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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan Untuk mengetahui, mengkaji dan menganalisis 

penerapan Corporate Value GO SPIRIT di bank bjb KC Ciamis. Hasil penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi perusahaan untuk meningkatkan 

kinerja pegawai menjadi lebih efektif dan memecahkan masalah yang berkaitan 

dengan penerapan nilai-nilai Corporate Value Bank Bjb KC Ciamis. 

Metode penelitian yang digunakan adalah kualitatif. Perolehan data dilakukan 

dengan dua metode, yaitu wawancara dan dokumentasi, teknik pengambilan sampel 

menggunakan simple random sampling. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa peranan pemimpin dalam 

mengembangkan budaya organisasi terletak pada komunikasinya dan sebagai role 

modelling. Komunikasi yang ada di dalam perusahaan merupakan bagian penting 

yang harus diperhatikan pemimpin, karena komunikasi merupakan alat bagi 

pemimpin untuk menjalankan budaya yang diharapkan.Sebagai role modelling, 

pimpinan perusahan cukup baik, karena setiap karyawan mempunyai perilaku dan 

persepsi mengenai pimpinan sebagai panutan 
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ABSTRACT 

This study aims to determine, examine and analyze the application of 

Corporate Value GO SPIRIT at bank bjb branch Ciamis. The results of this study 

are expected to provide benefits for companies to improve employee performance 

to be more effective and solve problems related to the application of Bank Bjb 

branch Ciamis Corporate Value values. 

The research method used is qualitative. Data acquisition was carried out 

using two methods, namely interviews and documentation, the sampling technique 

used simple random sampling. 

The results showed that the role of leaders in developing organizational culture 

lies in communication and role modeling. Communication within the company is 

an important part that must be considered by the leader, because communication 

is a tool for leaders to run the expected culture. As a role model, the company's 

leadership is quite good, because every employee has the behavior and perception 

of the leader as a role model. 

. 

 

Keywords: Corporate Value, Employee Performance, Organization 
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I. PENDAHULUAN 

 

Perkembangan perekonomian saat ini semakin dinamis, banyak dari sektor 

ekonomi telah menyumbangkan kontribusi sebuah lembaga keuangan. Salah satu 

lembaga keuangan adalah perbankan yang menjadi tempat transaksi paling utama. 

Dalam pencapaian visi dan misi sebuah lembaga perusahaan atau perbankan 

membutuhkan pengelolaan manajerial yang baik untuk menuju tujuan tersebut 

kinerja menjadi hal utama yang harus ditingkatkan terus menerus. Dalam lembaga 

perbankan, pengelolaannya dibutuhkan tim yang solid untuk mencapai tujuan 

organsasi, maka dibutuhkan upaya kinerja dalam pencapaiannya. Memberikan 

kinerja terbaik bukanlah hal yang mudah, karena faktor eksternal dan internal 

menjadi penyebab individu seorang karyawan bekinerja baik atau tidak. Seperti 

halnya budaya organsasi yang diciptakan oleh seorang pemimpin dalam mengelola 

organsasi, ataupun perusahaan, seorang dianggap memiliki prestasi dalam kinerja 

jika mempunyai keinginan untuk berkarya lebih baik dari karya orang lain. 

Budaya organisasi sangat berpengaruh penting dalam kemajuan 

perusahaan yang tumbuh melalui proses perkembangan gagasan yang diciptakan 

oleh pemimpin perusahaan, kemudian ditanamkan kepada anggota organisasi. 

Selanjutnya budaya dikembangkan sesuai dengan perkembangan lingkungan dan 

kebutuhan organisasi. Dalam sebuah organisasi, budaya organisasi tidak akan 

berkembang menjadi organisasi yang maju tanpa mempertahankan budayanya. 

Budaya kuat mempunyai pengaruh terhadap strategi yang dijalankan dalam 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Perkembangan organisasi dapat ditentukan 

dengan terciptanya lingkungan kerja yang kondusif sehingga akan terbuka suatu 

kesempatan dalam berkembangnya proses pembelajar dalam bekerja, serta dapat 

menciptakan semangat dalam memecahkan semua persoalan yang timbul baik dari 

internal maupun eksternal organisasi. Hal tersebut sebagaimana pendapat Rusyani 

(2011:8) menyatakan budaya organisasi adalah: 

Gaya dan cara hidup dari suatu organisasi yang merupakan pencerminan 

dari nilai-nilai atau kepercayaan yang selama ini dianut oleh seluruh 

anggota organisasi dan bisa dikatakan juga sebagai pola kepercayaan, 

nilai, ritual, mitos para anggota suatu organisasi yang mempengaruhi 

perilaku semua individu dan kelompok di dalam organisasi. 

