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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk Mengetahui praktik budaya organisasi dan budaya kerja yang ada di Bank BJB Syariah, merancang strategi penerapannya sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai. Hasil Penelitian ini diharapkan dapat menjadikan sumbangan pemikiran bagaimana mengembangkan budaya kerja  dan strategi penerapannyabagi perusahaan. Serta diharapkan dapat menjadi bahan informasi bagi penelitian lain yang sejenis di masa yang akan datang. 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kualitatif menguji keabsahan data peneliti menggunakan triangulasi. Analisis SWOT digunakan sebagai langkah awal untuk identifikasi berbagai faktor internal dan faktor eksternal secara sistematik sehingga didapat posisi strategis budaya organisasi  yang kemudian digunakan matriks SWOT dalam merumuskan strategi penerapan untuk meningkatkan kinerja pegawai Bank BJB Syariah.

Hasil deskripsi penelitian ditemukan bahwa penerapan budaya organisasi dan budaya kerja di Bank BJB Syariah masih lemah dan kinerja pegawai Bank BJB Syariah masih belum optimal. Matriks SWOT menunjukan posisi strategis budaya organisasi Bank BJB Syariah beada dalam kuadran 3 yang berarti berkedudukan lemah namun memiliki potensi yang besar.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Budaya Kerja, dan Kinerja Pegawai

1.
Pendahuluan

Pada umumnya perusahaan, percaya bahwa salah satu untuk mencapai keunggulan pelayanan dalam bersaing harus mengusahakan kinerja pegawai seoptimal mungkin. Di dunia bisnis dimana yang baik tidak pernah cukup baik dan kinerja baik sudah tidak memadai lagi, maka hanya kinerja optimal yang dapat menjaga perusahaan untuk terus bertahan di dalam kompetisi global yang semakin tajam.

Pada dasarnya kinerja pegawai mempengaruhi kinerja tim atau kelompok kerja dan pada akhirnya mempengaruhi kinerja perusahaan secara keseluruhan. Tidak hanya pengembangan teknologi informasi yang semakin canggih yang dibutuhkan oleh perbankan syariah, keterampilan manusia pun penting untuk dipadukan secara sistematis dengan teknologi dan informasi tersebut yang menjadi tulang punggung perkembangan perbankan syariah yang menjalankan kegiatan operasionalnya. Secanggih apapun teknologi dan informasi yang digunakan oleh suatu bank apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang kompeten dan berkinerja baik maka perusahaan tersebut tidak akan berjalan lancar.
Kontribusi pegawai pada perusahaan akan menjadi penting, jika dilakukan dengan tindakan efektif dan berperilaku secara benar. Tidak hanya jumlah usaha tetapi juga arah dari usaha itu. Sifat-sifat yang ada pada diri pegawai, upaya atau kemauan untuk bekerja, serta berbagai hal yang merupakan dukungan dari perusahaan sangat besar artinya bagi keberhasilan kinerja pegawai (Sigit, 2001). Maka setiap pegawai perlu mengetahui dengan pasti apa yang menjadi tanggung jawabnya, kinerja seperti apa yang harus dicapainya serta dapat mengukur sendiri sesuai indikator keberhasilannya.

Selain itu, sebagai manusia bersumber daya yang kredibel, pegawai memiliki berbagai jenis sumber daya yang bersifat nirwujud, seperti wawasan aspiratif, wawasan etikal, etos kerja, budaya kerja, semangat kebersamaan inklusif, semangat inovatif dan kompetensi. Dan kini telah disadari juga bahwa kapabilitas sebuah perusahaan tercermin dalam diri pegawai perusahaan tersebut, kapabilitas itu tidak akan mewujud apabila setiap pegawai tidak bersedia memunculkan dan memanfaatkannya bagi kepentingan perusahaan tersebut. Oleh karena itu, untuk mendukung kinerja pegawai agar dapat bekerja dengan lebih baik, tugas perusahaan adalah menggali potensi dalam diri setiap pegawai melalui budaya kerja yang menciptaan lingkungan yang kondusif, dimana setiap pegawai dapat tergugah semangatnya untuk memberi kontribusi yang terbaik bagi perusahaan.

Untuk memenuhi berbagai upaya tersebut, budaya organisasi yang menciptakan suatu budaya kerja yang kuat merupakan salah satu upaya yang dapat membantu kinerja pegawai lebih optimal karena budaya kerja yang kuat dapat menciptakan suatu tingkat motivasi yang luar biasa bagi pegawai untuk memberikan kemampuan terbaiknya dalam memanfaatkan kesempatan yang diberikan oleh organisasinya. Budaya organisasi dapat dijadikan sebagai fondasi. Sebagaimana layaknya sebuah bangunan, maka fondasi yang kuat dan sesuai dengan lingkungan tempatnya berdiri, akan dapat bertahan dalam waktu yang lama. Demikian pula dengan organisasi tersebut, dengan nilai-nilai budaya yang kuat dan diterima lingkungannya, maka organisasi tersebut memiliki kesempatan lebih besar untuk dapat terus berdiri dan berproduksi. (Erni R. Ernawan, 2011).

Perusahaan perlu mengembangkan budaya kerja yang kondusif bagi kemunculan dan bertumbuhkembangnya potensi dan kapabilitas anggotanya yang digunakan secara maksimal, kreatif dan bertanggung jawab apabila ingin berkembang menjadi perusahaan yang bukan saja dapat memenuhi harapan para pemilik sahamnya, melainkan sekaligus juga menjadi kebanggaan organisasinya (Hartanto,2009). Serta nilai-nilai yang dianut bersama membuat pegawai merasa nyaman bekerja, memiliki komitmen dan kesetiaan serta membuat pegawai berusaha lebih keras, meningkatkan kinerja dan kepuasaaan kerja serta mempertahankan keunggulan kompetitif (Barney, 1991).
Pentingnya budaya organisasi bagi keberhasilan perusahaan disadari benar oleh PT Bank Jabar Banten Syariah (Bank BJB Syariah). Bank BJB Syariah berupaya memperkuat budaya perusahaan dengan mengusung nilai Maslahah. Direktur Utama Bank BJB Syariah Ali Nuridin (2014) mengatakan, penguatan budaya perusahaan ini diharapkan mendorong kinerja, dengan menerapkan nilai budaya Maslahah (Militan, Amanah, Solusi, Layanan, Harmoni, Holistik). Penerapan budaya perusahaan juga bertujuan untuk meningkatkan daya saing jelang Masyarakat Ekonomi ASEAN (MEA). Maslahah dipilih karena menjadi ikon Bank BJB Syariah. Terminologi ini lantas semakin kuat melalui budaya perusahaan. Diharapkan melalui Maslahah sebagi budaya perusahaan ini akan berimbas pada kinerja perusahaan.

