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ABSTRAK. Pandemi COVID-19 membuat manusia terlalu nyaman dengan bekerja dari rumah (WFH), 

mengakibatkan pekerja melupakan tugas dan kedisiplinan saat pandemi mereda. Kembali bekerja di kantor (WFO) 

tidak disukai banyak pekerja, terutama generasi muda yang enggan meninggalkan kenyamanan tiga tahun bekerja 

di rumah. Penelitian ini menganalisis perubahan budaya kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Penanaman Modal 

dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Tarakan, Kalimantan Utara, setelah pandemi COVID-19. Metode 

kualitatif eksploratif dengan pendekatan induktif digunakan dengan pengumpulan data melalui wawancara, 

observasi, dan dokumentasi. Hasil analisis menunjukkan dua tema utama perubahan budaya kerja: perubahan 

lingkungan kerja (teknologi, fasilitas, motto organisasi, gaya kepemimpinan, dan sistem penghargaan) dan 

perubahan perilaku individu (ketidakpatuhan terhadap waktu dan berpakaian). Kesimpulannya, Penelitian ini 

mengidentifikasi 25 label dari 7 kategori terkait perubahan budaya kerja Pegawai Negeri Sipil pasca pandemi 

COVID-19.  

 

Kata Kunci: Perubahan Budaya Kerja, Pegawai Negeri Sipil, Pandemi Covid 19 

 

POST COVID-19 CHANGES IN THE WORK CULTURE AMONG CIVIL SERVANTS 

AT THE INVESTMET BOARD ONE-STOP SERVICE OFFICE, TARAKAN CITY, 

NORTH KALIMANTAN 
 

ABSTRACT. The COVID-19 pandemic has made people too comfortable with working from home (WFH), 

resulting in workers forgetting their duties and discipline when the pandemic subsides. Returning to work in the 

office (WFO) is not favored by many workers, especially the younger generation who are reluctant to leave the 

comfort of three years working at home. This study analyzes changes in the work culture of civil servants at the 

Investment and One-Stop Integrated Service Office of Tarakan City, North Kalimantan, after the COVID-19 

pandemic.An exploratory qualitative method with an inductive approach was used with data collection through 

interviews, observation, and documentation. The results of the analysis showed two main themes of work culture 

change: changes in the work environment (technology, facilities, organizational motto, leadership style, and 

reward system) and changes in individual behavior (non-compliance with time and dress). In conclusion, this 

study identified 25 labels from 7 categories related to changes in the work culture of civil servants after the 

COVID-19 pandemic.  

 

Keywords: Work Culture Change, Civil Servants, Covid 19 Pandemic 

 

PENDAHULUAN 

 

Pandemi COVID-19 telah memberikan 

dampak yang signifikan terhadap berbagai 

aspek kehidupan manusia, termasuk faktor 

sosial, ekonomi, dan kesehatan. Virus ini 

pertama kali diidentifikasi di Wuhan, Cina pada 

Desember 2019, dan dengan cepat menyebar 

secara global, yang mengarah pada deklarasi 

pandemi oleh Organisasi Kesehatan Dunia 

(Jurčević et al., 2023). Pandemi tersebut 

menyoroti hubungan antara interaksi manusia-

lingkungan, perubahan penggunaan lahan, dan 

munculnya penyakit menular (Martinus et al., 

2023). Krisis kesehatan global yang disebabkan 

oleh COVID-19 telah mengakibatkan jutaan 
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infeksi dan kematian, serta gangguan pada 

sistem pendidikan dan perawatan kesehatan. 

Profesi pekerjaan sosial telah memainkan peran 

penting dalam menanggapi pandemi, 

memberikan layanan dan dukungan kepada 

populasi yang rentan. Populasi umum juga telah 

terpengaruh secara signifikan, dengan pekerja 

kesehatan mengalami dampak terbesar pada 

kesejahteraan sosial dan psikologis (Kaviya & 

Gheena, 2023). 

Pandemi COVID-19 telah 

menyebabkan diterapkannya kebijakan Work 

from Home (WFH) di Indonesia, sehingga 

mempengaruhi kebiasaan dan aktivitas kerja 

karyawan (Jumaharta & Irbayuni, 2023). 

Meskipun WFH telah menjadi budaya baru di 

sektor bisnis startup, namun tidak serta merta 

menjadi transisi yang mudah bagi pegawai di 

instansi pemerintah yang terbiasa bekerja di 

kantor (Maringka & Loisa, 2023). Namun, 

seiring berjalannya waktu, orang-orang menjadi 

terbiasa dengan kerja jarak jauh dan merasa 

nyaman, fleksibel, dan tidak terlalu membuat 

stres (Fahrizal et al., 2023). Seiring dengan 

membaiknya situasi pandemi, beberapa 

perusahaan mempertimbangkan untuk kembali 

ke kantor, tetapi perubahan ini mungkin tidak 

disambut baik oleh semua karyawan yang telah 

terbiasa dengan WFH dan lebih memilih 

keuntungannya (Setyani, 2023). Transisi 

kembali ke kantor mungkin dianggap tidak 

nyaman karena kemacetan, waktu persiapan, 

dan kekhawatiran meninggalkan tanggungan 

(Kirana et al., 2023). Keengganan untuk 

kembali ke kantor dapat dikaitkan dengan 

penurunan disiplin kerja dan motivasi di antara 

karyawan. 

Banyak pekerja yang enggan untuk 

kembali ke kantor setelah merasakan 

kenyamanan bekerja dari rumah selama 

pandemi (Abid et al., 2023). Keengganan ini 

disebabkan oleh berbagai faktor seperti 

perlunya pembiasaan, perubahan budaya kerja, 

dan dampak kerja jarak jauh terhadap 

kehidupan karyawan (Kumar et al., 2023; Shu 

& Edward, 2022; Soubelet-Fagoaga et al., 

2021). Penelitian telah menemukan bahwa 

karyawan mungkin kesulitan untuk beradaptasi 

dengan peraturan dan protokol kantor setelah 

bekerja jarak jauh dalam waktu yang lama. 

Selain itu, ada perubahan dalam budaya dan 

proses kerja selama pandemi, termasuk 

kesulitan dalam mematuhi jam kerja, 

pengambilan keputusan tanpa pemimpin, dan 

upaya pembelajaran yang terbatas terkait alat 

teknologi (Abid et al., 2023; Kumar et al., 2023; 

Shu & Edward, 2022; Soubelet-Fagoaga et al., 

2021). Uraian tersebut menginformasikan 

bahwa penting untuk mempelajari perubahan 

budaya kerja setelah pandemi, karena budaya 

kerja jarak jauh dapat memiliki efek jangka 

panjang pada kebiasaan dan preferensi kerja 

karyawan. 

Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis perubahan budaya kerja pegawai 

negeri sipil pasca pandemi Covid-19 di Dinas 

Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu Kota Tarakan, Provinsi Kalimantan Utara. 

Temuan penelitian ini akan memberikan 

kontribusi dalam memahami faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan dan 

memberikan rekomendasi untuk meningkatkan 

kinerja, seperti menerapkan sistem reward dan 

punishment serta meningkatkan koordinasi dan 

pengawasan. 

 

KERANGKA PEMIKIRAN 

 

Permasalahan yang telah diuraikan 

pada latar belakang menjadi keterkaitan 

terhadap kerangka berpikir penulis dalam 

melakukan penelitian. Begitu pula dengan 

identifikasi masalah yang telah disebutkan serta 

landasan teoritis dan landasan legalistik yang 

telah dijelaskan oleh penulis dapat membentuk 

konseptual berdasarkan teori yang digunakan. 

Secara teoritis keterkaitan antar variabel yang 

diteliti akan dijelaskan pada kerangka 

pemikiran yang baik. Seseorang yang 

melakukan penelitian berkewajiban untuk 

memahami suatu teori ilmiah, agar dapat 

mengatur suatu kerangka berpikir, sehingga 

akan menghasilkan suatu hipotesis. Pada 

penelitian deskriptif kerangka pemikiran 

merupakan suatu acuan pola alur pemikiran 

peneliti. Adanya kerangka pemikiran ini akan 

memudahkan peneliti untuk menjelaskan 

permasalahan apa yang diteliti oleh peneliti. 
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 

METODE PENELITIAN 

 

Peneliti menggunakan pendekatan 

penelitian kualitatif yang rinci untuk 

menganalisis perubahan budaya kerja pegawai 

negeri sipil pasca pandemi Covid-19 di Dinas 

Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu Kota Tarakan, Provinsi Kalimantan Utara. 

