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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan menganalisis penerapan nilai AKHLAK oleh Badan Usaha 

Milik Negara (BUMN) terhadap kinerja karyawan PT PP Semarang-Demak, 

khususnya di sektor Badan Usaha Jalan Tol (BUJT) dan Badan Pengatur Jalan Tol. 

Melalui program magang selama empat bulan, penulis terlibat langsung dalam 

kegiatan human capital. Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan 

metode wawancara mendalam, observasi langsung, dan kajian literatur. Informan 

penelitian terdiri dari tiga orang manajer yang mewakili fungsi utama perusahaan, 

yaitu Direktur Utama, Sekretaris Dewan Komisaris dan manajer manajemen risiko 

dan legal, dan Kepala Staff operasional lalu lintas jalan tol semarang demak . Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa seluruh informan memahami dan menganggap 

penting nilai AKHLAK sebagai pedoman perilaku karyawan. Nilai-nilai tersebut 

telah diinternalisasi dalam kegiatan operasional dan berkontribusi positif terhadap 

peningkatan kinerja. Namun, proses evaluasi implementasi nilai AKHLAK masih 

belum terstruktur secara kuantitatif karena belum adanya indikator atau alat ukur 

yang spesifik. Implikasi penelitian ini adalah perlunya PT PP Semarang-Demak 

mengembangkan sistem evaluasi terukur untuk setiap nilai AKHLAK, 

menyelenggarakan pelatihan berkelanjutan, dan memastikan pimpinan menjadi role 

model agar nilai AKHLAK benar-benar menjadi budaya kerja yang mendorong 

kinerja jangka panjang perusahaan. 

Kata Kunci: Core Value, AKHLAK,Kinerja Karyawan, Budaya Organisasi, 

Human Capital,Sistem Evaluasi 
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ABSTRACT 

 

This study aims to analyze the influence of the implementation of AKHLAK values 

by the State-Owned Enterprise (BUMN) on employees of PT PP Semarang-Demak, 

particularly in the toll road construction and maintenance sector. During a four-

month internship, the author was directly involved in human capital activities. The 

research methods used include in-depth interviews, direct observation, and 

literature review. The results indicate that all informants have a good 

understanding of the AKHLAK values and consider them essential as behavioral 

guidelines for employees. These values have been internalized in various 

operational activities and positively impact employee performance. However, the 

evaluation process of AKHLAK implementation is not yet fully structured due to the 

absence of quantitative measurement tools for specific employee behaviors. This 

study recommends that PT PP Semarang-Demak develop a more structured and 

consistent evaluation system and strengthen internalization through training and 

leadership examples, so that AKHLAK values can truly become a work culture 

supporting the company’s long-term performance. 

Keywords: Core Values, AKHLAK, Employee Performance, Organizational 

Culture, Value Internalization, Evaluation System  
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1. Profil Perusahaan 

1.1.1. Sejarah Perusahaan 

PT Pembangunan Perumahan Semarang-demak merupakan badan usaha 

yang bergerak di bidang Pembangunan dan pengoperasian jalan tol. Sebagai anak 

Perusahaan dari PT Pembangunan Perumahan (Persero) dan PT Wijaya Karya 

(Persero) Tbk, Dengan perbandingan saham yaitu PT Pembangunan Perumahan 

(Persero) sebesar 75,1% dan PT Wijaya Karya (Persero) Tbk sebesar 24,9%. PT 

Pembangunan Perumahan Semarang-demak saat ini mengembangkan jaringan 

jalan dengan membangun jalan tol strategis di wilayah pantai utara Semarang dan 

Demak yang terbagi dalam dua seksi yaitu seksi 1 yang sedang dalam tahap 

pembangunan dan seksi 2 yang sudah beroperasi di awal tahun 2023. (PT PP, 2025) 

Jalan Tol Semarang-Demak adalah sebuah ruas tol yang didorong oleh 

pemerintah sebagai bagian dari upaya pengembangan infrastruktur tol. 

Pembangunan jalan tol ini dipicu oleh seringnya terjadi kemacetan di jalan nasional 

(Pantura) akibat volume lalu lintas yang tinggi dan banjir rob. Untuk mengatasi 

masalah tersebut, pemerintah membangun jalan tol yang terintegrasi dengan 

pembangunan tanggul laut Kota Semarang, dengan harapan dapat mengurangi 

kemacetan di Jalur Pantai Utara Jawa dan mengatasi banjir rob di wilayah pesisir 

Semarang. 
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Gambar 1. 1 Kantor PP Semarang-Demak 

1.1.2. Visi dan Misi 

● Misi Perusahaan : “Menjadi perusahaan pengelola jalan tol yang 

memberikan rasa aman, nyaman,  dan memberikan manfaat bagi 

Stakeholder Jalan Tol ruas Semarang-demak” 

● Misi Perusahaan : 

1. Melaksanakan pelayanan dan pemeliharaan dengan menerapkan 

sistem manajemen untuk menjamin kepuasan pihak-pihak yang 

berkepentingan. 

2. Mewujudkan ruas jalan tol Semarang-demak dengan kualitas 

ekselen dan Pembiayaan yang sesuai rencana. 

3. Melakukan kerjasama dengan mitra kerja yang saling 

menguntungkan & kontinuitas. 

4. Meningkatkan kompetensi, dan kesejahteraan pegawai. 

5. Pengelolaan tata perusahaan yang baik Good 

Corporate Governance (GCG). 
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1.1.3. Produk atau Layanan 

PT PP Semarang-demak, berfokus pada pengelolaan jalan Tol Semarang-

Demak. Berikut adalah beberapa layanan utama yang dikelola oleh perusahaan: 

1.1.3.1. Pengelolaan dan Pemeliharaan Infrastruktur 

PT PP Semarang-demak turut bertanggung jawab dalam pengelolaan 

dan pemeliharaan infrastruktur jalan tol, memastikan kondisi jalan dan 

fasilitas tetap aman dan nyaman bagi pengguna jalan tol. Pemeliharaan ini 

meliputi perawatan rutin jalan, perbaikan rambu, penerangan jalan, serta 

pengelolaan area pelayanan dan fasilitas pendukung lainnya. Manajemen 

keselamatan dan pengelolaan dampak lingkungan juga menjadi prioritas 

agar jalan tol beroperasi dengan standar keamanan tinggi dan ramah 

lingkungan. 

1.1.3.2. Inovasi Teknologi dalam Infrastruktur 

Teknologi menjadi aspek penting dalam proyek Jalan Tol Semarang-

Demak, di mana PT PP Semarang-Demak mengimplementasikan teknologi 

LOS (lajur Otomatis Semarang-Demak) sebagai sistem pembayaran tol 

tanpa sentuh (non-tunai) yang inovatif. Sistem ini memungkinkan pengguna 

jalan tol melakukan transaksi di gerbang tol tanpa perlu berhenti atau 

menyentuh mesin tap gerbang tol. Pengguna cukup mendaftar melalui 

website atau langsung ke kantor PT PP Semarang-Demak untuk 

pemasangan stiker khusus yang terhubung dengan sistem LOS. Dengan 

teknologi ini, proses pembayaran menjadi lebih cepat, praktis, dan efisien, 

mendukung kelancaran operasional jalan tol serta meningkatkan 

kenyamanan pengguna.  
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Gambar 1. 2 Layanan PT PP Semarang- Demak 

1.1.4. Struktur Organisasi 

Untuk mencapai tujuan dalam mencapai pertumbuhan ekonomi melalui 

pengembangan ruas jalan tol baru, dibutuhkan struktur organisasi. Struktur 

organisasi dirancang untuk memastikan pembagian tanggung jawab dan wewenang 

yang jelas di antara anggotanya. Berikut ini adalah struktur organisasi PT PP 

Semarang-Demak: 
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Gambar 1. 3 Struktur Organisasi PT PP Semarang- Demak 

 

Gambar 1.3 menunjukkan struktur organisasi PT Pembangunan Perumahan 

Semarang-Demak, yang menggambarkan pembagian tugas dan tanggung jawab 

antar divisi dalam perusahaan yaitu, 

1. Unsur Pimpinan Perusahan : 

a. Dewan Komisaris terdiri dari Komisaris Utama dan Komisaris. 

b. Dewan Direksi terdiri dari Direktur Utama dan Direktur. 

2. Organisasi Pembantu Pimpinan Perusahaan  

a. Unsur Organisasi Operasional: 

- Biro Fungsional Manajer Operasional dan Manager Teknik 

b. Unsur Organisasi Keuangan 

- Pimpinan Unit Kerja: General Manajer Keuangan & 

Administrasi 

- Biro Fungsional: Manager Keuangan & Akuntansi 

3. Unsur Organisasi Manajemen Risiko & Legal 
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1.2. Latar Belakang 

Pada saat ini, perusahaan di indonesia sedang memperhatikan masalah 

sumber daya manusia , terutama pada aspek untuk menjaga produktivitas dan 

kinerja karyawan di suatu perusahaan, dinamika yang terus berubah mendorong 

untuk memperbaiki pengelolaan SDM yang semakin baik (Kementerian 

Ketenagakerjaan RI, 2023). 

Konsep budaya organisasi mengacu pada norma, nilai, keyakinan, dan 

perilaku yang ada dalam suatu organisasi yang membentuk karakteristiknya. 

(Robbins & Judge, 2019). Budaya organisasi memiliki kepribadian unik dari suatu 

perusahaan yang terbentuk dari kebiasaan dan kepercayaan bersama. Budaya yang 

kuat dapat meningkatkan kinerja karyawan, membuat mereka merasa lebih puas, 

dan mendorong perusahaan untuk terus berkembang. Suksesnya sebuah perusahaan 

sangat dipengaruhi oleh budaya organisasinya, yang mencakup segala hal mulai 

dari semangat kerja hingga kemampuan beradaptasi dengan perubahan (Cameron 

& Quinn, 2011) 

Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang terdiri dari beberapa perusahaan, 

juga telah membuat suatu budaya perusahaan. Kementerian BUMN menetapkan 

Core Values AKHLAK (Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan 

Kolaboratif) sebagai nilai utama yang menjadi pedoman perilaku seluruh insan 

BUMN melalui Surat Edaran Menteri BUMN Nomor SE-7/MBU/07/2020. Core 

Values ini diharapkan dapat membentuk budaya kerja positif, meningkatkan 

integritas, memperkuat kerja sama, serta mendorong pencapaian kinerja yang 

berkelanjutan (Kementerian BUMN RI, 2020). 