Sebuah sistem nilai yang dianut bersama mengenai sesuatu hal penting dan 

keyakinan-keyakinan bagaimana dalam bekerja. Dengan ini, budaya organisasi 

memberikan suatu kerangka kerja yang menata dan mengarahkan perilaku positif 

dan signifikan dalam rangka peningkatan kinerja karyawan. Budaya perusahaan 

akan membentuk identitas anggota yang diperlukan dalam menumbuhkan 

kebanggan serta efektifitas dalam berkerja. Efektifitas yang terbentuk secara solid 

di dalam perusahaan tidak hanya meningkatkan kinerja pegawai tetapi juga akan 

membentuk citra baik perusahaan. Suatu budaya yang kuat ditandai oleh nilai-nilai 

perusahaan yang dipegang dan disepakati secara luas. Semakin banyak anggota 

yang menerima nilai-nilai inti serta semakin besar komitmen terhadap nilai-nilai 

tersebut, maka semakin kuat budaya. Budaya yang kuat memiliki pengaruh 

terhadap sikap anggota dibandingkan dengan budaya lemah. Hasil spesifik dari 

suatu budaya yang kuat adalah keluar masuknya karyawan yang rendah. Suatu 
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budaya yang kuat akan mencerminkan kesepakatan yang tinggi mengenai tujuan 

organisasi diantara anggota-anggotanya. 

Bank BJB merupakan bank pengelola dan penghimpun kas daerah yang 

telah dipercaya untuk melaksanakan aktivitas perbankan nasional lainnya. Bank 

BJB sebagai satu-satunya Bank Pembangunan Daerah (BPD) yang sudah Go 

Public. Dengan melihat kondisi tersebut, tentunya diperlukan upaya maksimal dari 

Bank Bjb Cabang KC Ciamis khususnya untuk memberikan Service Excellent 

kepada nasabah agar merasa puas dan loyal terhadap produk atau jasa yang 

ditawarkan. Dengan menerapkan Service Excellent maka akan menjamin kemajuan 

dan kelancaran kegiatan operasional bank, sehingga nasabah akan merasa nyaman 

dan setia untuk menggunakan layanan serta berbagai produk bank tanpa adanya 

rasa khawatir. Selain itu, dapat memberikan efek positif kepada bank semakin 

bertambahnya jumlah nasabah yang menggunakan produk, citra bank di mata 

masyarakat pun akan semakin baik. Melalui Corporate Values Bank BJB yaitu “GO 

SPIRIT” diharapkan dapat menjadi 10 bank terbesar dan berkinerja baik di 

Indonesia dalam memberikan Service Excellent kepada para nasabah. 

Aspek Service Excellent merupakan salah satu hal yang sangat penting 

dalam entitas perbankan dan menjadi tingkat keberhasilan bank untuk memberikan 

pelayanan yang berkualitas dengan meningkatkan profesionalisme, kompetensi dan 

daya saing. Pada dunia perbankan, divisi Customer Service memiliki peranan 

penting dalam proses pertahanan sebuah perusahaan yang berhubungan langsung 

dengan customer untuk menyediakan layanan jasa sesuai dengan keinginan dan 

kebutuhan dengan memberikan informasi secara jelas, lengkap, cepat dan tepat 

dengan sikap sopan santun, ramah dan bertanggung jawab kepada nasabah. Namun 

demikian, seringkali divisi Customer Service menemukan hambatan internal 

maupun eksternal pada saat melakukan fungsi pelayanannya seperti adanya nasabah 

yang tidak peduli dalam antrian, mesin antrian error dan sistem jaringan komputer 

terkadang mengalami gangguan. Walaupun demikian, Customer Service tetap 

memberikan Service Excellent dan bersikap profesional pada saat menerima 

keluhan dari nasabah dan mencari alternatifnya agar masalah pada nasabah atau 

masalah pada bank dapat segera diselesaikan dengan baik. Oleh karena itu, setiap 

bank memiliki divisi Customer Service untuk berusaha memberikan produk-produk 

yang baik, menarik nasabah yang baru agar menjadi nasabah tetap, memperhatikan 

penampilannya agar tetap rapi dan fresh, memberikan hadiah atau bonus pada 

nasabah agar tetap menyimpan sejumlah dana pada bank dan membuat para 

nasabah agar tetap percaya dan loyal pada bank. 

Pelayanan yang dikatakan berkualitas apabila pelayanan tersebut dapat 

memenuhi kebutuhan dan harapan nasabahnya. Jika nasabahnya tidak puas 

terhadap suatu pelayanan yang disediakan, maka pelayanan tersebut dapat 

dipastikan tidak berkualitas atau tidak efisien dalam karakteristik pelayanan. 

Kualitas pelayanan yang baik dalam perusahaan akan memberikan kepuasan bagi 

para konsumennya juga akan mampu meningkatkan image bagi perusahaan 

sehingga citra perusahaan dimata pelanggannya terus meningkat. Pelayanan yang 

baik juga harus didukung oleh sarana dan prasarana yang dimiliki perusahaan. 

Ketersediaan dan kelengkapan sarana dan prasarana yang dimiliki oleh perusahaan 
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semata-mata untuk mempercepat pelayanan serta meningkatkan kualitas pelayanan 

yang diberikan.  

