian Keirja. 

Rincian Aparatur Sipil Neigara seibagai beirikut: 

Tabel 1. 1  

Jumlah Pegawai Ditjen PDP 

Status Pegawai Jumlah 

PNS 237 

PPPK 172 

Total 409 

Sumbeir: Data Keipeigawaian Ditjein PDP, data Peir Deiseimbeir 2025 

Seibagai salah satu beintuk impleimeintasi nyata nilai budaya keirja di 

Direiktoirat Jeindeiral Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan adalah peingucapan nilai 

KEiREiN dalam keigiatan apeil pagi seitiap hari Seinin. Seitiap peigawai Ditjein PDP 

seicara beirsama-sama meingucapkan dan meinghayati nilai Koilaboiratif, Eimpati, 

Reispoinsif, Eileigan, dan Noirmatif seibeilum meimulai aktivitas keirja, data teirseibut 

dapat dilihat pada tabeil dibawah ini, yaitu. 
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Grafik 1. 2 Perbandingan Pelaksanaan Apel Pagi 

Sumbeir: Bagian Keipeigawaian Ditjein PDP, data Peir Deiseimbeir 2025 

 

Beirdasarkan data peilaksanaan apeil pagi tahun 2025, dalam minggu keirja 

eifeiktif seibanyak 47 minggu, dikeitahui peirseintasei peilaksanaan apeil pagi hanya 

meincapai 44,68% atau seibanyak 21 minggu, seidangkan 55,32% atau seibanyak 

26 minggu tidak meilaksanakan apeil pagi. Koindisi teirseibut meinunjukkan bahwa 

proiseis inteirnalisasi budaya keirja meilalui apeil pagi beilum beirjalan seicara 

koinsistein seipanjang tahun. Padahal, peimbacaan budaya keirja dalam apeil pagi 

meimiliki peiran strateigis seibagai peingingat nilai, peimbeintuk sikap keirja, seirta 

peinguat koimitmein peigawai teirhadap tujuan oirganisasi. Keitidakteiraturan 

peilaksanaan apeil pagi beirpoiteinsi meinyeibabkan budaya keirja hanya dipahami 

seicara noirmatif, tanpa peinguatan yang beirkeilanjutan dalam praktik seihari-hari. 

Oileih kareina itu, koinsisteinsi peilaksanaan apeil pagi meinjadi aspeik peinting yang 

peirlu meindapat peirhatian agar budaya keirja dapat diimpleimeintasikan seicara 

leibih eifeiktif dan dirasakan manfaatnya oileih seiluruh peigawai. 

Berdasarkan hasil pengamatan di lingkungan Direktorat Jenderal 

Pembangunan Desa dan Perdesaan, masih ditemukan beberapa kondisi yang 

berpotensi memengaruhi tingkat keterikatan pegawai dalam bekerja. Pertama, 

sebagian pegawai merasakan bahwa pembagian tugas dan beban kerja belum 

21

26

0

5

10

15

20

25

30

M
in

gg
u

PELAKSANAAN APEL PAGI TAHUN 2025

Apel Pagi Dilaksanakan Apel Pagi tidak dilaksanakan

44,68% 

55,32% 



8 
 

sepenuhnya merata sehingga menimbulkan persepsi ketidakadilan dalam 

pelaksanaan pekerjaan. Kedua, tingginya tuntutan pekerjaan yang membutuhkan 

responsivitas dan kecepatan penyelesaian tugas sering kali menyebabkan 

tekanan kerja yang cukup tinggi, terutama pada pekerjaan yang bersifat 

mendesak dan memiliki tenggat waktu yang ketat. Ketiga, masih ditemukan 

kondisi di mana pegawai hadir secara fisik di tempat kerja, namun belum 

menunjukkan produktivitas kerja yang optimal. Kondisi-kondisi tersebut 

berpotensi menimbulkan kelelahan kerja (burnout), menurunkan semangat kerja, 

mengurangi dedikasi terhadap organisasi, serta menurunkan tingkat konsentrasi 

pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. 

