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ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF CORE VALUES AND MOTIVATION OF THE STATE 

CIVIL APPARATUS (ASN) ON THE WILLINGNESS OF ASN TO IMPLEMENT 

THE INTEGRATED DISCIPLINE (I'DIS) APPLICATION IN THE WORKING 

AREA OF THE REGIONAL OFFICE VII BKN PALEMBANG 

Scientific Writing in the form of Thesis,   January 2025 

M. Ramadhi Utama; supervised by Prof. Dr. Slamet Widodo, M.S.,M.M and Dr. 

Raniasa Putra, M.Si. 

 xxiv + 147 pages, 18 Tables, 20 Figures, and Appendices 

Researchers and Practitioners have stated that Organizational Factors and 

Individual Factors are key factors in shaping the Willingness of Employees, in this 

case the State Civil Apparatus (ASN) to implement policies. The purpose of this 

study was to determine the effect and how much influence of Core Values of ASN 

BerAKHLAK and ASN Motivation (Public Service Motivation) have on ASN's 

willingness to implement the policy of using the Integrated Discipline (I'DIS) 

application in managing ASN Discipline both simultaneously and partially. The 

sample in this study was 67 ASNs who worked in the Discipline Management Sub 

Division at 49 Personnel Working Units at Government Institutions in the work 

area of Regional Office VII of the Palembang National Civil Service Agency. This 

Research uses a quantitative (explanative) approach using questionnaire as a data 

collection. Data were analyzed by conducting Multiple Regression tests and 

Hypothesis testing using SPSS Version 29.0.  

The results of the test show that the Core Values of ASN BerAKHLAK and ASN 

Motivation jointly influence ASN's willingness to implement the policy of using the 

I'DIS application in managing ASN Discipline. However, partially, only ASN 

Motivation has an influence on ASN's willingness to implement the policy of using 

the I'DIS application in managing ASN Discipline. 

 

Keywords : Core Values, Motivation, State Civil Apparatus, ASN, Willingness to 

implement, Public Policy  
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ABSTRAK 

 

PENGARUH NILAI-NILAI DASAR DAN MOTIVASI APARATUR SIPIL 

NEGARA (ASN) TERHADAP KEMAUAN ASN UNTUK 

MENGIMPLEMENTASIKAN APLIKASI INTEGRATED DISCIPLINE (I’DIS) 

DI WILAYAH KERJA KANTOR REGIONAL VII BKN PALEMBANG 

Karya Tulis Ilmiah berupa Tesis,  Januari 2025 

M. Ramadhi Utama; dibimbing oleh Prof. Dr. Slamet Widodo, M.S.,M.M and Dr. 

Raniasa Putra, M.Si. 

xxiv + 147 halaman, 18 Tabel, 20 Gambar, and Lampiran 

 

Peneliti dan Praktisi telah menyatakan bahwa Faktor Organisasi dan Faktor 

Individu merupakan faktor kunci dalam membentuk Kemauan Pegawai dalam hal 

ini adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) untuk mengimplementasikan kebijakan. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh dan seberapa besar 

pengaruh Nilai-nilai Dasar ASN BerAKHLAK dan Motivasi ASN terhadap 

kemauan ASN untuk mengimplementasikan kebijakan penggunaan aplikasi 

Integrated Discipline (I’DIS) dalam pengelolaan Disiplin ASN baik secara simultan 

serta parsial. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 67 ASN yang bekerja pada Sub 

Bidang Pengelolaan Disiplin pada 49 Unit Kerja Kepegawaian pada Instansi 

Pemerintah di wilayah kerja Kantor Regional VII Badan Kepegawaian Negara 

Palembang. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif (eksplanatif) 

dengan metode pengumpulan data menggunakan kuesioner . Data dianalisa dengan 

melakukan uji Regresi Berganda dan pengujian Hipotesis menggunakan SPSS 

Versi 29.0.  

Hasil dari pengujian menunjukkan bahwa Nilai-nilai Dasar ASN BerAKHLAK dan 

Motivasi ASN secara bersama-sama mempengaruhi kemauan ASN untuk 

mengimplementasikan kebijakan penggunaan aplikasi I’DIS dalam pengelolaan 

Disiplin ASN. Namun secara parsial, hanya Motivasi ASN yang memiliki pengaruh 

terhadap kemauan ASN untuk mengimplementasikan kebijakan penggunaan 

aplikasi I’DIS dalam pengelolaan Disiplin ASN 

Kata Kunci : Nilai-nilai Dasar, Motivasi, Aparatus Sipil Negara, ASN, Kemauan 

mengimplementasi, Kebijakan Publik 

Kepustakaan : 112 (1991 – 2024) 
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SUMMARY 

 

One way to create better governance is to build an effective State Civil 

Apparatus (Aparatur Sipil Negara;ASN) Management system. With good ASN 

management, the services provided by each ASN to the public (stakeholders) can 

be more effective and efficient. ASN management can also be a solution to 

overcome performance and quality problems of ASN. ASN discipline is the key in 

overcoming several challenges in realizing the goals of professional and integrity 

ASN Management such as preventing abuse of power, avoiding ASN violating the 

law, increasing global competition, strengthening core values, professional ethics 

and ASN Neutrality and realizing ASN that is clean from Corruption, Collution and 

Nepotism (Korupsi, Kolusi dan Nepotisme;KKN).  

In order to take action to prevent and remedy deviations from ASN 

management regulations, especially ASN employee discipline, the National Civil 

Service Agency (Badan Kepegawaian Negara;BKN) developed the Integrated 

Discipline Application (I'DIS) which must be used by government agencies in 

implementing ASN Discipline, but the implementation has not been running 

optimally because there are still many regional agencies that have not implemented 

the policy of using the I'DIS application in managing ASN Discipline. The 

willingness of ASN to implement a policy program is very important to achieve the 

expected results of a policy. 

Researchers and Practitioners have stated that Organizational Factors and 

Individual Factors are key factors in shaping the Willingness of Employees, in this 

case the State Civil Apparatus (ASN) to implement policies. The purpose of this 

study was to determine the effect and how much influence the Core Values of ASN 

BerAKHLAK and ASN Motivation have on ASN's willingness to implement the 

policy of using the Integrated Discipline (I'DIS) application in managing ASN 

Discipline both simultaneously and partially.  

This study uses a quantitative (explanatory) approach with a data collection 

method using a questionnaire. Data collection was carried out by distributing 

questionnaires electronically to 67 ASNs who were the sample in this study from a 

total of 198 ASNs working in the Discipline Management Subdivision at 49 

Personnel Work Units at Government Agencies in the working area of Regional 
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Office VII of the Palembang State Civil Service Agency. The data was analyzed by 

conducting Multiple Regression tests and Hypothesis testing using SPSS Version 

29.0. 

The results of the test show that the Core Values of ASN BerAKHLAK and 

ASN Motivation jointly influence ASN's willingness to implement the policy of 

using the I'DIS application in managing ASN Discipline. However, partially, only 

ASN Motivation has an influence on ASN's willingness to implement the policy of 

using the I'DIS application in managing ASN Discipline.  