Budaya organisasi yang lemah dan ketidakjelasan aturan dalam 

perusahaan dapat mengakibatkan pegawai bertindak semaunya tanpa aturan. 

Tindakan tersebut merupakan indikasi bahwa pegawai mempunyai sikap 

indisipliner. Sebaliknya, jika perusahaan memiliki budaya yang baik, maka akan 

terbentuk pula kebiasaan yang baik para pegawai.  

Pentingnya budaya perusahaan yang kuat akan dapat memberikan 

kontribusi yang cukup signifikan bagi pegawai suatu perusahaan dalam hal 

pemahaman yang jelas dan lugas tentang suatu persoalan yang diselesaikan. Budaya 

perusahaan memiliki pengaruh yang berarti pada sikap dan perilaku pegawai 

perusahaan. Banyak bukti yang menggambarkan bahwa suksesnya suatu 

perusahaan disebabkan karena budaya yang diterapkan pada anggotanya begitu 

kuat yang membuatnya lebih percaya diri dan akhirnya menjadi lebih efektif. 

Dalam era globalisasi yang sangat syarat dengan perubahan, begitu cepat dan sangat 

sulit diprediksi namun begitu besar dampaknya bagi masa depan perusahaan, 

kehadiran budaya perusahaan yang fleksibel menjadi semakin relevan. Strategi 

dalam mengantisipasi perubahan yang akan dilakukan oleh suatu perusahaan juga 

perlu mempertimbangkan aspek budaya yang telah ada selama ini, apakah strategi 

yang di desain tersebut cocok dengan nilai-nilai yang ada, atau justru nilai-nilai 

yang ada itu menjadi kontra produktif bagi perusahaan dalam perjalananya ke 

depan. Budaya perusahaan juga dapat dipakai sebagai konsep dalam menyusun 

strategi perubahan atau pengembangan perusahaan yang dipimpinnya. Hal tersebut 

sebagaimana penelitian Chatman dan Bersade dalam jurnal Universitas Kristen 

Petra (2005) menyatakan bahwa “nilai budaya perusahaan yang kuat dapat 

meningkatkan kinerja para pegawai dalam sebuah perusahaan”. 

Peningkatan kinerja pegawai akan membawa kemajuan bagi perusahaan 

untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil. 

Oleh karena itu, upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai merupakan 

tantangan manajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk mencapai 

tujuan perusahaan sangat dipengaruhi pada kualitas kinerja sumber daya manusia 

yang ada di dalamnya. Kinerja pegawai yang tinggi sangatlah diharapkan oleh 

perusahaan, semakin banyak pegawai yang mempunyai kinerja tinggi, maka 

produktivitas perusahaan secara keseluruhan akan meningkat untuk bertahan dalam 

persaingan global. Sebagaimana paradigma di atas, peneliti tertarik untuk mengkaji 

lebih mendalam sekaligus melatarbelakangi untuk melakukan penelitian yang 

berjudul: “Strategi Penguatan Corporate Value GO SPIRIT Dalam Upaya 

Meningkatkan Kinerja Pegawai di bank Bjb KC Ciamis”. 

 

Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka fokus penelitian ini 

adalah strategi penguatan Corporate Value GO SPIRIT melalui pendekatan model 

Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) menurut Cameroon & 

Quinn (2011) dengan dimensi meliputi karakteristik dominan, kepemimpinan 

organisasi, pengelolaan pegawai, perekat organisasi, penekanan strategis dan 
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kriteria keberhasilan dalam upaya peningkatan kinerja pegawai di bank bjb KC 

Ciamis. 

 

Rumusan Masalah 

Berdasarkan pada latar belakang dan fokus penelitian di atas, maka 

permasalahan penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:  

1. Bagaimana penerapan Corporate Value GO SPIRIT di bank bjb KC Ciamis ? 

2. Bagaimana Kinerja Pegawai di bank bjb KC Ciamis ? 

3. Faktor-faktor apa saja yang menjadi kendala penerapan Corporate Value GO 

SPIRIT dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai di bank bjb KC Ciamis ? 

4. Bagaimana strategi penguatan Corporate Value GO SPIRIT dalam upaya 

meningkatkan kinerja pegawai di bank bjb KC Ciamis ? 

 

Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan di atas, maka 

penelitian ini bertujuan:  

1. Untuk mengetahui, mengkaji dan menganalisis penerapan Corporate Value GO 

SPIRIT di bank bjb KC Ciamis. 

2. Untuk mengetahui, mengkaji dan menganalisis bagaimana kinerja pegawai di 

bank bjb KC Ciamis. 

3. Untuk mengetahui, mengkaji dan menganalisis faktor-faktor apa saja yang 

menjadi kendala penerapan Corporate Value GO SPIRIT dalam upaya 

meningkatkan kinerja pegawai di bank bjb KC Ciamis. 

4. Untuk mengetahui, mengkaji dan menganalisis strategi penguatan Corporate 

Value GO SPIRIT dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai di bank bjb KC 

Ciamis. 