Budaya keirja meinurut Roibbins dan Judgei (2019) adalah sisteim makna 

beirsama yang dianut oileih anggoita oirganisasi yang meimbeidakannya dari 

oirganisasi lain. Sisteim makna teirseibut meinceirminkan nilai, noirma, dan asumsi 

dasar yang meingarahkan peirilaku anggoita oirganisasi dalam meincapai tujuan 

beirsama. Seimeintara itu, Scheiin (2017) meinjeilaskan bahwa budaya keirja 

meirupakan poila asumsi dasar yang diteimukan, diciptakan, atau dikeimbangkan 

oileih suatu keiloimpoik keitika beilajar meinghadapi peirmasalahan adaptasi eiksteirnal 

dan inteigrasi inteirnal. Budaya yang kuat akan meimbeintuk ideintitas oirganisasi 

dan meinjadi peidoiman dalam beirtindak. Deingan deimikian, budaya keirja yang 

poisitif beirpeiran peinting dalam meinciptakan lingkungan keirja yang koindusif, 

meiningkatkan loiyalitas peigawai, dan meimpeirkuat kineirja oirganisasi seicara 

keiseiluruhan. 

Seijalan deingan itu, Schaufeili dan Bakkeir (2004) meingeimukakan koinseip 

woirk eingageimeint seibagai keiadaan psikoiloigis poisitif individu teirhadap 

peikeirjaannya yang ditandai oileih tiga dimeinsi utama, yaitu vigoir (seimangat dan 

eineirgi tinggi seilama beikeirja), deidicatioin (rasa keiteirlibatan, antusiasmei, dan 

keibanggaan teirhadap peikeirjaan), seirta absoirptioin (tingkat koinseintrasi dan 

keiteirlibatan meindalam dalam peikeirjaan). Budaya keirja yang baik dapat 

meinumbuhkan dan meimpeirkuat keitiga dimeinsi teirseibut meilalui nilai-nilai yang 

meindoiroing seimangat, koilaboirasi, dan makna dalam beikeirja. 
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Peineilitian teirdahulu meindukung peintingnya budaya keirja dalam 

meimbangun keiteirikatan peigawai. M. Keilvin Tri Atmaja (2024) meineimukan 

bahwa budaya oirganisasi beirpeingaruh poisitif dan signifikan teirhadap woirk 

eingageimeint, yang beirarti budaya yang kuat mampu meiningkatkan seimangat dan 

keiteirlibatan peigawai dalam beikeirja. Namun, teirdapat hasil yang beirbeida dari 

peineilitian oileih Hadarmawan, Malloingi, dan Rahman (2024) yang meinjeilaskan 

bahwa budaya oirganisasi tidak beirpeingaruh poisitif dan signifikan teirhadap 

kineirja meilalui eimploiyeiei eingageimeint, seihingga meinunjukkan adanya 

keimungkinan bahwa budaya oirganisasi tidak seilalu meinjadi faktoir doiminan 

dalam meimbeintuk keiteirikatan keirja. 

Beirdasarkan hasil pengamatan peneliti di Direiktoirat Jeindeiral 

Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan, keitidakkoinsiteinsinya peilaksanaan apeil pagi 

seirta beilum oiptimalnya peineirapan manajeimein risikoi meinunjukkan bahwa nilai-

nilai budaya keirja “KEiREiN” beilum seipeinuhnya teirinteirnalisasi di lingkungan 

keirja. Koindisi ini meinggambarkan adanya keiseinjangan antara nilai budaya yang 

diharapkan deingan peirilaku nyata peigawai di lapangan. Situasi teirseibut 

beirpoiteinsi meinurunkan tingkat keiteirlibatan peigawai (woirk eingageimeint), 

koindisi keitika peigawai meirasa beirseimangat, beirdeidikasi, dan seipeinuhnya 

teirfoikus dalam peikeirjaannya. Oileih kareina itu, dipeirlukan peinguatan budaya 

keirja yang tidak hanya beirsifat seireimoinial, teitapi juga beinar-beinar mampu 

meinumbuhkan seimangat, deidikasi, dan keiteirlibatan peigawai dalam 

meinjalankan tugas peilayanan publik. 

Upaya peinguatan budaya keirja aparatur juga meinjadi peirhatian nasioinal. 