The factor that causes the Core Values of ASN BerAKHLAK to have no 

partial influence on ASN's willingness to implement the policy on the use of the 

I'DIS application in managing ASN Discipline is because the internalization, 

introduction and cultivation of ASN core values have not been carried out optimally 

by the organization. The next factor is that ASN has not been able to make 

themselves an example for other ASNs and has not been willing to sacrifice 

personal interests in order to maintain the core values of ASN BerAKHLAK.  

Based on this, the organization should internalize the core values of ASN 

BerAKHLAK more comprehensively and continuously through structured and 

measurable programs, so that they can be integrated in ASN's daily behavior and 

actions, maintain and increase ASN motivation by providing rewards and 

recognition, creating a conducive work environment and last but not least, creating 

readiness in order to reduce ASN resistance to the willingness to implement 

policies. 

 

Keywords : Core Values, Motivation, State Civil Apparatus, ASN, Willingness to 

implement, Public Policy  

References : 112 (1991 – 2024) 
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RINGKASAN 

 

Salah satu cara untuk menciptakan tata kelola pemerintahan yang lebih baik 

adalah dengan membangun sistem Manajemen Aparatur Sipil Negara (ASN) yang 

efektif. Dengan manajemen ASN yang baik, pelayanan yang diberikan oleh setiap 

ASN kepada masyarakat dapat menjadi lebih efektif dan efisien. Manajemen ASN 

juga dapat menjadi solusi untuk mengatasi permasalahan kinerja dan kualitas ASN. 

Disiplin ASN merupakan kunci dalam mengatasi beberapa tantangan dalam 

mewujudkan tujuan Manajemen ASN yang profesional dan berintegritas seperti 

mencegah penyalahgunaan kekuasaan, menghindari ASN yang melanggar hukum, 

meningkatkan persaingan global, menguatkan nilainilai dasar, etika profesi dan 

Netralitas ASN serta mewujudkan ASN yang bersih dari KKN.  

Dalam rangka melakukan tindakan upaya pencegahan dan pemulihan 

terhadap penyimpangan peraturan manajemen ASN khususnya disiplin pegawai 

ASN, Badan Kepegawaian Negara (BKN) mengembangkan Aplikasi Integrated 

Discipline (I’DIS) yang wajib digunakan oleh instansi pemerintah dalam 

mengimplementasikan Disiplin ASN, namun dalam pengimplemntasiannya belum 

berjalan dengan optimal dikarenakan masih banyaknya instansi daerah yang belum 

mengimplementasikan kebijakan penggunaan aplikasi I’DIS dalam pengelolaan 

Disiplin ASN. Kemauan ASN untuk mengimplementasikan program kebijakan 

sangat penting untuk mencapai hasil yang diharapkan dari suatu kebijakan 

Peneliti dan Praktisi telah menyatakan bahwa Faktor Organisasi dan Faktor 

Individu merupakan faktor kunci dalam membentuk Kemauan Pegawai dalam hal 

ini adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) untuk mengimplementasikan kebijakan. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh dan seberapa besar 

pengaruh Nilai-nilai Dasar ASN BerAKHLAK dan Motivasi ASN terhadap 

kemauan ASN untuk mengimplementasikan kebijakan penggunaan aplikasi 

Integrated Discipline (I’DIS) dalam pengelolaan Disiplin ASN baik secara simultan 

serta parsial.  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif (eksplanatif) dengan 

metode pengumpulan data menggunakan kuesioner. Pengumpulan data dilakukan 

dengan cara melakukan penyebaran kuesioner secara elektronik kepada 67 ASN 

yang merupakan Sampel dalam penelitian ini dari total 198 ASN yang bekerja pada 
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Sub Bidang Pengelolaan Disiplin pada 49 Unit Kerja Kepegawaian pada Instansi 

Pemerintah di wilayah kerja Kantor Regional VII Badan Kepegawaian Negara 

Palembang. Data dianalisa dengan melakukan uji Regresi Berganda dan pengujian 

Hipotesis menggunakan SPSS Versi 29.0.  

Hasil dari pengujian menunjukkan bahwa Nilai-nilai Dasar ASN 

BerAKHLAK dan Motivasi ASN secara bersama-sama mempengaruhi kemauan 

ASN untuk mengimplementasikan kebijakan penggunaan aplikasi I’DIS dalam 

pengelolaan Disiplin ASN. Namun secara parsial, hanya Motivasi ASN yang 

memiliki pengaruh terhadap kemauan ASN untuk mengimplementasikan kebijakan 

penggunaan aplikasi I’DIS dalam pengelolaan Disiplin ASN.  

Faktor yang menyebabkan Nilai-nilai Dasar ASN BerAKHLAK tidak 

memiliki pengaruh secara parsial terhadap kemauan ASN untuk 

mengimplementasikan kebijakan penggunaan aplikasi I’DIS dalam pengelolaan 

Disiplin ASN adalah dikarenakan internalisasi, perkenalan serta penanaman nilai-

nilai Dasar ASN belum dilakukan secara optimal oleh organisasi. Faktor berikutnya 

yaitu ASN belum mampu menjadikan diri mereka sebagai contoh bagi ASN lain 

serta belum bersedia mengorbankan kepentingan pribadi demi menjaga nilai-nilai 

dasar ASN BerAKHLAK.  

Berdasarkan hal tersebut organisasi agar melakukan internalisasi nilai-nilai 

dasar ASN BerAKHLAK secara lebih komprehensif dan berkelanjutan melalui 

program-program yang terstruktur dan terukur, sehingga dapat terintegrasi dalam 

perilaku dan tindakan ASN sehari-hari, menjaga serta meningkatkan motivasi ASN 

dengan pemberian penghargaan dan pengakuan, menciptakan lingkungan kerja 

yang kondusif dan yang tak kalah pentingnya yaitu menciptakan kesiapan dalam 

rangka upaya mengurangi resistensi ASN terhadap kemauan untuk 

mengimplementasikan kebijakan. 

 

Kata Kunci : Nilai-nilai Dasar, Motivasi, Aparatus Sipil Negara, ASN, Kemauan 

mengimplementasi, Kebijakan Publik 

Kepustakaan : 112 (1991 – 2024) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

 
Aparatur Sipil Negara (ASN) berdasarkan Undang-Undang No. 5 Tahun 

2014 tentang Aparatur Sipil Negara (ASN) mempunyai peran yang sangat penting 

yaitu berperan untuk meningkatkan manajemen pemerintahan yang berfokus 

terhadap pelayanan publik (Effendi, 2015 dalam Kadarisman, 2018). Undang-

Undang No. 20 Tahun 2023 yang merupakan Undang-Undang perubahan terhadap 

tentang ASN pun juga tetap menegaskan terkait tugas ASN agar dapat memberikan 

pelayanan publik yang profesional dan berkualitas. Hal tersebut mempertegas peran 

ASN agar berkomitmen tinggi untuk mempriorotaskan pemberian pelayanan yang 

profesional dan berkualitas kepada masyarakat. 