Metodologi yang digunakan dalam penelitian 

ini menggunakan analisis induktif, yang 

bertujuan untuk mengidentifikasi tema-tema 

yang dominan dan signifikan dalam data dan 

membuat kesimpulan umum berdasarkan 

temuan tersebut. Para peneliti menggunakan 

metode penelitian kognitif eksploratif untuk 

mendeskripsikan dan menganalisis proses-

proses berurutan yang terjadi di departemen dan 

menginterpretasikannya dengan tepat. 

Tujuannya adalah untuk memahami kejadian 

dan hubungan dari fenomena yang terjadi agar 

dapat menemukan solusi dari kondisi yang ada. 

Data dalam kegiatan penelitian dapat 

dikategorikan sebagai data primer atau 

sekunder. Data primer dikumpulkan langsung 

oleh peneliti dari sumber data yang ada, 

sedangkan data sekunder diperoleh dari 

sumber-sumber yang telah ada seperti 

dokumen, foto, catatan, jurnal, arsip, laporan 

kegiatan, dan peraturan-peraturan yang berlaku. 

Simangunsong (2017) menjelaskan bahwa data 

primer diperoleh melalui interaksi langsung 

dengan informan, sedangkan data sekunder 

dikumpulkan dari berbagai sumber yang telah 

ada. 

Berikut ini informan penelitian, yang 

dapat dilihat pada tabel dibawah ini. 

Tabel 1. Informan Penelitian 
Nama Jabatan Inisial 

Hery 

Purwono, 

S.STP 

Kepala Dinas 

Penanaman Modal dan 

Pelayanan Terpadu 

Satu Pintu Kota 

Tarakan 

HP 

Iwan 

Abdullah, 

S.E, M.JP 

Sekretaris Dinas 

Penanaman Modal dan 

Pelayanan Terpadu 

Satu Pintu Kota 

Tarakan 

IA 

Fahrudin, 

S.E 

Kepala Sub Bagian 

Umum dan 

Kepegawain 

FD 

Nasri Sadat, 

A.md 

Pengola Kepegawaian NS 

Para peneliti dalam penelitian ini 

menggunakan tiga metode untuk pengumpulan 

data yaitu wawancara, observasi, dan 

dokumentasi. Teknik pengolahan data sangat 

penting dalam penelitian kualitatif karena 

membantu dalam menganalisis dan memahami 

data yang terkumpul. Salah satu metode analisis 

data adalah agregasi kategorikal, yang 

melibatkan pengumpulan dan klasifikasi data 

yang kompleks untuk mendapatkan makna atau 

wawasan baru (Wyborn et al., 2023). Metode 

lainnya adalah interpretasi langsung, yang 
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memisahkan data yang sudah ada dengan data 

yang baru dikumpulkan (Szalai-Gindl, 2020).  

Dalam analisis grounded theory, teknik 

pengodean memainkan peran penting. Proses 

analisis melibatkan tiga tahap utama: 

pengodean terbuka, pengodean aksial, dan 

pengodean selektif. Dalam pengodean terbuka, 

konsep dan kategori diidentifikasi dari data 

tanpa mengacu pada kerangka kerja teoritis 

(Jingbo, 2023). Pengodean aksial melibatkan 

pengorganisasian kategori-kategori yang telah 

diidentifikasi ke dalam kerangka kerja teoretis 

yang terstruktur dan mengeksplorasi hubungan 

antar konsep (Q. Wang et al., 2022). Berikutnya 

adalah pengodean selektif berfokus pada 

kategori yang paling relevan dan 

mengembangkan teori yang terkait dengan 

kategori tersebut (Azade et al., 2022).  

Peneliti menggunakan teknis analisis 

agregasi kategorikal karena peneliti 

membedakan beberapa data yang dimiliki 

menggunakan teknik yang sesuai dengan label 

dan suatu kategori tertentu. Tahapan yang 

dilakukan menggunakan proses open coding 

atau pengkodean terbuka yang berikutnya akan 

dilanjutkan dengan tahapan axial coding atau 

pengkodean proses dan ditutup dengan selected 

coding atau pengkodean terpilih (Yoganingrum, 

et. al, 2009). Proses analisis data ini 

memerlukan sebuah kode untuk dijadikan 

petunjuk yang akan mempermudah peneliti. 

Teknik pengkodean merupakan tiga 

tahap utama dalam analisis coding grounded 

theory, yang dikembangkan oleh Barney Glaser 

dan Anselm Strauss. Berikut adalah penjelasan 

masing-masing tahapan menurut Creswell 

(2018): 

1. Open Coding 

Tahap pertama melibatkan identifikasi 

konsep dan kategori dari data yang 

terkumpul. Pada tahap ini, data 

dianalisis secara terbuka tanpa 

mengacu pada kerangka teoritis atau 

hipotesis sebelumnya. Peneliti akan 

membaca dan menyoroti data, 

mengelompokkan kata-kata atau frasa 

yang serupa, dan memberi label pada 

konsep atau kategori yang muncul. 

2. Axial Coding 

Tahap kedua melibatkan mengorganisir 

kategori yang telah diidentifikasi pada 

tahap open coding ke dalam kerangka 

teoritis yang lebih terstruktur. Peneliti 

akan mencari hubungan dan keterkaitan 

antara konsep-konsep tersebut, dan 

mengembangkan model teoritis yang 

mencakup konsep-konsep tersebut. 

Pada tahap ini, peneliti akan 

menambahkan kategori baru dan 

menciptakan sub-kategori yang lebih 

spesifik. 

3. Selective coding 

Tahap terakhir melibatkan fokus pada 

kategori yang paling relevan dan 

signifikan. Peneliti akan memilih satu 

kategori atau beberapa kategori yang 

paling penting dan fokus pada 

memperkuat dan mengembangkan 

konsep tersebut. Pada tahap ini, peneliti 

akan mengembangkan satu atau 

beberapa teori yang berkaitan dengan 

konsep yang dipilih dan 

mengeksplorasi implikasi dan aplikasi 

praktis dari teori tersebut.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Teknik analisis coding dapat dilihat dan 

mudah dipahami melalui alur pengkodean 

dibawah ini.  

  

 

 

 

 

 

 

 

 Gambar 2. Alur Pengkodean 
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Perubahan telah diamati di Dinas 

Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu Kota Tarakan. Penelitian ini 

memfokuskan analisis dengan mempedomani 

pendapat dari Schein (2004:25), yang 

menyatakan bahwa budaya dapat dianalisis 

dengan 3 tingkatan, yaitu: 

a) Artefact (Artefak) 

Tahapan ini meliputi semua fenomena 

yang ditemui seseorang ketika menghadapi 

kelompok baru dengan masyarakat asing. 

Produk kelompok yang terlihat, seperti 

arsitektur lingkungan fisik, bahasa, teknologi, 

dan barang-barangnya; kreasi artistik, gaya, tata 

krama, dan tampilan emosionalnya; dan mitos 

organisasinya, daftar nilai yang dipublikasikan, 

ritual yang dapat diamati, dan upacara 

semuanya dianggap sebagai artefak. 

b) Espoused Beliefs and Values 

(Keyakinan dan Nilai yang Dianut) 

Strategi, tujuan, dan nilai-nilai yang 

tertanam dalam suatu perusahaan disebut 

sebagai budayanya, yang mulai dipahami lebih 

detail pada tahap ini. Setiap kali organisasi 

menghadapi masalah, tindakan akan dilakukan 

untuk mengatasinya sesuai dengan prinsip, 

tujuan, sasaran, standar, dan larangan 

organisasi. Orang-orang yang memiliki 

kekuasaan di perusahaan biasanya adalah 

orang-orang yang mengemukakan ide-ide ini. 