Sejumlah penelitian telah menunjukkan hubungan positif antara penerapan 

Core Values AKHLAK dan kinerja karyawan. Rahmawati & Darmawan (2022) 

menemukan bahwa penerapan nilai AKHLAK di PT Telkom Indonesia 

berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kedisiplinan, kolaborasi, dan 

produktivitas. Sementara itu, Prasetyo, Nugroho, & Astuti (2023) membuktikan 

bahwa implementasi AKHLAK di PT Pertamina berdampak langsung pada 
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peningkatan produktivitas dan kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

penguatan budaya organisasi melalui AKHLAK memiliki potensi besar dalam 

mendorong kinerja karyawan di lingkungan BUMN. 

PT PP Semarang-Demak merupakan anak perusahaan milik PT PP (Persero) 

Tbk. dan PT. Wijaya Karya (Persero), yang juga terdaftar dalam Badan Usaha Milik 

Negara (BUMN). PT PP Semarang-Demak menyediakan layanan pengelolaan 

infrastruktur, khususnya pada proyek strategis nasional pembangunan Jalan Tol 

Semarang-Demak (PT PP Semarang-Demak, 2023).  

Untuk tetap bersaing di era modern, perusahaan berusaha untuk 

menggunakan berbagai strategi untuk meningkatkan produktivitas kerja 

karyawannya untuk mencapai tujuan dan arah yang telah ditetapkan. Salah satu 

strategi untuk meningkatkan produktivitas karyawan adalah dengan menerapkan 

budaya organisasi, budaya ini sangat penting untuk kemajuan perusahaan yang 

tumbuh melalui proses pengembangan gagasan yang baru dan inovatif. 

Core Value membantu organisasi berperilaku dan membuat keputusan. 

Dengan adanya Core Value dalam sebuah organisasi, diharapkan terciptanya 

budaya kerja yang positif, tingkat kepuasan karyawan yang lebih tinggi, dan 

peningkatan kinerja karyawan dapat dicapai melalui penerapan nilai-nilai inti ini.  

Kinerja karyawan sangat penting untuk mencapai tujuan organisasi. Kinerja 

yang baik berdampak pada kualitas layanan dan kepuasan pelanggan. Oleh karena 

itu, sangat penting untuk memahami bagaimana penerapan nilai inti AKHLAK 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan di perusahaan multinasional. Beberapa 

penelitian sebelumnya juga menunjukkan pentingnya dalam mempengaruhi 

kinerja. Misalnya, penelitian oleh (Saffarudin et al., 2021) tentang pengaruh di 

BUMN menunjukkan bahwa nilai-nilai perusahaan yang diterapkan secara 

konsisten dapat meningkatkan kinerja dan kualitas kerja karyawan. Sementara itu, 

studi tentang implementasi di industri konstruksi menyimpulkan bahwa 

berkontribusi pada tercapainya target operasional dan meningkatkan kepuasan 

karyawan. 
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Latar belakang ini digunakan untuk penelitian tambahan. 

Meskipun prinsip dasar AKHLAK telah ditetapkan, seringkali ada masalah dalam 

menerapkannya. Karyawan mungkin kesulitan menginternalisasi prinsip-prinsip 

ini, terutama jika tidak ada dukungan dari manajemen. Oleh karena itu, analisis 

faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas penerapan prinsip inti ini sangat 

penting. 

Penelitian ini akan mengumpulkan data melalui wawancara dan observasi. 

Jumlah responden akan terdiri dari beberapa karyawan PT PP Semarang-Demak 

yang telah terlibat dalam program Core Value AKHLAK. Hasil wawancara dan 

observasi yang telah didapatkan akan dianalisis untuk menentukan bagaimana 

penerapan nilai-nilai ini mempengaruhi kinerja karyawan. 

Penelitian ini diharapkan dapat membantu PT PP Semarang-demak 

memahami pentingnya menerapkan prinsip inti AKHLAK. Selain itu, penelitian ini 

diharapkan dapat membantu manajemen membuat cara yang lebih baik untuk 

meningkatkan kinerja karyawan mereka. 

Kebijakan nasional yang mendorong transparansi, akuntabilitas, dan etika 

dalam pengelolaan BUMN juga sejalan dengan penerapan Core Value AKHLAK. 

(Kementerian BUMN RI, 2020). Penelitian ini akan mendukung upaya pemerintah 

untuk menciptakan BUMN yang lebih profesional dan berintegritas dengan 

mengidentifikasi bagaimana nilai-nilai ini mempengaruhi kinerja karyawan.   

Berdasarkan temuan ini, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis sejauh 

mana penerapan Core Value AKHLAK mempengaruhi kinerja karyawan di PT PP 

Semarang-Demak. Secara teoritis, penerapan nilai-nilai perusahaan yang kuat dapat 

dikaitkan dengan teori budaya organisasi organizational culture dari (Armenakis et 

al., 2011), yang menyatakan bahwa budaya organisasi yang jelas dan konsisten 

dapat meningkatkan komitmen, loyalitas, serta kinerja karyawan. Selain itu, model 

"Person-Organization Fit" dari (Kristof-Brown et al., 2023) mengungkapkan 

bahwa kecocokan antara nilai individu dan organisasi dapat meningkatkan 

kepuasan kerja, motivasi, dan produktivitas. 
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1.2.1. Relevansi dengan Bidang Manajemen 

Penelitian ini memiliki relevansi yang cukup signifikan terhadap bidang 

manajemen sumber daya manusia., terutama dalam konteks penerapan sebuah Core 

Value perusahaan. Di dalam manajemen Sumber daya Manusia tantangan yang 

sering dihadapi adalah bagaimana Core Value ini dapat diinternalisasi pada 

kegiatan operasional perusahaan dengan baik. 

1.3. Rumusan Masalah 

1.3.1. Identifikasi Masalah 

Selama magang di PT PP Semarang-Demak, ditemukan bahwa penerapan 

Core Value AKHLAK (Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, 

Kolaboratif) sebagai nilai-nilai budaya BUMN, telah menjadi pedoman perilaku 

dan etika kerja bagi karyawan. Namun, terdapat beberapa kendala dalam penerapan 

nilai-nilai ini yang mempengaruhi kinerja karyawan. Beberapa karyawan mungkin 

belum sepenuhnya menginternalisasi nilai-nilai tersebut dalam aktivitas sehari-hari, 

yang berpotensi menurunkan efektivitas kerja. Hal tersebut menimbulkan 

pertanyaan sejauh mana penerapan AKHLAK berkontribusi terhadap peningkatan 

kinerja karyawan di PT PP Semarang-Demak. 

1.3.2. Pertanyaan Penelitian 

1 Bagaimana penerapan Core Value AKHLAK dalam kegiatan 

operasional di PT PP Semarang-Demak? 

2 Bagaimana kontribusi penerapan Core Value AKHLAK terhadap 

kinerja karyawan di PT PP Semarang-Demak? 

1.4. Tujuan Penelitian 

1.4.1. Tujuan Umum 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis penerapan Core Value 

AKHLAK BUMN terhadap kinerja karyawan di PT PP Semarang-Demak. 
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1.4.2. Tujuan Spesifik 

 Dengan memahami hubungan antara penerapan nilai-nilai AKHLAK dan 

kinerja karyawan, penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan mendalam 

mengenai pentingnya internalisasi budaya perusahaan dalam meningkatkan 

produktivitas dan efektivitas kerja. Secara spesifik, tujuan penelitian ini adalah: 

1. Menganalisis bagaimana penerapan Core Value AKHLAK diterapkan 

dalam kegiatan operasional perusahaan. 

2. Menganalisis pengaruh penerapan Core Value AKHLAK terhadap kinerja 

karyawan di PT PP Semarang-Demak. 

1.4.3. Hubungan dengan Perusahaan 

Tujuan penelitian ini diharapkan menjadi relevan bagi PT PP Semarang-

Demak karena penerapan Core Value AKHLAK merupakan bagian integral dari 

strategi perusahaan untuk membangun budaya kerja yang kuat dan berintegritas. 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan berharga bagi 

manajemen perusahaan dalam mengoptimalkan implementasi Core Value 

AKHLAK, sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan serta mendukung 

pencapaian tujuan perusahaan, terutama dalam proyek-proyek infrastruktur 

strategis. Selain itu, penelitian ini juga dapat membantu perusahaan 

mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki dalam penerapan nilai-nilai tersebut, 

guna menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan harmonis. 

1.5. Implikasi/ kontribusi 

1.5.1. Kontribusi Praktis 

Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi praktis bagi PT PP 

Semarang-Demak dalam meningkatkan efektivitas penerapan Core Value 

AKHLAK BUMN di lingkungan kerja. Hasil penelitian dapat menjadi dasar bagi 

manajemen dalam merancang program pelatihan dan pengembangan yang lebih 

terarah, untuk memastikan bahwa seluruh karyawan memahami dan 
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menginternalisasi nilai-nilai AKHLAK secara mendalam. Selain itu, penelitian ini 

juga dapat membantu perusahaan dalam mengidentifikasi area operasional yang 

memerlukan peningkatan dalam penerapan budaya organisasi, sehingga dapat 

memperbaiki produktivitas dan kinerja karyawan secara keseluruhan. Dengan 

demikian, hasil penelitian ini berpotensi mendukung perusahaan dalam mencapai 

target proyek yang lebih efisien dan efektif. 

1.5.2. Solusi yang Diharapkan 

Dengan berkaca pada pengamatan yang sudah peneliti lakukan diharapkan 

dapat diterapkan oleh perusahaan untuk memperkuat budaya kerja dan 

meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan, yang pada akhirnya 

mendukung pencapaian tujuan strategis perusahaan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu fungsi 

penting dalam organisasi yang berfokus pada perencanaan, pengorganisasian, 

pengembangan, dan pengendalian sumber daya manusia untuk mencapai tujuan 

organisasi secara efektif dan efisien (Dessler, 2020). Manajemen sumber daya 

manusia tidak hanya berkaitan dengan aspek administratif seperti penggajian dan 

rekrutmen, tetapi juga mencakup penegembangan karywan, pengelolaan kinerja, 

serta pembentukan budaya organisasi yang mendukung produktivitas dan inovasi. 

(Mathis et al., 2017) 

Menurut Armstrong, (2023), MSDM adalah proses strategis yang bertujuan 

untuk mengoptimalkan potensi karyawan melalui berbagai kegiatan seperti 

pelatihan dan pengembangan, manajemen kinerja, kompensasi, serta hubungan 

industrial. Dengan demikian, SDM berperan sebagai penghubung antara kebutuhan 

organisasi dan aspirasi karyawan, sehingga dapat menciptakan sinergi yang positif. 

Keberhasilan MSDM sangat bergantung pada kemampuan organisasi dalam 

mengelola sumber daya manusia secara holistik, termasuk aspek motivasi, 

keterlibatan, dan kepuasan kerja. Karyawan yang termotivasi dan merasa dihargai 

cenderung menunjukan kinerja yang lebih baik dan loyalitas yang tinggi terhadap 

organisasi. 