Profesionalisme ASN sangat penting bagi peningkatan kualitas layanan 

publik yang diberikan kepada masyarakat, berdasarkan Menteri Pendayagunaan 

Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi (2022) ditentukan bahwa pengukuran 

yang digunakan dalam evaluasi pelayanan publik terdiri dari 6 (enam) aspek yaitu 

Kebijakan Pelayanan, Sarana dan Prasarana, Sistem Informasi Pelayanan Publik 

(SIPP), Konsultasi dan Pengaduan serta Inovasi serta Profesionalisme SDM yang 

dalam instansi publik disebut dengan ASN. 

ASN dianggap sebagai profesi yang netral terhadap campur tangan politik, 

dengan pola karier yang terbuka yang menekankan keprofesionalismean, 

kemampuan atau kompetensi, kualifikasi, kinerja, transparansi, dan objektivitas. 

Hal tersebut bertujuan untuk menciptakan manajemen ASN yang kuat dan 

mendorong meritokrasi dalam mencapai birokrasi pemerintahan yang profesional. 

Hayat (2020, p. 118) juga menyampaikan bahwa Undang-Undang No. 5 Tahun 

2014 tentang Aparatur Sipil Negara (ASN) berperan dalam meningkatkan kualitas 

Sumber Daya Manusia, khususnya Aparatur Sipil Negara. 

Sutiono dan Sulistiyani (2011) berpendapat, peningkatan kualitas sumber 

daya manusia di pemerintahan sangatlah penting untuk menghasilkan Aparatur 

Sipil Negara yang kompeten dalam menjalankan tugasnya, baik dalam 
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pemerintahan maupun pembangunan, sehingga pelayanan kepada masyarakat dapat 

diberikan secara efisien, efektif, dan profesional. 

Menurut Kadarisman (2018, p. 2) Manajemen Sumber Daya Manusia Publik 

atau dapat dikatakan juga sebagai Manajemen ASN mencakup serangkaian proses 

yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan 

terhadap beragam aktivitas yang terkait dengan Aparatur Sipil Negara (ASN). 

Aktivitas-aktivitas tersebut meliputi rekrutmen, pelatihan maupun pengembangan 

karier, pemberian kompensasi, penilaian kinerja, integrasi, pengakhiran hubungan 

kerja, dan pensiun. Tujuan dari manajemen ASN adalah untuk mencapai tujuan-

tujuan individu ASN, organisasi, negara, dan masyarakat secara keseluruhan. 

Syafri dan Alwi (2014, p. 5) mengungkapkan bahwa untuk meningkatkan 

daya saing nasional di tingkat global, kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) perlu 

ditingkatkan melalui perubahan mendasar. Perubahan ini mencakup 

pengelompokan tugas-tugas pemerintah, penempatan ASN berdasarkan kualifikasi 

dan kompetensi, pengembangan sistem penggajian, pola karier pegawai melalui 

seleksi terbuka, kenaikan pangkat berdasarkan prestasi kerja, serta pentingnya 

menanamkan nilai-nilai dan etika seperti kejujuran, kebenaran, disiplin, dan 

keadilan di kalangan ASN. 

Salah satu cara untuk menciptakan tata kelola pemerintahan yang lebih baik 

adalah dengan membangun sistem Manajemen Aparatur Sipil Negara (ASN) yang 

efektif. Dengan manajemen ASN yang baik, pelayanan yang diberikan oleh setiap 

ASN kepada masyarakat dapat menjadi lebih efektif dan efisien. Manajemen ASN 

juga dapat menjadi solusi untuk mengatasi permasalahan kinerja dan kualitas ASN 

(Kadarisman, 2018, p. 12). 

Berdasarkan  Peraturan Pemerintah No. 11 (2017) tentang Manajemen 

Pegawai Negeri Sipil dan Peraturan Pemerintah No. 49 (2018) tentang Manajemen 

Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja, diketahui bahwa “Manajemen ASN 

adalah pengelolaan ASN untuk menghasilkan Pegawai ASN yang profesional, 

memiliki nilai dasar,aetika profesi, bebas dari intervensi politik, bersih dari praktik 

korupsi, kolusi, dan nepotisme”. 

Ruang lingkup dalam Manajemen ASN terbagi menjadi 2 (dua) yaitu, 

Manajemen Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan juga Manajemen Pegawai Pemerintah 
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dengan Perjanjian Kerja (PPPK), “Manajemen PNS meliputi penyusunan dan 

penetapan kebutuhan, pengadaan, pangkat dan jabatan, pengembangan karier, pola 

karier, promosi, mutasi, penilaian kinerja, penggajian dan tunjangan, penghargaan, 

disiplin, pemberhentian, jaminan pensiun dan jaminan hari tua dan perlindungan” 

(Peraturan Pemerintah RI, 2017). Sedangkan “Manajemen PPPK meliputi, 

penetapan kebutuhan, pengadaan, penilaian kinerja, penggajian dan tunjangan, 

pengembangan kompetensi, pemberian penghargaan, disiplin, pemutusan 

hubungan perjanjian kerja dan perlindungan”(Peraturan Pemerintah RI, 2018). 

1.1.1 Tantangan dalam Pengelolaan Manajemen ASN  

Pegawai ASN masih menghadapi berbagai tantangan, termasuk potensi 

penyalahgunaan kekuasaan, masalah hukum, persaingan global yang semakin 

kompleks, dan isu-isu penting dalam pelaksanaan manajemen ASN. Untuk 

membentuk ASN yang bertanggung jawab, reformasi birokrasi yang berkelanjutan 

sangat diperlukan, dengan fokus pada peningkatan efektivitas dan efisiensi. Hal ini 

bertujuan untuk segera mewujudkan kepuasan publik dan kesejahteraan masyarakat 

(Kadarisman, 2018, p. 59). 

Berdasarkan Pasal 49 Undang-undang No. 5 tentang Aparatur Sipil Negara, 

“Badan Kepegawaian Negara memiliki wewenang untuk mengawasi dan 

mengendalikan pelaksanaan norma, standar, prosedur, dan kriteria Manajemen 

ASN” (2014). “Norma, Standar, Prosedur, dan Kriteria Manajemen Aparatur Sipil 

Negara yang selanjutnya disebut NSPK Manajemen ASN adalah aturan atau 

ketentuan yang menjadi pedoman bagi instansi pemerintah dalam melaksanakan 

penyelenggaraan Manajemen ASN” (Badan Kepegawaian Negara, 2022b).  

Berdasarkan Pasal 26 ayat (2) huruf c, Badan Kepegawaian Negara 

memiliki tugas dan fungsi di bidang “perumusan dan penetapan kebijakan teknis, 

pembinaan, penyelenggaraan pelayanan, dan pengendalian atas pelaksanaan 

kebijakan teknis Manajemen ASN” (Indonesia, 2023). Fungsi pengendalian dalam 

manajemen ASN yaitu untuk memastikan bahwa sumber daya ASN yang 

digunakan organisasi berjalan dengan baik, sehingga tujuan organisasi dapat 

tercapai secara efektif dan efisien (Suadi, 2001, p. 7). Pengawasan menurut  

Handoko (2015, p. 357)  adalah bagian dari proses manajemen yang bertujuan 

memastikan pencapaian tujuan organisasi dan mengevaluasi efektivitas setiap tahap 
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kegiatan, termasuk perencanaan, pengorganisasian, pengaturan SDM, dan 

pelaksanaan. 

