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Implementasi nilai BerAKHLAK setelah pelaksanaan Latsar perlu dikaji tidak hanya dari aspek
pemahaman, tetapi juga dari proses transfer dan penerapannya secara berkelanjutan di
lingkungan kerja. Penelitian ini bertujuan menganalisis proses transfer pembelajaran nilai
BerAKHLAK dari Latsar ke lingkungan kerja pada alumni Latsar serta kontribusinya terhadap
penguatan kinerja. Penelitian menggunakan pendekatan mixed method dengan integrasi data
kuantitatif dan kualitatif. Analisis kuantitatif digunakan untuk menguji hubungan pemahaman,
internalisasi, dan penerapan nilai BerAKHLAK terhadap kinerja alumni Latsar, sedangkan
pendekatan kualitatif digunakan untuk memperdalam proses internalisasi, habituasi, dan
penerapan melalui  wawancara dengan informan, termasuk mentor. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa transfer pembelajaran BerAKHLAK berlangsung melalui proses
pemahaman, internalisasi, habituasi, dan penerapan dalam pelaksanaan tugas. Secara kuantitatif,
pemahaman, internalisasi, dan penerapan BerAKHLAK berhubungan positif dan signifikan
dengan kinerja alumni Latsar, dengan nilai R? sebesar 0,738. Temuan kualitatif memperkuat
hasil tersebut dengan menunjukkan bahwa nilai yang diperoleh selama Latsar dapat
ditransformasikan menjadi pedoman dan perilaku kerja ketika didukung oleh lingkungan kerja.
Model transfer yang dihasilkan menempatkan Latsar sebagai tahap awal pembelajaran dan

lingkungan kerja sebagai konteks keberlanjutan serta aktualisasi nilai BerAKHLAK.

The implementation of BerAKHLAK values following the Basic Training Latsar requires examination not
only in terms of understanding but also reqarding the transfer process and sustained application within
the workplace. This study aims to analyze the process of transferring BerAKHLAK values from the Latsar
program to the workplace among alumni and to assess its contribution to performance enhancement. A
mixed-methods approach integrating quantitative and qualitative data was employed. Quantitative
analysis was used to examine the relationships between the understanding, internalization, and
application of BerAKHLAK values and the performance of Latsar alumni, while a qualitative approach
was used to gain deeper insight into the processes of internalization, habituation, and application through
interviews with informants, including mentors. The results indicate that the transfer of BerAKHLAK
learning occurs through a process of understanding, internalization, habituation, and application during
the execution of duties. Quantitatively, the understanding, internalization, and application of
BerAKHLAK values show a positive and significant relationship with the performance of Latsar alumni,
with an R? value of 0.738. Qualitative findings reinforce these results by demonstrating that values

acquired during Latsar can be transformed into work quidelines and behaviors when supported by the
workplace environment. The resulting transfer model positions Latsar as the initial learning stage and the
workplace as the context for the sustainability and actualization of BerAKHLAK values.

This is an open access article under the CC-BY-SA license.
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1. Pendahuluan

Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan sumber daya strategis dalam penyelenggaraan pemerintahan dan
pembangunan nasional, schingga peningkatan kompetensi melalui pelatihan menjadi kebutuhan utama organisasi
publik. Salah satu instrumen penting adalah Pelatihan Dasar (Latsar) CPNS yang dirancang untuk membentuk
kompetensi teknis sekaligus menanamkan nilai dasar ASN BerAKHLAK sebagaimana diatur dalam PP No. 17
Tahun 2020, UU No. 20 Tahun 2023, serta Peraturan LAN No. 1 Tahun 2021. Nilai BerAKHLAK yang meliputi
Berorientasi Pelayanan, Akuntabel, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif diharapkan menjadi
fondasi budaya kerja ASN dan terintegrasi dalam sistem manajemen kinerja (MenPANRB, 2021; 2022).
Berdasarkan hasil Survei Indeks BerAKHLAK Tahun 2022 yang diterbitkan oleh Kementerian PANRB, beberapa
dimensi nilai BerAKHLAK seperti Adaptif, Kompeten, dan Berorientasi Pelayanan masih menunjukkan capaian
yang relatif rendah dibandingkan dimensi lainnya. Temuan tersebut mengindikasikan bahwa proses internalisasi
nilai BerAKHLAK dalam lingkungan kerja ASN masih menghadapi berbagai tantangan schingga belum sepenuhnya
berdampak pada peningkatan kinerja organisasi secara optimal. Hal ini menunjukkan adanya permasalahan utama
berupa kesenjangan antara output pelatihan dan outcome kinerja, terutama dalam hal internalisasi nilai BerAKHLAK
yang masih cenderung berada pada tataran kognitif dan belum sepenuhnya tercermin dalam perilaku kerja dan
kualitas pelayanan publik.

Pentingnya BerAKHLAK tidak hanya terletak pada kemampuan ASN untuk mengetahui dan memahami nilai
tersebut, tetapi juga pada kemampuan untuk mengaktualisasikannya dalam pelaksanaan tugas. Hal ini sejalan
dengan penyelenggaraan Latsar CPNS yang menempatkan kemampuan mengaktualisasikan nilai dasar ASN
BerAKHLAK dalam pelaksanaan tugas jabatan sebagai salah satu kompetensi yang harus dicapai peserta. Peraturan
LAN Nomor 10 Tahun 2021 juga menjadi dasar penyelenggaraan Latsar yang mengintegrasikan pembelajaran
dengan aktualisasi nilai dasar ASN dalam pelaksanaan tugas.

Sejumlah penelitian terdahulu menunjukkan bahwa nilai-nilai BerAKHLAK memiliki pengaruh positif
terhadap peningkatan kinerja dan tata kelola ASN melalui penguatan motivasi, komunikasi organisasi, dan
komitmen kerja (Pribadi & Fardila, 2023; Sunardi ez al., 2022). Selain itu, pendekatan pembelajaran interaktif
dalam Latsar terbukti mampu meningkatkan keterlibatan peserta (employee engagement) yang menjadi prasyarat
penting dalam perubahan perilaku kerja (Yapardy, 2025). Namun demikian, sebagian besar penclitian masih
berfokus pada aspek pembelajaran dan aktualisasi selama pelatihan, serta belum secara komprehensif mengkaji
dampak berkelanjutan terhadap kinerja ASN pascapelatihan. Temuan empiris seperti Survei Indeks BerAKHLAK
2022 juga menunjukkan bahwa beberapa dimensi, khususnya Adaptif (38,9%), Kompeten (56,7%), dan
Berorientasi Pelayanan (57,9%), masih belum optimal, yang mengindikasikan adanya resistensi terhadap
perubahan, lemahnya inovasi, serta belum meratanya orientasi pelayanan dalam praktik birokrasi (MenPANRB,
2022). Kondisi ini memperkuat adanya gap antara desain pembelajaran nilai BerAKHLAK dengan implementasi
nyata di lingkungan kerja, yang dipengaruhi oleh faktor lingkungan organisasi, kepemimpinan, serta sistem
penguatan pascapelatihan yang belum optimal (Baldwin & Ford, 1988; Grossman & Salas, 2011).