Secara keseluruhan, SDM merupakan pondasi utama dalam membangun 

organisasi yang adaptif, inovatif, dan berorientasi pada hasil. Oleh karena itu, 

pemahaman mendalam tentang teori dan praktik MSDM sangat diperlukan untuk 

menganalisis bagaimana penerapan Core Value AKHLAK dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan di perusahaan. 
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2.1.2. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi didefinisikan sebagai seperangkat nilai, keyakinan, dan 

norma yang mempengaruhi cara karyawan bertindak dalam organisasi. Menurut 

Nurkarim, (2023). Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap 

Kinerja Karyawan .Budaya yang kuat mampu menciptakan identitas organisasi 

yang jelas, meningkatkan kesinambungan antar karyawan, serta meningkatkan 

kinerja perusahaan. (Schein, 2019) menyatakan bahwa budaya organisasi berperan 

sebagai kerangka kerja yang mempengaruhi pola pikir dan perilaku anggota 

organisasi. Sehingga dapat menciptakan identitas yang kuat serta meningkatkan 

kesinambungan dan kinerja perusahaan. 

Budaya yang kuat dalam sebuah organisasi mampu meningkatkan 

kesinambungan kerja dan kinerja peusahaan secara keseluruhan. Hal ini karena 

budaya yang jelas dan diterapkan secara konsisten memberikan rasa kebersamaan 

dan tujuan bersama bagi seluruh anggota. Nurkarim, (2023) menambahkan bahwa 

budaya yang baik juga dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan, 

sehingga berdampak positif pada produktivitas dan kualitas kerja. (Robbins & 

Judge, 2009) juga menegaskan bahwa budaya yang kuat akan mempererat 

hubungan antar karyawan dan membantu perusahaan dalam mencapai tujuannya 

secara efektif. Dalam konteks BUMN, penerapan seperti AKHLAK sangat penting 

untuk membangun profesionalisme, integritas dan kolaborasi di lingkungan kerja. 

2.1.3. Dimensi Budaya Organisasi 

Menurut Hofstede (2010), budaya organisasi memiliki beberapa dimensi 

utama seperti jarak kekuasaan (power distance), penghindaran ketidakpastian 

(uncertainty avoidance), individualisme vs kolektivisme, dan maskulinitas vs 

femininitas. Dimensi-dimensi ini membantu menjelaskan bagaimana individu 

dalam organisasi merespons struktur kekuasaan, perbedaan, dan ketidakpastian 

dalam pengambilan keputusan serta hubungan kerja. Misalnya, organisasi dengan 

power distance rendah cenderung memiliki budaya kerja yang lebih terbuka dan 

partisipatif. 
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Selain itu, Denison mengemukakan empat dimensi budaya organisasi yang 

berfokus pada efektivitas organisasi, yaitu: keterlibatan (involvement), konsistensi 

(consistency), kemampuan beradaptasi (adaptability), dan misi (mission). 

Keterlibatan berkaitan dengan sejauh mana karyawan merasa memiliki dan terlibat 

dalam pencapaian tujuan organisasi. Konsistensi menyangkut sejauh mana nilai 

bersama dapat menciptakan sistem yang stabil. Kemampuan beradaptasi adalah 

sejauh mana organisasi merespons perubahan lingkungan. Sedangkan misi 

menggambarkan kejelasan tujuan jangka panjang yang menjadi arah bersama. 

Pemahaman terhadap dimensi-dimensi ini penting dalam menilai seberapa jauh 

budaya organisasi dapat mendukung pencapaian kinerja optimal. 

2.1.4. Hambatan dan Tantangan Implementasi Budaya Organisasi 

Kotter, (2021) mengungkapkan bahwa tantangan dalam membentuk budaya 

organisasi terletak pada resistensi terhadap perubahan, ketidaksesuaian antara nilai 

dan sistem penghargaan, serta kurangnya keteladanan dari pemimpin. Dalam 

praktiknya, banyak organisasi menghadapi kendala saat nilai-nilai budaya tidak 

diinternalisasi secara menyeluruh oleh seluruh lapisan karyawan. Hal ini menjadi 

tantangan serius dalam membangun budaya yang hidup dan konsisten. 

Resistensi terhadap perubahan merupakan tantangan utama dalam 

implementasi budaya, terutama ketika nilai-nilai baru bertentangan dengan 

kebiasaan lama yang sudah mengakar. Beberapa karyawan cenderung 

mempertahankan zona nyaman dan enggan beradaptasi dengan sistem baru, 

sehingga proses internalisasi nilai menjadi lambat dan tidak merata. Hal ini juga 

sering diperparah dengan kurangnya komunikasi yang efektif dari manajemen 

dalam menjelaskan tujuan dan manfaat dari budaya organisasi yang diusung. 

Kurangnya keteladanan dari pimpinan juga menjadi faktor krusial yang 

menghambat keberhasilan budaya organisasi. Menurut Schein (2019), pemimpin 

merupakan agen utama dalam proses internalisasi budaya. Jika pemimpin tidak 

menunjukkan sikap yang sejalan dengan nilai-nilai yang diharapkan, maka 

karyawan akan kehilangan kepercayaan terhadap arah budaya yang dibentuk. 
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Keteladanan harus konsisten dan ditunjukkan secara nyata dalam tindakan sehari-

hari. 

2.1.5. Nilai Inti (Core Value) 

Core Value adalah prinsip mendasar yang menjadi fondasi identitas dan 

perilaku dalam sebuah organisasi. Nilai-nilai ini tidak hanya mencerminkan 

keyakinan dan standar yang dijunjung tinggi oleh perusahaan, tetapi juga menjadi 

pedoman dalam pengambilan keputusan serta penentu arah budaya kerja yang 

diharapkan dari setiap anggota organisasi (Lencioni, 2002). 

Dengan adanya Core Value yang jelas, organisasi dapat memastikan bahwa 

setiap tindakan dan keputusan yang diambil selalu selaras dengan visi dan misi 

jangka panjang perusahaan. Core Value membantu menciptakan sikap dan perilaku 

yang konsisten, sehingga memperkuat reputasi dan citra organisasi. Selain itu, nilai 

nilai ini menjadi dasar dalam pengembangan kebijakan, pelatihan dan sistem 

penghargaan perusahaan. 

Dalam praktiknya, Core Value menjadi alat strategis untuk mengarahkan 

seluruh sumber daya manusia agar bergerak menuju tujuan bersama. Organisasi 

yang memiliki Core Value yang kuat dan dipahami dengan baik oleh seluruh 

anggota akan lebih mudah menghadapi tantangan dan perubahan lingkungan bisnis. 

Oleh karena itu, internalisasi Core Value menjadi salah satu aspek penting dalam 

sebuah organisasi. 

2.1.6. Core Value AKHLAK 

 Sutrisno, (2018) menyatakan bahwa budaya organisasi dapat diartikan 

sebagai kumpulan sistem, nilai, keyakinan, asumsi, atau norma yang telah diterima 

dan diadopsi oleh anggota organisasi, yang berfungsi sebagai pedoman perilaku 

serta penyelesaian masalah di lingkungan organisasi, yang berfungsi sebagai 

pedoman perilaku serta penyelesaian masalah di lingkungan organisasi. Sementara 

itu, Nurkarim, (2023) mengungkapkan bahwa konsep budaya organisasi sangat 

beragam, sebagaimana terlihat dari banyaknya definisi yang ditemukan.  BUMN 

menganut budaya organisasi yang berlandaskan pada prinsip AKHLAK. Nilai – 
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nilai inti AKHLAK merupakan nilai utama perusahaan. Nilai ini menjadi sistem 

nilai baru yang mencerminkan transformasi bisnis yang ingin dicapai. Nilai 

AKHLAK BUMN yang ditetapkan oleh Bapak Erick Thohir menjadi dasar budaya 

organisasi yang wajib diterapkan oleh setiap pegawai BUMN dalam perilaku sehari 

hari, sehingga membentuk budaya positif di lingkungan perusahaan. 

Core Value AKHLAK merupakan akronim dari Amanah, Kompeten, 

Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif, yang diperkenalkan oleh Kementerian 

BUMN untuk diterapkan diseluruh perusahaan milik negara. Nilai-nilai ini 

bertujuan untuk membentuk integritas dan profesionalitas karyawan BUMN, 

sehingga mampu mendukung pencapaian kinerja perusahaan secara optimal. Setiap 

elemen dari AKHLAK memiliki peran penting, yaitu; 

1 Amanah: Bertindak secara jujur dan dapat dipercaya. 

2 Kompeten: Terus belajar dan mengembangkan kapabilitas diri. 

3 Harmonis: Menghargai perbedaan dan membangun kerja sama yang 

harmonis. 

4 Loyal: Berdedikasi dan mengutamakan kepentingan bangsa dan negara. 

5 Adaptif: Terbuka terhadap perubahan dan inovasi. 

6 Kolaboratif: Mampu bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama. 

Dalam rangka mewujudkan keseragaman penerapan Core Value sumber 

daya manusia BUMN, kementerian BUMN mengeluarkan Surat Edaran Nomor SE-

7/MBU/Q7/2020 Tahun 2020 yang mengatur bahwa nilai-nilai utama tersebut harus 

diimplementasikan secara utuh tanpa pengurangan maupun penambahan nilai lain 

pada seluruh grup BUMN. Surat edaran ini menegaskan bahwa penerapan Core 

Value AKHLAK menjadi identitas dan perekat budaya kerja yang wajib 

diinternalisasi oleh seluruh jajaran dari tingkat atas hingga tingkat bawah. Hal ini 

bertujuan untuk membangun karakter sumber daya manusia yang selaras dengan 

nilai-nilai tersebut demi mendukung peningkatan kinerja secara berkelanjutan. 

Temuan penelitian Rahmawati & Darmawan, (2022), pada PT Telkom 

Indonesia menunjukkan bahwa implementasi nilai AKHLAK secara konsisten 

mampu meningkatkan disiplin kerja, rasa tanggung jawab, serta efektivitas kerja 

tim. Hal ini menegaskan bahwa nilai-nilai budaya yang jelas dan dipahami seluruh 
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anggota organisasi dapat menjadi penggerak kinerja. Penelitian lain oleh Prasetyo, 

Nugroho, & Astuti (2023) pada PT Pertamina juga menemukan bahwa penerapan 

AKHLAK berpengaruh positif terhadap produktivitas dan kepuasan kerja, terutama 

melalui peningkatan loyalitas dan adaptabilitas karyawan terhadap perubahan. 