Untuk menjalankan kewenangan dan tugas BKN dalam pengawasan dan 

pengendalian Manajemen ASN, serta mengatasi tantangan implementasinya, 

diperlukan penilaian kepatuhan terhadap NSPK Manajemen ASN pada instansi 

pemerintah. Penilaian ini merupakan bagian dari upaya pengawasan dan 

pengendalian Manajemen ASN secara keseluruhan (Utama, 2024). 

Berdasarkan Peraturan Badan Kepala Negara No. 12 Tahun 2022 tentang 

Indeks dan Penilaian Implementasi Norma, Standar, Prosedur dan Kriteria 

Manajemen Aparatur Sipil Negara (ASN), “Indeks Implementasi NSPK 

Manajemen ASN adalah ukuran yang digunakan sebagai standar penilaian 

implementasi NSPK Manajemen ASN dan merupakan salah satu metode 

pengawasan dan pengendalian implementasi NSPK Manajemen ASN di Instansi 

Pemerintah” (2022).  

“Indeks Implementasi Norma, Standar, Prosedur, dan Kriteria Manajemen 

ASN yang selanjutnya disebut lndeks Implementasi NSPK Manajemen ASN adalah 

instrumen yang digunakan untuk mengukur tingkat kualitas dan ketaatan dalam 

implementasi NSPK Manajemen ASN pada Instansi Pemerintah” (Badan 

Kepegawaian Negara, 2022). 

Penilaian implementasi NSPK Manajemen ASN bertujuan menciptakan 

ASN yang profesional, berintegritas, netral secara politik, dan bebas dari KKN 

(Korupsi, Kolusi dan Nepotisme). Dengan mencegah pelanggaran dan 

meningkatkan kepatuhan terhadap NSPK, diharapkan pelayanan publik yang 

profesional dan berkualitas dapat terwujud, sehingga pada akhirnya mencapai 

tujuan utama tugas setiap ASN yaitu tercapainya kepuasan dalam pelayanan publik. 

Kemauan untuk mengimplementasikan kebijakan ASN merupakan suatu 

hal yang penting untuk diketahui terlebih dahulu sebelum menilai bagaimana 

implementasi suatu kebijakan dapat dilakukan. Kemauan ASN untuk 

mengimplementasikan program kebijakan sangat penting untuk mencapai hasil 

yang diharapkan dari suatu kebijakan (Tummers, Steijn, et al., 2012).  

Metselaar (1997) mendefinisikan kemauan untuk berubah dimana dalam 

penelitian ini disebut dengan kemauan untuk mengimplementasikan suatu 
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kebijakan sebagai sikap positif serta kemauan untuk melakukan perubahan dalam 

organisasi baik itu dalam hal struktur, sistem kerja bahkan kegiatan administrasi 

yang mendorong anggota organisasi dimana dalam hal ini adalah ASN  untuk 

mendukung dan serta berusaha untuk mencapai program perubahan tersebut yang 

dalam hal ini adalah implementasi Manajemen ASN sesuai dengan NSPK. 

Kemauan untuk berubah yang dimana dalam penelitian ini disebut dengan 

kemauan untuk mengimplementasikan kebijakan didasarkan pada teori Planned 

Behaviour (Perilaku Terencana) yang dipelopori oleh Ajzen (1991). Tummers, 

Steijn, et al., (2012) menyampaikan bahwa berdasarkan teori Perilaku Terencana, 

bagi ASN yang memiliki niat untuk melakukan upaya dalam mengimplementasikan 

kebijakan dan merasa bahwa mereka memiliki kesempatan untuk melakukannya, 

maka besar kemungkinan ASN akan melakukan upaya untuk 

mengimplementasikan suatu kebijakan.   

1.1.2 Penilaian Indeks Implementasi Manajemen ASN sesuai dengan Norma, 

Standar, Prosedur dan Kriteria (NSPK) yang masih belum Optimal 

pada Instansi Pemerintah 

Berdasarkan pelaksanaan penilaian Implementasi Manajemen ASN sesuai 

dengan NSPK tahun 2022 yang telah dilakukan pada 616 (enam ratus enam belas) 

Instansi Pemerintah (Instansi Pemerintah yang mempunyai Pejabat Pembina 

Kepegawaian / PPK) yang ada di seluruh Indonesia, dimana terdiri dari 74 (tujuh 

puluh empat) Instansi Pusat dan 542 (lima ratus empat puluh dua) Instansi Daerah 

baik itu tingkat Provinsi maupun Kabupaten/Kota. 

 

Tabel 1.1   

Hasil Penilaian Implementasi NSPK Manajemen ASN  

Instansi Pemerintah Tahun 2022 

No Kategori Predikat Jumlah Instansi Persentase 

1 A Unggul 68 11% 

2 B Baik 243 40% 

3 C, D, E 
Cukup, Kurang, 

Buruk 
305 49% 

Total 616 100% 

Sumber : BKN, pengolahan data penilaian Implementasi Manajemen ASN 
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Berdasarkan data tabel diatas, dapat diketahui bahwa lebih dari setengah 

(51%) total dari Instansi Pemerintah telah mengimplementasikan Manajemen ASN 

sesuai NSPK dengan Predikat Baik. Namun, masih terdapat 305 (tiga ratus lima) / 

49% (empat puluh sembilan persen) total instansi pemerintah dimana nilai 

implementasi Manajemen ASN sesuai NSPK dengan predikat nilai masih dibawah 

predikat Baik. Hal ini menunjukkan bahwa masih cukup banyak Instansi 

Pemerintah yang belum memiliki kemauan untuk berubah menjadi lebih baik atau 

mengimplementasikan kebijakan dalam hal ini mengimplementasikan Pengelolaan 

Manajemen ASN sesuai dengan NSPK. 

Kantor Regional VII BKN Palembang merupakan kantor regional BKN 

yang memiliki wilayah kerja terbanyak kedua dibandingkan dengan kantor 

regional BKN lainnya yaitu sebanyak 49 (empat puluh sembilan) instansi daerah 

yang tersebar di 4 (empat) wilayah Provinsi yaitu Provinsi Sumatera Selatan, 

Jambi, Bengkulu dan Kepulauan Bangka dan Belitung belum menunjukkan tingkat 

impelementasi Manajemen ASN sesuai dengan NSPK dengan baik, hal tersebut 

dapat dilihat berdasarkan hasil penilaian Implementasi NSPK Manajemen ASN 

Instansi Daerah (Wilayah Kerja Kantor Regional VII BKN Palembang) Tahun 

2022, sebagai berikut : 

 

Tabel 1.2   

Hasil Penilaian Implementasi NSPK Manajemen ASN Instansi Daerah  

(Wilayah Kerja Kantor Regional VII BKN Palembang)  

Tahun 2022 

No Kategori Predikat Jumlah Instansi Persentase 

1 A Unggul 2 4% 

2 B Baik 17 35% 

3 C, D, E 
Cukup, Kurang, 

Buruk 
30 61% 

Total 49 100% 

Sumber : BKN, pengolahan data penilaian Implementasi Manajemen ASN 

 

Berdasarkan data pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa terdapat 19 

(sembilan belas) / sekitar 39% (tiga puluh sembilan persen) instansi daerah di 

wilayah kerja Kantor Regional VII BKN Palembang yang telah 

mengimplementasikan Manajemen ASN sesuai NSPK dengan baik. Masih 
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terdapat 30 (tiga puluh) / 61% (enam puluh satu persen) instansi daerah yang 

berkategori cukup dan belum menjalankan implementasi Manajemen ASN dengan 

baik pada tahun 2022. 