Secara teoretis, penelitian ini berlandaskan pada teori nilai organisasi yang menyatakan bahwa nilai bersama
berperan dalam membentuk sikap dan perilaku individu dalam organisasi (Schein, 2010; Robbins & Judge, 2017).
Selain itu, teori human capital menegaskan bahwa pelatihan merupakan investasi strategis untuk meningkatkan
produktivitas dan kinerja pegawai (Becker, 1964; Schultz, 1961), sedangkan teori transfer of training menekankan
pentingnya dukungan lingkungan kerja agar pembelajaran dapat diimplementasikan secara berkelanjutan (Baldwin
& Ford, 1988). Dalam konteks ini, lemahnya penguatan pascapelatihan menyebabkan nilai yang diperoleh dalam
Latsar belum sepenuhnya tertransformasi menjadi perilaku kerja yang berdampak pada kinerja ASN.

Walaupun sejumlah penelitian telah menyoroti pengaruh penerapan nilai-nilai BerAKHLAK, masih sedikit
kajian yang secara khusus meneliti sejauh mana pemahaman terhadap materi nilai dasar tersebut memengaruhi
kinerja CPNS setelah mengikuti Pelatihan Dasar (Latsar). Sebagian besar penelitian terdahulu berfokus pada
keterkaitan antara proses internalisasi nilai BerAKHLAK dan pencapaian aktualisasi (Pringgabayu & Azizah
Asmara, 2022). Namun, aktualisasi pada konteks tersebut lebih banyak dimaknai sebagai bagian dari metode
pembelajaran dalam pelaksanaan Latsar, belum sepenuhnya menggambarkan dampak nyata internalisasi nilai
BerAKHLAK terhadap perilaku kerja ASN dalam pelaksanaan tugas dan tanggung jawab di instansinya masing-
masing (Yapardy, 2025; Sugiyono, 2019). Oleh karena itu, peneclitian ini menawarkan pendekatan Rencana
Tindak Lanjut (RTL) sebagai mekanisme strategis untuk menjembatani kesenjangan antara pembelajaran dan
kinerja melalui proses habituasi nilai dalam praktik kerja.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis proses pemahaman, internalisasi, dan
penerapan nilai-nilai BerAKHLAK bisa berpengaruh terhadap kinerja ASN di lingkungan Pemerintah Provinsi
Sulawesi Selatan. Selain itu, penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan kajian
manajemen sumber daya aparatur, khususnya terkait transformasi nilai organisasi menjadi kinerja, serta kontribusi
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praktis sebagai dasar perumusan kebijakan penguatan pelatihan ASN dan implementasi nilai BerAKHLAK yang
lebih efektif, terukur, dan berkelanjutan dalam meningkatkan kualitas pelayanan publik.

1.1. Identifikasi Masalah

Peningkatan jumlah alumni Latsar CPNS di lingkungan Pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan belum
sepenuhnya diikuti oleh peningkatan kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) secara optimal. Hal ini menunjukkan
adanya kesenjangan antara output pelatihan yang ditandai dengan jumlah peserta yang lulus, dengan outcome berupa
perubahan perilaku kerja dan kualitas pelayanan publik. Meskipun nilai-nilai dasar ASN BerAKHLAK telah
diberikan selama pelatihan, proses internalisasinya dalam praktik kerja sehari-hari masih belum maksimal dan
cenderung berhenti pada aspek pemahaman kognitif. Selain itu, implementasi nilai-nilai tersebut juga belum
merata di seluruh unit kerja akibat perbedaan karakteristik jabatan, lingkungan organisasi, serta tingkat dukungan
dari pimpinan dan rekan kerja.

Di sisi lain, penguatan pascapelatihan masih belum berjalan secara sistematis, sehingga transfer pembelajaran
ke dalam kinerja nyata belum optimal. Kondisi tersebut didukung oleh hasil Survei Indeks BerAKHLAK Tahun
2022 yang menunjukkan bahwa dimensi Adaptif hanya mencapai 38,9%, Kompeten 56,7%, dan Berorientasi
Pelayanan 57,9% (KemenPANRB, 2022), yang mengindikasikan masih adanya kesenjangan antara pemahaman
nilai BerAKHLAK dengan implementasinya dalam pelaksanaan tugas ASN, yang berdampak pada kualitas
pelayanan publik. Laporan Penyelenggaraan Pemerintahan Daerah (LPPD) Provinsi Sulawesi Selatan Tahun 2024
menunjukkan bahwa rata-rata capaian 14 Indikator Kinerja Utama (IKU) mencapai 103,38% dan berada pada
kategori sangat tinggi. Namun, dari 14 indikator tersebut, 8 indikator melampaui target dan 6 indikator belum
mencapai target. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa meskipun capaian kinerja secara umum telah baik, masih
terdapat aspek kinerja pemerintahan yang perlu diperkuat secara berkelanjutan. Selain itu, integrasi nilai
BerAKHLAK dalam sistem manajemen kinerja ASN juga belum sepenuhnya efektif, termasuk dalam aspek
penilaian perilaku kerja. Permasalahan lain yang turut memengaruhi adalah ketidaksesuaian antara kompetensi
dengan penempatan jabatan (person-job fit), serta belum optimalnya kemampuan kolaborasi dan adaptasi ASN
terhadap perubahan. Kondisi ini menegaskan perlunya kajian empiris untuk menganalisis sejauh mana penerapan
nilai-nilai BerAKHLAK berpengaruh terhadap kinerja ASN serta faktor-faktor yang memengaruhinya.

1.2. Penelitian Terdahulu

Penelitian oleh Yapardy (2025) menunjukkan bahwa pembelajaran nilai BerAKHLAK dalam Latsar CPNS
efektif meningkatkan learning engagement dan employee engagement melalui metode interaktif seperti diskusi,
roleplay, dan studi kasus. Pembelajaran ini mendorong keterlibatan kognitif, emosional, dan perilaku peserta serta
berdampak pada semangat dan dedikasi kerja setelah kembali ke instansi. Namun, penelitian tersebut belum
mcngukur dampak langsung terhadap kinerja pegawai. Sementara itu, Pribadi dan Fardila (2023) menemukan
bahwa nilai BerAKHLAK berperan dalam meningkatkan motivasi, komunikasi organisasi, dan tata kelola ASN,
meskipun membutuhkan dukungan sistem manajerial yang kuat. Chaniago (2017) juga menegaskan bahwa
motivasi dan kcpuasan kerja bcrpcngaruh signifikan tcrhadap komitmen organisasi dan kinerja pegawai.

Meskipun demikian, penelitian-penelitian sebelumnya umumnya berfokus pada aspek psikologis seperti
engagement, motivasi, dan komitmen, serta belum secara langsung mengkaji transfer pembelajaran nilai
BerAKHLAK terhadap kinerja ASN pascapelatihan. Oleh karena itu, penelitian ini menawarkan kebaruan dengan
menganalisis secara langsung terkait pengembangan model trasnfer pembelajaran BerAKHLAK pasca Latsar.
Selain itu, penelitian ini juga menghadirkan konteks baru pada Pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan, sehingga
memberikan kontribusi empiris dalam memahami implementasi nilai BerAKHLAK dalam birokrasi daerah serta
menjembatani kesenjangan antara pembelajaran nilai dan kinerja nyata ASN.