 Implementasi Core Value AKHLAK bukan hanya bersifat formalitas, 

melainkan menjadi bagian dari budaya kerja sehari hari yang mempengaruhi sikap 

dan perilaku karyawan di lingkungan BUMN. Dengan penerapan nilai-nilai ini 

secara konsisten diharapkan dapat tercipta lingkungan kerja yang kondusif, 

produktif, dan berorientasi pada pencapaian kinerja optimal. Nilai-nilai AKHLAK 

juga menjadi fondasi dalam membangun integritas dan profesionalisme karyawan 

yang mampu mendukung peran strategis BUMN. 

2.1.7. Pengaruh Budaya perusahaan dan Kinerja 

Budaya organisasi yang kuat dapat memberikan dampak yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Menurut Mayowan,  (2016), budaya organisasi yang 

kuat dapat memberikan dampak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

dikarenakan budaya organisasi tersebut menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung motivasi, disiplin dan komitmen. Budaya yang positif dan konsisten 

menjadi landasan bagi karyawan untuk memahami nilai-nilai perusahaan serta 

menginternalisasikannya dalam setiap aktivitas kerja, sehingga tercipta sinergi 

yang efektif dalam mencapai tujuan organisasi. 

Schein, (2019) juga menegaskan bahwa budaya organisasi yang diterapkan 

secara konsisten akan membentuk perilaku positif dan meningkatkan produktivitas 

karyawan. Terdapat hubungan positif antara budaya organisasi yang baik dan 

produktivitas karyawan. Ketika nilai-nilai organisasi seperti AKHLAK 

diimplementasikan dengan baik, karyawan akan lebih terarah dalam mencapai 

tujuan, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja perusahaan. 

Selain itu (Robbins & Judge, 2009) menyatakan bahwa budaya organisasi 

berperan sebagai sistem nilai bersama yang membentuk sikap dan perilaku 

karyawan. Budaya yang positif akan menciptakan siklus kerja yang kondusif, 

meningkatkan kinerja karyawan dan komitmen karyawan, serta memperkuat 
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identitas organisasi. Dengan demikian, budaya organisasi bukan hanya menjadi 

pedoman formal, tetapi juga menjadi kekuatan sosial yang mendorong karyawan 

untuk mencapai kinerja terbaiknya secara berkelanjutan. 

2.1.8. Kinerja Karyawan 

 Kinerja karyawan merujuk pada seberapa baik individu menjalankan tugas 

yang diberikan, dan bagaimana kontribusinya terhadap pencapaian tujuan 

organisasi. Dessler, (2020) menyatakan Kinerja karyawan biasanya dinilai melalui 

berbagai indikator seperti produktivitas, efisiensi, kualitas pekerjaan, serta sikap 

kerja. Armstrong, (2014) menambahkan, faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan mencakup kemampuan, motivasi, lingkungan kerja, serta budaya 

organisasi. Dalam konteks penerapan AKHLAK, teori ini menekankan bahwa 

kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh seberapa baik nilai-nilai organisasi 

diinternalisasi dan diterapkan dalam aktivitas sehari-hari. 

Pendapat lainnya yaitu, (Rerung, 2019) menyatakan bahwa kinerja karyawan 

adalah perilaku yang dihasilkan pada tugas yang dapat diamati dan dievaluasi , serta 

merupakan kontribusi yang dibuat oleh seorang individu dalam pencapaian tujuan 

organisasi. (Sinaga & Hidayat, 2020) menambahkan bahwa kinerja merupakan 

hasil fungsi pekerjaan atau kegiatan seseorang dalam suatu organisasi yang 

dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi. 

(Kaplan & Norton, 2007) melalui konsep balanced scorecard menekankan 

perlu memasukan dimensi budaya dan nilai organisasi dalam sistem pengukuran 

kinerja agar tujuan strategis dapat tercapai secara menyeluruh. Dengan memasukan 

dimensi ini, perusahaan dapat memastikan bahwa pengukuran kinerja tidak hanya 

fokus pada aspek finansial, tetapi juga mempertimbangkan aspek non-finansial 

yang mendukung pencapaian tujuan strategis secara berkelanjutan, oleh karena itu, 

pengelolaan kinerja karyawan yang efektif harus mempertimbangkan berbagai 

faktor dan dimensi yang relevan agar dapat memberikan hasil yang optimal. 
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2.2.  Kerangka Kerja 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1.   Pendekatan Penelitian 

3.1.1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan pendekatan studi 

kasus untuk memahami pengaruh penerapan Core Value AKHLAK terhadap 

kinerja karyawan di PT PP Semarang-Demak. Menurut Sugiyono, (2010). Metode 

penelitian kualitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan pada filosofi yang 

digunakan untuk meneliti pada kondisi alamiah, di mana peneliti berperan sebagai 

instrumen utama dalam pengumpulan data dan analisis dilakukan secara induktif. 

Metode kualitatif dipilih karena mampu menggali persepsi, pengalaman, dan 

dinamika di lingkungan kerja secara mendalam, memungkinkan eksplorasi 

komprehensif melalui observasi langsung, wawancara mendalam, dan analisis 

konteks sosial. Pendekatan studi kasus mendukung penelitian ini dengan 

menyediakan pandangan mendalam dalam konteks spesifik penerapan Core Value 

AKHLAK, memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi secara detail bagaimana 

nilai-nilai ini mempengaruhi perilaku karyawan dan berdampak pada kinerja 

mereka. Melalui studi kasus, penelitian dapat mencakup pengamatan budaya 

organisasi, wawancara dengan karyawan, serta analisis terhadap kebijakan dan 

praktik internal terkait nilai-nilai tersebut, sehingga memberikan data kontekstual 

yang kaya dan pemahaman yang holistic 

3.1.2. Pendekatan yang Digunakan 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 

wawancara. Wawancara berlangsung dengan responden yang mendalam dan detail 

dapat berbagai perspektif dan pengalamannya yang memberikan pemahaman yang 

lebih luas tentang bagaimana  penerapan Core Value AKHLAK terhadap kinerja 

karyawan. 
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3.1.3. Kesesuaian dengan Tujuan 

Pemilihan metode kualitatif dengan pendekatan wawancara sebagai metode 

pengumpulan data sangat sesuai dengan tujuan menganalisis Core Value AKHLAK 

BUMN terhadap kinerja karyawan PT PP Semarang-Demak. Wawancara 

memungkinkan untuk penggalian mendalam terhadap serta mendapatkan beragam 

perspektif beragam dari individu dalam perusahaan. 

3.2. Unit Analisis 

3.2.1. Definisi Unit Analisis 

Unit analisis dalam penelitian ini adalah pegawai PT PP Semarang-demak. 

Fokus penelitian adalah pada karyawan individu yang bekerja di PT PP Semarang-

Demak, terutama yang berada pada level manajemen. Penelitian ini akan 

mengumpulkan data dari wawancara mendalam dengan karyawan yang memiliki 

posisi penting dalam pengelolaan operasional dan penerapan Core Value AKHLAK 

di perusahaan. 

3.2.2. Alasan Pemilihan 

Pemilihan individu sebagai unit analisis didasarkan pada relevansi data yang 

dapat diperoleh dari mereka yang terlibat langsung dalam implementasi dan 

pengelolaan AKHLAK di PT PP Semarang-Demak. Karyawan yang dipilih terdiri 

dari direktur dan manajer di beberapa departemen kunci, yang memiliki peran 

penting dalam mempengaruhi kinerja perusahaan melalui penerapan nilai-nilai 

AKHLAK. Selain itu, jumlah dan jabatan yang dipilih juga didasarkan pada 

ketersediaan akses dan kedekatan dengan konteks magang yang dilakukan oleh 

peneliti. 

 

 

 



35 
 

3.2.3. Deskripsi Unit 

Dalam penelitian ini, informan dipilih secara purposive dengan 

mempertimbangkan posisi strategis dan keterlibatan mereka dalam penerapan Core 

Value AKHLAK di PT PP Semarang-Demak. Total terdapat tiga informan utama 

yang diwawancarai, masing-masing mewakili level manajerial hingga operasional. 

Pengelompokan informan dilakukan sesuai dengan fokus pertanyaan penelitian, 

yaitu: 

1. Pertanyaan penelitian pertama: Bagaimana penerapan Core Value 

AKHLAK dalam kegiatan operasional di PT PP Semarang-Demak? 

a. Direktur 

 Memimpin dan mengawasi seluruh aspek operasional perusahaan. 

Peran direktur penting untuk melihat sejauh mana nilai AKHLAK 

diinternalisasi dalam kebijakan strategis serta arah manajemen perusahaan. 

b. Staf Manajemen Risiko dan Legal 

 Bertugas menyiapkan dokumen aksi korporasi, menyusun aturan 

perusahaan, serta melakukan pengecekan kontrak dan dokumen strategis. 

Peran ini berkaitan erat dengan penerapan nilai Amanah, Kompeten, dan 

Loyal dalam pengambilan keputusan, kepatuhan hukum, serta mitigasi 

risiko. 

2. Pertanyaan penelitian kedua: Bagaimana kontribusi penerapan Core 

Value AKHLAK terhadap kinerja karyawan di PT PP Semarang-

Demak? 

a. Staf Lalu Lintas 

Melaksanakan komunikasi dengan petugas pelayanan di lapangan, 

memberikan informasi operasional, serta membantu evaluasi laporan 

kegiatan operasi jalan tol. Peran ini menggambarkan bagaimana nilai 

Kolaboratif, Adaptif, dan Harmonis dijalankan dalam mendukung 

kelancaran pelayanan serta kinerja tim operasional. 
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Dengan pembagian ini, setiap informan memiliki kontribusi langsung dalam 

menjawab fokus penelitian, baik dari sisi implementasi nilai AKHLAK pada level 

kebijakan maupun kontribusinya terhadap kinerja karyawan di lapangan. 

3.3. Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data 

3.3.1. Sumber Data primer 

Wawancara dilakukan terhadap karyawan yang berada pada posisi strategis 

di PT PP Semarang-Demak, seperti Direktur, Staf Manajemen dan legal, dan Staf 

Lalu lintas. Wawancara bertujuan untuk mendapatkan wawasan langsung mengenai 

implementasi Core Value AKHLAK dan dampaknya terhadap kinerja karyawan. 

3.3.2. Sumber Data Sekunder 

Sumber data sekunder yang digunakan meliputi: 

1. Publikasi ilmiah: Artikel atau jurnal akademik yang relevan dengan 

implementasi nilai-nilai organisasi, khususnya Core Value AKHLAK 

dalam konteks BUMN. Publikasi ilmiah ini digunakan untuk 

memberikan landasan teoritis dan perbandingan dalam menganalisis 

temuan penelitian. 