1.1.3 Implementasi Kebijakan Penggunaan Aplikasi Integrated Discipline 

(I’DIS) pada Pengelolaan Disiplin ASN yang belum Optimal 

Disiplin ASN merupakan kunci dalam mengatasi beberapa tantangan 

dalam mewujudkan tujuan Manajemen ASN yang profesional dan berintegritas 

seperti mencegah penyalahgunaan kekuasaan, menghindari ASN yang melanggar 

hukum, meningkatkan persaingan global, menguatkan nilai-nilai dasar, etika 

profesi dan Netralitas ASN serta mewujudkan ASN yang bersih dari KKN.  

Presnyakov (2023) menekankan bahwa  efektivitas  suatu institusi 

mengimplementasikan  tanggung  jawab  pada kedisiplinan ASN  dalam  konteks  

sosial  sangat  ditentukan  oleh  keberhasilannya  dalam  merealisasikan  

pencegahan  terjadinya  suatu pelanggaran  disiplin. 

Malik (2020) menyatakan bahwa Disiplin ASN memegang peranan krusial 

dalam perkembangan Instansi Publik. Fungsi utamanya adalah mendorong 

individu untuk menginternalisasi nilai-nilai disiplin dan menerapkannya dalam 

melaksanakan tugas, baik secara mandiri maupun kolaboratif. Lebih lanjut, disiplin 

berperan sebagai instrumen pembentukan budaya organisasi yang kondusif, di 

mana para anggota didorong untuk mematuhi dan menghargai aturan, prosedur, 

dan kebijakan yang berlaku demi tercapainya kinerja Instansi yang optimal.  

Dalam rangka melakukan tindakan upaya pencegahan dan pemulihan 

terhadap penyimpangan peraturan manajemen ASN khususnya disiplin pegawai 

ASN, Badan Kepegawaian Negara (BKN) mengembangkan Aplikasi Integrated 

Discipline (I’DIS) yang wajib digunakan oleh instansi pemerintah dalam 

mengimplementasikan Disiplin ASN ("Permudah Pengelolaan Disiplin ASN", 

2021). 

Dapat disimpulkan bahwa aplikasi I'DIS dirancang untuk menciptakan 

sistem pengawasan dan pengendalian disiplin ASN yang memungkinkan 

keakuratan data hukuman disiplin yang terintegrasi dengan Sistem Informasi 

Aparatur Sipil Negara, memberikan standar dan transparansi dalam setiap proses 

hukuman disiplin serta dapat menjamin objektivitas dalam keputusan disiplin yang 
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diambil oleh Pejabat yang berwenang menghukum ("Permudah Pengelolaan 

Disiplin ASN", 2021). Aplikasi I’DIS ini diharapkan dapat meningkatkan kualitas 

pemerintahan yang bersih dan baik melalui manajemen Disiplin ASN yang sesuai 

dengan Norma, Standar, Prosedur dan Kriteria (NSPK).  

Dalam ("Hindari Pelanggaran", 2023) Badan Kepegawaian Negara 

menyampaikan bahwa Aplikasi I’DIS merupakan sarana untuk menjamin proses 

penjatuhan Disiplin ASN sesuai dengan Norma, Standar, Prosedur dan Kriteria 

(NSPK) khususnya fokus dalam Netralitas ASN dan Manajemen Disiplin ASN 

yang berbasis keadilan yaitu transparan, akuntabel serta tidak tebang pilih.  

Sudrajad (2022) dalam siaran Pers Badan Kepegawaian Negara, 

menyampaikan bahwa seluruh keputusan terkait pemberian sanksi disiplin kepada 

pegawai ASN harus didokumentasikan secara elektronik melalui aplikasi I’DIS 

BKN yang terintegrasi dengan sistem informasi kepegawaian nasional (Badan 

Kepegawaian Negara, 2022c). 

 

Gambar 1.1   

Grafik Instansi yang telah menggunakan I’DIS 

Sumber : BKN, pengolahan data 

 

Berdasarkan data pada tabel diatas, pada tahun 2023 dapat diketahui bahwa 

terdapat 15 (lima belas) / sekitar 34% (tiga puluh tiga persen) instansi daerah di 

wilayah kerja Kantor Regional VII BKN Palembang yang telah 

mengimplementasikan kebijakan penggunaan aplikasi I’DIS dalam pengelolaan 
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Disiplin ASN. Sedangkan, masih terdapat 29 (dua puluh sembilan) / 66% (enam 

puluh enam persen) instansi daerah yang belum mengimplementasikan kebijakan 

penggunaan aplikasi I’DIS dalam pengelolaan Disiplin ASN. 

Berikutnya, pada tahun 2024 (Periode Januari – September 2024) dapat 

diketahui bahwa terdapat 14 (empat belas) / sekitar 35% (tiga puluh lima persen) 

instansi daerah di wilayah kerja Kantor Regional VII BKN Palembang yang telah 

mengimplementasikan kebijakan penggunaan aplikasi I’DIS dalam pengelolaan 

Disiplin ASN. Sedangkan, masih terdapat 26 (dua puluh senam) / 65% (enam puluh 

enam persen) instansi daerah yang belum mengimplementasikan kebijakan 

penggunaan aplikasi I’DIS dalam pengelolaan Disiplin ASN. 

Berdasarkan data tersebut juga, hanya terdapat sebanyak 8 (delapan) 

instansi daerah yang telah mengimplementasikan kebijakan penggunaan aplikasi 

I’DIS pada tahun 2023 dan 2024. Berdasarkan uraian permasalahan yang telah 

disampaikan, dapat disimpulkan bahwa masih banyak instansi daerah yang belum 

mengimplementasikan kebijakan Manajemen ASN khususnya terkait kebijakan 

penggunaan aplikasi I’DIS dalam pengelolaan Disiplin ASN. 

Kondisi tersebut menjadi alasan dan fokus peneliti untuk menentukan 

permasalahan yang akan dilakukan dalam penelitian. Hardani et al.,  (2020) 

mendefinisikan masalah sebagai perbedaan antara harapan dan kenyataan. 

Penelitian ini mencoba untuk mengetahui permasalahan terkait kemauan ASN 

untuk mengimplementasikan kebijakan yang secara khusus membahas tentang 

kebijakan penggunaan aplikasi Integrated Discipline (I’DIS) dalam pengelolaan 

Manajemen Disiplin ASN sesuai dengan NSPK pada ASN yang berada Instansi 

Daerah di wilayah kerja Kantor Regional VII BKN Palembang. 