 

Manfaat Penelitian 

Setelah tujuan penelitian dicapai, hasil penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan manfaat; 

1. Manfaat Teoritis 

Secara teoritis, penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumbangan pemikiran 

khususnya bagi perusahaan Bank Bjb KC Ciamis untuk meningkatkan kinerja 

pegawai dalam memberikan pelayanan yang maksimal. Hal ini sangat 

diperlukan mengingat perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi dewasa 

ini begitu cepat, sehingga diperlukan kajian-kajian kontemporer yang dapat 

dimanfaatkan dalam rangka membangun konstruk (dasar) baru manajemen dan 

sebagai bahan kajian bagi penelitian selanjutnya.kompensasi pegawai, motivasi 

kerja dan kinerja karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi perusahaan 

untuk meningkatkan kinerja pegawai menjadi lebih efektif dan memecahkan 

masalah yang berkaitan dengan penerapan nilai-nilai Corporate Value Bank Bjb 

KC Ciamis. 
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II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS 

Kerangka Pemikiran 

Budaya organisasi sangat berpengaruh penting dalam kemajuan 

perusahaan yang tumbuh melalui proses perkembangan gagasan yang diciptakan 

oleh pemimpin perusahaan, kemudian ditanamkan kepada anggota organisasi. 

Selanjutnya budaya dikembangkan sesuai dengan perkembangan lingkungan dan 

kebutuhan organisasi. Dalam sebuah organisasi, budaya organisasi tidak akan 

berkembang menjadi organisasi yang maju tanpa mempertahankan budayanya. 

Budaya kuat mempunyai pengaruh terhadap strategi yang dijalankan dalam 

mencapai tujuan yang telah di tetapkan.Perkembangan organisasi dapat ditentukan 

dengan terciptanya lingkungan kerja yang kondusif sehingga akan terbuka suatu 

kesempatan dalam berkembangnya proses pembelajar dalam bekerja, serta dapat 

menciptakan semangat dalam memecahkan semua persoalan yang timbul baik dari 

internal maupun eksternal organisasi 

Kebutuhan untuk mendiagnosa dan mengelola budaya organisasi semakin 

penting karena meningkatnya kebutuhan untuk menggabungkan dan membentuk 

budaya organisasi yang berbeda sebagai perubahan sturktural yang telah terjadi. 

Semakin pentingnya budaya organisasi juga merupakan akibat dari meningkatnya 

ketidakpastian lingkungan eksternal dimana organisasi beroperasi. Organisasi 

cenderung mengembangkan budaya organisasi dominan dari waktu ke waktu 

karena mereka beradaptasi dan merespon tantangan dan perubahan lingkungan. Hal 

tersebut sebagaimana pendapat Schien (2014:45) bahwa budaya organisasi yaitu : 

 

As values that guide human resources to deal with external problems and 

efforts to adjust integration into the company, so that each member of the 

organization must understand the existing values and how they should act 

or behave. 

 

Setiap organisasi berusaha untuk meningkatkan efisiensi dan efektifitas 

kinerja organisasi dengan mengadopsi dan mengimplementasikan sebuah Sistem 

Informasi. Namun seringkali terjadi kegagalan dalam pemanfaatan Sistem 

Informasi yang didominasi oleh faktor manusia seperti tidak cocok dengan budaya 

kerja atau budaya organisasi baru, etika, dan kebijakan dengan penggunaan Sistem 

Informasi serta adanya keterbatasan keahlian. Maka dari itu penting bagi setiap 

organisasi mengetahui dan memahami budaya organisasinya secara spesifik, karena 

setiap budaya organisasi memiliki keunikan yang berbeda satu sama lain. Lebih 

lanjut pendapat Schien (2014:45) menyatakan mengenai budaya organisasi adalah: 

A system of shared meaning of primary values shared and valued by the 

organization, which functions to create a clear distinction between one 

organization and another, to create a sense of identity for members of the 

organization, to facilitate the emergence of collective commitment to the 

organization, to increase social stability, and create meaning-making and 

control mechanisms, which help shape the attitudes and behavior of 

organizational members. 
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Budaya organisasi meresap dalam kehidupan organisasi dan selanjutnya 

mempengaruhi setiap kehidupan organisasi. Oleh karena itu, budaya organisasi 

berpengaruh sangat besar pada aspek-aspek fundamental dari kinerja organisasi. 

Pernyataan tersebut telah diterima dengan luas. Sesuai dengan konteks 

pemberdayaan sumber daya manusia, agar menghasilkan karyawan yang 

profesional dengan integritas yang tinggi, diperlukan adanya acuan baku yang 

diberlakukan oleh suatu organisasi. Acuan baku tersebut adalah budaya organisasi 

yang secara sistematis menuntun karyawan untuk meningkatkan komitmen 

kerjanya bagi organisasi. Upaya menilai dan menentukan budaya organisasi sendiri 

perusahaan dapat memilih banyak cara yang ada, salah satunya ialah melalui 

metode Organizational Culture Assessment Instrumen merupakan sebuah 

instrumen yang membagi perusahaan menjadi 4 dimensi menurut Cameroon & 

Quinn (2011) yaitu: 

1. Clan culture; kultur yang menekankan pada keakraban dan ikatan emosi untuk 

saling berbagi, sehingga organisasi lebih tampak seperti keluarga yang saling 

menaungi satu sama lain.  