Solusi yang dikembangkan dan 

diimplementasikan berulang kali dapat 

mendarah daging di masyarakat. 

c) Underling Assumptions (Asumsi 

Dasar) 

Budaya sebagian besar terdiri dari 

dugaan yang mendasar. Setiap tindakan yang 

dilakukan oleh anggota kelompok memiliki 

beberapa asumsi mendasar yang 

mendukungnya. Cara seseorang bereaksi 

terhadap segala sesuatu yang ditemuinya juga 

dipengaruhi oleh keyakinan dasarnya. 

Hubungan dengan dunia dapat dianggap 

sebagai asumsi dasar; artinya, apa yang 

dianggap benar oleh seseorang dapat 

berdampak pada lingkungannya. Asumsi 

mendasar ini berkaitan dengan apa yang 

dianggap benar tentang realitas dalam kaitannya 

dengan lingkungan, waktu, dan ruang, serta 

karakter manusia, tindakan manusia, dan 

hubungan manusia.  

 

 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Perubahan Budaya Kerja PNS Setelah 

Adanya Pandemi Covid 19 

Perubahan budaya dalam sebuah 

organisasi memang memungkinkan, namun 

membutuhkan pertimbangan yang matang agar 

tidak kehilangan identitas organisasi (Tasoulis 

et al., 2023). Pimpinan mungkin merasa 

kewalahan dalam menanggapi budaya 

organisasi yang kuat dan sudah terinternalisasi 

oleh anggotanya (Rahman, 2022). Namun, 

perubahan dapat dilakukan dengan sukses 

dengan memahami interaksi yang kompleks 

dari faktor-faktor yang mempengaruhi reaksi 

karyawan (Saf’ani & Ratnawati, 2020). 

Pandemi COVID-19 juga telah membawa 

perubahan dalam budaya kerja, termasuk 

perubahan lingkungan kerja dan perilaku 

individu (Ojogiwa & Qwabe, 2023).  

Perubahan budaya adalah hal yang 

mungkin terjadi meskipun pimpinan akan 

kewalahan dalam menyikapi budaya organisasi 

yang kuat karena sudah terinternalisasi kedalam 

diri anggota. Sehingga perubahan harus 

dilakukan secara hati-hati agar organisasi tidak 

kehilangan identitas organisasinya (Robbins 

dalam Sobirin, 2019:314). Budaya kerja suatu 

organisasi dapat berubah dalam suatu periode 

tertentu. Dalam penelitian ini, waktu tertentu 

tersebut yaitu setelah adanya pandemi covid 19 

terkhusus pada saat pandemi mulai mereda di 

Indonesia. Hasil analisis menunjukkan dua 

tema perubahan budaya kerja Pegawai Negeri 

Sipil setelah adanya pandemi covid 19 yaitu 

perubahan lingkungan kerja dan perubahan 

perilaku individu. Dari tema tersebut 

menghasilkan 7 jenis kategori perubahan 

budaya kerja setelah adanya pandemi covid 19 

di Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu Kota Tarakan. 

1) Perubahan Lingkungan Kerja 

Merujuk dari teori Schein (2004) 

budaya dapat dianalisis dari tiga tingkatan, 

maka perubahan lingkungan kerja dapat terjadi 

dalam dua tingkatan. Jika perubahan 

lingkungan kerja berhubungan dengan 

lingkungan kerja fisik maka masuk dalam 

tingkatan artefact dimana lingkungan fisik 

dapat dilihat, diamati, didengar, dan dirasakan 

oleh seseorang. Dalam penelitian ini, yang 

termasuk ke dalam artefact atau lingkungan 
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kerja fisik yaitu penggunaan teknologi dan 

inovasi serta fasilitas. Sedangkan jika 

perubahan lingkungan kerja berhubungan 

dengan lingkungan kerja sosial maka masuk 

dalam tingkatan espoused beliefs and values 

karena mengacu pada keyakinan, nilai, dan 

filosofi yang dianut oleh organisasi dan 

anggotanya. Dalam penelitian ini, yang 

termasuk dalam lingkungan kerja sosial adalah 

motto organisasi, gaya kepemimpinan, dan 

sistem penghargaan. 

 

A. Penggunaan Teknologi dan Inovasi 

Teknologi dan Inovasi merupakan 

segala sesuatu yang dapat mengubah pola pikir 

dan pola kerja pegawai dalam menjalankan 

tugasnya serta dalam rangka menyelesaikan 

setiap masalah yang muncul di dalam 

organisasi. Baik dalam menjalankan tugas dan 

penyelesaian setiap masalah membutuhkan ide 

serta rangsangan dari pegawai. Penggunaan 

teknologi dan inovasi di Dinas Penanaman 

Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota 

Tarakan umumnya muncul dari pembiasaan diri 

terhadap perubahan. HP selaku Kepala Dinas 

pada hari senin, 13 Februari 2023 mengatakan: 

“Dulunya kan kita tidak pernah membayangkan 

kalau kerja itu bisa virtual. Kemudian rapat-

rapat dilaksanakan secara virtual dan itu yang 

memaksa ASN ni jadi belajar soal itu gitu 

membiasakan dirilah terhadap perubahan jadi 

dari pada hal tersebut sebenarnya ASN dikantor 

ni dia lebih apa lebih inilahlebih familiar 

terhadap teknologi gitu.. kalo itu saya liat sih”. 

HP selaku Kepala dinas juga kembali 

menegaskan bahwa pegawai lebih familiar 

terhadap teknologi serta terbiasa menggunakan 

teknologi informasi, beliau kembali 

menjelaskan pada hari senin, 13 Februari 2023 

bahwa: “Kalo perubahan secara mendasar itu 

sih kalo saya melihat jadi lebih familiar 

terhadap teknologi yang dulunya kita gak 

pernah tau soal itu jadi familiar terus.. apa 

yang.. eee.. apa.. yang anu sih.. yang.. yang 

dulunya.. ibu ibu biasa gitu yaa nda pernah 

paham soal itu jadi sekarang sudah terbiasa sih 

soal hal hal tersebut gitu. Itu sih paling banyak 

soal itu yang saya liat”. 

Terdapat ruang pembiasaan diri bagi 

pegawai untuk terus beradaptasi dengan 

perubahan. Dengan adanya pembiasaan diri, 

pegawai lebih mudah untuk mengikuti arus 

perkembangan zaman yang lebih familiar dalam 

penggunaan teknologi. Teknologi yang 

ditangkap dari penjelasan HP yaitu rapat online. 

Bukan hanya rapat online yang menjadi 

perubahan dalam penggunaan teknologi. NS 

selaku Pengelola Kepegawaian juga 

menjelaskan seperti absen menggunakan wajah 

merupakan perubahan yang terjadi di dalam 

penggunaan teknologi agar tidak perlu ada lagi 

kontak dengan orang lain melalui sidik jari. 

Sejalan dengan itu, FD selaku Kasubag Umum 

dan Kepegawaian merupakan orang yang lebih 

mengetahui tentang kondisi pegawai Dinas 

Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu menambahkan tentang aktivitas yang 

menggunakan teknologi seperti laporan online, 

diklat online, serta perizinan online. Sementara 

itu, FD kembali menjelaskan beberapa 

teknologi yang sekarang digunakan serta 

inovasi yang tercipta setelah adanya covid 19.  

Berawal dari pembiasaan diri terhadap 

penggunaan teknologi saat masa pandemi, FD 

melihat peluang yang cukup berguna dari 

pengembangan pegawai sehingga berhasil 

menciptakan inovasi baru yang mempermudah 

proses perizinan. Inovasi yang dimaksud oleh 

FD merupakan inovasi baru yang bernama 

SIMPELKAN (Sistem Perizinan Elektronik 

Tarakan) yang berguna untuk mempermudah 

proses perizinan dengan menggunakan tanda 

tangan digital, artinya Kepala Dinas dapat 

memberikan tanda tangan kapanpun dan 

dimanapun beliau berada. 