Dalam menerapkan suatu perubahan dalam hal ini adalah kemauan untuk 

mengimplementasikan kebijakan sebagaimana yang disampaikan oleh Metselaar 

(1997), para ahli yang mengkhususkan diri dalam manajemen perubahan dan 

psikologi terapan menyoroti pentingnya elemen yang terkait dengan lingkungan 

organisasi dan karakteristik individu para ASN (Herold, Fedor & Caldwell 2007, 

Holt et al. 2007 dalam Tummers, Steijn, et al., 2012). Konten kebijakan, konteks 

organisasi, dan karakteristik kepribadian semuanya penting dalam menjelaskan 
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kesediaan para ASN untuk mengimplementasikan kebijakan publik (Tummers, 

Steijn, et al., 2012). 

Kemauan ASN untuk mengimplementasikan sebuah kebijakan 

dimungkinkan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, sebagaimana yang 

disampaikan oleh Herold et al., (2007) antara lain adalah berasal dari variabel 

kontekstual dimana dalam hal ini yang dapat dilakukan penelitian berikutnya 

adalah mengenai variabel perubahan dari budaya organisasi. Tummers dan 

Bekkers (2014) menjelaskan, faktor-faktor yang diharapkan dapat memiliki 

pengaruh terhadap kemauan untuk mengimplementasikan kebijakan antara lain 

dapat dilakukan penelitian terhadap pengaruh faktor organisasi serta karakteristik 

individu seperti optimisme, keyakinan dan kemampuan diri.  

Jilke, Olsen, Resh, & Siddiki (2019: 3 dalam Ahmad et al., 2023) 

mengemukakan bahwa pada perilaku dan kognisi manusia sering kali juga 

dibentuk oleh faktor kelembagaan dan organisasi, hal ini menunjukkan perlunya 

mempertimbangkan faktor organisasi (seperti Budaya Organisasi) ketika 

mempelajari respons pegawai terhadap perubahan dimana dalam hal ini adalah 

kemauan ASN untuk mengimplementasikan kebijakan penggunaan aplikasi 

Integrated Discipline (I’DIS) dalam pengelolaan Disiplin ASN. 

Public Service Motivation (PSM) adalah konsep yang menggambarkan 

keinginan individu untuk melayani kepentingan publik dan berkontribusi pada 

masyarakat melalui pekerjaan mereka di sektor publik (Perry & Wise, 1990). Ini 

adalah motivasi intrinsik yang mendorong individu untuk bekerja demi kebaikan 

orang lain dan mencapai tujuan yang lebih besar daripada kepentingan pribadi 

mereka sendiri (Perry, 1996). 

Berdasarkan hal tersebut peneliti bertujuan untuk memahami serta 

menggali lebih spesifik terkait faktor-faktor yang mempengaruhi kemauan ASN  

untuk mengimplementasikan kebijakan berdasarkan variabel Nilai-nilai Dasar 

ASN yang mewakili faktor organisasi dimana diketahui bahwa Nilai-nilai Dasar 

ASN merupakan bagian penting dari terbentuknya suatu budaya organisasi dan 

juga variabel Motivasi pegawai ASN sebagai cerminan dari karakteristik individu 

seorang ASN. 
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Budaya organisasi merupakan sekumpulan nilai-nilai dan keyakinan 

bersama yang menjadi dasar bagi struktur dan perilaku dalam organisasi. Nilai-

nilai ini menentukan apa yang dianggap penting dalam organisasi, sementara 

keyakinan bersama membentuk cara kerja dalam organisasi. Keduanya saling 

mendukung dan membentuk norma-norma yang mengatur bagaimana pekerjaan 

dilakukan dalam organisasi (Dess dan Picken, 1999). 

Nilai-nilai dasar (Core Values) menurut Sjafjudin (2023) adalah prinsip-

prinsip dasar yang menjadi pedoman bagi manajemen dan karyawan dalam 

mengambil keputusan dan merumuskan kebijakan di semua jenis organisasi, baik 

yang berorientasi profit (perusahaan) maupun non-profit (lembaga publik). 

Presiden Republik Indonesia telah meluncurkan nilai-nilai dasar ASN 

BerAKHLAK pada tanggal 27 Juli 2021 sebagai bentuk penyeragaman nilai-nilai 

dasar ASN untuk memperkuat budaya kerja sebagai bagian dari transformasi 

pengelolaan ASN menuju pemerintahan kelas dunia, serta menjalankan ketentuan 

tentang nilai-nilai dasar, kode etik, dan kode perilaku ASN dalam Undang-Undang 

Nomor 5 Tahun 2014 tentang ASN. Berdasarkan Menteri Pendayagunaan Aparatur 

Negara dan Reformasi Birokrasi (2021), Nilai-nilai dasar ASN BerAKHLAK 

diharapkan dapat membentuk perilaku yang menjadi dasar pembentukan budaya 

kerja ASN untuk menjadi profesional sehingga dapat memberikan pelayanan prima 

kepada masyarakat yang pada akhirnya diharapkan dapat meningkatkan kualitas 

kepuasan pelayanan publik. 

Penerapan nilai-nilai dasar ASN BerAKHLAK dapat digunakan sebagai 

momentum dalam hal peningkatan kualitas Pegawai ASN di Indonesia dimana 

pada akhirnya dapat memberikan pelayanan yang efektif dan efisien kepada 

masyarakat yang menuntun kepada tercapainya kepuasan masyarakat terhadap 

pelayanan publik yang diberikan (Suryana dan Briando, 2022). 

Manajemen Sumber Daya Manusia memiliki peran dalam meningkatkan 

produktivitas (efektivitas dan efissiensi) dari suatu organisasi, antara lain dengan 

membentuk budaya organisasi serta meningkatkan kesadaran pegawai akan 

budaya organisasi (Berman, 2003). Berdasarkan penjelasan tersebut diketahui 

bahwa Nilai-nilai dasar yang merupakan unsur pembentuk budaya organisasi, 
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memiliki peran yang penting untuk menjamin tercapainya strategi produktivitas  

organisasi dimana dalam penelitian ini dengan mengimplementasikan kebijakan. 

Nilai-nilai Dasar ASN BerAKHLAK dapat diketahui dengan melihat 

persepsi dari ASN terdahap nilai-nilai dasar tersebut yaitu dengan cara mengukur 

seberapa dalam Nilai-nilai Dasar tersebut tertanam, apakah hanya di permukaan 

saja atau sudah menjadi keyakinan yang mendalam bagi seorang ASN,  seberapa 

luas nilai tersebut diterima dan dianut oleh ASN dalam suatu organisasi, Serta 

seberapa tegas dan pasti nilai tersebut dipahami oleh setiap ASN (Ndraha, 2005). 

Seperti yang disampaikan sebelumnya, motivasi seorang pegawai ASN 

dimana dalam hal ini adalah Public Service Motivation di (PSM) atau motivasi 

pelayanan publik memungkinkan untuk dapat menjadi faktor karakteristik individu 

yang mempengaruhi pegawai ASN dalam memiliki keinginan untuk 

mengimplementasikan kebijakan Manajemen ASN sesuai dengan NSPK. 