Dalam rangka mewujudkan budaya organisasi dalam membangun budaya kerja yang kuat yang cocok diterapkan pada sebuah perusahaan, diperlukan adanya dukungan dan partisipasi dari semua anggota yang ada dalam lingkup perusahaan tersebut. Budaya organisasi merupakan nilai dan persepsi yang dianut bersama oleh setiap anggota organisasi. Maka pegawai membentuk persepsi mengenai kenyataan terhadap budaya organisasinya menjadi dasar pegawai itu berperilaku. Dari persepsi tersebut tercerminlah suatu tanggapan berupa dukungan pada karakrteristik organisasi yang selanjutnya membentuk budaya kerja serta mempengaruhi kinerja pegawai. 

Budaya organisasi adalah konsep yang marak dibicarakan dalam dewasa ini sebagai bagian dari ilmu manajemen. Bagaimanapun juga, setiap organisasi memang harus memiliki kerangka dasar yang berlaku sebagai wadah untuk menampung komponen yang paling vital, yaitu manusia yang mempunyai nilai dan norma. Secara implisit berarti adanya pengakuan akan keberadaan nilai-nilai manusiawi dari dalam suatu perusahaan.

Maka fenomena pembentukan tim budaya perusahaan, memberlakukan pedoman budaya perusahaan serta pembentukan agen perubahan dan pemimpin perubahan budaya perusahaan di Bank BJB Syariah sangat menarik untuk dikaji. Langkah-langkah tersebut adalah salah satu bentuk upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai Bank BJB Syariah yang masih belum optimal. Banyak ahli menyebutkan bahwa budaya organisasi dapat menjadi basis adaptasi dan kunci keberhasilan organisasi sehingga banyak penelitian dilakukan untuk mengidentifikasi nilai-nilai atau norma-norma perilaku yang dianut dan membentuk kekuatan budaya kerja yang selanjutnya bisa memberikan kontribusi besar bagi peningkatan kinerja pegawai dan berdampak positif bagi organisasi. Namun saat ini belum pernah dilakukan penelitian dan evaluasi budaya perusahaan di Bank BJB Syariah berkaitan dengan kinerja pegawai. Berdasarkan uraian tersebut, penulis tertarik melakukan penelitian yang berjudul: “Kajian Budaya Organisasi Untuk Membangun Budaya Kerja Dalam Upaya Peningkatan KinerjaPegawai Di Bank BJB Syariah”
2.
Kajian Pustaka

2.1
Budaya Organisasi

Budaya organisasi tidak pernah kekurangan teori, banyak ahli mendefinisikan pendapatnya mengenai budaya organisasi. Secara sederhana budaya organisasi dijelaskan misalnya sebagai nilai-nilai dominan yang didukung oleh organisasi (Addison-Wesley: 1982), falsafah yang menuntun kebijakan organisasi atau perusahaan terhadap pegawai dan pelanggan (Simon-Schuster: 1982), asumsi dan kepercayaan dasar yang terdapat diantara anggota organisasi (Edgan H. Schein: 1985), pola mengenai pengertian, kepercayaan, ritual, mitos serta praktek-praktek yang telah berkembang sejak lama dan diterima bersama (Stephen P. Robbins: 2004).

Pengertian budaya organisasi menurut Susanto (2000) adalah nilai-nilai yang menjadi pegangan SDM dalam menjalankan kewajiban dan merupakan landasan berperilaku dalam organisasi. Serta menjadi pedoman untuk menghadapi permasalah eksternal dan usaha penyesuaian integrasi ke dalam organisasi sehingga mereka mengetahui bagaimana mereka harus bertindak atau berperilaku.

Sedangkan Hartanto (2009) berpendapat budaya organisasi merupakan budaya korporasi yang didapatkan pada waktu orang memasuki dunia usaha dan biasanya terbentuk dari kebiasaan berbisnis yang diprktikan di lingkungan perusahaan.

Budaya organisasi merupakan gaya dan cara hidup dari suatu organisasi yang merupakan cerminan dari nilai-nilai atau kepercayaan yang selama ini dianut oleh seluruh anggota organisasi. Budaya organisasi adalah pola kepercayaan, nilai, ritual, mitos, para anggota suatu organisasi, yang mempengaruhi perilaku semua individu dan kelompok di dalam organisasi (Horrison & Stokes: 1992), ditambahkan juga bahwa budaya mempengaruhi sebagian besar aspek kehidupan organisasi, seperti bagaimana keputusan dibuat, bagaimana orang diperlakukan, dan bagaimana organisasi member respon pada lingkungannya.

Lalu lebih terperinci lagi pengertian budaya organisasi dikemukakan oleh Mas’ud (2004) budaya organisasional adalah sistem makna, nilai-nilai dan kepercayaan yang dianut bersama dalam suatu organisasi yang menjadi rujukan untuk bertindak dan membedakan organisasi satu dengan organisasi lain. 

Budaya organisasi selanjutnya menjadi identitas atau karakter utama organisasi yang dipelihara dan dipertahankan. Suatu budaya yang kuat merupakan perangkat yang sangat bermanfaat untuk mengarahkan perilaku, karena membantu pegawai untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik sehingga setiap pegawai pada awal karirnya perlu memahami budaya dan bagaimana budaya tersebut terimplementasikan.

Serta Hoftsede (1994) berpendapatbudaya organisasi merupakan suatu program mental yang kolektif yang membedakan anggota suatu organisasi dengan organisasi lainnya. Meskipun budaya itu berada dalam pikiran setiap individu, ia menjadi terkristalisasi dalam intuisi dan produk suatu organisasi, yang akhirnya memperkuat program mental tersebut. 