2. Dokumen perusahaan: Dokumen seperti kebijakan internal dan laporan 

tahunan perusahaan akan digunakan untuk memahami bagaimana Core 

Value AKHLAK diformalkan dalam aturan dan prosedur perusahaan. 

3.3.3. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini mencakup: 

1. Wawancara semi-terstruktur: Menggunakan panduan wawancara 

dengan pertanyaan yang telah disiapkan, namun tetap fleksibel untuk 

menggali lebih dalam isu-isu yang muncul selama wawancara. 
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2. Observasi partisipatif: Peneliti akan terlibat langsung di lingkungan 

kerja untuk mengamati penerapan Core Value AKHLAK dalam 

kegiatan sehari-hari, interaksi karyawan, dan pengambilan keputusan di 

perusahaan. 

3. Analisis dokumen: Menganalisis dokumen-dokumen yang relevan 

seperti laporan tahunan dan kebijakan internal terkait Core Value 

AKHLAK 

3.4. Teknik Analisis Data 

3.4.1. Proses Analisis Data 

Proses analisis data dalam penelitian ini akan dilakukan melalui beberapa 

tahapan: 

1. Reduksi Data. 

Menurut Vaismoradi (2016), Reduksi data adalah langkah kritis dalam 

analisis data kualitatif di mana data yang berlebihan dan tidak relevan 

dihapus, dan informasi penting diidentifikasi dan disederhanakan untuk 

mendukung penarikan kesimpulan. Pada tahap ini, data yang telah 

dikumpulkan disaring untuk menjaga agar tetap relevan dengan fokus 

penelitian. Data yang tidak relevan, berlebihan, atau berulang dikurangi 

agar peneliti dapat lebih fokus pada informasi yang bermakna. Proses ini 

membantu menyederhanakan data yang besar dan memungkinkan 

identifikasi informasi inti tentang bagaimana Core Value AKHLAK 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

2. Penyajian Data 

Mishra & Satish (2021), menyatakan bahwa Penyajian data adalah proses 

mengatur dan menyusun data yang telah dikumpulkan dan dianalisis 37 

sehingga dapat disajikan dalam format yang mudah dipahami dan 

diinterpretasikan oleh audiens yang dituju. Data yang telah direduksi 

kemudian disajikan dalam format yang memudahkan interpretasi, seperti 

tabel, diagram, atau narasi deskriptif. Penyajian data ini membantu peneliti 
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memahami dan mengidentifikasi pola yang muncul. Misalnya, data tentang 

persepsi karyawan terhadap nilai AKHLAK dapat dipresentasikan dalam 

tabel untuk memperlihatkan pola pemahaman karyawan terhadap setiap 

nilai.  

3. Triangulasi Data 

(Moleong, 2007) menyatakan bahwa Triangulasi adalah teknik pemeriksaan 

keabsahan data yang memanfaatkan sesuatu yang lain di luar data itu untuk 

keperluan pengecekan atau sebagai pembanding terhadap data.Pada tahap 

ini, peneliti memeriksa ulang data dan interpretasi untuk memastikan 

validitas serta konsistensi kesimpulan sementara yang dihasilkan. 

Kesimpulan ini berisi ringkasan hasil penelitian yang menjawab pertanyaan 

penelitian, seperti dampak penerapan nilai-nilai AKHLAK pada perilaku 

dan kinerja karyawan. Kesimpulan ini juga memberikan rekomendasi atau 

implikasi praktis yang dapat diterapkan oleh perusahaan untuk memperkuat 

budaya kerja berbasis nilai AKHLAK. 
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BAB IV 

HASIL PELAKSANAAN MAGANG DAN DISKUSI 

4.1. Hasil Pelaksanaan Magang 

Proses pelaksanaan program magang ini berlangsung selama empat bulan, 

Dengan posisi penempatan magang pada bidang Human Capital. Dalam 

pelaksanaannya, ruang lingkup pekerjaan yang berkaitan dengan perencanaan 

tenaga kerja, rekrutmen, pelatihan, pengembangan, manajemen kinerja, dan 

kompensasi. Pelaksanaan program magang magang terhitung sejak 1 agustus 2024 

sampai dengan 31 November 2024. Kegiatan magang berlangsung selama hari kerja 

yaitu hari senin hingga jumat dengan jam kerja yang sama dengan karyawan yaitu 

masuk pada pukul 08.00 WIB hingga 17:00 WIB dengan total waktu 9 jam kerja. 

 Pada bab ini, penulis menuliskan semua temuan yang penulis dapat dari 

pengumpulan data. Data ini di dapatkan dari hasil wawancara yang penulis lakukan. 

Wawancara tersebut penulis jadikan acuan untuk menjawab rumusan masalah. 

Wawancara dilakukan oleh 3 orang yang dinilai sangat relevan dengan topik yang 

akan diteliti. Berikut adalah daftar narasumber yang akan diwawancarai: 

Tabel 4. 1 Data Responden 

 

NO. NARASUMBER JABATAN 

1 Siswantono Direktur Utama PT PP Semarang-Demak 

2 Muhammad Iqbal Sekretaris Dewan Komisaris dan Manajer 

Manajemen Risiko Dan Legal 

3 Hilmy Ridho Staff Operasional Lalu Lintas Jalan Tol 

Semarang - Demak 
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Tahapan selanjutnya, analisis dilakukan dengan tahapan observasi yang 

digunakan untuk memperdalam topik dengan langkah-langkah sebagai berikut: 

1. Menjadi mahasiswa magang di PT PP Semarang-Demak selama empat 

bulan. 

2. Masuk dalam divisi Human Capital 

3. Mengamati dan membantu Manager Human Capital dalam urusannya 

terhadap Sumber Daya Manusia Perusahaan. 

4.2.  Hasil Wawancara 

Wawancara dengan narasumber yang terlibat langsung dalam memastikan 

berjalannya program implementasi Core Value AKHLAK di PT PP Semarang-

demak menghasilkan informasi tambahan yang relevan dengan penelitian 

pembahasan penelitian ini. Hasil wawancara yang didapat dapat dilihat sebagai 

berikut: 

1. Pemahaman Core Value AKHLAK 

Tabel 4. 2 Hasil Wawancara penerapan Core Value AKHLAK 

Bagaimana penerapan Core Value AKHLAK dalam kegiatan operasional di PT 

PP Semarang-Demak? 

 

Narasumber 1 Narasumber 2 Narasumber 3 

Core Value AKHLAK 

sangat penting 

diterapkan dalam 

aktivitas sehari-hari. 

Penerapan nilai ini 

membentuk kerja sama 

yang baik antar 

karyawan. Perusahaan 

menggunakan KPI dan 

personal appraisal untuk 

AKHLAK menjadi 

pedoman utama dalam 

menjalankan operasional 

perusahaan. Penerapan 

dilakukan melalui audit 

internal, laporan tahunan, 

serta kegiatan pendukung 

seperti pelatihan, 

teamwork, dan konseling 

SD 

Nilai AKHLAK 

berdampak positif, 

meskipun sebagian tidak 

relevan dengan kondisi 

operasional lapangan. 

Tidak ada program 

khusus, namun nilai 

loyalitas diterapkan 

melalui inisiatif pribadi 

di divisi, serta pemberian 
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menilai kesesuaian 

kinerja dengan nilai 

AKHLAK, serta 

melakukan evaluasi 

bulanan. 

reward informal kepada 

rekan kerja. 

 

 Berdasarkan hasil wawancara, semua informan sepakat bahwa nilai 

AKHLAK merupakan pedoman penting dalam aktivitas kerja. Siswantono 

menegaskan bahwa nilai ini jika diterapkan dengan konsisten akan membentuk 

kerja sama yang baik. Muhammad Iqbal menambahkan bahwa nilai AKHLAK 

menjadi acuan utama dalam menjalankan kegiatan operasional agar sejalan 

dengan visi perusahaan. Hilmy Ridho menekankan pentingnya penerapan dari 

level pimpinan hingga bawahan, meski menilai bahwa beberapa nilai terkadang 

kurang relevan dengan kondisi lapangan. 

 Dari sisi penerapan, perusahaan telah menggunakan Key Performance 

Indicator (KPI) dan personal appraisal untuk menilai kesesuaian perilaku 

karyawan dengan nilai AKHLAK. Audit internal dan laporan tahunan juga 

digunakan untuk mengidentifikasi temuan yang menyimpang dari nilai 

tersebut. Program yang mendukung antara lain pelatihan, konseling SDM, dan 

kegiatan teamwork. Namun, menurut Hilmy Ridho, implementasi seringkali 

masih bergantung pada inisiatif individu, misalnya dengan menjaga loyalitas 

tim meskipun tidak ada arahan formal. 

 Mengenai evaluasi, sebagian besar informan menyebut bahwa alat ukur 

khusus untuk menilai implementasi AKHLAK belum tersedia. Evaluasi masih 

dilakukan melalui appraisal rutin atau KPI yang lebih umum. Bahkan ada divisi 

yang menggunakan reward informal untuk mendorong nilai AKHLAK, meski 

inisiatif ini belum terintegrasi dalam sistem perusahaan. 

 pemahaman nilai AKHLAK sudah cukup baik di kalangan karyawan, tetapi 

implementasi dan evaluasinya belum konsisten. Instrumen yang digunakan 

masih bersifat umum dan tidak secara spesifik mengukur penerapan 
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AKHLAK. Hal ini menunjukkan perlunya sistem evaluasi yang lebih 

terstruktur. 

 Selama magang, saya menemukan bahwa kegiatan sosialisasi AKHLAK 

memang berjalan, namun partisipasi karyawan bervariasi. Ada karyawan yang 

aktif mengikuti kegiatan bersama seperti senam pagi, tetapi ada juga yang 

absen. Hal ini memperkuat hasil wawancara bahwa implementasi AKHLAK 

masih belum merata dan membutuhkan dorongan lebih kuat dari manajemen. 

 

2. Kontribusi penerapan Core Value AKHLAK 

Tabel 4. 3  Hasil Wawancara kontribusi Penerapan Core Value AKHLAK 

Bagaimana kontribusi penerapan Core Value AKHLAK terhadap kinerja 

karyawan di PT PP Semarang-Demak? 

 

Narasumber 1 Narasumber 2 Narasumber 3 

Penerapan nilai 

AKHLAK, terutama 

adaptif, berdampak 

signifikan pada 

pencapaian target, 

misalnya dalam 

menghadapi program 

digital baru. 

AKHLAK membentuk 

karakter karyawan lebih 

hati-hati dan 

bertanggung jawab, 

sehingga perilaku yang 

tidak sesuai dengan nilai 

akan tersingkir secara 

alami. 