Perry (1996) dan juga Huang (2019) menyatakan bahwa PSM adalah 

prediktor yang kuat dari kinerja dan perilaku dalam sektor publik. PSM 

memainkan peran krusial dalam membentuk kesediaan Pegawai ASN untuk 

mengimplementasikan kebijakan. ASN dengan PSM yang tinggi cenderung lebih 

termotivasi, terlibat, dan berkomitmen terhadap pekerjaan mereka, yang pada 

gilirannya diharapkan dapat meningkatkan kesediaan mereka untuk 

mengimplementasikan suatu kebijakan publik (Gross et al., 2019; Park dan Lee, 

2023). 

Song et al., (2017) menunjukkan bahwa ASN dengan motivasi pelayanan 

publik (PSM) yang tinggi cenderung memilih instrumen kebijakan langsung yang 

tidak didasari kepentingan pribadi yang memungkinkan mereka berpartisipasi 

lebih aktif dalam implementasi kebijakan. Kepatuhan terhadap suatu aturan 

memiliki peran penting dalam meningkatkan kesediaan ASN untuk 

mengimplementasikan suatu kebijakan (Tummers, Steijn, et al., 2012). Perilaku 

etis sangat dibutuhkan oleh Pegawai ASN untuk dapat  mengimplementasikan 

kebijakan Manajemen ASN sesuai dengan NSPK, Meyer-Sahling et al., (2019) 

menunjukkan bahwa PSM meningkatkan kesediaan ASN untuk melaporkan 

masalah etika kepada manajemen dan mendorong perilaku etis di sektor publik.  
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Untuk lebih membuktikan bahwa Kemauan Pegawai ASN untuk 

mengimplementasikan kebijakan memiliki keterkaitan dengan Nilai-nilai Dasar 

(Core Values) ASN BerAKHLAK dan Motivasi ASN (Public Service 

Motivation/PSM) peneliti melakukan “mapping research” dengan menelaah 

beberapa artikel terdahulu yang bersumber dari web Scopus, Google Scholar, 

SINTA terkait variabel Kemauan Pegawai ASN untuk mengimplementasikan 

kebijakan, Nilai-nilai Dasar (Core Values) ASN BerAKHLAK dan Motivasi ASN 

(Public Service Motivation/PSM) serta menggunakan bantuan aplikasi Vosviewer, 

dan didapatkan hasil bahwa Kemauan Pegawai ASN untuk mengimplementasikan 

kebijakan (willingness to implement) memiliki keterkaitan (link) dengan Nilai-nilai 

Dasar (Core Values) ASN BerAKHLAK dan Motivasi ASN / Public Service 

Motivation (PSM), sebagaimana ditunjukkan pada gambar berikut: 

 

Gambar 1. 2 

Mapping Research keterkaitan antar variabel 

Sumber: Data diolah, 2024 

 

Penelitian terkait Nilai-nilai dasar ASN “BerAKHLAK” telah banyak 

dilakukan namun sebagian besar penelitian tersebut menggunakan pendekatan 

kualitatif. Sementara itu, penelitian tentang variabel terkait budaya organisasi 

dengan fokus pada Nilai-nilai dasar dengan pendekatan kuantitatif pernah 

dilakukan salah satunya yaitu penelitian terkait budaya organisasi “AKHLAK” 

pada Pegawai Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang dilakukan oleh 
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Srimulyani et al., (2023). Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengisi 

kesenjangan dengan meneliti budaya organisasi melalui Nilai-nilai dasar Pegawai 

ASN “BerAKHLAK” pada organisasi publik dengan menggunakan pendekatan 

kuantitatif. 

Penelitian ini berupaya untuk mengisi kesenjangan dalam literatur dengan 

menguji secara empiris pengaruh organisasi berupa Nilai-nilai dasar ASN 

BerAKHLAK serta peran karakter individu ASN berupa Motivasi ASN dalam 

bentuk Public Service Motivation (PSM) terhadap kemauan ASN untuk 

mengimplementasikan kebijakan. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi yang signifikan bagi pengembangan serta implementasi kebijakan dan 

praktik manajemen sumber daya manusia di sektor publik Indonesia.  

Untuk mengetahui tren penelitian saat ini khususnya terkait kemauan untuk 

mengimplementasikan kebijakan (willingness to implement), peneliti melakukan 

penelusuran beberapa artikel ilmiah terdahulu dengan title word dan keywords 

yang digunakan yakni “willingness to implement” dengan rentang waktu 20 tahun 

terakhir (2004-2024) menggunakan bantuan aplikasi Publish or Perish 8 for 

Windows dan didapatkan hasil sebagaimana ditunjukkan dalam grafik pada gambar 

berikut: 

 

 
 

Gambar 1. 3 

Grafik tren penelitian terkait 

Sumber: Data diolah, 2024 

 

Dari grafik tersebut dapat dilihat bahwa pada tahun 2004 sampai dengan 

2024, penelitian terkait “willingness to implement” pada ranah penelitian 
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internasional dengan index scopus mengalami perubahan yang cukup dinamis. 

Penelitian terkait "willingness to implement" ini mencakup berbagai bidang dan 

tahun publikasi, menunjukkan minat yang berkelanjutan dalam topik ini 

"willingness to implement" relevan dalam berbagai bidang pendidikan seperti 

administrasi publik, manajemen SDM, psikologi, kesehatan, lingkungan maupun 

dan situasi lainnya. 

Berdasarkan pencarian tersebut, penelitian dengan topik konsep 

"willingness to implement" secara khusus dalam bidang administrasi publik belum 

terlalu banyak dilakukan namun penelitian terakhir terkait konsep "willingness to 

implement” pada ranah administrasi publik dilakukan oleh Hassan di tahun 2023. 

Berangkat dari informasi grafik tersebut dapat disimpulkan bahwa topik 

penelitian “willingness to implement” masih menjadi perhatian hingga saat ini 

khususnya pada penelitian internasional dengan index scopus. Oleh karena itu, 

rencana penelitian saat ini terkait "willingness to implement" atau kemauan untuk 

mengimplementasikan khususnya dalam ranah administrasi publik masih 

memenuhi kelayakan untuk dilakukan karena topik tersebut masih menjadi salah 

satu topik yang masih diteliti oleh beberapa peneliti lainnya. 