2. Adhocracy culture; kultur yang sangat dinamis, dijiwai semangat 

entrepreneursip dan kreatifitas. Nilai yang sangat diutamakan adalah inovasi dan 

keberanian mengambil resiko  

3. Market culture; Kultur ini beroperasi pada mekanisme ekonomi pasar, dengan 

melakukan transaksi-transaksi yang ditujukan untuk menciptakan keunggulan 

kompetitif.  

4. Hierarchy culture; kultur yang sangat formal dan teratur, dimana setiap aktivitas 

semua lini manajemen mempunyai sebuah aturan main yang jelas, sesuai dengan 

apa yang dikehendaki organisasi 

Dimensi-dimensi tersebut selanjutnya diturunkan menjadi pertanyaan. 

Metode ini sendiri dipilih dikarenakan metode ini melihat tipe-tipe kultur yang ada 

sebagai sesuatu yang tidak terpisahkan, hal itu didasarkan pada kenyataan bahwa 

setiap organisasi merupakan campuran dari keempat tipe yang ada.  

Pada setiap organisasi peranan manusia sangatlah dominan karena melalui 

peranan manusia tersebut dapat saling bekerjasama atau dengan yang lainnya untuk 

mencapai tujuan dengan memanfaatkan segala sumber daya yang ada. Manusia 

yang bekerja dalam sebuah instansi, menyumbangkan tenaganya baik fisik maupun 

pikiran dan mendapatkan imbalan atau balas jasa sesuai dengan peraturan atau 

perjanjian disebut sebagai instansi. Pegawai merupakan aset yang paling penting 

dalam sebuah instansi. Pegawai memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan 

dan keterampilan, serta dorongan untuk maju yang dibutuhkan oleh instansi untuk 

mencapai tujuan yang diharapkan. Menurut Robbins (2013:223) mengatakan 

kinerja sebagai:  

Behaviors or actions that are relevant to the achievement of 

organizational goals (goal-relevant actions). These goals depend on the 

authorities who determine what goals must be achieved by employees, 

therefore performance is not the result of actions or behavior, but the 

actions themselves. 

Pengukuran kinerja membantu organisasi untuk merefleksikan hasil-hasil 

yang telah dilakukan. Pengukuran kinerja juga mampu membantu organisasi dalam 
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pembelajaran untuk memahami masyarakat yang dilayani demi tercapainya 

optimalisasi kepuasan masyarakat yang berdampak pada efektifitas tujuan 

organisasi. Menurut Sulistiyani (2013:26) menyatakan bahwa kinerja merupakan 

suatu konstruk yang bersifat multidimensional, pengukurannya juga bervariasi 

tergantung pada kompleksitas faktor-faktor yang membentuk kinerja pegawai 

yaitu: 

a. Faktor personal/individu meliputi: pengetahuan, ketrampilan/skill, 

kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang dimiliki 

oleh setiap individu. 

b. Faktor kepemimpinan yang meliputi kualitas dalam memberikan 

dorongan, semangat, arahan dan dukungan yang diberikan manajer dan 

team leader. 

c. Faktor sistem yang meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau 

infrastruktur yang diberikan organisasi, proses organisasi dan kultur 

kinerja organisasi. 

d. Faktor kontekstual/situasional meliputi: tekanan dan perubahan 

lingkungan eksternal dan internal. 

 

Dalam melaksanakan pengukuran kinerja, dapat dilihat dari hasil kerja 

yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan, serta 

waktu karena kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha, dan 

kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya. Nilai-nilai budaya perusahaan 

yang kuat bisa dimaknakan sebagai budaya yang dipegang secara intensif, secara 

luas dianut dan semakin jelas disosialisasikan dan diwariskan dan berpengaruh 

terhadap lingkungan dan perilaku manusia (Dessler, 2014). Nilai-nilai budaya akan 

mendukung terciptanya sebuah prestasi yang positif bagi anggotanya, dalam hal ini 

budaya yang diinternalisasikan pihak pimpinan akan berpengaruh terhadap sistem 

perilaku para pegawai. Bahwa keterlaksanaan tujuan organisasi penting untuk 

diciptakan karena merupakan persepsi seseorang tentang apa yang diberikan oleh 

organisasi dan dijadikan dasar bagi penentuan tingkah laku anggota. Lebih lanjut 

menurut Robbins (2011:189) mengungkapkan bahwa “budaya organisasi yang kuat 

diperlukan untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan yang pada 

akhirnya akan berpengaruh pula pada kinerja organisasi secara keseluruhan”. Oleh 

karena itu, setiap organisasi perlu membentuk budaya organisasi yang kuat. 

Organisasi perlu menyebarluaskan nilainilai utamanya kepada seluruh karyawan. 