Kondisi organisasi sangat dipengaruhi oleh budaya organisasi tersebut. Budaya bukanlah perilaku yang jelas atau benda yang dapat terlihat dan diamati seseorang. Budaya juga bukan falsafah atau sistem nilai yang diucapkan atau ditulis dalam anggaran dasar organisasi tetapi budaya adalah asumsi yang terletak di belakang nilai dan menentukan pola perilaku individu terhadap nilai-nilai organisasi, suasana organisasi dan kepemimpinan.

Organisasi dengan budaya tertentu memberikan daya tarik bagi individu dengan karakteristik tertentu untuk bergabung. Budaya organisasi bersifat nonformal atau tidak tertulis namun mempunyai peranan penting sebagai cara berpikir, menerima keadaan dan merasakan sesuatu dalam perusahaan tersebut. 

Dari berbagai definisi yang dikemukakan para ahli, terdapat beberapa karakteristik yang dapat ditarik dari budaya organisasi yang dapatditempatkan pada ranahnilai (values) maupun norma perilaku (behavioral norms). Budaya organisasi sebagai nilai merujuk pada segala sesuatu dalamorganisasi yang dipandang sengat bernilai, sedangkansebagai norma perilaku budaya organisasi mengacupada bagaimana sebaiknya elemen-elemen atau organisasi berperilaku.

Pada tingkat yang lebih dalam dan kurang terlihat, budaya merujuk pada nilai-nilai yang dianut bersama oleh anggota organisasi dan akan terus bertahan sepanjang waktu bahkan sampai pada anggota organisasi sudah berubah. Sedangkan pada tingkatan yang kasat mata, budaya organisasi menggambarkan pola atau gaya perilaku organisasi sehingga para anggota baru secara otomatis terdorong untuk mengikuti perilaku teman-temannya.

Disamping mendefinisikan budaya organisasi Robbins (2006) mengemukakan proses pembentukan budaya organisasi yaitu:

1.
Bermula dari filosofi yang ditetapkan dari pendiri organisasi seperti tradisi, kepercayaan dan ideologi.

2.
Proses seleksi anggota organisasi untuk mencari kesesuaian antara nilai-nilai individu dengan filosofi organisasi.

3.
Proses sosialisasi sistem nilai perusahaan berjalan baik, maka akan terbentuknya budaya organisasi.

Terbentunya budaya organisasi biasanya berasal dari pendiri perusahaan. Pendiri perusahaan memiliki peran yang besar bagi awal terbentuknya budaya organisasi, karena visi dan misi organisasi yang bersangkutan tidak terlepas pada bagaimana nilai yang dianut pendiri tersebut. Pendiri organisasi tidak terkendala oleh kebiasaan atau ideologi sebelumnya. Struktur kecil yang lazimnya mencirikan organisasi baru mempermudah pemaksaan oleh pendiri akan visinya pada semua anggota organisasi.

Tradisi dan kebiasaan-kebiasaan umumnya terjadi pada suatu organisasi merupakan cikal bakal dari tumbuhnya budaya organisasi yang dikembangkan oleh pemimpin puncak organisasi. Biasanya cikal bakal tumbuhnya budaya organisai tersebut dimulai dari kebiasaan kebiasaan yang dilakukan oleh pimpinan organisasi itu yang mana jika pemimpin memberikan contoh kebiasaan yang buruk seperti tidak disiplin, acuh tidak acuh terhadap pegawai, tidak pernah kontrol terhadap kinerja pegawai, akibatnya ada kemungkinan pegawai cenderung akan meniru perilaku demikian. Walaupun tidak semuanya demikian, paling tidak segala perilaku pemimpin akan menjadi cermin bagi pegawai untuk bersikap dan bertindak dalam melaksanakan tugas maupun dalam berinteraksi dengan sesama bahkan dengan atasannya.
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Gambar 2.1
(Pola Munculnya Budaya Organisasi)

Kotter & Hesket (1992) menyatakan bahwa budaya organisasi bersumber dari beberapa orang, lebih sering hanya dari satu orang pendiri perusahaan, orang tersebut akan mengembangkan strategi sesuai lingkungan bisnis yang dikelolanya, yang pada akhirnya akan menjadi kultur di perusahaan. 

Kast (1996) mengatakan bahwa budaya organisasi mempengaruhi perilaku dan sebagai system nilai kepercayaan yang dianut bersama, berinteraksi dengan anggota organisasi, struktur dan sistem pengawasan untuk menghasilkan norma-norma perilaku. Biasanya budaya organisasi dipertahankan secara turun menurun sejak organisasi didirikan dan banyak dipengaruhi oleh pelopor atau pendahulu yang selalu berusaha mewariskannya pada anggota baru.

Begitu juga Erni R. Ernawan (2007) mengemukakan bahwa budaya organisasi sesungguhnya tumbuh karena diciptakan daan dikembangkan oleh individu-individu yang bekerja dalam suatu organisasi, dan diterima sebagai nilai-nilai yang harus dipertahankan dan diturunkan kepada setiap anggota baru. Nilai-nilai tersebut digunakan sebagai pedoman bagi setiap anggota selama mereka berada dalam lingkungan organisasi tersebut dan dianggap sebagai cirri khas yang membedakan sebuah organisasi dengan organisasi yang lainnya.

Teori manajemen modern menekankan pentingnya perilaku manajerial dalam melaksanakan tugasnya, perilaku tersebut sebagian besar dipengaruhi oleh budaya organisasi. Baik buruknya layanan menejerial ditentukan oleh perilaku manajerial. Puas atau tidaknya nasabah atau klien tergantung pada perilaku pemberi layanan. Inilah sebabnya budaya organisasi merupakan bagian bidang manajemen yang mendapat perhatian khusus dalam penelitian ini.

2.2
Budaya Kerja

Di dalam Keputusan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor: 39 tahun 2012, menerangkan bahwa budaya kerja diartikan sebagai sikap dan perilaku individu dan kelompok yang didasari atas nilai-nilai yang diyakini kebenarannya dan telah menjadi sifat serta kebiasaan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan sehari-hari. Budaya kerja merupakan cara bekerja yang bermutu, yang didasari oleh nilai yang penuh makna, memberikan motivasi dan inspirasi untuk bekerja lebih baik. Pada prakteknya, budaya kerja diturunkan dari budaya organisasi. 

Budaya kerja adalah suatu falsafah yang didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan, dan kekuatan pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat atau organisasi, kemudian tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, pendapat, dan tindakan yang terwujud sebagai “kerja” atau “bekerja” (Triguno, 1999).