1.3. Landasan Teoritis

Penelitian ini didasarkan pada beberapa kerangka teori utama yang menjelaskan hubungan antara nilai
organisasi, pelatihan, dan kinerja pegawai, khususnya dalam konteks Aparatur Sipil Negara (ASN).

A. Nilai Organisasi (Organizational Values Theory)

Teori nilai organisasi menyatakan bahwa nilai bersama dalam organisasi berperan penting dalam membentuk
sikap, perilaku, dan keputusan individu (Schein, 2010; Robbins & Judge, 2017). Nilai berfungsi sebagai pedoman
normatif yang mengarahkan bagaimana anggota organisasi berpikir dan bertindak. Menurut Schein (2010), suatu
nilai dapat dikategorikan sebagai nilai organisasi apabila disepakati bersama, menjadi pedoman perilaku anggota
organisasi, serta mendukung pencapaian tujuan organisasi. Dalam konteks Aparatur Sipil Negara (ASN), nilai
dasar BerAKHLAK dapat dipandang sebagai nilai organisasi karena ditetapkan sebagai core values ASN melalui Surat
Edaran Menteri PANRB Nomor 20 Tahun 2021 dan berlaku bagi seluruh ASN di Indonesia. Nilai-nilai
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Berorientasi Pelayanan, Akuntabel, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif berfungsi sebagai
pedoman perilaku dalam pelaksanaan tugas serta menjadi dasar pembentukan budaya kerja ASN yang profesional,
berintegritas, dan berorientasi pelayanan. Selain itu, nilai BerAKHLAK juga telah diintegrasikan ke dalam sistem
pengelolaan kinerja ASN melalui penilaian perilaku kerja sebagaimana diatur dalam PermenPANRB Nomor 6
Tahun 2022. Oleh karena itu, apabila nilai-nilai tersebut terinternalisasi dengan baik, maka akan memengaruhi

perilaku kerja ASN yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja dan kualitas pelayanan publik.

B. Human Capital

Human capital menempatkan pelatihan dan pengembangan sebagai investasi strategis organisasi untuk
meningkatkan produktivitas dan kinerja individu (Becker, 1964; Schultz, 1961). Pelatihan Dasar (Latsar) CPNS
merupakan bentuk investasi pemerintah dalam meningkatkan kompetensi ASN, baik dari aspek pengetahuan,
keterampilan, maupun sikap. Namun, efektivitas investasi ini sangat bergantung pada sejauh mana hasil pelatihan
dapat diterapkan dalam pekerjaan. Tanpa adanya penerapan dalam praktik kerja, pelatihan berisiko hanya
menghasilkan peningkatan pengetahuan tanpa dampak nyata terhadap kinerja.

C. Transfer of Training

Teori transfer of training menjelaskan bahwa keberhasilan pelatihan tidak hanya diukur dari proses
pembelajaran, tetapi dari sejauh mana hasil pelatihan dapat diterapkan dalam lingkungan kerja (Baldwin & Ford,
1988; Grossman & Salas, 2011). Transfer pembelajaran dipengaruhi oleh tiga faktor utama, yaitu karakteristik
individu, desain pelatihan, dan lingkungan kerja. Dalam konteks penelitian ini, nilai-nilai BerAKHLAK yang
diperoleh dalam Latsar perlu didukung oleh lingkungan organisasi, kepemimpinan, serta sistem kerja agar dapat
terinternalisasi menjadi perilaku kerja yang berkelanjutan dan berdampak pada kinerja ASN.

D. Kinerja (Performance Theory)

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu berdasarkan standar dan target yang telah
ditetapkan organisasi (Mangkunegara, 2017). Dalam scktor publik, kinerja ASN tidak hanya diukur dari hasil kerja
(output), tetapi juga perilaku kerja yang mencerminkan nilai dan etika profesi (PermenPANRB No. 6 Tahun
2022). Oleh karena itu, penerapan nilai BerAKHLAK menjadi bagian integral dalam penilaian kinerja ASN, karena
mencerminkan kualitas proses kerja dan interaksi dalam pelayanan publik.

E. Motivasi dan Perilaku Kerja

Motivasi kerja merupakan faktor penting yang memengaruhi kinerja individu. Teori motivasi menyatakan
bahwa individu dengan motivasi tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik (Robbins & Judge, 2017).
Selain itu, kepuasan kerja dan komitmen organisasi juga berperan dalam meningkatkan kinerja (Chaniago, 2017).
Dalam konteks ASN, internalisasi nilai BerAKHLAK dapat memperkuat motivasi intrinsik, komitmen, dan etos

kerja, sehingga mendorong perilaku kerja yang lebih produktif dan berkualitas.

F. Theory of Planned Behavior (TPB)

Theory of Planned Behavior (TPB) yang dikemukakan oleh Ajzen (1991) menjelaskan bahwa perilaku individu
dipengaruhi oleh niat (behavioral intention), yang terbentuk melalui tiga faktor utama, yaitu sikap terhadap perilaku
(attitude toward behavior), norma subjektif (subjective norms), dan persepsi kontrol perilaku (perceived behavioral
control). Sikap terhadap perilaku menggambarkan keyakinan individu bahwa suatu tindakan akan memberikan
manfaat tertentu. Norma subjektif berkaitan dengan pengaruh lingkungan sosial yang mendorong individu untuk
melakukan atau tidak melakukan suatu perilaku, sedangkan persepsi kontrol perilaku mencerminkan keyakinan
individu terhadap kemampuannya dalam melaksanakan perilaku tersebut.

Dalam konteks Aparatur Sipil Negara (ASN), nilai dasar BerAKHLAK dapat dipahami sebagai seperangkat
nilai yang membentuk sikap positif ASN terhadap pelaksanaan tugas, memperkuat norma organisasi yang
mendukung perilaku profesional, serta meningkatkan keyakinan ASN untuk menerapkan nilai-nilai tersebut dalam
pekerjaan sehari-hari. Pemahaman yang baik terhadap nilai BerAKHLAK akan membentuk niat untuk berperilaku
sesuai nilai organisasi, sedangkan proses internalisasi dan penerapannya dalam pelayanan publik merupakan
manifestasi dari perilaku yang direncanakan tersebut.

Dengan demikian, Theory of Planned Behavior memberikan landasan teoritis bahwa semakin tinggi pemahaman,
internalisasi, dan penerapan nilai BerAKHLAK, maka semakin kuat kecenderungan ASN untuk menampilkan

perilaku kerja yang positif, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja dan kualitas pelayanan publik.

G. Konsep Penerapan Nilai Dasar ASN BerAKHLAK
Penerapan nilai dasar ASN BerAKHLAK merupakan implementasi nilai-nilai dasar ASN yang meliputi
Berorientasi Pelayanan, Akuntabel, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif dalam pelaksanaan
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tugas dan fungsi ASN. Dalam penelitian ini, penerapan nilai dasar ASN BerAKHLAK dipahami melalui tiga
dimensi utama, yaitu pemahaman terhadap nilai-nilai BerAKHLAK, internalisasi nilai dalam perilaku kerja, dan
pencrapan nilai BerAKHLAK dalam pelaksanaan pelayanan publik. Ketiga dimensi tersebut digunakan untuk
menggambarkan sejauh mana nilai-nilai BerAKHLAK dipahami, dihayati, dan diwujudkan dalam perilaku kerja
ASN.