Berdasarkan hasil wawancara diatas, 

dapat disimpulkan bahwa perubahan 

lingkungan kerja dalam kategori Penggunaan 

Teknologi dan Inovasi menunjukkan adanya 

perubahan. Perubahan itu membentuk pola pikir 

serta mengembangkan kompetensi pegawai 

yang awalnya tidak mengerti tentang teknologi 

selanjutnya beradaptasi dan menciptakan 

inovasi baru. Hal ini didukung oleh hasil 

penelitian Wahjono (2022) yang mengatakan 

berinovasi dan bereksperimen dalam bekerja 

serta berani mengambil resiko merupakan 

karakteristik pertama dari budaya organisasi 

perusahaan agar tetap tegar dalam menghadapi 

pandemi covid maupun pasca pandemi covid 

19. Hal ini relevan dengan penggunaan 

teknologi dan inovasi yang berperan dalam 

perubahan budaya kerja PNS.  
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Beberapa perubahan yang ditemukan di 

lapangan dalam penggunaan teknologi seperti 

rapat online, laporan online, diklat online, serta 

menghadirkan inovasi baru seperti aplikasi 

SIMPELKAN. Dari temuan tersebut dapat 

dianalisis bahwa kategori penggunaan 

teknologi dan inovasi ini termasuk ke dalam 

tingkatan artefact dalam budaya (Schein, 2004) 

karena semua fenomena dari rapat online, 

laporan online, diklat online, serta aplikasi 

SIMPELKAN dapat dilihat secara kasat mata 

dan dapat dirasakan oleh semua anggota 

organisasi. Integrasi teknologi dan inovasi 

dalam lingkungan kerja sangat penting bagi 

organisasi untuk tetap tangguh dalam 

menghadapi tantangan dan untuk mendorong 

peningkatan dan pertumbuhan yang 

berkelanjutan (Ayhan & Elal, 2023; Wu et al., 

2022). 

Lingkungan kerja memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap moral dan kinerja 

pegawai. Lingkungan kerja yang positif dan 

nyaman akan menghasilkan kinerja dan 

kepuasan kerja pegawai.  yang lebih baik 

(Justiawal, 2023). Faktor-faktor seperti 

lingkungan kerja fisik, motivasi kerja, dan 

disiplin kerja berperan penting dalam 

menentukan kinerja pegawai. (Perkasa, 

Susiang, et al., 2023). Perubahan lingkungan 

kerja, seperti pandemi COVID-19, dapat 

memengaruhi kinerja pegawai, dan lingkungan 

kerja yang dikelola dengan baik berdampak 

positif terhadap kinerja pegawai (Afiana & 

Ulfa, 2023). Selain itu, lingkungan kerja yang 

berkelanjutan, termasuk iklim yang dirasakan, 

hubungan pengawasan, interaksi kelompok 

sebaya, dan dukungan organisasi yang 

dirasakan, memiliki efek positif pada 

keterlibatan kerja, kepuasan kerja, dan retensi 

pegawai (Perkasa, Saepudin, et al., 2023).  

 

B. Fasilitas 

Fasilitas adalah ketersediaan ruang dan 

perlengkapan kerja yang memengaruhi 

penilaian masyarakat terhadap suatu organisasi. 

Meskipun Pelayanan Dinas Penanaman Modal 

Kota Tarakan tidak mengalami perubahan 

signifikan pasca-COVID-19, budaya pandemi 

tetap diadopsi untuk meningkatkan efisiensi 

pelayanan, seperti penggunaan pembatas plastik 

dan jarak dalam memberikan pelayanan, seperti 

dijelaskan oleh NS, Pengelola Kepegawaian, 

pada 13 Februari 2023. 

 
Gambar 3. Pemasangan Fiber di Front 

Office 

FD, Kasubag Umum dan Kepegawaian, 

menjelaskan bahwa DPMPTSP menyediakan 

fasilitas seperti tempat bermain anak dan ruang 

baca untuk membuat masyarakat merasa aman 

dan nyaman. FD menegaskan pada 16 Februari 

2023 bahwa “berbagai fasilitas ini disediakan 

secara gratis untuk masyarakat dan pegawai, 

dengan tujuan memberikan pelayanan yang 

mudah dan nyaman. Meskipun masih ada 

beberapa kekurangan, langkah-langkah 

perbaikan terus dilakukan karena fokus pada 

pelayanan langsung kepada masyarakat”. 

 
Gambar 4. Fasilitas Bermain Anak 

Berdasarkan data dan penjelasan diatas 

dapat ditemukan bahwa DPMPTSP 

menyediakan fasilitas senyaman mungkin 

untuk masyarakat. Meredanya pandemi covid 

19 tidak menurunkan kewaspadaan masyarakat 

terhadap pandemi sampai sekarang. Untuk itu 

fasilitas yang diberikan juga harus sesuai 
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dengan kebutuhan masyarakat. Hal tersebut 

relevan dengan fasilitas yang diberikan 

DPMPTSP Kota Tarakan dengan memperluas 

ruang tunggu menjadi ruang bermain anak dan 

ruang baca agar tetap terjaga dari penyebaran 

virus. Fasilitas yang ditemukan dalam 

penelitian ini yaitu pemasangan fiber, fasilitas 

ruang bermain anak serta adanya ruang baca 

untuk masyarakat. Fasilitas yang ditemukan 

jika dihubungkan dengan teori Schein (2004) 

maka termasuk ke dalam tingkatan artefact 

karena fasilitas ini dapat dilihat langsung serta 

dirasakan oleh semua orang baik pegawai 

maupun masyarakat. 

Fasilitas yang disediakan oleh 

DPMPTSP dirancang untuk memenuhi 

kebutuhan masyarakat selama pandemi 

COVID-19 (Molenaar et al., 2023). Kesadaran 

masyarakat akan pandemi tidak berkurang, dan 

oleh karena itu, penting bagi fasilitas yang 

disediakan untuk sesuai dengan situasi saat ini 

(Molenaar et al., 2023). Studi yang dilakukan di 

distrik Borgerhout dan Antwerpen-Noord di 

Antwerpen menyoroti pentingnya layanan dan 

organisasi di tingkat komunitas dalam 

menyediakan layanan kesehatan mental bagi 

para migran selama krisis (Aryaningtyas et al., 

2022). Layanan-layanan ini dihargai karena 

kesadaran akan kebutuhan lokal, fleksibilitas, 

dan kemampuan untuk menawarkan perawatan 

yang peka terhadap budaya (Saputra & Salma, 

2020). Namun, penelitian ini juga 

mengungkapkan kerapuhan dan fragmentasi 

dari layanan-layanan ini, yang dapat 

menimbulkan tantangan terhadap aksesibilitas 

dan membebani sistem (Mathews et al., 2020). 

Untuk mengatasi masalah ini, disarankan untuk 

memprioritaskan aksesibilitas fisik, 

meningkatkan kepekaan budaya melalui 

pelatihan, dan mendorong kolaborasi antara 

organisasi tingkat komunitas dan pemerintah 

kota. 

 

C. Motto Organisasi 

Motto atau semboyan organisasi 

mencerminkan keyakinan dan pedoman 

pegawai dalam melaksanakan tugas di 

lingkungan kerja. Adopsi dari pandemi 

COVID-19 yang masih berlaku adalah prinsip 

pelayanan nonstop, sesuai dengan motto "One 

Stop Service." Meskipun pola shift digunakan 

untuk mengurangi jumlah pegawai di kantor, 

pelayanan tidak berhenti bahkan selama jam 

istirahat. Front office dijamin tidak kosong, 

dengan pegawai bergantian istirahat untuk 

menjaga kelancaran pelayanan. NS, Pengelola 

Kepegawaian, menegaskan pentingnya stand-

by di kantor, sementara tim teknis juga turun ke 

lapangan untuk meninjau perizinan terkait 

pembangunan bangunan. 

Berdasarkan data wawancara diatas 

dapat disimpulkan bahwa motto organisasi 

merupakan keyakinan yang dimiliki organisasi. 