Sedangkan menurut Hartanto (2009) budaya kerja adalah perwujudan dari kehidupan yang dijumpai di tempat kerja. Secara lebih spesifik, buadaya kerja merupakan suatu sistem makna yang terkait dengan kerja, pekerjaan dan interaksi kerja yang dsepakati bersama dan digunakan di dalam kehidupan sehari-hari. Budaya kerja yang terdapat dalam suatu organisasi adalah habitat dimana anggota organisasi berkiprah. Kualitas dak karakter budaya kerja inilah yang membentuk besar kecilnya kemauan, hasrat, dan gairah anggota organisasi untuk memunculkan dan memanfaatkan potensi insani mereka untuk dikontribusikan pada proses penciptaan kinerja perusahaan.

Lalu Hartanto (2009) mendefinisakn demensi budaya yang paling umum digunakan untuk memaparkan kondisi kultural di tempat kerja adalah yang bersangkutan dengan:

1. Hubungan vertikal yang terdapat di tempat kerja.

2. Sifat hubungan kerja sama.

3. Pertimbangan dan kepedulian pada saat mengambil keputusan.

4. Sikap dalam menghadapi risiko.

5. Orientasi waktu di tempat kerja. 

Selanjutnya Trompenaars & Hampden-Turner (1997) mengemukakan, untuk dapat memahami mengapa pengembangan budaya kerja itu menjadi begitu penting, perlu dimengerti apa saja yang dapat di pengaruhi oleh budaya kerja tersebut. Pada umumnya budaya kerja dianggap dapat mempengaruhi:

1.
Fokus perhatian kita di tempat kerja.

2.
Perilaku kerja dan profesional anggota perusahaan.

3.
Hal-hal yang dihargai di tempat kerja.

4.
Persepsi tentang waktu, individu, kelompok, masyarakat dan lingkungan alam.

5.
Sifat interaksi antar pribadi di tempat kerja.

Selain itu, terdapat pula beberapa manfaat lain dari budaya kerja, seperti kepuasan kerja meningkat, pergaulan yang lebih akrab, disiplin yang meningkat, pengawasan fungsional berkurang, pemborosan yang berkurang, tingkat absensi turun, adanya keinginan belajar terus, keinginan memberikan yang terbaik bagi organisasi.

Dalam Keputusan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor: 39 tahun 2012 tentang Pedoman Pengembangan Budaya kerja, terdapat manfaat budaya kerja bagi instansi, yaitu: 

1. 
Meningkatkan kerjasama antar individu, antar kelompok, dan antar unit kerja;

2.
Meningkatkan koordinasi sebagai akibat adanya kerjasama yang baik antar individu, antar kelompok, dan antar unit kerja;

3.
Mengefektifkan integrasi, sinkronisasi, keselarasan, dan dinamika yang terjadi dalam organisasi; 

4. 
Memperlancar komunikasi dan hubungan kerja;

5. 
Menumbuhkan kepemimpinan yang partisipatif;

6. 
Mengeliminasi hambatan-hambatan psikologis dan cultural;

7.
Menciptakan suasana kerja yang menyenangkan sehingga dapat mendorong kreatifitas pegawai.

Taliziduhu Ndraha (2005) mendefinisikan budaya kerja merupakan sekelompok pikiran dasar atau program mental yang dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan efisiensi kerja dan kerjasama manusia yang dimiliki oleh suatu golongan masyarakat. Serta membagi budaya kerja menjadi 2 (dua) unsur yaitu:

1.
Sikap terhadap pekerjaan yakni kesuksessan akan kerja dibandingkan dengan kegiatan lain, seperti bersantai, atau semata-mata memperoleh kepuasan dari kesibukan pekerjaannya sendiri, atau merasa terpaksa melakukan sesuatu hanya untuk kelangsungan hidupnya.

2.
Perilaku pada waktu bekerja, yaitu seperti rajin, berdedikasi, tanggungjawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang kuat untuk mempelajari tugas dan kewajibannya, suka membantu sesama pegawai atau sebaliknya.

Selanjutnya Taliziduhu Ndraha (2005), sikap terhadap pekerjaan dapat di ukur dengan skala positif, ragu-ragu, sampai negatif. Manusia menunjukkan berbagai sikap terhadap pekerjaan. Misalnya, bertolak dari anggapan dasar bahwa kerja itu hukuman, maka timbullah sikap tertentu terhadap pekerjaan yang bersangkutan, kerja dipandang sebagai siksaan. Sikap adalah kecenderungan jiwa terhadap sesuatu. Kecenderungan itu berkisar antara menerima sepenuhnya dengan menolak sekeras-kerasnya. Berbeda halnya dengan kerja dianggap sebagai gengsi, dari sini timbul sikap memilih-milih pekerjaan. 
2.3
Budaya Organisasi dan Budaya Kerja

Dalam banyak kajian budaya, cenderung mengabaikan satuan analisis ini dan sering kali menyamakan pengertian budaya yang digunakan pada tataran bangsa, organisasi atau korporasi, dan tataran kerja. Dalam kenyataannya, budaya dalam pengertian umum berbeda dengan budaya organisasi yang biasanya cenderung terbentuk secara superfisial, dan berbeda pula dari budaya kerja yang biasanya dipersepsikan dari kualitas hubungan insani serta hubungan antara pegawai dan lingkungan fisik, sosial, temporal, serta profesionalnya di tempat kerja. Budaya organisasi dibedakan dari budaya kerja, meskipun harus diakui bahwa usaha diferensiasi ini belum sepenuhnya dapat menjelaskan kerancuan yang sering dihadapi di lingkungan suatu organisasi atau perusahaan.