Nilai AKHLAK memperkuat 
loyalitas tim, terutama 
pada divisi lapangan dan 
lalu lintas yang 
membutuhkan solidaritas 
tinggi. 

 

 

 Hasil wawancara menunjukkan bahwa nilai AKHLAK berdampak nyata 

terhadap kinerja. Informan menegaskan bahwa penerapan amanah, adaptif, dan 

loyal membantu pencapaian target perusahaan. Selain itu, nilai ini mendorong 

karyawan bekerja lebih hati-hati, disiplin, dan loyal terhadap tim. Salah satu 

informan menambahkan bahwa karyawan yang tidak bekerja sesuai prinsip 

AKHLAK akan tersisih secara alami, sehingga nilai ini berfungsi sebagai filter 

internal kualitas karyawan. 
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 Nilai AKHLAK berkontribusi pada dua sisi kinerja, yaitu kuantitatif 

(pencapaian target, efisiensi) dan kualitatif (loyalitas, disiplin, kerja sama tim). Ini 

memperkuat pandangan bahwa budaya organisasi dapat menjadi faktor pendorong 

produktivitas dan kepuasan kerja. 

 Selama magang, penulis melihat bahwa divisi lalu lintas mampu menjaga 

solidaritas tinggi di lapangan, yang sesuai dengan nilai kolaboratif. Selain itu, 

dalam menghadapi perubahan sistem digital, karyawan cukup cepat beradaptasi, 

yang menunjukkan penerapan nilai adaptif. Temuan ini konsisten dengan 

pernyataan informan, bahwa nilai AKHLAK memang berdampak positif pada 

kinerja sehari-hari. 

4.3. Pembahasan 

Pada BAB IV ini menyajikan hasil temuan dari penelitian yang telah 

dilakukan melalui pendekatan kualitatif, dengan menggali pandangan, pengalaman, 

serta interpretasi dari informan terkait penerapan AKHLAK dan pengaruhnya 

terhadap kinerja karyawan di PT PP Semarang-Demak. Proses analisis dilakukan 

dengan mengacu pada masalah utama yang disusun berdasarkan rumusan masalah 

dan tujuan penelitian.  

4.3.1. Pemahaman terhadap Core Value AKHLAK 

 Hasil wawancara menunjukan seluruh narasumber yang peneliti wawancara 

memiliki pemahaman yang cukup baik mengenai nilai nilai AKHLAK. Menurut 

Bapak Siswantono ini sangat penting untuk dijadikan pedoman dalam berperilaku 

sehari hari di lingkungan kerja. Ia meyakini bahwa internalisasi nilai AKHLAK 

mampu membentuk pribadi yang baik dan mendorong terciptanya kerjasama yang 

harmonis antar karyawan. 

Narasumber kedua yaitu bapak Muhammad Iqbal mengafirmasi pandangan 

tersebut, menyebut AKHLAK sebagai pedoman utama dalam menjalankan 

operasional perusahaan. Nilai-nilai tersebut tidak hanya dijadikan slogan, tetapi 

benar-benar harus terimplementasi dalam setiap tindakan. Hal ini mencerminkan 
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harapan agar nilai AKHLAK tidak hanya bersifat simbolik semata, melainkan 

menjadi bagian dari budaya kerja yang hidup dan dinamis. 

Namun, Narasumber ketiga yaitu bapak Hilmy memberikan pandangan 

yang lebih kritis, ia menilai bahwa meskipun secara prinsip nilai-nilai AKHLAK 

sangat baik, terdapat beberapa aspek yang belum secara prinsip nilai-nilai 

AKHLAK sangat baik, terdapat beberapa sapek yang belum sepenuhnya relevan 

dengan realitas lapangan. Ia menekankan bahwa implementasi nilai tersebut harus 

dilakukan dari tingkat pimpinan hingga ke level paling bawah, agar tidak terhenti 

pada tatan ideal semata. Pendapat ini menunjukan adanya kesadaran bahwa 

penerapan tidak selalu linier, melainkan perlu disesuaikan dengan konteks 

tantangan operasional. 

4.3.2. Penerapan Core Value AKHLAK pada karyawan PT PP Semarang – 

Demak 

Dalam penerapanya, budaya organisasi perlu melalui beberapa tahapan. 

Menurut (Pettigrew, 1979) dalam bukunya, terdapat 2 bentuk dalam penerapan 

budaya organisasi pada perusahaan. Diantaranya yaitu: 

● Self-executing 

Dimana dengan dirumuskannya kebijakan ini, kebijakan tersebut tentu 

dapat diterapkan secara otomatis pada perusahaan. Dengan demikian sudah 

semestinya seluruh karyawan PT. PP Semarang-Demak wajib untuk 

mempedomani Core Value AKHLAK saat kebijakan tersebut dibuat. Ini 

sesuai dengan surat edaran NO: SE-7 / MBU/Q7  /2020 Tentang nilai-nilai  

utama  (core  values)  SUMBER  DAYA  MANUSIA  BADAN  USAHA  

MILIK NEGARA yang berbunyi.: 

“Dalam  rangka  membangun  keseragaman  Nilai-Nilai  Utama  (Core  Values)  

Sumber Daya  Manusia  Badan  Usaha  Milik  Negara,  maka  Nilai-Nilai  

Utama  (Core  Values) sebagaimana  dimaksud  pada  angka  1  agar  

diimplementasikan  secara  utuh  tanpa pengurangan atau penambahan Nilai-

Nilai Utama (Core Values) lainnya pada seluruh group BUMN”.  
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Penerapan nilai AKHLAK secara self-executing di PT PP Semarang-

demak dilakukan melalui berbagai mekanisme. Bapak Siswantono 

menyebutkan bahwa perusahaan menggunakan panduan perilaku yang ada 

dan sesuai dengan  Key Performance Indicators (KPI) dan personal appraisal  

● Non self-executing 

Dalam proses internalisasi nilai perusahaan hendaknya dilaksanakan 

melalui mekanisme dan pihak manapun agar tujuan dapat terwujud. Bapak 

Muhammad Iqbal mengatakan bahwa penerapan juga dilakukan dengan 

mengadakan kegiatan pengembangan seperti pelatihan mutu, kerja tim dan 

layanan konseling. Sedangkan menurut Bapak Himly Ridho pendekatan 

informal melalui penanaman nilai loyalitas kepada rekan kerja, bahkan tanpa 

perlu adanya instruksi formal dari atasan.  

Ini sejalan dengan pendapat (Kotter, 2021) menegaskan pentingnya 

konsistensi dan keteladanan pemimpin dalam menyelaraskan strategi 

organisasi dengan nilai-nilai yang ingin diinternalisasi agar tercipta perubahan 

yang berkelanjutan. Yang dimana selain melalui penilaian formal seperti Key 

Performance Indicators (KPI) juga perlu adanya contoh atau panutan dalam 

penerapan nilai Core Value AKHLAK. 

Pendekatan lainnya yang berhubungan dengan penerapan Core Value 

AKHLAK yaitu Competing Values Framework (CVF) yang dirumuskan oleh 

Cameron dan Quinn (2006). Dapat dilihat sebagai penerapan nyata dari model 

CVF ini, di mana nilai-nilai seperti kolaboratif dan adaptif mencerminkan 

budaya clan dan adhocracy yang mendukung inovasi dan kerja sama. Nilai-

nilai loyalitas dan kepercayaan mendukung budaya hirarki yang menekankan 

pada disiplin dan integritas, sedangkan kompetensi dan harmonis memperkuat 

bagian internal organisasi yang fokus pada pengembangan sumber daya 

manusia. Dengan budaya organisasi yang kokoh dan seimbang berdasarkan 

model CVF, PT PP Semarang Demak dapat menciptakan suasana kerja yang 

stabil, produktif, dan berorientasi hasil, sehingga mendorong peningkatan 

kinerja pegawai secara signifikan. 
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4.3.3. Kontribusi penerapan Core Value AKHLAK terhadap kinerja 

karyawan 

 

Gambar 4. 1 Indikator AKHLAK Berdasarkan SE Menteri BUMN 2020 

 

(Schein, 2019) menyatakan bahwa budaya organisasi berperan sebagai 

kerangka kerja yang mempengaruhi pola pikir dan perilaku anggota organisasi. 

Dalam penelitian ini, AKHLAK merupakan akronim dari Amanah, Kompeten, 

Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif. Core Value AKHLAK diharapkan 

dapat menjadi budaya dan identitas kerja yang mendukung peningkatan kinerja 

karyawan dan perusahaan. Berikut ini merupakan temuan dari pengaruh penerapan 

Core Value AKHLAK terhadap kinerja karyawan PT PP Semarang-Demak; 

1. Amanah  

 Temuan di lapangan menunjukan bahwa nilai ini telah 

diinternalisasi dengan baik oleh karyawan PT PP Semarang-Demak. Seperti 

yang disampaikan oleh Bapak Muhammad Iqbal, nilai amanah menjadikan 

karyawan lebih berhati-hati dalam menjalankan tugasnya, yang berimbas 

pada meningkatnya akuntabilitas dan efektivitas kerja tim. Ia mengatakan 

bahwa tanggung jawab yang diemban membuat karyawan lebih fokus dan 

teliti, terutama dalam operasional harian dan proses pelaporan proyek. Hal 

ini menciptakan ekosistem pekerja yang disiplin dan terpercaya di antara 

sesama anggota tim. 

 Selama magang, penulis mengamati bahwa nilai amanah tampak 

dari cara karyawan menyelesaikan laporan tepat waktu dan transparan. 
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Misalnya, pada saat penyusunan laporan keuangan bulanan, staf selalu 

melakukan pengecekan berulang agar tidak terjadi kesalahan data. Hal ini 

mencerminkan kehati-hatian serta rasa tanggung jawab yang tinggi. 

 Bila dikaitkan dengan indikator resmi AKHLAK (SE-

7/MBU/07/2020), perilaku ini selaras dengan poin “memegang teguh 

kepercayaan yang diberikan” dan “menyelesaikan tugas dengan penuh 

tanggung jawab”. Dengan demikian, implementasi amanah di PT PP 

Semarang-Demak sudah berjalan konsisten sesuai standar budaya kerja 

BUMN. 

2. Kompeten 

  Penguatan nilai kompeten individu akan berbanding lurus dengan 

peningkatan kinerja. Dengan adanya dorongan kepada karyawan untuk 

menjadi kompeten, karyawan tidak hanya bekerja sesuai standar, tetapi juga 

berupaya mencapai kualitas yang lebih baik melalui inovasi dan efisiensi. 