H. Konsep Kinerja ASN

Kinerja ASN merupakan hasil kerja yang dicapai pegawai berdasarkan target yang telah ditetapkan organisasi.
Mengacu pada Mangkunegara (2017), dalam penelitian ini, kinerja ASN diukur melalui lima indikator. Kualitas
kerja menggambarkan mutu hasil pekerjaan yang dihasilkan ASN. Produktivitas menunjukkan kemampuan ASN
dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai target yang ditetapkan. Disiplin dan tanggung jawab mencerminkan
kepatuhan ASN terhadap aturan dan komitmen dalam menyelesaikan tugas. Kerja sama tim menunjukkan
kemampuan ASN dalam berkolaborasi dengan rekan kerja, sedangkan kepuasan atasan atau rekan kerja
menggambarkan penilaian lingkungan kerja terhadap kinerja ASN.

I. Kerangka Pemikiran

Berdasarkan teori nilai organisasi, Theory of Planned Behavior, dan teori kinerja, penerapan nilai dasar ASN
BerAKHLAK yang tercermin melalui pemahaman nilai, internalisasi nilai dalam perilaku kerja, dan penerapan
nilai dalam pelayanan publik diduga berpengaruh terhadap kinerja ASN yang tercermin melalui kualitas kerja,
produktivitas, disiplin dan tanggung jawab, kerja sama tim, serta kepuasan atasan atau rekan kerja. Oleh karena
itu, semakin tinggi penerapan nilai dasar ASN BerAKHLAK maka semakin tinggi pula kinerja ASN.

2. Metodologi

Penelitian ini menggunakan pendekatan mixed method untuk menganalisis proses transfer pembelajaran nilai
BerAKHLAK dari Pelatihan Dasar (Latsar) ke lingkungan kerja serta kontribusinya terhadap penguatan kinerja
alumni Latsar. Komponen kuantitatif digunakan untuk menganalisis hubungan antara pemahaman nilai
BerAKHLAK, internalisasi nilai BerAKHLAK, dan penerapan nilai BerAKHLAK sebagai konstruk prediktor
dengan kinerja alumni Latsar sebagai konstruk endogen. Sementara itu, komponen kualitatif digunakan untuk
memperdalam pemahaman mengenai proses transfer pembelajaran melalui internalisasi, habituasi, dan penerapan
nilai BerAKHLAK dalam lingkungan kerja. Integrasi hasil kuantitatif dan kualitatif dilakukan untuk memperoleh
pemahaman yang lebih komprehensif mengenai proses transfer pembelajaran BerAKHLAK pasca-Latsar.

Penelitian dilaksanakan di lingkungan Pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan dengan populasi sebanyak 653
alumni Latsar CPNS berdasarkan data tahun 2025. Sebanyak 100 alumni Latsar menjadi responden pada
komponen kuantitatif, sedangkan mentor dipilih sebagai informan pada komponen kualitatif karena memiliki
keterlibatan langsung dalam pembinaan dan pengamatan terhadap alumni di lingkungan kerja.

2.1. Teknik Pengumpulan Data

Instrumen pengumpulan data merupakan alat yang digunakan peneliti untuk mendukung proses pengumpulan
informasi agar berlangsung secara sistematis, terarah, dan efisien. Dalam penelitian ini, instrumen yang digunakan
adalah kuesioner sebagai alat utama untuk memperoleh data terkait variabel penelitian, yaitu penerapan nilai dasar
ASN BerAKHLAK dan kinerja pegawai CPNS (Purwanti, 2025). Kuesioner disusun menggunakan skala Likert,
yaitu skala yang digunakan untuk mengukur sikap, persepsi, atau pendapat responden terhadap suatu fenomena
melalui pernyataan yang terstruktur. Skala ini memungkinkan peneliti memperoleh data kuantitatif yang dapat
dianalisis secara statistik sesuai dengan pendekatan penelitian yang digunakan.

Instrumen kuesioner yang digunakan berupa angket tertutup dengan rentang skala Likert 1-5, yang terdiri
atas pilihan jawaban mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju. Adapun penilaian skor meliputi: (1) sangat
tidak setuju, (2) tidak setuju, (3) netral, (4) setuju, dan (5) sangat sctuju. Kuesioner dibagi menjadi dua bagian
utama, yaitu bagian pertama yang memuat data demografis responden, meliputi usia, jenis kelamin, instansi, dan
lama bekerja, serta bagian kedua yang berisi pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel penelitian, yaitu
variabel X (penerapan nilai BerAKHLAK) dan variabel Y (kinerja pegawai). Pembagian ini bertujuan untuk
memperoleh gambaran karakteristik responden sekaligus mengukur hubungan antarvariabel secara komprehensif.

Data kualitatif dikumpulkan melalui wawancara semi-terstruktur dengan mentor alumni Latsar yang dipilih
secara purposif berdasarkan keterlibatan langsung dalam pembinaan dan pengamatan terhadap alumni di
lingkungan kerja. Wawancara dilakukan menggunakan pedoman yang mencakup proses transfer pembelajaran
BerAKHLAK dari Latsar ke lingkungan kerja, pemahaman dan internalisasi nilai, habituasi, penerapan nilai dalam
pelaksanaan tugas, serta kontribusinya terhadap kinerja alumni.
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2.2. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode Partial Least
Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) yang diolah menggunakan perangkat lunak SmartPLS 4.0. Analisis
dilakukan untuk menguji hubungan antar variabel serta membuktikan hipotesis penelitian secara empiris. Tahapan
analisis meliputi statistik deskriptif, evaluasi model pengukuran (outer model), evaluasi model struktural (inner
model), serta pengujian hipotesis.

Statistik deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran umum mengenai karakteristik data penelitian,
yang mencakup nilai rata-rata, standar deviasi, varians, nilai maksimum dan minimum, serta distribusi data seperti
skewness dan kurtosis (Ghozali, 2009). Analisis ini bertujuan untuk menyederhanakan dan menyajikan data agar
mudah dipahami (Hasan, 2001). Untuk mengelompokkan rata-rata jawaban responden, digunakan interval kelas
dengan rumus: (nilai tertinggi — nilai terendah)/jumlah kelas, schingga diperoleh nilai interval sebesar 0,8.

Selanjutnya, evaluasi model pengukuran (outer model) dilakukan untuk menilai validitas dan reliabilitas
konstruk. Validitas konvergen diukur melalui nilai loading factor, di mana nilai 2 0,70 menunjukkan validitas yang
baik, namun nilai 0,50—0,60 masih dapat diterima pada tahap awal pengembangan (Ghozali, 2011). Validitas
diskriminan diuji dengan membandingkan nilai loading antar konstruk, di mana indikator harus memiliki nilai
loading tertinggi pada konstruk yang diukur dibandingkan dengan konstruk lainnya. Reliabilitas konstruk diukur
menggunakan composite reliability dengan nilai 2 0,70 serta Average Variance Extracted (AVE) 2 0,50, yang
menunjukkan konsistensi internal indikator dalam mengukur konstruk (Fornell & Larcker, 1981; Ghozali, 2011).
Selain itu, Cronbach’s Alpha juga digunakan untuk memperkuat pengujian reliabilitas.