Kinerja pegawai maupun kinerja organisasi ditentukan oleh seberapa baik pegawai 

diarahkan, dibangun dan dihargai oleh organisasi khususnya pada Bank BJB Ciamis 

di dalam mencapai tujuan yang direncanakan. 

Untuk lebih jelasnya peneliti menggambarkan paradigma kerangka penelitian 

sebagai berikut : 
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Sumber: Diolah peneliti, 2021. 

 

Gambar 2.12 

Kerangka Pemikiran 

Hipotesis Penelitian  

 Atas dasar kerangka pemikiran di atas, maka proposisi penelitian ini 

sebagai berikut:  

1. Penerapan Corporate Value GO SPIRIT di bank bjb KC Ciamis dikatakan belum 

terlaksana sesuai dengan harapan. 

2. Kinerja pegawai di bank bjb KC Ciamis belum maksimal. 

3. Faktor-faktor yang menjadi kendala penerapan Corporate Value GO SPIRIT 

dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai di bank bjb KC Ciamis adalah 

tingkat pengawasan pimpinan, rendahnya kerjasama kerja dan tingkat pelayanan 

yang diberikan kurang efektif. 

4. Strategi penerapan Corporate Value GO SPIRIT diperlukan penguatan pada 

dimensi karakteristik dominan, kepemimpinan organisasi, pengelolaan pegawai, 

perekat organisasi, penekanan strategis dan kriteria keberhasilan dalam upaya 

meningkatkan kinerja pegawai di bank bjb KC Ciamis. 
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III. METODOLOGI PENELITIAN 

 

Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kualitatif deskriprif. 

Penelitian deskriptif kualitatif merupakan suatu rumusan masalah yang memandu 

penelitian untuk mengeksplorasi atau memotret situasi sosial yang akan diteliti 

secara menyeluruh, luas dan mendalam. Sebagaimana menurut pendapat Moleong 

(2017:4) mengungkapkan bahwa: 

penelitian kualitatif dilakukan karena peneliti ingin mengeksplor 

fenomena-fenomena yang tidak dapat dikuantifikasikan yang bersifat 

deskriptif seperti proses suatu langkah kerja, formula suatu resep, 

pengertian-pengertian tentang suatu konsep yang beragam, karakteristik 

suatu barang dan jasa, gambargambar, gaya-gaya, tata cara suatu budaya, 

model fisik suatu artifak dan lain sebagainya. 

Selain itu, Sugiono (2012:9) juga mengemukakan penelitian kualitatif 

sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat postpositivisme, 

digunakan untuk meneliti pada kondisi objek alamiah, dimana peneliti adalah 

sebagai instrumen kunci, teknik pengumpulan data dengan triangulasi, analisis data 

bersifat induktif atau kualitatif, dan hasil penelitian kualitatif lebih menekankan 

makna daripada generalisasi. 

Lebih lanjut bahwa penelitian kualitatif ini secara spesifik lebih diarahkan 

pada penggunaan metode studi kasus tunggal (single case study). Menurut Tellis 

(2018:14) mengungkapkan bahwa: “Single-case studies are also ideal for 

revelatory cases where an observer may have access to a phenomenon that was 

previously inaccessible”. Studi kasus tunggal sangat ideal untuk kasus-kasus yang 

tersembunyi. Pada kasus tersebut peneliti dapat memasuki fenomena yang 

sebelumnya tidak dapat diakses. Desain studi kasus tunggal digunakan untuk 

memperoleh makna dari gambaran umum tentang penerapan nilai-nilai budaya 

perusahaan (Corporate Value) menggunakan model Organizational Culture 

Assessment Instrument (OCAI) dalam meningkatkan kinerja pegawai Bank BJB KC 

Ciamis.  

IV.  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

STRATEGI PENGUATAN CORPORATE VALUE GO SPIRIT DALAM 

UPAYA MENINGKATKAN KINERJA PEGAWAI di BANK Bjb KC 

CIAMIS  
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Pada saat sekarang ini perusahaan dituntut untuk dapat efektif dan efesien 

dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya, sehingga menghasilkan kinerja 

sesuai dengan tujuan perusahaan. Tujuan perusahaan dapat dicapai dengan adanya 

dukungan sumber daya manusia yang berkualitas maupun kuantitas. Pemanfaatan 

sumber daya manusia sebagai modal dasar yang diikuti dengan pengembangan dan 

inovasi terhadap kemampuan dan keahlian yang dimiliki oleh karyawan untuk 

meningkatkan anggota organisasi dalam merespon dan peka terhadap arah 

perubahan yang terjadi sehingga dapat mendukung terjadinya pembaharuan 

organisasi. 