Didukung oleh Schein (2004) menyatakan 

bahwa motto organisasi harus mencerminkan 

budaya organisasi yang sesuai dengan 

lingkungan tempat organisasi tersebut 

beroperasi. Motto DPMPTSP menunjukkan 

adanya perubahan yang signifikan setelah 

adanya pandemi covid 19 karena pola jam kerja 

terus dilakukan penyesuaian dengan kebutuhan 

masyarakat serta keadaan yang ada di lapangan. 

Motto dapat berkembang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi sehingga dapat selaras 

dengan perkembangan zaman.  Beberapa motto 

yang diidentifikasi di DPMPTSP Kota Tarakan 

adalah one stop service, nonstop pelayanan, dan 

stand by di kantor. Jika dianalisis melalui 

tingkatan budaya menurut Schein (2004), maka 

Motto organisasi termasuk dalam tingkatan 

Espoused Beliefs and Values karena hal tersebut 

merupakan suatu keyakinan, nilai ataupun 

filosofi yang sudah ditanamkan oleh organisasi 

sehingga menjadi keyakinan anggota 

organisasi. 

 

D. Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan Kepala Dinas 

Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu dipengaruhi oleh keadaan pasca pandemi 

COVID-19, menjadikannya sebagai pemimpin 

tegas, disiplin, dan teladan. Pemimpin ini 

menunjukkan kepeduliannya terhadap 

kedisiplinan dan kebersihan dengan turun 

langsung dalam kegiatan kerja bakti setiap 

Jumat, memberikan arahan, dan menjadi contoh 

bagi pegawai. FD dan NS mengonfirmasi 

bahwa pemimpin ini fokus pada nilai-nilai 

seperti disiplin, kebersihan, dan peduli terhadap 

lingkungan, menjadikannya sosok yang 

memengaruhi perilaku dan sikap positif di 

lingkungan kerja. 

Sosok kepemimpinan Kepala Dinas 

Penanaman Modal dan Pelayanan terpadu Satu 
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Pintu menjadi acuan para pegawai untuk mawas 

diri terhadap lingkungan kerja. Pemimpin yang 

memberikan arahan-arahan khusus merupakan 

sosok pemimpin yang peduli dengan 

bawahannya karena SDM begitu penting dalam 

mencapai tujuan organisasi. Artinya selain 

tegas, disiplin dan memberi teladan, beliau juga 

merupakan sosok yang peduli dengan 

lingkungan sekitar sebagai bentuk pencegahan 

dari segala macam penyakit dan virus untuk 

Kesehatan bawahannya.  

Hal serupa disampaikan oleh Sutiasih 

& Sudiarsini (2022) yang mengatakan 

pemimpin transformasional adalah seorang 

yang memiliki kekuatan untuk mendatangkan 

perubahan di dalam diri para anggota tim dan di 

dalam organisasi secara keseluruhan. Hal 

tersebut sangat relevan dengan data yang 

diperoleh peneliti tentang gaya kepemimpinan 

Kepala DPMPTSP yang termasuk dalam 

pemimpin transformasional. Gaya 

Kepemimpinan menunjukkan adanya 

perubahan gaya kepemimpinan dikarenakan 

pandemi covid 19. Walaupun pandemi sudah 

mulai mereda tetapi keresahan terhadap 

Kesehatan pegawai menjadi prioritas Kepala 

Dinas dalam memimpin organisasi.  

Perubahan gaya kepemimpinan setelah 

adanya pandemi covid 19 yang ditemukan di 

lokasi penelitian yaitu kadis yang tegas, 

disiplin, teladan, serta peduli lingkungan. Gaya 

kepemimpinan termasuk dalam tingkatan 

Espoused Beliefs and Values dalam analisis 

budaya menurut Schein (2004). Hal tersebut 

dikarenakan semua keyakinan, strategi, 

tindakan, serta kebijakan yang diambil oleh 

seorang pemimpin maka akan menjadi pola 

dasar yang dianut oleh anggota organisasi. 

Kepemimpinan transformasional 

adalah gaya kepemimpinan yang mendorong 

karyawan untuk mengambil inisiatif, berpikir 

kreatif, dan berani mengambil risiko dalam 

mencapai tujuan organisasi (Sueb & Sopiah, 

2023). Kepemimpinan transformasional telah 

terbukti memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai, motivasi 

intrinsik, dan perilaku kewargaan organisasi 

(OCB) (Wardana & Anisah, 2023). 

Kepemimpinan transformasional juga 

memainkan peran penting dalam 

mengembangkan inovasi organisasi dan 

kreativitas pegawai (Salem et al., 2023). Dalam 

konteks pandemi COVID-19, para pemimpin 

harus menyesuaikan gaya kepemimpinan untuk 

memprioritaskan kesehatan dan kesejahteraan 

pegawai (Farheen et al., 2023). Perubahan gaya 

kepemimpinan ini termasuk menjadi lebih 

disiplin, menetapkan irama yang tegas, menjadi 

teladan, dan menunjukkan kepedulian terhadap 

lingkungan (Harding et al., 2023). Keyakinan, 

strategi, tindakan, dan kebijakan seorang 

pemimpin membentuk budaya organisasi dan 

diadopsi oleh anggotanya. Oleh karena itu, gaya 

kepemimpinan Kepala DPMPTSP di masa 

pandemi mencerminkan adanya pergeseran 

keyakinan dan nilai-nilai yang dianutnya. 

 

E. Sistem Penghargaan 

Sistem Penghargaan merupakan bentuk 

imbalan dari organisasi kepada pegawai yang 

menunjukkan dedikasi dan prestasi di Dinas 

Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu. IA, Sekretaris Dinas, menjelaskan bahwa 

tim penilai membentuk pola evaluasi, 

memberikan penilaian per triwulan, dan 

mengumumkan hasilnya. Pegawai berprestasi 

diberikan sertifikat dan diakui melalui publikasi 

sebagai bentuk penghargaan. NS, Pengelola 

Kepegawaian, menyebutkan adanya SK untuk 

pegawai teladan, dengan pemberian 

penghargaan setiap triwulan, termasuk 

penghargaan untuk pegawai disiplin. 

FD, Kasubag Umum dan Kepegawaian, 

menekankan pembentukan tim penilai dan 

evaluasi setiap 3 bulan untuk pegawai teladan. 

Pemberian reward berupa sertifikat dan 

publikasi hasil penilaian bertujuan sebagai 

motivasi bagi pegawai lain. FD juga mencatat 

bahwa teguran lisan dan pembinaan diberikan 

kepada pegawai yang kurang disiplin, sejalan 

dengan hukuman disiplin yang disesuaikan. 

Kebijakan pemberian penghargaan ini 

diimplementasikan sebagai langkah baru untuk 

mengembalikan semangat dan motivasi 

pegawai yang mungkin terpengaruh oleh 

dampak COVID-19. 

Peneliti juga menemukan dokumen 

kebijakan yang dikeluarkan kepala dinas terkait 

sistem penghargaan yaitu melalui Surat 

Keputusan Kepala Dinas Penanaman Modal 

Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Nomor: 

861/20/DPMPTSP tentang Pembentukan Tim 

Penilai Pegawai Berprestasi dan Pemberian 

Penghargaan (Rewards) bagi Pegawai di 
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Lingkungan Dinas Penanaman Modal Dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Tarakan 

Tahun 2023. Dilihat dari tahun terbitnya, SK 

tersebut terbilang baru dikeluarkan oleh 

DPMPTSP Kota Tarakan sebagai bentuk 

peningkatan motivasi dan kinerja pegawainya 

di masa pandemi yang mulai mereda saat ini. 

Berdasarkan hasil wawancara dan 

pengamatan yang dilakukan oleh peneliti, dapat 

disimpulkan bahwa perubahan lingkungan kerja 

dalam kategori Sistem Penghargaan 

menunjukkan adanya perubahan, melihat 

dampak covid menurunkan semangat kerja 

pegawai. Maka dibuatlah surat keputusan 

pemberian penghargaan bagi pegawai 

berprestasi agar menumbuhkan semangat 

pegawai dalam bekerja. Analisa (2011) 

mengatakan sistem penghargaan (reward 

system) adalah sebuah program yang digunakan 

untuk menghargai pencapaian sasaran atau 

proyek oleh karyawan. Adanya sistem 

penghargaan yang tidak adil akan memperburuk 

kondisi psikis karyawan. Hal tersebut sesuai 

dengan kondisi DPMPTSP dimana sistem 

penghargaan yang dilakukan melalui proses 

penilaian sehingga sistem tersebut adil tanpa 

merugikan pihak lain. Itu dilakukan guna 

memberikan motivasi pegawai agar terus 

meningkatkan kinerjanya. 