Evaluasi model struktural (inner model) dilakukan untuk menganalisis hubungan antar variabel laten dalam
model penelitian. Penilaian dilakukan dengan melihat nilai R-square (R?) yang menunjukkan kemampuan variabel
independen dalam menjelaskan variabel dependen. Selain itu, analisis dilakukan melalui path coefficient, nilai ¢-
statistic, dan tingkat signifikansi untuk mengetahui arah dan kekuatan pengaruh antar variabel. Hubungan antar
konstruk dalam model mencerminkan pengaruh kausal baik secara langsung maupun tidak langsung sesuai dengan
kerangka konseptual penelitian.

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan uji ¢ untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen secara parsial. Keputusan pengujian didasarkan pada nilai signifikansi
(p-value), yaitu jika p-value < 0,05 maka hipotesis alternatif diterima yang berarti terdapat pengaruh signifikan,
sedangkan jika p-value 2 0,05 maka hipotesis ditolak yang berarti tidak terdapat pengaruh signifikan (Ghozali,
2016).

Data hasil wawancara dianalisis menggunakan analisis tematik. Analisis dilakukan melalui beberapa tahapan,
yaitu transkripsi data, membaca dan memahami data secara menyeluruh, melakukan pengkodean,
mengelompokkan kode ke dalam kategori, mengidentifikasi tema, serta menginterpretasikan tema berdasarkan
fokus penelitian. Tema yang dianalisis meliputi proses transfer pembelajaran BerAKHLAK, pemahaman,
internalisasi, habituasi, penerapan nilai dalam pelaksanaan tugas, dan kontribusinya terhadap kinerja alumni
Latsar. Hasil analisis kualitatif kemudian diintegrasikan dengan temuan kuantitatif untuk memberikan penjelasan
yang lebih mendalam mengenai bagaimana dan mengapa pcmbclaj aran BerAKHLAK yang dipcrolch selama Latsar
dapat ditransfer dan diterapkan di lingkungan kerja.

3. Hasil dan Pembahasan

Pembahasan hasil penelitian difokuskan pada proses transfer pembelajaran nilai BerAKHLAK dari Latsar ke
lingkungan kerja serta kontribusinya terhadap penguatan kinerja alumni Latsar di lingkungan Pemerintah Provinsi
Sulawesi Selatan. Proses transfer pembelajaran dianalisis melalui tiga konstruk utama, yaitu Pemahaman Nilai
BerAKHLAK (X1), Internalisasi Nilai BerAKHLAK (X2), dan Penerapan Nilai BerAKHLAK (X3). Ketiga
konstruk tersebut digunakan untuk menggambarkan tahapan transformasi pembelajaran yang diperoleh selama
Latsar ke dalam perilaku dan pelaksanaan tugas di lingkungan kerja. Selanjutnya, proses tersebut dianalisis
kaitannya dengan Kinerja Alumni Latsar (Y) yang mencakup kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, kerja
sama, dan tanggung jawab.

Deskripsi variabel dalam pene]itian ini menggambarkan tanggapan responden mengenai Pemahaman Nilai
BerAKHLAK (X1), Internalisasi Nilai BerAKHLAK dalam Perilaku Kerja (X2), Penerapan Nilai BerAKHLAK
dalam Pelaksanaan Tugas (X3), dan Kinerja Alumni Latsar (Y). Selain data kuantitatif, pembahasan juga diperkuat
dengan temuan kualitatif melalui wawancara dengan mentor untuk menjelaskan bagaimana pembelajaran
BerAKHLAK dipahami, diinternalisasi, dihabituasikan, dan diterapkan dalam lingkungan kerja. Integrasi kedua
temuan tersebut digunakan untuk menjelaskan mekanisme transfer pembelajaran BerAKHLAK pasca-Latsar dan
kontribusinya terhadap penguatan kinerja alumni.
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3.1. Karakteristik Responden

Responden didominasi kelompok usia produktif awal-menengah: 3140 tahun (45%), 21-30 tahun (34%),
dan 41-51 tahun (21%). Komposisi ini menunjukkan pembelajaran BerAKHLAK di LATSAR berpeluang cepat
berdampak pada kinerja karena peserta berada pada fase karier yang responsif terhadap target kerja dan tuntutan
layanan publik. Dari sisi gender, partisipasi perempuan 66% dan laki-laki 34% dari total 100 responden menjadi
konteks penting untuk membaca dinamika komunikasi layanan dan kerja tim pascapelatihan secara proporsional.

Tabel 1. Usia Responden

Interval Usia (tahun) Frekuensi Persentase (%)
21-30 34 34.0
3140 45 45.0
41-51 21 21.0
Total 100 100.0

Jeniis Kelamin

Gambar 1. Grafik Jenis Kelamin Responden

Komposisi jenis kelamin responden menunjukkan partisipasi perempuan lebih dominan, yakni 66%
(66 orang), sedangkan laki-laki 34% (34 orang). Struktur ini menjadi konteks penting saat menilai efektivitas
pembelajaran nilai-nilai BerAKHLAK dalam pelatihan ASN, karena dinamika kerja, pola komunikasi layanan, dan
jejaring kolaborasi dapat beragam antar kelompok peserta. Karena itu, peningkatan kinerja pascapelatihan perlu
dibaca secara adil: indikator kinerja (kualitas hasil kerja, produktivitas, disiplin, kerja sama tim, dan kepuasan
atasan/rekan) harus diukur konsisten pada semua responden agar perubahan kinerja benar-benar mencerminkan
internalisasi nilai, bukan bias komposisi peserta.

3.2. Model SEM

Data yang diperoleh dari kuesioner responden selanjutnya diolah menggunakan pendekatan Structural
Equation Modeling (SEM) berbasis varian, schingga menghasilkan dua model utama, yaitu model pengukuran
(outer model) dan model struktural (inner model). Hasil analisis outer model menunjukkan bahwa seluruh indikator
yang digunakan dalam penelitian ini telah memenubhi kriteria validitas dan reliabilitas, yang ditunjukkan oleh nilai
loading factor, composite reliability, dan average variance extracted (AVE) yang berada di atas batas minimum yang
dipersyaratkan. Hal ini menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebut mampu merepresentasikan variabel
laten yang diteliti (Ghozali, 2016).

Metode analisis utama dalam penelitian ini dilakukan dengan Structural Equation Model (SEM). Pengujian
dilakukan dengan bantuan program SmartPLS 3.0. Gambar 2 berikut ini menyajikan hasil pengujian Full Model
SEM menggunakan PLS sebagai berikut:
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Gambar 2. Model Struktural Outer Model

Gambar 2 menunjukkan model struktural penelitian yang dianalisis menggunakan metode Partial Least
Squares (PLS), yang menggambarkan hubungan antara variabel laten dengan indikatornya serta pengaruh antar
variabel terhadap kinerja pegawai. Nilai loading factor pada setiap indikator menunjukkan bahwa indikator
mampu merepresentasikan konstruk variabel dengan baik. Nilai R-square sebesar 0,738 pada variabel kinerja
pegawai menunjukkan bahwa variabel independen mampu menjelaskan variasi kinerja pegawai sebesar 73,8%.
Berdasarkan kriteria evaluasi PLS-SEM, nilai R-square sebesar 0,75 dikategorikan kuat, 0,50 moderat, dan 0,25
lemah, sehingga nilai 0,738 termasuk dalam kategori kuat (substantial) dan menunjukkan kemampuan prediksi

model yang baik.

