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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui strategi budaya organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan konsultan kosntruksi PT. Ciriajasa Cipta Mandiri. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam pengembangan ilmu manajemen khususnya manajemen sumber daya manusia dan perilaku organisasi bagi PT. Ciriajasa Cipta Mandiri, juga bagi perusahaan sejenis maupun praktisi, penelitian ini dapat memberikan informasi yang berguna mengenai strategi budaya perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian dilakukan pada PT. Ciriajasa Cipta Mandiri di Jakarta. Metode penelitiannya menggunakan analisis pendekatan penelitian kualitatif eksploratif. Teknik pengumpulan data menggunakan studi pustaka dan studi lapangan. Teknik pengumpulan data menggunakan analisis model interaktif yang teridiri dari pengumpulan data, reduksi data, penyajian data dan penarikan kesimpulan. Hasil penelitian dapat diketahui bahwa strategi budaya organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri, yaitu kebijakan manajemen dan perusahaan dalam memfokuskan pada penyusunan people development, menciptakan komunikasi yang efektif antar karyawan, menanamkan toleransi dalam organisasi, penilaian kinerja karyawan secara objektif, mewujudkan kesetaraan di lingkungan kerja, memotivasi karyawan melalui kompetisi dan menunjukkan apresiasi terhadap karyawan.
Kata kunci : Budaya Organisasi; Kinerja Karyawan; Manajemen Sumber Daya Manusia

ABSTRACT

This study aims to determine the organizational culture strategy to improve employee performance in a construction consulting firm at PT. Ciriajasa Cipta Mandiri, Jakarta. The results of this study are expected to contribute to the development of management science, especially human resource management and organizational behavior, for PT. Ciriajasa Cipta Mandiri and for similar companies and practitioners. It is hoped that this research can provide useful information regarding corporate culture strategies to improve employee performance. Research was conducted at PT. Ciriajasa Cipta Mandiri in Jakarta. The research method uses an exploratory qualitative research approach. Data collection techniques using literature and field studies Data collection techniques use interactive model analysis, which consists of data collection, data reduction, data presentation, and drawing conclusions. The results of the study show that the organizational culture strategy to improve employee performance at PT. Ciriajasa Cipta Mandiri, namely management and company policies, focuses on preparing people for development, creating effective communication between employees, instilling tolerance within the organization, evaluating employee performance objectively, realizing equality in the work environment, motivating employees through competition, and showing appreciation for employees.

Keywords : Organizational Culture; Employee performance; Human Resource Management
RINGKESAN

Ulikan ieu miboga tujuan pikeun nangtukeun stratégi budaya organisasi pikeun ngaronjatkeun kinerja pagawé di firma konsultan konstruksi di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri, Jakarta. Hasil tina ieu panalungtikan dipiharep bisa méré kontribusi kana kamekaran élmu manajemén hususna manajemén SDM jeung paripolah organisasi pikeun PT. Ciriajasa Cipta Mandiri, ogé pikeun pausahaan jeung praktisi sarupa kitu, dipiharep ieu panalungtikan bisa méré informasi mangpaat ngeunaan stratégi budaya organisasi pikeun ngaronjatkeun kinerja pagawé. Panalungtikan dilaksanakeun di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri di Jakarta. Métode panalungtikan ngagunakeun métode panalungtikan kualitatif éksplorasi pendekatan analisis. Téhnik ngumpulkeun data ngagunakeun studi pustaka jeung lapangan. Téhnik ngumpulkeun data ngagunakeun analisis modél interaktif anu ngawengku ngumpulkeun data, réduksi data, presentasi data, jeung nyieun kacindekan. Hasil panalungtikan nunjukkeun yén strategi budaya organisasi pikeun ngaronjatkeun kinerja pagawé di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri, nya éta kawijakan manajemén jeung pausahaan dina museur kana nyiapkeun pangembangan SDM, nyiptakeun komunikasi anu éféktif antar pagawé, nimbulkeun toléransi di jero organisasi, meunteun kinerja pagawé sacara obyektif, ngawujudkeun persamaan di lingkungan gawé, ngamotivasi pagawé ngaliwatan kompetisi jeung némbongkeun aprésiasi ka pagawé.


Konci : Budaya Organisasi; Kinerja pagawe; Manajemén SDM

I. PENDAHULUAN
Manajemen merupakan ilmu dasar dalam mengelola dan menjalankan sebuah perusahaan atau organisasi. Kemajuan dan perkembangan zaman saat ini sangat pesat, baik kemajuan dalam dalam bidang keilmuan maupun kebudayaan telah memberikan manfaat yang sangat besar bagi kehidupan manusia. Saat ini, organisasi semakin kompetitif tidak hanya karena teknologi tapi juga adanya keinginan konsumen yang dapat berubah sehingga organisasi diharapkan mampu segera menyesuaikan. Fenomena bahwa persaingan tidak hanya ada pada produk melainkan juga pada pasar tenaga kerja, membuat perusahaan harus dapat menciptakan iklim yang baik bagi para anggotanya.