  Temuan di lapangan menunjukan bahwa nilai ini telah 

diinternalisasi dengan baik oleh karyawan PT PP Semarang-Demak. Seperti 

yang disampaikan oleh Bapak Muhammad Iqbal, nilai amanah menjadikan 

karyawan lebih berhati-hati dalam menjalankan tugasnya, yang berimbas 

pada meningkatnya akuntabilitas dan efektivitas kerja tim. Ia mengatakan 

bahwa tanggung jawab yang diemban membuat karyawan lebih fokus dan 

teliti, terutama dalam operasional harian dan proses pelaporan proyek.  

  Selama magang, penulis mengamati bahwa nilai amanah tampak 

dari cara karyawan menyelesaikan laporan tepat waktu dan transparan. 

Misalnya, pada saat penyusunan laporan keuangan bulanan, staf selalu 

melakukan pengecekan berulang agar tidak terjadi kesalahan data. Hal ini 

mencerminkan kehati-hatian serta rasa tanggung jawab yang tinggi. 

  Indikator resmi AKHLAK menyebutkan “meningkatkan 

kompetensi diri untuk menjawab tantangan yang selalu berubah” dan 

“membantu orang lain belajar”. Perilaku karyawan yang terus berusaha 

memahami sistem baru menunjukkan keselarasan dengan indikator tersebut, 
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sekaligus memperlihatkan dorongan nyata untuk meningkatkan kinerja 

berbasis kompetensi. 

 

3. Harmonis  

 PT PP Semarang-Demak nilai harmonis diwujudkan melalui 

interaksi sosial informal yang mendekatkan antar karyawan lintas divisi.  

Contohnya, PT PP Semarang-Demak nilai harmonis diwujudkan melalui 

interaksi sosial informal yang mendekatkan antar karyawan lintas divisi. 

Contohnya, kegiatan senam pagi setiap hari Jumat bersama seluruh 

karyawan PT PP Semarang-Demak dan mitra kerja Jasa Marga menciptakan 

suasana kerja yang lebih cair dan akrab. Lingkungan kerja yang harmonis 

terbukti mendorong efektivitas komunikasi dan memperkuat solidaritas tim. 

Hal ini mendukung temuan Robbins & Judge (2009) yang menyatakan 

bahwa iklim organisasi yang positif dapat mengurangi stres kerja dan 

meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. 

 Penulis melihat bahwa keakraban antar karyawan tidak hanya 

terbatas pada kegiatan senam, tetapi juga tercermin dalam kebiasaan makan 

siang bersama dan saling membantu dalam pekerjaan lintas divisi. 

Hubungan yang cair ini membantu memperlancar koordinasi proyek, 

terutama saat ada kendala mendesak di lapangan. 

 Indikator AKHLAK menegaskan “menghargai setiap orang 

apapun latar belakangnya” dan “suka menolong orang lain”. 

Implementasi nilai harmonis di PT PP Semarang-Demak telah sesuai 

dengan indikator ini, sehingga menciptakan lingkungan kerja yang inklusif 

dan saling mendukung. 

4. Loyal 

 Wawancara dengan Bapak Muhammad Iqbal menunjukan bahwa 

loyalitas sangat terasa dalam hal mengemban tugas, karyawan bersedia 

bekerja di luar jam kerja operasional jika dibutuhkan. Ini juga bisa terjadi 

pada saat libur tahunan yang memungkinkan hal-hal di luar perkiraan dapat 
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terjadi pada ruas tol Semarang-Demak, karyawan PT PP Semarang-Demak 

khususnya pada divisi operasional, secara sukarela mengutamakan 

kepentingan perusahaan dibandingkan dengan kepentingan pribadi. 

 Selama periode magang, penulis mendapati contoh konkret saat 

beberapa staf operasional tetap turun ke lapangan di akhir pekan untuk 

memastikan kesiapan sarana jalan tol menghadapi lonjakan kendaraan libur 

panjang. Hal ini memperlihatkan dedikasi yang kuat terhadap keberhasilan 

operasional. 

 Indikator AKHLAK menekankan “menjaga nama baik sesama 

karyawan, pimpinan, BUMN, dan Negara” serta “rela berkorban untuk 

mencapai tujuan yang lebih besar”. Perilaku karyawan PT PP Semarang-

Demak sejalan dengan indikator ini, memperlihatkan loyalitas sebagai 

kekuatan budaya kerja. 

5. Adaptif 

 Bapak Siswantono mengungkapkan bahwa karyawan menunjukan 

respon positif terhadap berbagai perubahan sistem kerja, termasuk 

implementasi program digitalisasi. Karyawan yang adaptif menjadi lebih 

fleksibel dan cepat menyesuaikan diri sehingga proyek dapat berjalan lebih 

baik. Sejalan dengan pernyataan Yukl et al. (2019), adaptabilitas merupakan 

kompetensi inti yang dibutuhkan dalam organisasi modern untuk 

menciptakan inovasi dan kelincahan organisasi. 

 Penulis melihat bahwa transisi menuju digitalisasi, seperti 

penggunaan aplikasi untuk monitoring lalu lintas tol, direspons positif oleh 

karyawan. Mereka cepat beradaptasi dengan sistem baru meski sebelumnya 

terbiasa menggunakan metode manual. Hal ini membuktikan bahwa nilai 

adaptif menjadi kebutuhan nyata dalam dinamika pekerjaan di perusahaan. 

 Indikator AKHLAK menekankan “cepat menyesuaikan diri untuk 

menjadi lebih baik” dan “terus-menerus melakukan perbaikan mengikuti 

perkembangan teknologi”. Implementasi nilai adaptif di PT PP Semarang-
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Demak sangat relevan dengan indikator ini, memperlihatkan budaya 

organisasi yang siap menghadapi perubahan. 

 

 

6. Kolaboratif 

 Nilai kolaboratif PT PP Semarang-Demak, tercermin dalam kerja 

sama lintas fungsi dan komunikasi yang terbuka antar divisi. Khususnya 

dalam pengelolaan data operasional dan keuangan. Kedua tim bekerja sama 

untuk menyelaraskan data pengguna jalan tol Semarang-Demak. Kedua 

divisi saling bertukar informasi untuk menghadirkan data yang jelas dan 

terbuka. Robbins & Judge (2009) menegaskan bahwa budaya kerja yang 

kolaboratif mendorong inovasi dan menyatukan kompetensi beragam untuk 

menciptakan solusi yang komprehensif. 

 Berdasarkan pengamatan, kolaborasi terlihat saat staf lalu lintas dan 

staf keuangan bekerja sama dalam rapat koordinasi bulanan. Diskusi 

berjalan terbuka, setiap divisi saling mengoreksi data yang tidak sesuai, 

hingga tercapai kesepakatan yang lebih akurat. Proses ini mempercepat 

pengambilan keputusan manajemen.Secara keseluruhan, temuan dari 

wawancara dan observasi menunjukan bahwa penerapan Core Value 

AKHLAK memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT PP 

Semarang-Demak.  

 Indikator AKHLAK menekankan “memberi kesempatan kepada 

berbagai pihak untuk berkontribusi” dan “menggerakkan pemanfaatan 

berbagai sumber daya untuk tujuan bersama”. Kolaborasi di PT PP 

Semarang-Demak mencerminkan penerapan nilai kolaboratif yang nyata 

sesuai standar BUMN. 

Pengaruh budaya organisasi ini juga diperkuat oleh penelitian (Wardani et 

al., 2016) yang menyatakan bahwa budaya organisasi yang kuat dapat memberikan 

dampak signifikan terhadap kinerja karyawan. dengan menjadikan AKHLAK 

sebagai identitas kerja, PT PP Semarang-Demak tidak hanya memperkuat 
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pencapaian target, tetapi juga membentuk lingkungan kerja yang sehat, beretika dan 

berkelanjutan. 

Dengan demikian, penerapan Core Value AKHLAK tidak hanya menjadi 

simbol, melainkan telah menyatu dalam perilaku keseharian karyawan, Core Value 

ini juga menjadi pedoman dalam bertindak, sumber inspirasi dalam menghadapi 

tantangan, dan pendorong dalam mencapai tujuan organisasi secara kolektif. 

4.3.4. Proses evaluasi karyawan terhadap implementasi AKHLAK 

Evaluasi terhadap implementasi Core Value AKHLAK di PT PP semarang-

demak masih mengalami kendala. Bapak Siswantono menjelaskan bahwa evaluasi 

dilakukan masih melalui Key Performance Indicators (KPI) dan personal appraisal 

secara keseluruhan setiap bulan untuk meninjau konsistensi perilaku karyawan 

terhadap nilai nilai perusahaan. Apabila ditemukan kekurangan, maka akan 

dilakukan perbaikan dan evaluasi ulang di bulan berikutnya. Evaluasi berkala ini 

sejalan dengan prinsip continous improvement dalam manajemen kinerja. 

Namun, menurut bapak muhammad iqbal belum ada alat ukur kuantitatif 

untuk mengevaluasi keberhasilan penerapan AKHLAK. Saat ini perusahaan masih 

mengandalkan Key Performance Indicator (KPI) yang ditetapkan oleh pemegang 

saham, yang lebih fokus pada output kerja. Padahal menurut (Armstrong, 2023), 

pengukuran kinerja berbasis nilai sangat penting untuk mengukur soft 

Competencies yang tidak tercermin langsung dari hasil kerja, tetapi sangat 

menentukan jangka panjang. 

Bapak Hilmy Ridho menambahkan bahwa untuk mengisis kekosongan alat 

ukur penerapan nilai AKHLAK, ia sering membuat inisiatif sendiri pada divisinya, 

seperti pemberian reward kepada rekan kerja yang menunjukkan sikap sesuai 

dengan nilai-nilai yang ada pada AKHLAK.  

Berbeda dengan beberapa perusahaan BUMN lainnya, yang dimana mereka 

sudah menggunakan metode pengukurannya. Seperti yang dilakukan oleh PT 

Pertamina Misalnya, PT Pertamina (Persero) mengintegrasikan nilai AKHLAK ke 

dalam Performance Management System (PMS) mereka (Pertamina, 2022). Dalam 

sistem ini, setiap karyawan dinilai berdasarkan indikator perilaku yang langsung 
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dikaitkan dengan enam nilai AKHLAK. Hasil penilaian ini mempengaruhi 

appraisal tahunan, bonus kinerja, dan peluang promosi. Praktik ini menunjukkan 

bahwa evaluasi nilai budaya dapat dilakukan secara kuantitatif, terukur, dan 

memiliki konsekuensi nyata pada pengembangan karier karyawan. Penerapan 

mekanisme serupa di PT PP Semarang–Demak dapat membantu memastikan 

internalisasi nilai AKHLAK secara lebih konsisten. 