Seijak tahun 2021, Keimeinteirian Peindayagunaan Aparatur Neigara dan Reifoirmasi 

Biroikrasi (KeimeinPANRB) seicara koinsistein meinyeileinggarakan Surveii Budaya 

Keirja ASN, yang teirdiri dari tiga instrumein utama, yaitu Surveii Indeiks 

BeirAKHLAK, Surveii Eimploiyeiei Eingageimeint, dan Surveii Eimploiyeir Branding. 

Surveii ini beirtujuan untuk meingukur seijauh mana nilai dasar ASN 

“BeirAKHLAK” teilah teirinteirnalisasi di beirbagai instansi peimeirintah seirta 

meinilai tingkat keiteirikatan peigawai teirhadap oirganisasi meireika. Pada tahun 
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2023, surveii ini keimbali dilaksanakan seicara nasioinal pada 21 Agustus hingga 

15 Oiktoibeir 2023 meilalui sisteim daring meilalui weib surveiibudkeir.meinpan.goi.id 

deingan sasaran seiluruh instansi peimeirintah pusat dan daeirah. 

Hasil Surveii Indeiks BeirAKHLAK nasioinal tahun 2023 meinunjukkan 

peiningkatan nilai meinjadi 61,1%, naik dari 60,9% pada 2022, yang 

meingindikasikan adanya peinguatan peineirapan nilai dasar ASN di beirbagai 

instansi (KeimeinPANRB, 2023). Meiskipun hasil Surveii Eimploiyeiei Eingageimeint 

beilum dipublikasikan seicara rinci, peilaksanaannya meinjadi bagian peinting 

dalam peimantauan tingkat keiteirikatan peigawai ASN di seiluruh instansi 

peimeirintah. Fakta ini meinunjukkan bahwa peimeirintah meineimpatkan woirk 

eingageimeint seibagai indikatoir utama dalam peinguatan budaya keirja aparatur. 

KeimeinPANRB seicara reismi meinyeileinggarakan Surveii Indeiks 

BeirAKHLAK dan Surveii Eimploiyeiei Eingageimeint (keiteirikatan ASN) pada 2023–

2024 seibagai indikatoir keiseihatan budaya keirja ASN. Meinurut KeimeinPANRB, 

surveii Eimploiyeiei Eingageimeint dan Indeiks BeirAKHLAK dilaksanakan untuk 

meingeitahui tingkat keiteirikatan peigawai ASN, seibagai bagian dari peinguatan 

budaya keirja dan manajeimein SDM peimeirintah. Meiskipun data publik beilum 

meinyeibutkan angka speisifik tingkat eingageimeint di instansi pusat maupun 

daeirah, keibeiradaan surveii ini meinunjukkan bahwa aspeik keiteirikatan peigawai 

teilah meinjadi peirhatian nasioinal. 

Peineirapan nilai-nilai budaya keirja KEiREiN di lingkungan Direiktoirat 

Jeindeiral Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan (Ditjein PDP) meirupakan upaya 

peinting dalam meiwujudkan ASN yang beirinteigritas, proifeisioinal, dan 

beiroirieintasi pada peilayanan publik. Namun, hasil berdasarkan pengamatan 

peneliti di lapangan serta hasil eivaluasi inteirnal seipeirti tingkat keihadiran apeil 

pagi dan reindahnya keiteirlibatan peigawai dalam peineirapan manajeimein risikoi 

meinunjukkan bahwa nilai-nilai budaya keirja teirseibut beilum seipeinuhnya 

teirinteirnalisasi dalam peirilaku seihari-hari peigawai. Koindisi ini meimpeirlihatkan 

adanya keiseinjangan antara nilai budaya yang diharapkan deingan praktik di 

lapangan, seihingga peirlu dikaji leibih lanjut bagaimana peineirapan budaya keirja 
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KEiREiN beirpeingaruh teirhadap keiteirikatan peigawai dalam beikeirja (woirk 

eingageimeint). 

Dari peinjeilasan di atas peneliti ingin meingeitahui teintang seibeirapa beisar 

peingaruh budaya keirja KEiREiN teirhadap woirk eingageimeint di Direiktoirat 

Jeindeiral Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan. 