Setiap organisasi harus senantiasa meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang ada agar kinerja dapat tercapai dengan baik. Meningkatkan kualitas juga salah satu cara untuk menjadikan karyawan lebih terarah dalam mencapai tujuan organisasi. Problematika mengenai karyawan merupakan masalah yang harus selalu diperhatikan oleh organisasi karena kualitas dan kuantitas dapat terpengaruh sehingga dapat menghadapi persaingan perkembangan zaman. Kontribusi karyawan pada organisasi akan menjadi penting, jika dilakukan dengan tindakan efektif dan berperilaku secara benar. Sifat-sifat yang ada pada diri karyawan, upaya atau kemauan untuk bekerja, serta berbagai hal yang merupakan dukungan dari organisasi sangat besar artinya bagi keberhasilan kinerja karyawan (Cendryani, 2022, p. 212).
Optimalisasi pendayagunaan tenaga kerja di perusahaan tidak mudah dilaksanakan antara lain karena informasi yang akurat mengenai keadaan tenaga kerja tidak tersedia, penempatan tenaga kerja tidak sesuai dengan kompetensinya, sistem pembinaan karir yang lemah, distribusi beban kerja tidak proporsional, dan hubungan kerja tidak harmonis. Akibatnya produktivitas tenaga kerja menurun dan kinerja perusahaan juga menjadi rendah, sehingga sulit bagi perusahaan meningkatkan kesejahteraan pekerja beserta keluarganya, bahkan di beberapa perusahaan harus dilakukan pemutusan hubungan kerja, yang selanjutnya dapat menimbulkan gejolak dalam hubungan industrial.
Fokus dalam penelitian ini, yaitu pada karakteristik primer budaya organisasi pada karyawan kantor pusat PT. Ciriajasa Cipta Mandiri, Jakarta. Budaya perusahaan yaitu “Total Solutions For Your Successfull Construction”. Kinerja karyawan yang tinggi sangatlah diharapkan oleh perusahaan. Semakin banyak karyawan yang mempunyai kinerja tinggi, maka produktivitas perusahaan secara keseluruhan akan meningkat sehingga perusahaan akan dapat bertahan dalam persaingan global.

Berikut beberapa indicator lemahnya budaya organisasi di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri :

1. Lemahnya inovasi dan keberanian perusahaan dalam mengambil risiko;
2. Kurangnya perhatian perusahaan terhadap hal-hal yang detail;
3. Perusahaan lebih berorientasi pada hasil;
4. Perusahaan belum sepenuhnya memperhatikan para karyawannya;
5. Tuntutan bidang pekerjaan yang berorientasi pada tim, namun kerjasama tim;
6. Kurangnya agresifitas perusahaan maupun karyawan dalam komitmen bekerja;

7. Kestabilan perusahaan masih dibawah rata-rata perusahaan konsultan lainnya dibidang usaha yang sejenis.

Berdasarkan data diatas dikaitkan dengan tugas pokok serta fungsi perusahaan dalam memberikan pelayanan jasa untuk mewujudkan Visi dan Misi serta Tujuan perusahaan dapat diterjemahkan dengan Analisa SWOT. Sesuai dengan namanya, analisis SWOT membagi situasi yang dihadapi oleh organisasi dalam empat faktor utama, kekuatan (Strengths), kelemahan (Weaknesses), peluang (Opportunities), ancaman (Threath). Berikut Analisa SWOT tentang Strategi Penguatan Budaya Organisasi untuk meningkatkan Kinerja Karyawan studi kasus pada perusahaan konsultan PT. Ciriajasa Cipta Mandiri sebagai berikut;
Tabel 1
Analisis SWOT

	No
	Internal Factor Analysis Summary

	
	Kekuatan (Strength)
	 
	Kelemahan (Weakness)

	1
	Beberapa SDM yang kompeten dan berpengalaman
	1
	Kinerja dan disiplin karyawan belum optimal

	2
	 Memiliki tim pengembangan dan penelitian dalam organisasi internal
	2
	Kurangnya innovasi dan pengambilan risiko dalam strategi usaha

	3
	Lingkungan kerja yang berorientasi pada kekeluargaan
	3
	Sistem Informasi Manajemen belum optimal

	4
	Memiliki rumusan butir dan tata nilai perusahaan yaitu : Costumer focus, Competence, Integrity and Team work
	4
	Belum adanya reward and punishment yang jelas