Pelaksanaan budaya organisasi meresap dalam kehidupan organisasi dan 

selanjutnya mempengaruhi setiap kehidupan organisasi. Oleh karena itu, budaya 

organisasi berpengaruh sangat besar pada aspek-aspek fundamental dari kinerja 

organisasi. Pernyataan tersebut telah diterima dengan luas dan didukung oleh 

beberapa penelitian yang menghubungkan kinerja dengan budaya organisasi. Jika 

budaya organisasi merupakan aspek penting dalam meningkatkan kinerja maka 

budaya organisasi harus dikelola dengan baik. Untuk dapat mengelola organisasi 

dengan baik diperlukan pengertian yang jelas dan perhatian terhadap budaya 

organisasi. Budaya organisasi dijadikan faktor penting yang dapat mempengaruhi 

respons terhadap lingkungan eksternalnya. Sebuah sistem nilai yang dianut bersama 

mengenai sesuatu hal penting dan keyakinan-keyakinan bagaimana dalam bekerja. 

Dengan ini, budaya organisasi memberikan suatu kerangka kerja yang menata dan 

mengarahkan perilaku positif dan signifikan terhadap variabel komitmen organisasi 

dalam rangka peningkatan kinerja karyawan pada khususnya di Bank Bjb KC 

Ciamis. 

Nilai budaya perusahaan pada Bank Bjb KC Ciamis melalui GO SPIRIT 

yang dianut secara meluas dalam suatu budaya yang kuat. Suatu budaya kuat 

memperlihatkan kesepakatan yang tinggi di kalangan pimpinan dan karyawan 

tentang apa yang harus dipertahankan oleh organisasi. Kebulatan maksud semacam 

ini akan membina kohesifitas, kesetiaan dan komitmen organisasional. Kualitas ini 

selanjutnya akan mengurangi kecenderungan pimpinan maupun karyawan untuk 

meninggalkan organisasi. Suatu organisasi untuk mencapai keberhasilan perlu 

meningkatkan faktor kinerja organisasi dengan membentuk dan mengembangkan 

suatu budaya organisasi untuk mendukung terciptanya kinerja karyawan di Bank 

Bjb KC Ciamis lebih optimal kedepannya. 

Peningkatan kinerja karyawan memerlukan strategi budaya organisasi 

yang dapat dilakukan melalui proses sosialisasi budaya organisasi. Sosialisasi 

mencakup suatu kegiatan dimana anggota organisasi mempelajari nilai-nilai yang 

terkandung dan bagaimana mereka harus berinteraksi dan berkomunikasi untuk 

menjalankan semua aktivitas perusahaan. Oleh karena itu, organisasi harus mampu 

mengkoordinasi karyawan, terutama karyawan baru untuk melakukan penyesuaian 

terhadap budaya organisasi yang menjadi pedoman dalam pencapaian kinerja yang 

tinggi. 

Pada dasarnya semua perubahan yang dilakukan melalui penerapan 

budaya organisasi mengarah pada peningkatan efektifitas dengan tujuan 

mengupayakan perbaikan kemampuan organisasi dalam menyesuaikan diri 

terhadap perubahan lingkungan serta perubahan perilaku karyawan organisasi. 
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Perubahan yang dialami secara terus menerus oleh organisasi dapat diakibatkan 

oleh beberapa hal seperti laju perkembangan global yang pesat, resiko bisnis yang 

baru ditemukan, kesempatan, inovasi dan sistem kepemimpinan yang baru. Maka 

berdasarkan penjelasan di atas, sikap peneliti pada penerapan budaya perusahaan 

dalam meningkatkan kinerja karyawan di Bank Bjb KC Ciamis diperlukan aspek 

komitmen. 

Komitmen diartikan sebagai sikap atau perilaku yang ditampilkan 

seseorang terhadap organisasi dengan membuktikan loyalitas untuk mencapai visi, 

misi, nilai, dan tujuan organisasi. Loyalitas tersebut terbentuk karena adanya 

kepercayaan satu sama lain, kedekatan emosi dan keselarasan harapan antara 

anggota dengan organisasi. Komitmen sendiri sanggup dilakukan menggunakan 

cara rela atau tanpa unsur paksaan. Dalam kepemimpinan komitmen merupakan 

berpegang teguh dan merealisasikan apa yang sudah ditetapkan, baik untuk diri 

sendiri ataupun secara team dan atau beserta orang-orang lain. 

Karyawan yang mempunyai komitmen pada organisasi biasanya mereka 

menunjukan sikap kerja yang penuh perhatian terhadap tugasnya, memiliki 

tanggung jawab untuk melaksanakan tugas-tugas serta sangat loyal terhadap 

organisasi. Dalam komitmen terkandung keyakinan, pengikat, yang akan 

menimbulkan energi untuk melakukan yang terbaik. Secara nyata, komitmen 

berdampak kepada performansi kerja, dan pada akhirnya juga sangat berpengaruh 

terhadap kinerja suatu organisasi. Karena itu peran sumber daya manusia, 

khususnya jajaran manajemen dari lini dasar sampai lini puncak harus mampu 

berperan sebagai penggerak untuk mewujudkan misi dan tujuan organisasi. 