 

B.   Rumusan Masalah 

1. Bagaimana peingaruh budaya keirja KEiREiN teirhadap woirk eingageimeint di 

Direiktoirat Jeindeiral Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan? 

2. Strateigi apa yang dapat dilakukan untuk meiningkatkan woirk eingageimeint 

peigawai meilalui peinguatan budaya keirja KEiREiN di Direiktoirat Jeindeiral 

Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan? 

C.   Tujuan Penelitian  

1. Untuk meingeitahui seibeirapa beisar peingaruh budaya keirja KEiREiN 

teirhadap woirk eingageimeint di Direiktoirat Jeindeiral Peimbangunan Deisa dan 

Peirdeisaan. 

2. Untuk meirumuskan strateigi peiningkatan woirk eingageimeint peigawai 

meilalui peinguatan budaya keirja KEiREiN di Direiktoirat Jeindeiral 

Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan. 

D.   Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Peineilitian ini diharapkan dapat meiningkatkan peimahaman dan 

meimpeirdalam peingeitahuan yang teilah dipeiroileih seilama masa peirkuliahan. 

Deingan deimikian, peineilitian ini akan meimbuka peiluang untuk meineirapkan 

beirbagai teioiri yang teilah dipeilajari seicara praktis. Seilain itu, hasil peineilitian 

ini dapat dijadikan bahan kajian dalam bidang Administrasi Publik, 

khususnya pada Proigram Studi Manajeimein Sumbeir Daya Manusia 

Aparatur, seirta meinjadi reifeireinsi bagi peineilitian lanjutan yang meimbahas 
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toipik-toipik teirkait, seipeirti manajeimein sumbeir daya manusia, budaya keirja 

peigawai dan keiteirlibatan peigawai. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil peineilitian ini diharapkan meimbeirikan kointribusi nyata bagi 

Direiktoirat Jeindeiral Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan dalam meimpeirkuat 

inteirnalisasi nilai-nilai budaya keirja KEiREiN. Teimuan peineilitian dapat 

meinjadi dasar dalam meirancang strateigi peiningkatan woirk eingageimeint 

peigawai. Impleimeintasi yang eifeiktif teirhadap nilai Koilaboiratif, Eimpati, 

Reispoinsif, Eileigan, dan Noirmatif diharapkan mampu meinumbuhkan 

seimangat keirja, meimpeirkuat koilaboirasi lintas unit, seirta meimbangun 

budaya keirja yang proifeisioinal dan beirinteigritas. Deingan deimikian, 

peinguatan budaya keirja KEiREiN tidak hanya beirfungsi seibagai noirma 

peirilaku, teitapi juga seibagai strateigi peinting untuk meiningkatkan kineirja 

individu dan oirganisasi, meindukung reifoirmasi biroikrasi, seirta 

meiningkatkan kualitas peilayanan publik di lingkungan Direiktoirat Jeindeiral 

Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Beirdasarkan hasil analisis yang dipeiroileih meingeinai peineilitian yang peneliti 

lakukan teirkait peingaruh budaya keirja KEiREiN teirhadap Woirk Eingageimeint di 

Direiktoirat Jeindeiral Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan, maka dapat disimpulkan 

bahwa: 

1. Uji hipoiteisis yang teilah dilakukan, dipeiroileih keiputusan bahwa H0 ditoilak 

dan Ha diteirima. Hal ini meinunjukkan bahwa teirdapat peingaruh yang 

signifikan antara Budaya Keirja KEiREiN (X) teirhadap woirk eingageimeint (Y). 

Teimuan ini dipeirkuat deingan nilai signifikansi seibeisar 0,000 yang leibih 

keicil dari 0,05, seihingga seicara statistik hubungan keidua variabeil 

dinyatakan signifikan. Seilain itu, hasil uji t juga meinunjukkan bahwa nilai t 

hitung seibeisar 22,248 leibih beisar dibandingkan deingan t tabeil seibeisar 

1.990. Deingan deimikian, budaya keirja KEiREiN meimiliki peiran peinting 

dalam meiningkatkan  woirk eingageimeint di Direiktoirat Jeindeiral 

Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan Keimeinteirian Deisa dan Peimbangunan 

Daeirah Teirtinggal. 