3.3. Data Analisa Inner Model

Analisis inner model dilakukan untuk menguji hubungan antar konstruk laten dalam model penelitian,
termasuk menilai tingkat signifikansi dan kekuatan pengaruh antar variabel. Menurut Hussein (2015), pengujian
model struktural dilakukan melalui nilai R-square serta pengujian signifikansi menggunakan uji t terhadap
koefisien jalur (path coefficient) pada konstruk dependen.

Dalam metode Partial Least Squares (PLS), evaluasi model penelitian dilakukan dengan melihat nilai R-square
pada setiap variabel laten dependen. Nilai R-square menunjukkan kemampuan variabel independen dalam
menjelaskan variabilitas variabel dependen dalam model penelitian. Hasil estimasi nilai R-square yang diperoleh
melalui pengolahan data menggunakan metode PLS disajikan pada tabel berikut.

Tabel 1. Nilai R-Square
R Square R Square Adjusted
Y 0.738 0.729

Berdasarkan Tabel diperoleh nilai R-Square sebesar 0,738 pada variabel kinerja pegawai. Nilai tersebut
menunjukkan bahwa sebesar 73,8% variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel Pemahaman Nilai-Nilai
BerAKHLAK (X1), Internalisasi dalam Perilaku Kerja (X2), dan Penerapan dalam Tugas Pelayanan Publik (X3)
yang terdapat dalam model penelitian. Dalam pendekatan Partial Least Squares Structural Equation Modeling
(PLS-SEM), nilai R-square digunakan untuk mengukur kemampuan prediktif variabel eksogen terhadap variabel
endogen. Menurut Hair et al. (2019), nilai R-square sebesar 0,75 dikategorikan kuat, 0,50 moderat, dan 0,25
lemah. Dengan demikian, nilai R-square sebesar 0,738 menunjukkan bahwa model penelitian memiliki
kemampuan yang kuat dalam menjelaskan variabel kinerja pegawai.

Meskipun demikian, nilai R-square tidak secara langsung menunjukkan adanya hubungan pengaruh antar
variabel, melainkan hanya menggambarkan besarnya kontribusi variabel independen dalam menjelaskan varian
variabel dependen (Chin, 1998). Oleh sebab itu, untuk membuktikan adanya pengaruh antara variabel X1, X2,
dan X3 terhadap kinerja pegawai, diperlukan pengujian lebih lanjut melalui analisis path coefficient, nilai t-statistic,
dan p-value pada model struktural (inner model). Dengan demikian, nilai R-square sebesar 0,738 mengindikasikan
bahwa model memiliki tingkat kemampuan penjelasan yang tinggi, sedangkan signifikansi pengaruh antar variabel
ditentukan berdasarkan hasil pengujian hubungan struktural dalam model penelitian (Hair et al., 2017).
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3.4. Pengujian Hipotesis

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai probabilitas. Untuk pengujian hipotesis
yaitu dengan menggunakan nilai statistik maka untuk alpha 5% nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96.
Schingga kriteria penerimaan/penolakan hipotesa adalah Ha diterima dan HO di tolak ketika t-statistik >1,96.
Untuk menolak/menerima hipotesis menggunakan probabilitas maka Ha di terima jika nilai p < 0,05.

Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis

Original Sample Standard T Statistics P Values
Sample (O) Mean (M) Deviation (|O/STDEV )
(STDEYV)
X1->Y 0.289 0.288 0.116 2.487 0.013
X2 ->Y 0.299 0.295 0.122 2.450 0.015
X3->Y 0.330 0.337 0.151 2.184 0.029

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, seluruh hipotesis penelitian (H1, H2, dan H3) terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja ASN di lingkungan Pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan. Hal ini
menunjukkan bahwa peningkatan kinerja ASN tidak hanya dipengaruhi oleh pemahaman terhadap nilai-nilai dasar
ASN BerAKHLAK, tetapi juga oleh keberhasilan internalisasi nilai tersebut dalam perilaku kerja serta konsistensi
pencrapannya dalam pelaksanaan pelayanan publik.

Pemahaman nilai-nilai BerAKHLAK (H1) memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan kinerja ASN
dengan koefisien jalur sebesar 0,289. Temuan ini menunjukkan bahwa ASN yang memahami nilai-nilai
BerAKHLAK dengan baik cenderung memiliki orientasi kerja yang lebih profesional, bertanggung jawab, dan
berintegritas dalam melaksanakan tugas. Internalisasi nilai BerAKHLAK dalam perilaku kerja (H2) juga
memberikan pengaruh positif terhadap kinerja ASN dengan koefisien jalur sebesar 0,299. Hasil ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat internalisasi nilai BerAKHLAK dalam perilaku schari-hari, semakin
baik pula kualitas kinerja yang ditunjukkan ASN melalui disiplin kerja, tanggung jawab, kemampuan beradaptasi,
dan kerja sama tim. Sementara itu, penerapan nilai BerAKHLAK dalam pelaksanaan tugas pelayanan publik (H3)
merupakan faktor yang memberikan pengaruh paling besar terhadap kinerja ASN dengan koefisien jalur sebesar
0,330. Temuan ini menunjukkan bahwa implementasi nyata nilai-nilai BerAKHLAK dalam pelayanan publik
memiliki kontribusi paling dominan dalam meningkatkan kualitas pelayanan, efektivitas kerja, koordinasi
organisasi, serta kepuasan masyarakat terhadap layanan pemerintah.

Dengan demikian, peningkatan kinerja ASN di lingkungan Pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan tidak cukup
hanya melalui peningkatan pemahaman terhadap nilai-nilai BerAKHLAK, tetapi harus diikuti oleh proses
internalisasi dan implementasi nilai tersebut secara konsisten dalam perilaku kerja dan pelayanan publik. Hasil
penelitian ini menegaskan bahwa semakin kuat penerapan nilai dasar ASN BerAKHLAK, semakin tinggi pula
kinerja ASN yang dihasilkan.