Menurut Hartanto (2009) budaya korporasi biasanya diperlihatkan dalam praktik bisnis yang dijalankan manajemen perusahaan. Budaya korporasi terlihat dari cara perusahaan:

1. Memperlakukan pelanggan, pemasok, dan pemangku kepentingan yang lain.

2. Mempraktikan tanggung jawab sosialnya.

3. Menjalankan praktik adminitrasi bisnisnya.

4. Berkompetisi.

5. Mengimplementasikan tata nilai yang mewarnai praktik bisnisnya.

6. Memperlakukan pekerjaannya.

Berbeda dengan budaya korporasi, budaya kerja lebih menggambarkan kualitas hubungan insani dan sikap seseorang terhadap sesamanya maupun pada waktu menghadapi berbagai permalasahan di tempat kerja.Budaya kerja tercemin dari: 

1.
Kebiasaan orang berinteraksi dan berkomunikasi di lingkungan perusahaan.

2.
Hubungan vertikal yang berlaku di tempat kerja.

3.
Semangat pekerjaan pada waktu menghadapi tugas dan pekerjaannya.

4.
Orientasi waktu pada waktu orang menjalani kehidupan kerja.

5.
Tata nilai dan norma yang dijadikan pegangan oleh pekerja pada waktu mereka bekerja dan berinteraksi dengan sesama rekan kerjanya.

3. Metode Penelitian

3.1
Perspektif Pendekatan Penelitian

Pendekatan yang dilakukan oleh penulis dalam penelitian ini adalah analisa deskriptif kualitatif. Dalam penelitian ini penulis berusaha menggambarkan situasi atau kejadian. Data yang dikumpulkan semata-mata bersifat deskriptif sehingga tidak bermaksud mencari penjelasan, menguji hipotesis, membuat prediksi maupun mempelajari implikasi, namun yang akan banyak diteliti adalah fenomena-fenomena yang terjadi di lokasi penelitian serta melakukan analisis terhadap dinamika hubungan antara fenomena sekadar untuk mengungkap fakta. Tipe penelitian seperti ini menuntut penulis untuk melakukan studi aktif di lapangan.

3.2
Sumber Data Penelitian
1.
Sumber Data Primer 
Sumber data primer adalah sumber yang langsung memberikan data kepada penulis atau langsung didapat oleh penulis. Sumber ini didapatkan dari wawancara yangdilakukan kepada narasumber dan ahli serta dari observasi yang dilakukan oleh penulis.
2.
Sumber Data Sekunder
Sumber data sekunder merupakan sumber data yang tidak langsung memberikan 
data kepada penulis atau tidak langsung didapat oleh penulis, misalnya melalui 
orang lain terdahulu atau lewat dokumen. Sumber data sekunder ini penulis 
dapatkan dari studi dokumentasi melalui berbagai buku literature, dokumen 
perusahaan, media massa dan dokumen lainnya yang membantu penulis dalam 
melakukan penelitian.

3.3
Teknik Pengumpulan Data

1.
Wawancara

Wawancara dalam penelitian kualitatif bersifat mendalam. Wawancara dan observasi dapat dilakukan secara bersamaan. Wawancara dapat digunakan untuk menggali lebih dalam dari data yang diperoleh dari observasi. Wawancara mendalam merupakan suatu kegiatan yang dilakukan untuk mendapatkan informasi secara langsung dengan mengajukan pertanyaan kepada narasumber atau informan kunci untuk mendapat informasi yang mendalam mengenai fenomena yang diteliti. Maka dalam penelitian ini penulis mendapatkan data dan informasi dengan melakukan wawancara kepada beberapa informan atau narasumber. Tipe wawancaara yang dilakukan adalah wawancara terbuka agar dapat leluasa menggali data secara lengkap, namun sebelumnya penulis telah menyusun panduan wawancara sebelumnya untuk dipegang oleh penulis sendiri.

2.
Observasi

Observasi difokuskan sebagai upaya peneliti mengumpulkan data dan informasi dari sumber data primer dengan mengoptimalkan pengamatan peneliti. Dalam penelitian ini penulis melakukan observasi langsung. Penulis hadir secara fisik ke lokasi objek penelitian. Serta penulis melakukan monitoring dan terlibat langsung berpartisipasi dalam persoalan yang diteliti.

3.
Studi Dokumentasi

Dalam penelitian ini, penulis juga melakukan studi dokumentasi dalam mendapatkan data dan informasi. Studi dokumentasi diartikan sebagai upaya untuk memperoleh data dan informasi berupa catatan tertulis atau gambar yang tersimpan berkaitan dengan masalah yang diteliti. Dokumen merupakan fakta dan data yang tersimpan dalam berbagai bahan yang berbentuk dokumentasi. Dokumen yang digunakan peneliti yaitu berbagai buku literature yang menjadi referensi mengenai fenomena yang diteliti, hasil-hasil penelitian sebelumnya sebagai referensi, dokumen yang dimiliki oleh perusahaan yang berkaitan dengan fenomena yang diteliti, media massa, dokumentasi berupa gambar dan dokumen lainnya yang dianggap perlu dalam penelitian ini.

3.3
Pengujian Keabsahan Data
Dalam penelitian kualitatif, instrument utamanya adalah manusia melalui wawancara, oleh karena itu yang diperiksa adalah keabsahan datanya. Untuk menguji kredibilitas data tersebut peneliti menggunakan teknik triangulasi. Teknik triangulasi adalah menjaring data dengan berbagai metode dan cara dengan menyilangkan informasi yang diperoleh agar data yang didapatkan lebih lengkap dan sesuai dengan yang diharapkan. Triangulasi artinya menggunakan berbagai pendekatan dalam melakukan penelitian. Dalam penelitian kualitatif peneliti dapat menggunakan berbagai sumber data, teori, metode agar data dan informasi dapat diinterpretasikan secara konsisten. Setelah mendapatkan data yang jenuh yaitu keterangan yang didapatkan dari sumber-sumber data telah sama, maka data yang didapatkan lebih kredibel.

4.
Pembahasan

Bank BJB Syariah mengenal budaya organisasi dengan sebutan budaya perusahaan. Pada awal pendirian Bank BJB Syariah telah diusung slogan “Mitra Amanah Usaha Maslahah.” Hingga saat ini kutipan kata MASLAHAH dikembangkan menjadi nilai budaya perusahaan yang dikembangkan oleh Bank BJB Syariah.