Pentingnya komitmen pada budaya organisasi, sebagaimana hasil penelitian 

yang dilakukan Sarpong, dkk (2021) yang berjudul; “The Role of Commitment in 

the Relationship between Components of Organizational Culture and Intention to 

Stay”. Menyimpulkan bahwa; “An important conclusion of this study is that a 

committed employee still requires a well-structured reward system, conducive work 

environment, and quality leadership from management of institutions to inform 

their decision to remain in the service of that organization or otherwise”. 

Komitmen yang tinggi menjadikan individu peduli dengan masa depan organisasi 

dan berusaha menjadikan organisasi ke arah yang lebih baik, sebaliknya individu 

dengan komitmen rendah akan mementingkan dirinya atau kelompoknya dan tidak 

memiliki keinginan untuk menjadikan organisasi ke arah yang lebih baik. 

Komitmen terhadap organisasi mempunyai penekanan pada individu dalam 

mengidentifikasikan dirinya dengan nilai-nilai, aturan-aturan, dan tujuan organisasi 

serta membuat individu memiliki keinginan untuk memelihara keanggotaannya 

dalam organisasi itu. Komitmen terhadap organisasi akan menimbulkan kepatuhan 

pimpinan dan karyawan terhadap aturan-aturan organisasi yang pada akhirnya 

mewujudkan kinerja bank Bjb KC Ciamis lebih baik ke depannya. 

 

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI 

1. Simpulan 

Kesimpulan dari penelitian ini sebagai berikut: 

1. Penerapan Corporate Value GO SPIRIT di bank Bjb KC Ciamis pada nilai 

budaya service excellent, profesionalism, Integrity, Respect, dan Trust sudah 
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terlaksana dengan baik. Namun demikian pada nilai budaya Innovation perlu 

untuk lebih ditingkatkan hal ini terkait dengan kemampuan kerja karyawan 

dalam melakukan terobosan kerja baru masih dikatakan belum maksimal. 

2. Kinerja karyawan di bank bjb KC Ciamis dapat dikatakan sudah baik pada 

indikator kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan kemandirian kerja. Namun 

demikian pada indikator efektivitas kerja perlu untuk lebih dioptimalkan hal ini 

terkait dengan sikap kerjasama (teamwork) antar karyawan. 

3. Faktor-faktor yang menjadi kendala penerapan Corporate Value GO SPIRIT 

dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai di bank bjb KC Ciamis antara lain 

berasal dari faktor diri sendiri (ego pribadi), nasabah atau mitra dan sinergitas 

dengan team building antar divisi yang fungsinya berbeda-beda. 

4. Strategi penguatan Corporate Value GO SPIRIT dalam upaya meningkatkan 

kinerja pegawai di Bank bjb KC Ciamis berdasarkan hasil analisis menggunakan 

model Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) diperoleh hasil 

budaya yang diharapkan pemimpin adalah budaya Hierarchy Culture dan 

budaya yang diharapkan karyawan adalah Clan culture. Pada praktiknya pada 

budaya ini ditentukan oleh struktur, aturan, dan kontrol atasan. Proses yang 

terkontrol serta pengawasan yang cukup dianggap penting bagi produktivitas 

dan kesuksesan karyawan melalui adanya penguatan aspek komitmen di Bank 

Bjb KC Ciamis.  

 

2. Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang peneliti kemukakan di atas, maka saran 

akademik dari penelitian ini adalah : 

1. Penerapan nilai-nilai budaya pada Bank Bjb KC Ciamis perlu ditingkatkan 

mengingat budaya GO SPIRIT ini merupakan transformasi budaya baru agar 

terciptanya budaya kualitas yang akan memberikan citra yang baik terhadap 

perusahaan. 

2. Seluruh karyawan Bank Bjb KC Ciamis hendaknya untuk diberi kebebasan 

dalam menjalankan tugasnya agar tidak selalu terpaku pada nilai-nilai budaya 

yang ada dan tetap dengan batasannya, sehingga dapat menghasilkan inovasi 

baru dan kreativitas dalam pengembangan Bank Bjb KC Ciamis untuk lebih 

meningkatkan pada minat dan kepercayaan nasabah ke depannya. 

3. Mengingat budaya perusahaan adalah value in action, maka untuk memperkuat 

budaya perusahaan yang terpenting adalah adanya role model dari pimpinan. 

Selain itu disosialisasikan dengan bahasa sederhana dan dikaitkan dengan 

faktor/kriteria dalam penilaian kinerja. Hal ini dimaksudkan agar seluruh 

tindakan karyawan mengacu pada budaya kerja yang dibangun. 

4. Untuk lebih mengoptimalkan aspek komitmen pada pelaksanaan Corporate 

Value GO SPIRIT dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai di Bank bjb KC 

Ciamis hendaknya pimpinan untuk mampu membangun sisten insentif yang 

mencakup pemberian imbalan, memberikan disiplin kepada karyawan secara 

konsisten dan adil dan menggunakannya sebagai pelatihan dan pengalaman yang 

membangun, dan memfasilitasi keberhasilan karyawan, mengakui prestasi, dan 

memperlakukan karyawan seperti keluarga. 
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