Evaluasi nilai organisasi membutuhkan pendekatan yang terukur dan 

konsisten. Menurut (Wheelen et al., 2015) indikator perilaku (Behavioral 

Indicators) perlu dirumuskan secara spesifik untuk menilai sejauh mana karyawan 

menghidupi nilai inti organisasi. Selain itu, kaplan dan norton (2004) melalui 

konsep balanced scorecard menekankan perlu memasukan dimensi budaya dan nilai 

organisasi dalam sistem pengukuran kinerja agar tujuan strategis dapat tercapai 

secara menyeluruh. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1.  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai penerapan Core Value AKHLAK 

dan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan di PT PP Semarang-Demak, dapat 

disimpulkan bahwa nilai-nilai AKHLAK telah dipahami dengan baik oleh sebagian 

besar karyawan. Mereka mengakui bahwa nilai Amanah, Kompeten, Harmonis, 

Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif menjadi landasan penting dalam berperilaku dan 

mengambil keputusan di tempat kerja. Namun, meskipun pemahaman nilai cukup 

merata, implementasinya masih dihadapkan pada tantangan kontekstual di 

lapangan.  

Penerapan AKHLAK telah dilakukan melalui berbagai mekanisme antara 

lain; Self-executing yang dimana dengan dirumuskannya kebijakan ini, kebijakan 

tersebut tentu dapat diterapkan secara otomatis pada perusahaan yang nantinya akan 

dinilai dengan Key Performance Review. Serta pendekatan Non self-executing, 

dimana dalam proses internalisasi nilai perusahaan dilaksanakan melalui 

mekanisme dan pihak manapun agar tujuan dapat terwujud. Kedua mekanisme 

tersebut terbukti berperan dalam menanamkan nilai-nilai tersebut. Hal ini sejalan 

dengan teori budaya organisasi yang menekankan pentingnya sistem, struktur, dan 

simbol dalam membentuk budaya kerja yang kohesif. Keteladanan pemimpin 

menjadi faktor krusial dalam menyelaraskan nilai dan tindakan di lingkungan kerja. 

penerapan Core Value AKHLAK di PT PP Semarang-Demak telah 

memberikan kontribusi positif terhadap kinerja karyawan. Setiap nilai inti yang 

terdiri dari Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif 

terwujud dalam praktik kerja sehari-hari dan mendukung terciptanya budaya 

organisasi yang sehat serta produktif. 

Nilai Amanah tampak dari sikap hati-hati dan transparansi karyawan dalam 

pelaporan maupun penyelesaian tugas. Kompeten tercermin dalam upaya 

peningkatan mutu kerja melalui inovasi dan efisiensi. Nilai Harmonis diwujudkan 

melalui interaksi sosial yang memperkuat solidaritas tim lintas divisi, sementara 
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Loyal terlihat dari dedikasi karyawan yang bersedia mengutamakan kepentingan 

perusahaan, bahkan di luar jam kerja. Nilai Adaptif muncul melalui kesiapan 

karyawan menghadapi digitalisasi sistem kerja, dan Kolaboratif terimplementasi 

dalam kerja sama lintas divisi yang mempercepat pengambilan keputusan. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa Core Value 

AKHLAK tidak hanya menjadi pedoman normatif, tetapi telah menyatu dalam 

perilaku keseharian karyawan. Hal ini mendukung teori budaya organisasi yang 

menyatakan bahwa budaya yang kuat mampu meningkatkan komitmen, motivasi, 

dan kinerja (Robbins & Judge, 2009), serta memperkuat konsep person-

organization fit (Kristof-Brown et al., 2023) di mana keselarasan nilai individu 

dengan organisasi berdampak langsung pada peningkatan produktivitas dan 

kepuasan kerja. 

5.2.  Saran 

Bagi manajemen PT PP Semarang-Demak, disarankan untuk memperkuat 

sistem evaluasi implementasi nilai AKHLAK dengan menyusun indikator perilaku 

yang jelas dan relevan. Hal ini dapat dikembangkan melalui kerjasama antara tim 

SDM dan tiap unit kerja, agar proses internalisasi nilai berjalan secara konsisten, 

merata pada setiap individu, dan terukur. Selain itu, perlu adanya pelatihan khusus 

untuk pimpinan unit agar mereka dapat menjadi role model dalam menerapkan nilai 

AKHLAK secara nyata. 

Penerapan Core Value juga perlu disesuaikan dengan dinamika di lapangan 

dan kebutuhan. Fleksibilitas dalam interpretasi nilai, tanpa mengurangi substansi 

etisnya, hal ini penting penting dilakukan agar setiap nilai tetap relevan dalam 

berbagai situasi operasional. Pendekatan dialog antar level organisasi akan 

membantu dalam mengidentifikasi hambatan serta merumuskan strategi penerapan 

yang lebih adaptif. 

Untuk penelitian selanjutnya, peneliti menyarankan agar melakukan kajian 

kuantitatif yang menggunakan instrumen pengukuran berbasis nilai untuk melihat 

korelasi antara tingkat internalisasi AKHLAK dengan indikator kinerja spesifik 

seperti produktivitas, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan. Penelitian dengan 
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cakupan lebih luas, mencakup proyek lain dalam lingkup PT PP (Persero) Tbk atau 

BUJT lainnya, juga akan memberikan gambaran yang lebih menyeluruh terhadap 

efektivitas AKHLAK di sektor infrastruktur 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 Transkrip Hasil Wawancara  

Narasumber 1:  Sis Wantono (Direktur Utama PT PP Semarang-demak) 

Narasumber 2: Muhammad Iqbal (Sekretaris Dewan Komisaris dan manajer 

manajemen risiko dan legal) 

Narasumber 3: Hilmy Ridho (Staff operasional lalu lintas jalan tol semarang – 

demak) 

1. Pemahaman Core Value AKHLAK 

Tabel 4. 6 Hasil Wawancara Pemahaman Core Value AKHLAK 

Apa pandangan Anda mengenai Core Value AKHLAK yang diterapkan di 

perusahaan ini? 

Narasumber 1 Narasumber 2 Narasumber 3 

Sangat penting untuk 

diterapkan dalam 

menjalankan kegiatan 

sehari hari, apabila 

diterapkan akan menjadi 

manusia yang baik 

sesuai dengan Core 

Value. Sehingga menjadi 

kerjasama yang baik. 

sangat menjadi pedoman 

yang harus dipegang 

dalam menjalankan 

kegiatan operasional 

harus sejalan dengan 

nilai AKHLAK. 

 

memiliki nilai-nilai yang 

bagus, tetapi ada 

beberapa nilai yang 

kurang relevan dengan 

keadaan di lapangan 

terkait operasional . 

sangat setuju dan 

semoga tidak hanya 

slogan tetapi harus 

diterapkan dari pimpinan 

sampai bawahan. 
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2. Penerapan Core Value AKHLAK 

Tabel 4. 7 Hasil Wawancara Penerapan Core Value AKHLAK 

Apa saja langkah langkah dan kebijakan yang diterapkan untuk mendukung 

penerapan Core Value AKHLAK di pt pp semarang-demak? 

Narasumber 1 Narasumber 2 Narasumber 3 

Menggunakan Key 

Performance  Indicators 

(KPI) dan personal 

appraisal digunakan 

untuk menilai karyawan 

sudah sesuai atau belum 

memenuhi kriteria. Dan 

memastikan dan 

mengingatkan tentang 

nilai nilai AKHLAK. 

Melakukan audit secara 

menyeluruh. Dengan 

melihat temuan-temuan 

yang menyimpang dari 

Core Value. Dan 

dilaporkan pada rapat 

tahunan. Program yg 

dilakukan seperti 

melakukan kegiatan 

team work, pelatihan 

peningkatan mutu 

karyawan membuka 

konseling SDM 

Untuk program secara 

khusus tidak ada, yang 

ada hanya saya 

menerapkan kepada 

rekan kerja untuk selalu 

loyal pada perusahaan 

tanpa harus diberitahu 

atau saat hanya ada 

pimpinan. Karena 

menurut saya loyal 

adalah nilai inti dari 

AKHLAK ini. 

 

3. Pengaruh Penerapan Core Value AKHLAK terhadap Kinerja Karyawan 

Tabel 4. 8 Hasil Wawancara Dampak terhadap Kinerja Karyawan 

Bagaimana Core Value AKHLAK mempengaruhi cara kerja dan apakah 

penerapan Core Value ini memiliki dampak langsung terhadap pencapaian target 

atau produktivitas karyawan? 

 

Narasumber 1 Narasumber 2 Narasumber 3 

Memiliki dampak yang 

cukup signifikan 

Sangat berdampak 

terutama terhadap 

Memberikan dampak yg 

positif terkait loyalitas 
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terhadap pencapaian 

target yang telah 

ditentukan oleh 

perusahaan. Dampak 

penerapannya adalah, 

seperti jika ada 

penambahan program 

digital maka nilai adaptif 

kita kedepankan. 

personal karakter pada 

masing-masing 

karyawan. Seperti jika 

terbiasa yang bekerja 

tidak sehat akan 

tersingkir secara 

perlahan. Dan karyawan 

lebih berhati hati dalam 

mengemban tugas. 

tim, terutama pada divisi 

lapangan dan lalu lintas 

 

 

4. Proses evaluasi kinerja karyawan terhadap penerapan Core Value AKHLAK 

Tabel 4. 9 Hasil Wawancara Proses evaluasi kinerja karyawan terhadap penerapan 

Core Value AKHLAK 

Bagaimana anda mengevaluasi keberhasilan karyawan dalam melakukan 

implementasi Core Value AKHLAK di perusahaan ini? 

Narasumber 1 Narasumber 2 Narasumber 3 

Dengan menggunakan 

penilaian kinerja 

(personal appraisal). 

Kalau memang ada yg 

tak tertangani dengan 

baik maka perlu adanya 

perbaikan di bulan 

berikutnya dan kembali 

di evaluasi di bulan 

berikutnya.  

Secara khusus untuk 

Core Value AKHLAK 

tidak ada alat yang dapat 

mengukur nya. 

Sementara ini kita masih 

menggunakan Key 

performance indicator 

yang telah dibuat oleh 

pemegang saham. 

Masih minim dalam 

mengevaluasi 

keberhasilan khusus nya 

nilai-nilai AKHLAK. 

Tetapi untuk divisi lalu 

lintas sendiri saya 

sendiri melakukan 

inisiatif untuk 

memberikan reward 

kepada rekan kerja. 
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Lampiran 2 Dokumen Magang  

Surat permohonan izin magang 
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Laporan Bulanan 
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Lampiran 3 Dokumentasi pelaksanaan magang 
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