Nilai-nilai budaya yang dikembangkan dan diterapkan di Bank BJB Syariah adalah MASLAHAH. Maslahah yaitu manfa’at, fâidah, bagus, guna atau kegunaan. Membentuk budaya perusahaan untuk dapat merubah perilaku pegawai menjadi lebih Militan, Amanah, selalu mampu memberikan Solusi, selalu memberikan Layanan terbaik, mempunyai hubungan yang Harmoni antar karyawan, nasabah, mitra, manajemen dan Stakeholder untuk mencapai visi misi Bank BJB Syariah secara Holistik yaitu menyeluruh sehingga tercapai kemaslahatan/ kebaikan bersama. Maslalah merupakan sesuatu yang mendatangkan kebaikan, kebermanfa’atan, kepantasan, kelayakan, keselarasan, keputusan. Dengan makna lain maslahah adalah memelihara dan mewujudkan tujuan syariah atau menarik/ mewujudkan kemanfaatan atau menyingkirkan/ menghindari kemudaratan.

Selanjutnya kata maslahah terbut diuraikan menjadi butir-butir nilai. Berikut ini butir-butir budaya perusahaan yang harus dilakukan dan yang tidak boleh dilakukan oleh seluruh jajaran Bank BJB Syariah, baik manajemen maupun pegawai, sebagai berikut sebagai berikut:

(M) Militan, membangkitkan semangat dan berdedikasi tinggi penuh pengabdian, tidak kenal lelah, mengeluarkan kemampuan terbaik dalam mendukung dan mewujudkan visi dan misi perusahaan.

	· Antusias dalam melaksanakan tugas, kegiatan dan pekerjaan.

· Tanamkan semangat/ ghiroh ekonomi syariah.

· Kerja keras, kerja cerdas, kerja ikhlas, dan kerja tuntas.

· Menyukai tantangan pekerjaan/ pantang menyerah menghadapi dan menyelesaikan masalah serta rintangan.

· Meningkatkan kemampuan/ kompetensi dengan selalu belajar tak kenal henti.

· Menjaga perilaku dan penampilan sebagai banker professional.

· Berpegang teguh pada kebenaran/ peraturan yang berlaku.
	· Kurang semangat/ demotivasi.

· Menyerah dalam tugas dan tanggung jawab yang diberikan.

· Menolak tugas dan tanggung jawab yang diberikan.

· Malas dalam bekerja dan belajar.

· Tidak menyukai tantangan.

· Tidak punya kepedulian terhadap pekerjaan.

· Bekerja tanpa SOP (Satndar Operasional dan Prosedur)




(A) Amanah, sikap mental yang didalamnya terkandung unsur kepatuhan terhadap hokum, tanggung jawab terhadap tugas, kesetiaan pada komitmen, keteguhan dalam memegang janji dan mempunyai integritas.

	· Melaksanakan Shalat fardu berjamaah dan tepat waktu.

· Membaca ayat Al-Quran/ Haadist sebelum memulai kegiatan.

· Punya integritas yang tinggi: jujur, disiplin dan konsisten dalam melaksanakan tugas.

· Berdoa bersama setiap hari.

· Sadar risiko (meningkatkan kepedulian dan pemahaman untuk dapat mengenali dan mengendalikan risiko).

· Taat berpedoman, ketentuan, dan peraturan yang berlaku, baik internal maupun eksternal.

· Disiplin waktu memenuhi perjanjian kerja atau dengan nasabah.

· Menggunakan jam kerja seoptimal mungkin dan beristirahat sesuai ketentuan yang berlaku.

· Menggunakan telepon, computer, dan fasilitas dinas lainnya hanya untuk keperluan dinas.

· Efektifitas penggunaan HP, baik dalam rapat maupun bekerja.

· Meningkatkan efektifitas dan efisiensi dalam menggunakan fasilitas kantor.

· Pergunakan pemakaian listrik, AC, dan computer dilingkungan kantor secara bijaksana.

· Meningkatkan kepedulian terhadap keberadaan dan kondisi sarana penunjang lainnya.
	· Berlaku curang dalam bekerja dan fraud.

· Tidak peduli terhadap risiko.

· Tidak taat pedoman, ketentuan dan aturan.

· Menginap di kantor.

· Merokok di lingkungan kantor dan di kendaraan dinas.

· Berbisnis selama jam kerja untuk kepentingan pribadi dan/ atau golongan.

· Mencari popularitas pribadi dengan cara tidak benar.

· Menyembunyikan informasi dan melakukan pencatatan yang tidak benar.

· Tidak peduli terhadap sarana prasarana.




(S) Solusi, kemampuan untuk memberikan jalan keluar, penyelesaian dan pemecahan masalah serta mampu beradaptasi terhadap perubahan, rintangan, tantangan, situasi dan kondisi apapun untuk tercapainya visi dan misi perusahaan.

	· Memberikan solusi penyelesaian complaint pada kesempatan pertama sesuai dengan kewenangannya.

· Selalu berfikir solutif dalam menghadapi problem kerja dan menemukan solusinya.

· Mempersiapkan, merencanakan segala sesuatu dalam pekerjaan.

· Diskusi mingguan pemimpin unit kerja dikantor pusat untuk mencari solusi setiap ada permasalahan.

· Adanya forum pemimpin cabang, marketing dan manajer operasional atau pemimpin disetiap unti dan staff didalamnya.

· Selalu mampu menyesuaikan diri dengan keadaan.

· Learning program, bedah buku.

· Sharing seassion 15 menit (menyelenggarakan dialog secara berkala dengan staf dan bawahan untuk berbagi informasi dan memotivasi).

· Meningkatkan pemahaman tentang four eyes principle.

· Siap dengan materi rapat dan data pendukungnya.

· Mudah bergaul dan bekerjasama.
	· Berbelit-belit dalam merekomendasikan penyelesaian masalah.

· Berprasangka buruk terhadap rekan, nasabah, dan lembaga.

· Berkutat dengan masalah tanpa inisiatif perbaikan dan solusinya.

· Mencari siapa yang salah dalam setiap masalah.

· Bekerja tanpa perencanaan dan persiapan.

· Bersikap kaku dan menolak perubahan.

· Tidak mau menyesuaikan terhadap perubahan budaya kerja.

· Tidak siap dengan materi pada saat akan dilaksanakan rapat.

· Egosentris dan menganggap dirinya paling benar.




(La) Layanan, memiliki daya tarik, menyenangkan dalam berperilaku baik ke nasabah/ rekan/ tamu/ mitra dalam memberi pelayanan yang terbaik sesuai atau melebihi harapan mereka sehingga mereka merasa sangat puas.

	· Melayani sesuai dengan standar layanan bjbs.