Selain itu, untuk melihat beberapa topik penelitian lainnya yang berkaitan 

dengan “willingness to implement”, peneliti menggunakan bantuan aplikasi 

vosviewer untuk mendapatkan “mapping research” sebagai berikut: 

 
Gambar 1. 4 

Mapping Research “willingness to implement” 

Sumber: Data diolah, 2024 
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“Mapping research” tersebut menunjukkan bahwa beberapa penelitian 

terdahulu mengaitkan “willingness to implement” dengan berbagai variabel lainnya 

yang berhubungan. Dari database tersebut, peneliti mengurutkan beberapa topik 

populer (keywords) yang paling banyak dihubungkan dengan “willingness to 

implement”  sebagaimana terdapat pada gambar dibawah ini: 

 

Gambar 1. 5 

Grafik keywords terpopuler 

Sumber: Data diolah, 2024 

 

Penelitian kali ini akan berfokus pada variabel Nilai-nilai Dasar (Core 

Values) ASN BerAKHLAK dan Motivasi ASN (Public Service Motivation), yang 

mana variabel tersebut masih cukup sedikit dibahas dalam hubungannya dengan 

“willingness to implement”/kemauan pegawai ASN untuk mengimplementasikan 

kebijakan. Seperti yang disampaikan sebelumnya, penelitian ini akan mencoba 

untuk mengisi ruang dalam fenomena gap dengan mendalami faktor-faktor yang 

mempengaruhi kemauan Pegawai ASN dalam mengimplementasikan kebijakan 

berdasarkan variabel Nilai-nilai dasar ASN BerAKHLAK yang merupakan 

pondasi budaya organisasi dan variabel Motivasi ASN (Public Service 

Motivation/PSM) yang mencerminkan karakteristik kepribadian ASN dalam 

kesediaan Pegawai ASN untuk mengimplementasikan kebijakan.  

Selain itu, penelitian ini mencoba mengisi ruang dalam methodological 

gap, dimana beberapa penelitian terkait Nilai-nilai dasar ASN BerAKHLAK yang 

dilakukan saat ini belum banyak menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif 

sebagaimana yang akan dicoba dilakukan dalam penelitian ini. Oleh karena itu, 
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dapat disimpulkan bahwa penelitian kali ini menawarkan penelitian yang lebih 

komprehensif dan memiliki unsur kebaruan sehingga dapat bermanfaat dalam 

perkembangan ilmu terkait kemauan pegawai ASN untuk mengimplementasikan 

(willingness to implement) kebijakan.  

Berdasarkan penjelasan diatas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul penelitian “Pengaruh Nilai-Nilai Dasar Dan Motivasi Aparatur Sipil 

Negara (ASN) Terhadap Kemauan ASN Untuk Mengimplementasikan Aplikasi 

Integrated Discipline (I’DIS) Di Wilayah Kerja Kantor Regional VII BKN 

Palembang”. Penelitian ini akan dilakukan pada ASN di Instansi Daerah wilayah 

Kerja Kantor Regional VII Badan Kepegawaian Negara Palembang yang 

ditempatkan pada Organisasi Perangkat Daerah/Unit Kerja Kepegawaian yaitu 

BKD/BKPSDM/BKPP yang secara khusus memiliki tugas pokok dan fungsi dalam 

menangani pengelolaan Disiplin ASN. 

 
 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan penjelasan latar belakang masalah diatas tersebut, maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 

1. Bagaimana pengaruh Nilai-nilai Dasar ASN terhadap Kemauan ASN untuk 

mengimplementasikan aplikasi Integrated Discipline (I’DIS) di wilayah 

kerja Kantor Regional VII BKN Palembang? 

2. Bagaimana pengaruh Motivasi ASN terhadap Kemauan ASN untuk 

mengimplementasikan aplikasi Integrated Discipline (I’DIS) di wilayah 

kerja Kantor Regional VII BKN Palembang? 

3. Bagaimana pengaruh Nilai-nilai Dasar dan Motivasi ASN secara simultan 

terhadap Kemauan ASN untuk mengimplementasikan aplikasi Integrated 

Discipline (I’DIS) di wilayah kerja Kantor Regional VII BKN Palembang? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang ada, maka tujuan penelitian kali ini 

adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh serta seberapa besarnya pengaruh Nilai-nilai 

Dasar ASN terhadap Kemauan ASN untuk mengimplementasikan aplikasi 
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Integrated Discipline (I’DIS) di wilayah kerja Kantor Regional VII BKN 

Palembang. 

2. Untuk mengetahui pengaruh serta seberapa besarnya pengaruh Motivasi 

ASN terhadap Kemauan ASN untuk mengimplementasikan aplikasi 

Integrated Discipline (I’DIS) di wilayah kerja Kantor Regional VII BKN 

Palembang. 

3. Untuk mengetahui pengaruh serta seberapa besarnya pengaruh Nilai-nilai 

Dasar dan Motivasi ASN secara simultan terhadap Kemauan ASN untuk 

mengimplementasikan aplikasi Integrated Discipline (I’DIS) di wilayah 

kerja Kantor Regional VII BKN Palembang. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

 
Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah: 

 
1. Manfaat Teoritis: Penelitian ini untuk mengetahui peran Nilai-nilai dasar 

ASN dan Motivasi ASN serta pengaruhnya terhadap Kemauan ASN untuk 

mengimplementasikan kebijakan penggunaan aplikasi Integrated 

Discipline (I’DIS) dalam pengelolaan Disiplin ASN. Penelitian ini 

memiliki beberapa kontribusi, diantaranya: 

a. Memberikan pemahaman teoritis terkait tahapan motivasi seorang 

ASN / kemauan ASN untuk mengimplementasikan sebuah kebijakan 

sebelum menganalisis implementasi dari suatu kebijakan publik, 

dimana hal ini masih cukup jarang dilakukan dalam penelitian 

sebelumnya. 

b. Memberikan  kontribusi  teoritis  dan  bukti  empiris  mengenai 

pengaruh Nilai-nilai Dasar ASN dan Motivasi ASN terhadap 

Kemauan ASN untuk mengimplementasikan kebijakan Disiplin 

ASN khususnya pada penggunaan sistem Integrated Discipline di 

Organisasi Perangkat Daerah/Unit Kerja Kepegawaian pada suatu 

Instansi Daerah yaitu BKD/BKPSDM/BKPP di wilayah Kerja Kantor 

Regional VII Badan Kepegawaian Negara Palembang. 
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2. Manfaat Praktis 

 
a. Bagi  institusi  Pemerintah:  penelitian  ini  diharapkan  mampu 

memberikan masukan dan menjadi landasan kepada instansi 

khusunya Instansi Daerah  di wilayah Kerja Kantor Regional VII 

Badan Kepegawaian Negara Palembang serta Kantor Regional VII 

Badan Kepegawaian Negara Palembang dalam merumuskan strategi 

atau program terkait budaya organisasi serta motivasi bagi ASN 

khususnya dalam upaya meningkatkan kemauan ASN untuk 

mengimplementasikan suatu kebijakan. 

b. Bagi  Institusi  Pendidikan:  Penelitian  ini  diharapkan  mampu 

menjadi dasar dalam pengembangan penelitian lanjutan di masa 

depan khususnya mengenai variabel-variabel yang dikaji dalam 

penelitian ini. 

c. Bagi  Peneliti:  Penelitian  ini  diharapkan  mampu  menambah 

pengetahuan dan pemahaman peneliti khusunya yang berkaitan 

dengan kemauan ASN untuk mengimplementasikan kebijakan dan 

variabel lainnya yang dikaji dalam penelitian ini, serta sebagai 

pemenuhan salah satu syarat dalam proses pemenuhan tugas akhir 

(tesis). 
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