3.5. Uji Kualitatif Wawancara

Hasil wawancara dengan mentor menunjukkan bahwa transfer pembelajaran BerAKHLAK pasca-Latsar telah
tercermin dalam perilaku kerja alumni, terutama melalui kemampuan beradaptasi, kemauan untuk terus belajar,
komunikasi dan kerja sama yang lebih terbuka, serta penerapan nilai dalam pelaksanaan tugas. Mentor menilai
bahwa nilai Kompeten dan Harmonis terlihat dalam kemampuan alumni beradaptasi dengan lingkungan kerja dan
membangun hubungan kerja yang kondusif, sedangkan nilai Kolaboratif dan Adaptif tercermin dalam koordinasi
lintas bidang dan pemanfaatan teknologi dalam pelaksanaan tugas. Selain itu, nilai Berorientasi Pelayanan
diwujudkan melalui pelayanan yang lebih responsif, tepat waktu, dan berorientasi pada kepuasan pemangku
kepentingan, sementara nilai Akuntabel tercermin dalam pelaporan, pengelolaan administrasi, pencapaian target,
serta pertanggungjawaban terhadap hasil pekerjaan. Temuan tersebut menunjukkan bahwa pembelajaran yang
diperoleh selama Latsar tidak berhenti pada pemahaman nilai, tetapi berlanjut melalui proses internalisasi,
pembiasaan, dan penerapan dalam perilaku kerja, yang pada akhirnya mendukung pelaksanaan tugas dan
penguatan kinerja alumni Latsar.
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3.6. Pembahasan
A. Proses Transfer Pembelajaran Nilai BerAKHLAK dari Latsar ke Lingkungan Kerja pada Alumni

Latsar

Transfer pembelajaran BerAKHLAK merupakan proses keberlanjutan setelah alumni menyelesaikan Latsar
dan kembali ke lingkungan kerja. Keberhasilan transfer tidak hanya ditentukan oleh pemahaman terhadap materi
pelatihan, tetapi oleh kemampuan alumni meng-generalisasikan dan mempertahankan pembelajaran dalam situasi
kerja (Baldwin & Ford, 1988). Dalam konteks ini, nilai BerAKHLAK yang diberikan selama Latsar diarahkan
untuk berkembang dari pengetahuan menjadi perilaku melalui proses pemahaman, internalisasi, habituasi, dan
penerapan dalam pekerjaan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa transfer pembelajaran BerAKHLAK berlangsung ketika nilai yang
diperoleh selama Latsar mulai diterapkan dalam situasi kerja nyata. Temuan kuantitatif menunjukkan adanya
hubungan antara pemahaman, internalisasi, dan penerapan BerAKHLAK dengan kinerja alumni Latsar, sedangkan
hasil wawancara mentor memberikan penjelasan mengenai proses tersebut. Mentor mengamati bahwa nilai
Kompeten dan Harmonis tercermin dalam kemampuan alumni beradaptasi, kemauan untuk terus belajar,
komunikasi yang terbuka, serta hubungan kerja yang kolaboratif. Penerapan nilai Kolaboratif dan Adaptif juga
terlihat melalui koordinasi lintas bidang dan pemanfaatan teknologi dalam pelaksanaan tugas.

Temuan tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja berperan penting dalam keberlanjutan transfer
pembelajaran. Bimbingan mentor, interaksi dengan rekan kerja, tuntutan koordinasi, dan kondisi pekerjaan
memberikan ruang bagi alumni untuk mengaktualisasikan nilai yang diperoleh selama Latsar. Dengan demikian,
transfer pembelajaran BerAKHLAK pada alumni Latsar dapat dipahami sebagai proses transformasi pembelajaran
— pemahaman — internalisasi — habituasi — penerapan dalam perilaku kerja, yang selanjutnya menjadi dasar
bagi penguatan kinerja alumni.

B. Proses Pemahaman, Internalisasi, Habituasi dan Penerapan Nilai BerAKHLAK dalam
Pelaksanaan Tugas

Transfer pembelajaran BerAKHLAK tidak berhenti pada pemahaman materi selama Latsar, tetapi berlanjut
melalui internalisasi, habituasi, dan penerapan dalam lingkungan kerja. Internalisasi menunjukkan bahwa nilai
mulai diterima sebagai pedoman dalam bersikap dan melaksanakan tugas, sedangkan habituasi menunjukkan
konsistensi penerapan nilai tersebut dalam aktivitas kerja. Konsep ini sejalan dengan transfer of training Baldwin
dan Ford (1988), khususnya aspek maintenance, yaitu kemampuan mempertahankan hasil pembelajaran dalam
pekerjaan dari waktu ke waktu.

Hasil analisis kuantitatif menunjukkan bahwa Pemahaman BerAKHLAK (X1) berhubungan positif dan
signifikan dengan kinerja alumni (B = 0,289; t = 2,487, p = 0,013). Internalisasi BerAKHLAK (X2) juga
menunjukkan hubungan positif dan signifikan dengan kinerja (B = 0,299; t = 2,450; p = 0,015), sedangkan
Penerapan BerAKHLAK (X3) memiliki hubungan positif dan signifikan dengan kinerja (f = 0,330; t = 2,184; p
= 0,029). Nilai koefisien X3 yang paling besar dalam model menunjukkan bahwa, secara relatif dalam model
penelitian ini, penerapan nilai dalam pelaksanaan tugas memiliki hubungan paling kuat dengan kinerja
dibandingkan pemahaman dan internalisasi.

Temuan kuantitatif tersebut diperkuat oleh wawancara dengan mentor. Mentor mengamati bahwa proses
internalisasi tercermin melalui penerapan nilai Berorientasi Pclayanan dan Akuntabel. Alumni dinilai semakin
responsif dan proaktif dalam memberikan pelayanan, memperhatikan kebutuhan pemangku kepentingan, serta
menunjukkan tanggung jawab terhadap pekerjaan. Nilai Akuntabel terlihat melalui kepatuhan terhadap target,
pelaporan, dokumentasi administrasi, dan kemampuan mempertanggungjawabkan hasil pekerjaan. Temuan ini
menunjukkan bahwa internalisasi tidak sekadar ditunjukkan melalui kemampuan memahami atau menyebutkan
nilai BerAKHLAK, tetapi melalui penggunaannya sebagai pedoman dalam melaksanakan pekerjaan.

Pada tahap habituasi, mentor mengamati bahwa perilaku tersebut dilakukan secara berulang melalui kepatuhan
terhadap standar kerja, komunikasi, koordinasi, dokumentasi, dan tanggung jawab terhadap tugas. Proses tersebut
menunjukkan adanya perubahan dari pengetahuan menjadi kesadaran, kemudian menjadi kebiasaan dan perilaku
kerja. Dengan demikian, pembelajaran yang diperoleh selama Latsar tidak berhenti pada ranah kognitif, tetapi
berlanjut menjadi perilaku yang diterapkan dalam konteks pekerjaan.

Secara keseluruhan, temuan kuantitatif dan kualitatif menunjukkan bahwa pemahaman merupakan dasar
pembelajaran, internalisasi mengubah nilai menjadi pedoman perilaku, sedangkan habituasi dan penerapan
mengaktualisasikan nilai tersebut dalam pelaksanaan tugas. Rangkaian tersebut menjelaskan mekanisme transfer
pembelajaran BerAKHLAK dari Latsar ke lingkungan kerja dan menjadi dasar bagi keterkaitannya dengan
penguatan kinerja alumni Latsar.
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C. Kontribusi Proses Transfer Pembelajaran BerAKHLAK terhadap Penguatan Kinerja Alumni

Latsar

Hasil penelitian menunjukkan bahwa proses transfer pembelajaran BerAKHLAK berkontribusi terhadap
penguatan kinerja alumni Latsar. Secara kuantitatif, Pemahaman BerAKHLAK (X1), Internalisasi BerAKHLAK
(X2), dan Penerapan BerAKHLAK (X3) menunjukkan hubungan positif dan signifikan dengan kinerja alumni.
Nilai R? sebesar 0,738 menunjukkan bahwa ketiga konstruk tersebut secara bersama-sama mampu menjelaskan
73,8% variasi kinerja alumni dalam model penelitian, sedangkan Adjusted R? sebesar 0,729 menunjukkan
kemampuan penjelasan model setelah penyesuaian terhadap jumlah konstruk. Secara konseptual, hubungan
tersebut menunjukkan bahwa kontribusi pembelajaran BerAKHLAK terhadap kinerja berlangsung melalui proses
bertahap. Pemahaman memberikan dasar kognitif bagi alumni untuk mengenali makna dan relevansi nilai
BerAKHLAK dalam pekerjaan. Nilai yang dipahami kemudian mengalami internalisasi, sechingga mulai digunakan
sebagai pedoman dalam bersikap dan mengambil keputusan. Selanjutnya, melalui habituasi dan penerapan secara
berulang, nilai tersebut diwujudkan menjadi perilaku kerja yang dapat mendukung pelaksanaan tugas. Proses ini
sesuai dengan konsep transfer of training Baldwin dan Ford (1988), yang menckankan pentingnya generalisasi hasil
pembelajaran ke pekerjaan serta pemeliharaannya dari waktu ke waktu.