· Memahami dan memenuhi kebutuhan nasabah baik internal maupun eksternal.

· Pro aktif dan responsive atas kebutuhan nasbah.
· Menerima panggilan telepon maksimal 3 kali dering.

· Ramah (senyum dan sapa) dalam memberikan pelayanan kepada nasabah.
· Selalu berusaha membuat orang lain senang/ bahagia.

· Pro aktif dalam pelayanan terhadap tamu/ nasabah.
	· Kurang inisiatif dalam merespon kebutuhan nasabah.

· Tidak selalu siap membantu.

· Kurangnya monitoring dan pembinaan nasabah.

· Tidak tanggap terhadap keluhan nasabah/ tamu.

· Tidak melayani sesuai standar layanan bjbs.

· Tidak peduli terhadap dering telepon.

· Tidak ramah, cemberut, sangar dll.

· Mmbuat permusuhan dengan membuat kelompok-kelompok dalam perusahaan.

· Menungg nasabah complaint.

· Tidak memberikan informasi yang akurat.


(Ha) Harmoni, keselarasan, kombinasi antar bagian, kekeluargaan dan menjaga silaturrahim.

	· Saling mendukung dan menghargai selama sesuai dengan ketentuan.

· Memperkuat tali silaturahim.

· Hubungan yang baik antara manajemen dan serikat pegawai.

· Hubungan yang baik antara sesame karyawan.

· Hubungan yang baik dengan nasabah.

· Outing minimal per 6 bulan sekali.
· Selalu memberikan sapa / salam.
	· Tidak menjaga komunikasi yang baik dengan berbagai pihak.

· Saling menjatuhkan antar sesame karyawan.


(H) Holistic, cara pandang yang menyatakan bahwa keseluruhan sebagai satu kesatuan lebih penting dari pada bagian-bagiannya karena ada pada kebersamaan/ tim.

	· Meningkatkan teamwork, kerjasama antar unit kerja.

· Selalu berfikir solitif dalam menghadapi problem kerja daan menemukan solusinya.

· Saling menghargai dan menghormati serta mendahulukan kepentingan bersama/ umum/ perusahaan diatas kepentingan pribadi, kelompok dan atau golongan.

· Transparan, konsisten dan perlakuan yang adil dalam menghargai karyawan untuk mencapai kinerja unggul.
	· Bekerja sendiri/ egois.

· Tidak mau bekerjasama.

· Tidak menghargai dan menghormati pendapat dan atau pandangan orang lain.

· Tidak menghargai dan menghormati prestasi orang lain.

· Tidak transparan, tidak konsisten dan tidak adil dalam perlakuannya terhadap prestaswi karyawan.


Terhadap nilai-nilai dan butir-butir budaya MASLAHAH tersebut, perlu dilakukan strategi implementasinya. Strategi tersebut yaitu dengan menyusun dan memberlakukan pedoman budaya perusahaan, membentuk pembentukan Change Agent (agen perubahan) budaya perusahaan dan menunjuk Change Leader (pemimpin perubahan) budaya perusahaan. Selain itu aktifitas-aktifitas yang dilakukan seperti pembacaan ayat suci Al-Quran pada setiap doa pagi, sharing session, learning program, gerakan/ yel-yel budaya perusahaan, dan asesoris/ alat peraga budaya perusahaan.

Namun dari apa yang sedang diimplementasikan dari nilai-nilai budaya perusahaan tersebut, dirasakan untuk budaya kerja di Bank BJB Syariah belum teridentifikasi atau tersusun secara elok. Hal tersebut tercermin dari fenomena yang ada di Bank BJB Syariah seperti komunikasi formal, namun tidak menghasilkan ide/ gagasan/ solusi, sebar nota dinas ke unit kerja lain, meminta tanggapan, menunggu, birokrasi berbelit, tersangkut di beberapa unit kerja, merupakan ciri budaya kerja yang otokratik dimana akan sangat menekankan kepatuhan terhadap atasan, dan kurang memberi peluang bagi perilaku inovatif.

Setelah mengetahui berbagai informasi mengenai budaya perusahaan Bank BJB Syariah, selanjutnya dibuat anailis SWOT. Analisis SWOT merupakan analisis kondisi internal maupun eksternal perusahaan yang selanjutnya akan digunakan sebagai dasar untuk merancang strategi dan program kerja. Analisis kondisi internal meliputi peniaian terhadap faktor kekuatan (Strength) dan kelemahan (Weakness). Sementara, analisis kondisi eksternal mencakup faktor peluang (Opportunity) dan tantangan (Threath).

Analisis SWOT tersebut dikembangkan kembali secara kuantitaif melalui perhitungan skala dan pembobotan untuk setiap faktor agar diketahui secara pasti posisi budaya perusahaan Bank BJB Syariah yang sesungguhnya. Skala tersebut dimulai dari angka 1 (satu) yang berarti faktor tersebut sangat lemah sampai dengan angka 4 (empat) yang berarti faktor tersebut sangat kuat. masing-masing point  faktor dilakukan secara saling bebas, penilaian terhadap sebuah point faktor tidak boleh dipengaruhi atau mempengeruhi penilaian terhadap point faktor lainnya.

Sedangkan nilai pembobotan disesuaikan dengan jumlah faktor pada setiap variabel yang diasumsikan dari angka yang paling besar adalah faktor berpengaruh hingga yang terendah adalah faktor yang tidak terlalu berpengaruh. Perhitungan bobot masing-masing point faktor dilaksanakan secara saling ketergantungan. Artinya, penilaian terhadap satu point faktor adalah dengan membandingkan tingkat kepentingannya dengan point faktor lainnya. Sehingga formulasi perhitungannya adalah nilai yang telah didapat rentang nilainya sama dengan banyaknya point faktor.

Berikut resume kondisi budaya perusahaan Bank BJB Syariah yang berdasarkan analisis SWOT:

Tabel 4.4

Analisis Kekuatan Budaya Perusahaan Bank BJB Syariah
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Tabel 4.5

Analisis Kelemahan Budaya Perusahaan Bank BJB Syariah
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Tabel 4.4 dan tabel 4.5 menunjukan bagaimana kondisi internal Budaya Perusahaan Bank BJB Syariah. Serta tabel 4.6 dan tabel 4.7 yang merupakan gambaran kondisi eksternal Budaya Perusahaan Bank BJB Syariah. 