Bentuk penghargaan yang ditemukan 

yaitu pemberian sertifikat dan pujian dalam 

bentuk publish agar memotivasi pegawai untuk 

meningkatkan kualitas diri serta memotivasi 

pegawai lainnya. Sejalan dengan itu, jika 

dianalisis dengan tingkatan budaya menurut 

Schein (2004), maka sistem penghargaan 

termasuk dalam tingkatan Espoused Beliefs and 

Value. Hal tersebut dikarenakan setiap kali 

organisasi menghadapi suatu permasalahan, 

maka akan diambil tindakan sebagai solusi 

dalam menghadapi masalah tersebut. Sistem 

Penghargaan merupakan solusi yang diambil 

Kepala Dinas untuk menghadapi permasalahan 

yang terjadi di dalam organisasinya khususnya 

permasalahan kedisiplinan pegawai. Hal 

tersebut sejalan dengan beberapa pendapat ahli 

yang menyatakan bahwa system penghargaan 

merupakan solusi untuk mengatasi masalah 

organisasi, khususnya disiplin karyawan (Asir 

& Rachman, 2021; Chisango & Faitira, 2023; 

Suradi & Zainudin, 2021). 

 

2) Perubahan Perilaku Individu 

Perilaku Individu merupakan segala 

tindakan yang berasal dari dalam diri seseorang 

dalam bertindak dan melakukan sesuatu sesuai 

dengan apa yang dikehendakinya. Sama halnya 

dengan Teori X dan Teori Y dari Douglas 

McGregor yang menggambarkan pandangan 

manajer terhadap perilaku karyawan. Teori X 

berpendapat bahwa karyawan secara alami 

malas dan tidak suka bekerja, sedangkan Teori 

Y berpendapat bahwa karyawan memiliki 

motivasi intrinsik untuk bekerja dan mencapai 

tujuan (McGregor, 1960). Perilaku Individu 

dapat membentuk pola kepribadian dan sikap 

seseorang dalam melakukan pekerjaan. Jika 

dihubungkan dengan teori Schein (2004) maka 

perilaku individu termasuk ke dalam tingkatan 

Underling Assumptions yang dimana semua 

yang dipercaya oleh seorang pegawai benar atau 

tidaknya tindakannya yang berdampak pada 

lingkungannya. Dalam perubahan budaya kerja 

PNS setelah adanya pandemi covid 19, 

perubahan perilaku individu dapat 

dikategorikan menjadi 2 yaitu: ketidakpatuhan 

terhadap waktu dan ketidakpatuhan terhadap 

gaya berpakaian 

 

A. Ketidakpatuhan terhadap Waktu 

Ketidakpatuhan terhadap waktu 

merupakan tindakan seseorang yang 

menunjukkan kurangnya kesadaran terhadap 

waktu yang telah ditentukan. Tindakan tersebut 

terjadi dikarenakan kebiasaan bekerja dari 

rumah pada saat pandemi yang membuat 

pegawai butuh pembiasaan diri ketika pandemi 

mulai mereda dan kembali bekerja normal di 

kantor. Terdapat perubahan kedisiplinan 

pegawai akibat dari kebiasaan WFH atau 

bekerja dari rumah. Kedisiplinan yang 

dimaksud dalam ketidakpatuhan terhadap 

waktu lebih jelas disampaikan oleh FD selaku 

Kasubag Umum dan Kepegawaian. Penjelasan 

FD menunjukkan kedisiplinan terkait waktu 

mencakup pegawai yang terlambat absen, tidak 

mengikuti apel pagi, serta pegawai yang keluar 

masuk di jam kerja. 

Peneliti juga menemukan rekapitulasi 

data absensi pegawai bulan Oktober, 

November, dan Desember tahun 2022 yang 

terdapat masih banyak oknum yang terlambat 

absen. Hal tersebut terlihat dari bulan desember 
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ada 22 hari kerja yang dimana pegawai tersebut 

terlambat sampai 16 hari kerja, yang 

menunjukkan hanya 6 hari pegawai tersebut 

datang tepat waktu. Rekapitulasi data disiplin 

dapat dilihat pada tabel dibawah ini. 

 

 

 

Tabel 2. 

Rekapitulasi data disiplin Pegawai pada Tiga Bulan Terakhir 

No Nama Oktober November Desember 

Hari 

Kerja 

Datang 

Lambat 

Hari 

Hari 

Kerja 

Datang 

Lambat 

Hari 

Hari 

Kerja 

Datang 

Lambat 

Hari 

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) 

1. Arbain, S Hut 21 - 22 - 22 - 

2. Hery Purwono, 

S.Stp 

21 - 22 - 22 - 

3. Sriwinarni, 

S.Sos., M.Si. 

21 - 22 - 22 - 

4. Iwan Abdullah, 

S.E, M.Hp 

21 - 22 - 22 - 

5. Catur Ponco 

Wibisono, S.Pt. 

M.M 

21 - 22 - 22 - 

6. Mariyati, Se 21 - 22 1 22 - 

7. Fahrudin, S.E 21 - 22 - 22 - 

8. Ihda Daniah 

Sunny, St 

21 - 22 - 22 - 

9. Hj. Mimi Irawati, 

S.E 

21 - 22 - 22 - 

10. Candra Kristanti 

Wulandari, S.H. 

21 - 22 - 22 - 

11. Selawati, S.E 21 - 22 - 22 1 

12. Agung Dewadi, 

S.E 

21 1 22 2 22 2 

13. Ma`Rifah, Sh 21 - 22 3 22 - 

14. Siti Hamidah, Se. 21 - 22 - 22 - 

15. Krisdianto, Sh 21 - 22 - 22 - 

16. Aidatul Iqmal 

Dwi Irwahyuni, 

S.E 

21 2 22 6 22 2 

17. Heriyanto, S.E 21 - 22 - 22 - 

18. Esman Slamet, 

A.Md 

21 - 22 - 22 - 

19. Setiyoko, A.Md 21 - 22 7 22 7 

20. Jainab, S.E 21 - 22 4 22 1 

21. Abdul Wahid, S.E 21 - 22 - 22 2 

22. Thomy Danu 

Umboro, Se 

21 - 22 - 22 - 

23. Adelita Christina 

Ompusunggu, 

S.Ip 

- - 10 1 22 - 

24. Fitron Habibi 

Nuri, A.Md 

21 - 22 - 22 1 

25. Fahrulsyah, S.E 21 1 22 1 22 2 
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26. Heldi Susanto, 

S.E 

21 - 22 1 22 - 

27. Muhammad 

Abdul Gani, 

A.Md 

21 - 22 - 22 4 

28. Joko Puji 

Istiyanto, S.E 

21 1 22 4 22 - 

29. Neti, A.Md 21 - 22 - 22 - 

30. Nasri Sadat, 

A.Md 

21 - 22 - 22 - 

31. Fatkhur Rohmadi 21 1 22 1 22 5 

32. Yeni Rombe, 

A.Md 

21 - 22 3 22 1 

33. Eva Marlinang 

Hutajulu 

21 - 22 - 22 1 

34. Hefni Effendi 21 1 22 - 22 - 

35. Iin Indrawati 21 1 22 - 22 1 

36. Kasnah 21 - 22 - 22 - 

37. Eddy Amin 21 1 22 3 22 3 

38. Erni Widiastuty 21 7 22 6 22 1 

39. Rosita 21 - 22 - 22 - 

40. Alimuddin 21 4 22 8 22 16 

41. Djumanto 21 - 22 - 22 - 

42. Agus Supriadi, 

A.Md 

21 - 22 - 22 3 

Sumber: Diolah oleh peneliti, 2023 

 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa 

banyak oknum yang terlambat saat absen. 