Hasil analisis menunjukkan bahwa Penerapan BerAKHLAK (X3) memiliki koefisien jalur terbesar dalam
model (§ =0,330; t = 2,184; p = 0,029), dibandingkan Pemahaman (3 = 0,289; p = 0,013) dan Internalisasi
(B = 0,299; p = 0,015). Secara relatif dalam model penelitian ini, temuan tersebut menunjukkan bahwa
aktualisasi nilai dalam pelaksanaan tugas memiliki hubungan yang lebih kuat dengan kinerja dibandingkan tahap
pemahaman dan internalisasi. Hal ini dapat dipahami karena penerapan merupakan tahap ketika hasil pembelajaran
telah diwujudkan dalam perilaku kerja yang konkret. Temuan kuantitatif tersebut diperkuat oleh wawancara
mentor. Mentor mengamati bahwa nilai Berorientasi Pelayanan tercermin dalam pelayanan yang lebih responsif,
tepat waktu, proaktif, dan memperhatikan kebutuhan pemangku kepentingan. Nilai Akuntabel terlihat melalui
kepatuhan terhadap target, pelaporan, dokumentasi administrasi, serta kemampuan mempertanggungjawabkan
hasil pekerjaan. Sementara itu, nilai Kompeten, Harmonis, Kolaboratif, dan Adaptif terlihat melalui kemauan
belajar, kemampuan beradaptasi, komunikasi terbuka, koordinasi lintas bidang, serta pemanfaatan teknologi
dalam pelaksanaan tugas. Temuan tersebut menjelaskan bahwa hubungan antara pembelajaran BerAKHLAK dan
kinerja tidak hanya terjadi pada tingkat pengetahuan, tetapi melalui perubahan nilai menjadi perilaku kerja yang
relevan dengan tuntutan pekerjaan.

Peran lingkungan kerja juga penting dalam proses tersebut. Baldwin dan Ford (1988) serta Blume et al. (2010)
menckankan bahwa keberhasilan transfer dipengaruhi oleh kemampuan individu meng-generalisasikan
pembelajaran dan mempertahankannya dalam pekerjaan, serta oleh dukungan lingkungan kerja. Dalam penelitian
ini, mentor, rekan kerja, koordinasi lintas bidang, dan kesempatan menerapkan nilai dalam pekerjaan menjadi
konteks yang mcmungkinkan pcmbclajaran BerAKHLAK dipcrtahankan dan diwujudkan dalam pcrilaku kerja.
Dengan demikian, transfer pembelajaran tidak semata-mata merupakan proses individual, tetapi juga dipengaruhi
oleh konteks tempat alumni bekerja.

Berdasarkan integrasi temuan kuantitatif dan kualitatif, mekanisme transfer pembelajaran dalam penelitian ini
dapat dirumuskan sebagai pembelajaran Latsar — pemahaman — internalisasi — habituasi — penerapan nilai —
perilaku kerja — penguatan kinerja. Latsar berfungsi sebagai tahap awal pembentukan pengetahuan dan nilai,
sedangkan lingkungan kerja menjadi ruang untuk mengaktualisasikan, mempertahankan, dan mengembangkan
pembelajaran tersebut. RTL dapat ditempatkan sebagai instrumen penghubung pasca-Latsar apabila data
penelitian menunjukkan bahwa RTL digunakan untuk mendorong keberlanjutan penerapan nilai di tempat kerja.

Dengan demikian, kontribusi utama penelitian ini bukan sekadar menunjukkan bahwa BerAKHLAK
berhubungan dengan kinerja, tetapi menjelaskan proses transfer pembelajaran yang menghubungkan
pembelajaran selama Latsar dengan perilaku kerja dan kinerja alumni setelah kembali ke lingkungan kerja. Temuan
ini menjadi dasar bagi model transfer pembelajaran BerAKHLAK pasca-Latsar yang menempatkan lingkungan

kerja sebagai konteks penting dalam keberlanjutan pembelajaran.
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Gambar 3. Model Transfer Pembelajaran BerAKHLAK

4. Kesimpulan & Rekomendasi

4.1. Kesimpulan

Kesimpulan yang diperoleh dari analisa data dan pembahasan sebagai berikut, penelitian ini menunjukkan
bahwa transfer pembelajaran BerAKHLAK dari Latsar ke lingkungan kerja berlangsung melalui tahapan
pemahaman, internalisasi, habituasi, dan penerapan dalam pelaksanaan tugas. Pemahaman, internalisasi, dan
penerapan BerAKHLAK memiliki hubungan positif dan signifikan dengan kinerja alumni Latsar, dengan nilai
R?sebesar 0,738. Temuan wawancara mentor memperkuat hasil kuantitatif dengan menunjukkan bahwa nilai
BerAKHLAK diwujudkan dalam perilaku pelayanan, akuntabilitas, kompetensi, kolaborasi, adaptasi, dan
hubungan kerja yang harmonis. Dengan demikian, Latsar berperan sebagai tahap awal pembelajaran,
sedangkan lingkungan kerja menjadi ruang aktualisasi dan keberlanjutan pembelajaran, schingga proses
transfer nilai BerAKHLAK dapat mendukung penguatan kinerja alumni Latsar.

4.2. Rekomendasi

Rekomendasi bagi instansi penyelenggara pelatihan sebagai berikut, nilai BerAKHLAK perlu diintegrasikan
dalam seluruh sistem manajemen ASN, mulai dari perencanaan dan penilaian kinerja hingga promosi serta
pengembangan kompetensi, agar nilai tersebut menjadi budaya kerja yang diterapkan secara konsisten dalam
pelaksanaan tugas.

Optimalisasi teknologi dan evaluasi berbasis data perlu diperkuat melalui penggunaan dashboard kinerja, survei
kepuasan masyarakat, dan monitoring berkala untuk mendukung pelayanan publik yang lebih transparan,
responsif, dan berkelanjutan. Penelitian selanjutnya disarankan menggunakan pendekatan mixed method dengan
penguatan data kualitatif melalui wawancara dan observasi yang lebih mendalam. Perluasan objek penelitian serta
penggunaan desain longitudinal juga penting dilakukan untuk memperoleh gambaran perubahan kinerja ASN
secara lebih komprehensif dan meningkatkan generalisasi hasil penelitian.
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