Tabel 4.6

Analisis Peluang Budaya Perusahaan Bank BJB Syariah
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Tabel 4.7

Analisis Ancaman Budaya Perusahaan Bank BJB Syariah
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Selanjutnya dari data tersebut dapat dicari posisi organisasi yang ditunjukkan oleh titik (X,Y) pada kuadran SWOT. Dalam kondisi internal dilakukan pengurangan antara jumlah total faktor kekuatan dengan faktor kelemahan. Perolehan angka (67 - 69 = -2) menunjukan kondisi internal budaya perusahaan Bank BJB Syariah masih didominasi faktor kelemahan. Angka (-2) menjadi titik pada sumbu Y. Sementara perolehan angka untuk kondisi eksternal pengurangan antara jumlah total faktor peluang dengan faktor ancaman memperoleh (69 - 66 = 3) yang berarti faktor peluang lebih besar daripada ancamannya menjadi nilai (3) pada titik sumbu X. 
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Gambar 4.3

Diagram Analisis SWOT Budaya Perusahaan

Bank BJB Syariah

Dari gambar 4.3 menunjukan posisi budaya perusahaan berada pada kuadran III (negatif, positif) dengan titik -2,3. Posisi ini menandakan Budaya Perusahaan Bank BJB Syariah yang lemah namun sangat berpeluang. Kondisi tersebut memerlukan sebuah strategi yang bertujuan untuk memperbaiki kelemahan internal dengan memanfaatkan peluang dari lingkungan luar. Setiap peluang yang tidak dapat dipenuhi karena adanya kekurangan yang dimiliki, harus dicari jalan keluarnya dengan memanfaatkan kekuatan-kekuatan lainnya yang tersedia.

Selama ini Bank BJB Syariah telah merancang strategi untuk memperkuat budaya perusahaannya dengan mengimplementasikan nilai-nilai dan butir-butir budaya perusahaan. Dimana dengan strategi implementasi nilai-nilai dan butir-butir budaya dapat terinternalisasi dalam setiap aspek kegiatan perusahaan sehingga harapan akan terwujudnya perubahan budaya perusahaan menjadi lebih baik. Strategi yang dijalankan tersebut yaitu:

1.
Keteladanan Pemimpin

2.
Cases Method dan Quality Focussed Priorities Strategy
4.
Perbaikan Berkelanjutan Dengan Pendekatan Manusiawi

5.
Monitoring dan Evaluasi

Langkah-langkah strategis tersebut telah dijalankan oleh Bank BJB Syariah sejak pertama dicanagkan pengembangan budaya perusahaan pada tahun 2014. Hingga saat ini penerapan budaya organisasi dirasa belum optimal dalam membangun sebuah budaya kerja serta peningkatan terhadap kinerja pegawai. Dari fenomena tersebut direkomendasikan kepada Bank BJB Syariah berupa strategi tambahan untuk dijalankan berdampingan dengan strategi yang sudah berjalan. Strategi yang dapat dilakukan adalah pengembangan budaya kerja transformasional yang selaras dengan strategi keeteladanan pemimpin dan pendekatan kemanusiaan serta penyusunan Human Resource (HR) Scorecard untuk menyempurnakan sistim penilaian kinerja pegawai yang saling terintegrasi.

5.
Simpulan


Dari hasil analisis data dan pembahasan hasil penelitian pada bagian sebelumnya, maka penulis menarik kesimpulan mengenai budaya organisasi untuk membentuk budaya kerja dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai di Bank BJB Syariah sebagai berikut:

1. Budaya organisasi yang ada di Bank BJB Syariah dikenal sebagai budaya perusahaan. Filosofi budaya perusahaan Bank BJB Syariah dibalut dengan layaknya cirri khas budaya masyarakat jawa barat dan memegang teguh ajaran Islam khususnya mengenai ekonomi syariah, searah dengan filosofi pendirian Bank BJB Syariah yaitu untuk memenuhi kebutuhan masyarakat Jawa Barat yang mulai tumbuh keinginannya untuk menggunakan jasa perbankan syariah. Praktik budaya perusahaan di Bank BJB Syariah mengusung nilai dari simbol kata MASLAHAH. Butir nilai yang terkandung dalam MASLAHAH yaitu Militan, Amanah, Solusi, Layanan, Harmoni dan Holistik. Namun selama kurun waktu 6 (enam) tahun sejak berdiri, Bank BJB Syariah bank membentuk identitas budayanya, namun pembentukan budaya kerja berlangsung tanpa disain. Budaya kerjadi Bank BJB Syariah belum teridentifikasi dan tersusun dengan baik.
2. Terdapat fenomena kompetensi dan perilaku negatif yang mencerminkan kinerja pegawai Bank BJB Syariah belum optimal. Hal tersebut mencerminkan budaya kerja yang masih lemah. Sistim penilaian kinerja pegawai key performance individual (KPI) belum terintegrasi dengan sistim penilaian balance scorecard (BSC). Pengisian sistim penilaian kinerja KPI masih dianggap formalitas. Sistim penilaian BSC masih menyeluruh, bahan pertimbangan untuk pengambilan keputusan hanya menggunakan perspektif keuangan.
3. Terdapat beberapa kendala dalam penerapan budaya perusahaan untuk membangun budaya kerja dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai di Bank BJB Syariah yaitu:

· Terjadi perganitan posisi jabatan puncak (direksi) dalam waktu singkat.

· Turn over pegawai.

· Senioritas/ Kesenjangan antara pegawai lama dengan pegawai baru.

· Rasio pegawai baru lebih banyak daripada pegawai lama.

· Kesenjangan level jabatan. 

· Disfungsioanal komitmen budaya perusahaan.

· Resistensi/ penolakan terhadap perubahan.
· Pemberlakuan reward and punishment belum berjalan jelas, adil dan konsisten.

4. Bank BJB Syariah melakukan strategi implementasi penerapan budaya perusahaan yaitu pendekatan keteladanan pemimpin, cases method strategy, Quality Focussed Priorities Strategy, Continous Improvement Strategy, Human Approach Strategy serta melakukan monitoring dan evaluasi. Strategi implementasi yang dilakukan masih belum berjalan optimal dalam membangun sebuah budaya kerja serta peningkatan terhadap kinerja pegawai.
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