Terlihat bahwa dari 3 bulan terakhir oknum 

pegawai yang terlambat merupakan orang yang 

sama. Artinya perlu pembiasaan diri dari 

pegawai untuk bisa beradaptasi setelah pandemi 

mulai mereda dan aktivitas kantor kembali 

normal. Selain itu ketidakpatuhan pegawai 

terhadap waktu disampaikan HP yang 

menjelaskan tentang jam istirahat yang tidak 

efektif karena di dalam aturan istirahat hanya 

setengah jam, tetapi dalam prakteknya pegawai 

banyak yang pulang untuk istirahat dan kembali 

ke kantor jam 2 siang. 

Terdapat kebijakan Wali Kota Tarakan 

dalam aturan jam kerja yang dimana untuk 

wilayah Kota Tarakan diatur berdasarkan Surat 

Keputusan Walikota Tarakan Nomor 065/HK-

IV/171/2021 tentang pelaksanaan hari kerja, 

jam kerja, apel pagi, apel korpri, dan presensi 

elektronik di lingkungan pemerintah Kota 

Tarakan dimana jumlah jam kerja efektif dalam 

satu minggu adalah 37 jam 30 menit dimana 

Pemerintah Kota menerapkan jam kerja efektif 

dalam 5 hari kerja dengan tanpa istirahat. 

Berdasarkan penjelasan HP dan FD yang 

menyebutkan pelaksanaan jam kerja kurang 

efektif karena banyaknya pegawai yang pulang 

untuk istirahat kemudian kembali ke kantor jam 

2 siang padahal tidak ada jam istirahat untuk 

hari senin sampai dengan hari kamis 

dikarenakan sebagai ganti hari jumat setengah 

hari. 

Berdasarkan data diatas dapat 

disimpulkan bahwa perubahan perilaku 

individu dalam kategori ketidakpatuhan 

terhadap waktu menunjukkan adanya 

perubahan kebiasaan pegawai akibat kebiasaan 

WFH. Pendapat tersebut didukung oleh Elvira, 

et.al (2020) yang berhasil menemukan bahwa 

Disiplin Kerja PNS di Kantor Badan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi 

Jambi di masa covid 19 ditinjau dari PP No. 94 

Tahun 2021 yaitu masih ada PNS yang tidak 

mematuhi aturan disiplin terkait jam kerja 

setelah cuti karena dipengaruhi oleh kondisi 

covid 19. Hanya saja dalam penelitian ini, PNS 

tidak mematuhi aturan terkait jam kerja karena 

adanya kebiasaan bekerja di rumah sehingga 

banyaknya pegawai yang tidak disiplin setelah 

kembali bekerja di kantor.  
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Perubahan yang ditemukan dilapangan 

yaitu seperti kebiasaan terlambat absen, tidak 

mengikuti apel, keluar masuk di jam kerja, serta 

jam istirahat yang tidak efektif. Untuk itu, 

perlunya pembiasaan bagi pegawai untuk bisa 

beradaptasi dengan kembali bekerja di kantor. 

Hal ini merupakan tingkatan Underling 

Assumptions dalam budaya menurut Schein 

(2004) karena kebiasaan pegawai mengenai 

ketidakpatuhan terhadap waktu merupakan 

asumsi dari pegawai tersebut. Asumsi yang 

dilakukan tersebut hanya ada didalam diri 

seseorang terkait apa yang dirasa benar atau 

tidak. 

 

B. Ketidakpatuhan terhadap Gaya 

Berpakaian 

Ketidakpatuhan terhadap gaya 

berpakaian merupakan perilaku yang 

mencerminkan kurangnya kesadaran terhadap 

aturan berpakaian yang telah ditetapkan oleh 

organisasi. FD, Kasubag Umum dan 

Kepegawaian, mengakui bahwa pengawasan 

terkait pakaian dinas menjadi sulit karena 

keberagaman ruangan di lingkungan kerja. 

Meskipun terdapat CCTV, tetapi pengawasan 

tetap bergantung pada kesadaran pegawai. FD 

mengungkapkan kesulitan dalam menegakkan 

jadwal penggunaan baju dinas, terkadang ada 

yang menggunakan pakaian lain, dan peneguran 

hanya dapat dilakukan secara lisan. 

NS, Pengelola Kepegawaian, 

menyoroti kebiasaan malas pegawai dalam 

menggunakan atribut pakaian, meskipun 

kejadian ini tidak selalu terlihat. Terdapat 

kebiasaan dari oknum pegawai yang sering 

melakukan pelanggaran terkait pemakaian baju 

dinas. Perubahan dari ketidakpatuhan terhadap 

gaya berpakaian bukan hanya terjadi setelah 

adanya pandemi covid 19, tetapi jauh sebelum 

itu juga sering terjadi. Hanya saja setelah 

adanya pandemi covid pengawasan lebih 

berkurang itupun dikarenakan kebiasaan WFH 

yang pengawasannya longgar sehingga sampai 

sekarang masih ada oknum yang melakukan 

pelanggaran. Empat ketidakpatuhan terhadap 

gaya berpakaian yang ditangkap dari penjelasan 

FD yaitu pemakaian baju dinas tidak sesuai 

ketentuan, pemakaian lambang, pin korpri, serta 

tanda jabatan.  

Peneliti juga mengamati jadwal 

pemakaian pakaian dinas yang dimana ada 

pegawai yang menggunakan pakaian dinas 

harian di tanggal 17. Dalam ketentuannya pada 

tanggal 17 semua pegawai wajib memakai batik 

KORPRI serta wajib melaksanakan upacara 

dalam rangka KORPRI. Nyatanya masih ada 

pegawai yang tidak mengikuti peraturan tentang 

pedoman berpakaian pegawai. 

Berdasarkan data diatas dapat 

disimpulkan bahwa perilaku individu dalam 

kategori ketidakpatuhan terhadap gaya 

berpakaian menunjukkan adanya perubahan 

kebiasaan dari penggunaan pakaian 

dikarenakan kurangnya pengawasan saat 

pandemi yang bekerja jarak jauh sehingga pada 

saat kembali normal bekerja di kantor banyak 

pelanggaran khususnya penggunaan pakaian 

tidak sesuai dengan ketentuan, tidak 

menggunakan pemakaian lambang, tanda 

jabatan, serta penggunaan pin korpri. Menurut 

Lateiner (dalam Soekanto, 2002) salah satu 

pengukur disiplin kerja adalah Berpakaian rapi 

di tempat kerja. Berpakaian rapi merupakan 

salah satu faktor yang mempengaruhi disiplin 

kerja karyawan, karena dengan berpakaian rapi 

suasana kerja akan terasa nyaman dan rasa 

percaya diri dalam bekerja akan tinggi. Dalam 

penelitian ini dapat diketahui bahwa masih 

adanya pelanggaran yang dilakukan oknum 

pegawai, sehingga hal tersebut dapat 

mengurangi kenyamanan pegawai serta 

menurunkan citra dari organisasi. 

Jika dianalisis melalui tingkatan 

budaya menurut Schein (2004) maka, peneliti 

menyimpulkan ketidakpatuhan terhadap gaya 

berpakaian dapat dilihat dari 2 tingkatan. Pada 

tingkat artefact, orang lain bisa melihat secara 

kasat mata terkait pelanggaran yang dilakukan 

pegawai yang tidak mengikuti aturan dalam 

penggunaan pakaian. Selanjutnya juga dapat 

dianalisis dari tingkatan Underling Assumptions 

yang dimana pegawai tersebut melakukan 

pelanggaran dalam penggunaan pakaian 

dikarenakan hal tersebut dipercaya benar oleh 

dirinya sendiri. Artinya asumsi dalam diri 

seseorang merasa benar akan suatu hal yang 

dilakukannya. 