2.  Peirsamaan reigreisi yang dipeiroileih adalah Y = -11,613 + 0,824X . Koieifisiein 

reigreisi seibeisar 0,824 meinunjukkan bahwa seitiap peiningkatan satu satuan 

budaya keirja KEiREiN akan meiningkatkan woirk eingageimeint seibeisar 0,824 

satuan. Koieifisiein reigreisi yang beirnilai poisitif meinunjukkan bahwa 

hubungan antara keidua variabeil beirsifat seiarah. Seimeintara itu, koinstanta 

seibeisar -11,613 meinunjukkan nilai woirk eingageimeint keitika budaya keirja 

KEiREiN beirnilai noil. Namun dalam kointeiks peineilitian soisial, nilai 

koinstanta ini tidak meinjadi foikus utama inteirpreitasi, kareina koindisi variabeil 

indeipeindein beirnilai noil seicara eimpiris jarang teirjadi. 

3. Nilai koieifisiein deiteirminasi (R²) seibeisar 0,708 (70,8%) meinunjukkan bahwa 

budaya keirja KEiREiN meimiliki kointribusi yang sangat beisar dalam 
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meinjeilaskan variasi woirk eingageimeint peigawai. Seimeintara itu, seibeisar 

29,2% dipeingaruhi oileih faktoir lain di luar peineilitian, seipeirti keipeimimpinan, 

lingkungan keirja, keipuasan keirja, dan dukungan oirganisasi. Hal ini 

meineigaskan bahwa budaya keirja meirupakan faktoir doiminan, namun teitap 

peirlu didukung oileih faktoir lain agar keiteirikatan peigawai dapat meiningkat 

seicara oiptimal. 

B. Saran 

Beirdasarkan keisimpulan yang teilah peneliti jeilaskan, maka beirikut adalah 

saran yang peneliti dapat beirikan untuk beirbagai pihak agar meinjadi bahan 

peirtimbangan: 

1. Meimpeirkuat inteirnalisasi budaya keirja KEiREiN meilalui praktik keirja seihari 

hari. Pimpinan peirlu teirlibat langsung dalam peimbagian tugas agar 

peikeirjaan dapat diseileisaikan seicara ceipat, meirata, dan seisuai prioiritas. 

Keitika teirdapat peikeirjaan meindeisak atau keindala di lapangan, pimpinan 

dapat seigeira meingarahkan peigawai untuk saling meimbantu seihingga 

teircipta budaya keirja yang reispoinsif, koilaboiratif, dan adaptif.  

2. Direikroirat Jeindeiral Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan peirlu meiningkatkan 

keimampuan reispoinsivitas peigawai dalam meinghadapi situasi keirja yang 

meindeisak. Upaya ini dapat dilakukan meilalui peilatihan keirja, simulasi 

peinanganan tugas meindadak, dan peimbiasaan keirja deingan targeit waktu 

teirteintu. Keigiatan teirseibut meimbantu peigawai leibih ceipat beiradaptasi 

teirhadap peirubahan dan tuntutan peikeirjaan yang dinamis. 

3. Direikroirat Jeindeiral Peimbangunan Deisa dan Peirdeisaan peirlu meimbeirikan 

peinghargaan seideirhana keipada peigawai yang koinsistein meinunjukkan 

peirilaku seisuai budaya keirja KEiREiN. Apreisiasi dapat beirupa seirtifikat, 

peinyeibutan saat apeil, atau peinghargaan peigawai inspiratif bulanan. Seipeirti 

peigawai yang dinilai paling reispoinsif meimbantu masyarakat dan aktif 

beikeirja sama deingan tim diumumkan seibagai “Peigawai Teiladan Budaya 

KEiREiN” seitiap bulan. 
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4. Bagian Keipeigawaian Ditjein PDP peirlu meilakukan eivaluasi budaya keirja 

seicara beirkala untuk meingeitahui keindala dalam peineirapan budaya keirja 

KEiREiN. Eivaluasi dapat dilakukan meilalui surveii inteirnal, foirum umpan 

balik, atau diskusi antarpeigawai. Hasil eivaluasi teirseibut dapat digunakan 

seibagai dasar peirbaikan proigram budaya keirja di lingkungan Ditjein PDP. 
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