Perilaku individu dalam kategori 

ketidakpatuhan terhadap gaya berpakaian 

mengindikasikan adanya perubahan kebiasaan 

berpakaian karena kurangnya pengawasan 

selama bekerja jarak jauh di masa pandemi. Hal 

ini menyebabkan terjadinya pelanggaran, 
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seperti tidak mengikuti peraturan, tidak 

menggunakan lencana atau tanda pengenal 

pekerjaan, dan menggunakan aksesoris pakaian 

yang tidak sesuai. Berpakaian rapi di tempat 

kerja dianggap sebagai salah satu ukuran 

penting dalam disiplin kerja, karena hal ini 

mempengaruhi kepercayaan diri karyawan dan 

suasana kerja. Namun, pelanggaran yang 

dilakukan oleh pegawai dapat mengurangi 

kenyamanan pegawai dan menurunkan citra 

organisasi. Ketidakpatuhan terhadap gaya 

berpakaian dapat diamati pada tingkat artefak, 

di mana pelanggaran terlihat oleh orang lain, 

dan tingkat asumsi yang mendasari, di mana 

pegawaipercaya bahwa tindakan tersebut dapat 

dibenarkan (Rahmah et al., 2023; Shenkar & 

Maoz, 2022; Zhang & Hale, 2022). 

 

SIMPULAN DAN REKOMENDASI 

 

Perubahan budaya kerja Pegawai 

Negeri Sipil Setelah adanya pandemi covid 19 

di Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu Kota Tarakan, maka peneliti 

menarik kesimpulan bahwa hasil analisis 

menunjukkan ada dua tema perubahan budaya 

kerja Pegawai Negeri Sipil setelah adanya 

pandemi covid 19 yaitu perubahan lingkungan 

kerja dan perubahan perilaku individu. 

Perubahan Lingkungan Kerja menemukan 5 

kategori yang mengalami perubahan setelah 

adanya pandemi covid 19 yaitu penggunaan 

teknologi dan inovasi, fasilitas, motto 

organisasi, gaya kepemimpinan, dan sistem 

penghargaan. Sedangkan Perubahan Perilaku 

Individu menemukan 2 kategori yang 

mengalami perubahan setelah adanya pandemi 

covid 19 yaitu terjadinya ketidakpatuhan 

terhadap waktu dan ketidakpatuhan terhadap 

gaya berpakaian. Berdasarkan hasil penelitian 

yang didapatkan, maka peneliti dapat menarik 

kesimpulan sebagai berikut: Penggunaan 

Teknologi dan Inovasi berperan dalam 

perubahan budaya kerja PNS setelah adanya 

covid 19 di DPMPTSP Kota Tarakan karena 

mengubah kebiasaan pegawai yang awalnya 

awalnya tidak mengerti tentang teknologi 

selanjutnya beradaptasi dan menciptakan 

inovasi baru. Beberapa perubahan yang 

ditemukan yaitu dalam penggunaan teknologi 

seperti rapat online, laporan online, diklat 

online, serta menghadirkan inovasi baru seperti 

aplikasi SIMPELKAN. Fasilitas menunjukkan 

bahwa ada adopsi budaya pandemi yang sampai 

sekarang masih diterapkan agar proses 

pelayanan semakin efisien serta hal ini tetap 

digunakan sebagai antisipasi untuk masa yang 

akan datang. Beberapa fasilitas yang ditemukan 

dilapangan seperti fasilitas kenyamanan berupa 

pemasangan fiber, tempat bermain anak, dan 

ruang baca. Motto organisasi menunjukkan 

adanya perubahan yang signifikan setelah 

adanya pandemi covid 19 karena pola jam kerja 

terus dilakukan penyesuaian dengan kebutuhan 

masyarakat serta keadaan yang ada di lapangan. 

Beberapa motto yang diidentifikasi di 

DPMPTSP adalah one stop service, nonstop 

pelayanan, dan stand by di kantor. Gaya 

Kepemimpinan menunjukkan adanya 

perubahan gaya kepemimpinan dikarenakan 

pandemi covid 19 yang memfokuskan terhadap 

kedisiplinan dan Kesehatan pegawainya. 

Walaupun pandemi sudah mulai mereda tetapi 

keresahan terhadap Kesehatan pegawai menjadi 

prioritas Kepala Dinas dalam memimpin 

organisasi. Perubahan gaya kepemimpinan 

setelah adanya pandemi covid 19 yang 

diidentifikasi yaitu kadis yang tegas, disiplin, 

teladan, serta peduli lingkungan. Sistem 

Penghargaan menunjukkan kebijakan Kepala 

DPMPTSP dalam memotivasi bawahannya. 

Melihat dampak covid menurunkan semangat 

kerja pegawai, maka dibuatlah surat keputusan 

pemberian penghargaan bagi pegawai 

berprestasi agar menumbuhkan semangat 

pegawai dalam bekerja. Bentuk penghargaan 

yang dianalisis yaitu pemberian sertifikat dan 

pujian dalam bentuk publish agar memotivasi 

pegawai untuk meningkatkan kualitas diri serta 

memotivasi pegawai lainnya. Ketidakpatuhan 

terhadap waktu menunjukkan adanya 

perubahan kebiasaan pegawai akibat kebijakan 

WFH yang bekerja jarak jauh, sehingga saat 

kebijakan tersebut dicabut maka pegawai perlu 

adaptasi terhadap kebijakan yang masuk kantor. 

Perubahan yang ditemukan dilapangan seperti 

kebiasaan terlambat absen, tidak mengikuti 

apel, keluar masuk di jam kerja, serta jam 

istirahat yang tidak efektif. Ketidakpatuhan 
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terhadap gaya berpakaian menunjukkan adanya 

perubahan kebiasaan dari penggunaan pakaian 

dikarenakan kurangnya pengawasan saat 

pandemi yang bekerja jarak jauh sehingga pada 

saat kembali normal bekerja di kantor banyak 

pelanggaran yang terjadi khususnya 

penggunaan pakaian tidak sesuai dengan 

ketentuan, tidak menggunakan pemakaian 

lambang, tanda jabatan, serta penggunaan pin 

korpri. 

Berdasarkan kesimpulan tersebut, 

peneliti memberikan rekomendasi bahwa 

sebaiknya Dinas Penanaman Modal dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Tarakan 

dapat: mengembangkan inovasi yang telah ada 

untuk memudahkan masyarakat dalam proses 

perizinan seperti bisa membuat perizinan secara 

online tanpa harus datang ke kantor; menjaga 

fasilitas sarana dan prasarana yang telah ada 

sebagai bentuk kewaspadaan terhadap 

penyebaran virus di masa yang akan datang 

serta terus berupaya memberikan pelayanan 

sesuai dengan kebutuhan masyarakat; 

mengembangkan motto organisasi sesuai 

dengan perkembangan era digital agar 

menambah keyakinan pegawai dan 

mencerminkan citra dinas dalam memberikan 

pelayanan seperti pelayanan online dimana 

masyarakat tidak perlu datang ke kantor dan 

mengantri; selain tegas, disiplin, teladan, serta 

peduli lingkungan. Dilihat dari besarnya 

gedung Mal Pelayanan Publik yang 

menyebabkan setiap bidang memiliki ruangan 

yang jauh sehingga pola komunikasi antar 

pegawai perlu ditingkatkan. Untuk itu, saran 

dari peneliti adalah membuat kegiatan khusus 

untuk semua pegawai agar komunikasi terus 

lancar dan dapat bekerja sebagai tim contohnya 

seperti makan bersama atau berwisata bersama 

seluruh pegawai; saran dari peneliti terkait 

sistem penghargaan adalah selain diberikan 

sertifikat beserta pujian, ada baiknya pegawai 

tersebut diberikan rekomendasi untuk terus 

mengembangkan kompetensinya agar terus 

mempertahankan prestasinya; terkait 

banyaknya pegawai yang tidak patuh terhadap 

waktu adalah dengan memberikan hukuman 

disiplin seperti pengurangan tunjangan 

penghasilan pegawai agar pegawai tersebut 

sadar dengan kedisiplinan; terkait banyaknya 

pegawai yang tidak patuh terhadap gaya 

berpakaian PNS adalah dengan memberikan 

peringatan tertulis agar pegawai tersebut sadar 

akan kode etik berpakaian bagi PNS bahwa hal 

bersangkutan akan menurunkan citra Lembaga 

di mata masyarakat jika gaya berpakaian yang 

tidak sesuai aturan yang berlaku.  
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