	5
	Melekatnya nama besar PT. Ciriajasa Cipta Mandiri sebagai perusahaan konsultan swasta besar yang sudah tidak asing lagi di bidang konstruksi (citra perusahaan yang baik)
	5
	Belum adanya Key Performance Indicator untuk masing-masing jabatan di setiap unit kerja 

	No
	External Factor Analysis Summary

	
	Peluang (Opportunities)
	 
	Ancaman (Threats)

	1
	Pertumbuhan industri konstruksi di Indonesia yang cukup tinggi
	1
	Perbandingan salary dengan perusahaan kompetitor

	2
	Adanya peluang pembentukan budaya organisasi yang baik
	2
	Persaingan SDM yang tinggi 

	3
	Budaya perusahaan berkontribusi terhadap penguatan karakter karyawan PT. Ciriajasa Cipta Mandiri
	3
	Transformasi Era Digital

	4
	Budaya perusahaan berkontribusi dalam peningkatan kinerja karyawan PT. Ciriajasa Cipta Mandiri
	4
	Pergeseran Budaya

	5
	Budaya perusahaan berkontribusi dalam mewujudkan visi dan misi PT. Ciriajasa Cipta Mandiri
	5
	Persaingan global (menuju integrasi MEA)


(Sumber : Data Diolah)
Berdasarkan latar belakang yang telah disampaikan sebelumnya, beserta data-data pendukung yang tertera, maka hasil penelitian ini juga diharapkan dapat membantu PT. Ciriajasa Cipta Mandiri untuk meninjau dan menemukan strategi untuk memperkuat atau mempertajam penyusunan Strategi Budaya Organisasi yang berkualitas. Oleh karena itu, penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul Strategi Penguatan Budaya Organisasi untuk Meningkatkan Kinerja Karyawan studi kasus pada perusahaan konsultan PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.
Fokus Penelitian
Berdasarkan permasalahan-permasalahan yang ditemukan, penulis membatasi masalah yang akan diteliti agar lebih kepada fokus permasalahan dan tidak keluar dari topik yang dibahas yaitu dengan fokus kepada:

1. Strategi budaya organisasi untuk meningkatan kinerja karyawan.

2. Lokus penelitian di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.

3. Metode penelitian kualitatif eksploratif dengan menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunkan analisis model interaktif yang teridiri dari pengumpulan data, reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan, observasi partisipasi pasif (yaitu peneliti ikut terlibat langsung dalam kegiatan kerja pada perusahaan tersebut), dokumentasi, wawancara mendalam dengan informan : Direktur Utama, Kepala Urusan SDM, Manajer Operasi Divisi Infrastruktur dan Ketua DPP INKINDO DKI Jakarta.
Dengan demikian studi kasus dalam penelitian ini dibatasi hanya pada poin-poin yang telah disebutkan di atas, oleh karenanya hal-hal lain yang berpengaruh terhadap penelitian ini dianggap konstan.

Rumusan Masalah


Berdasarkan latar belakang permasalahan diatas, peneliti ingin mengkaji dan memahami :

1. Bagaimana implementasi budaya organisasi di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.

2. Bagaimana kinerja karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.
3. Bagaimana faktor penghambat penerapan budaya organisasi yang berkaitan dengan kinerja karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.

4. Bagaimana strategi penguatan budaya organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.
Tujuan Penelitian

Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui, menganalisis dan merancang:
1. Mengetahui implementasi budaya organisasi di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.

2. Mengetahui kinerja karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.
3. Faktor penghambat penerapan budaya organisasi yang berkaitan dengan kinerja karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.

4. Penyusunan strategi penguatan budaya organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan  di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri
Manfaat Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan agar diperoleh manfaat baik dari aspek teoritis maupun aspek praktis.

Manfaat Teoritis

Secara teoritis penelitian ini diharapkan dapat memberikan :

1. Pengembangan ilmu Manajemen

2. Pengembangan ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia

3. Pegembangan budaya organisasi dalam mewujudkan kinerja karyawan.

Manfaat Praktis

Manfaat praktis penelitian ini, diharapkan dapat menjadi bahan masukan dan umpan balik untuk :

1. Menambah pengetahuan, pengalaman dan pemahaman bagi penulis tentang manajemen sumber daya manusia khususnya tentang budaya organisasi dan kinerja pegawai di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.
2. Memberikan informasi bagi pihak luar sebagai bahan bacaan dan masukan yang kiranya bermanfaat dalam  menambah wawasan berfikir serta pengetahuan untuk lebih memahami dari budaya organisasi dan kinerja pegawai di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.

3. Memberikan masukan bagi riset-riset penelitian di bidang Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya terkait dengan peningkatan kinerja karyawan.

4. Memanfaatkan hasil penelitian bagi perusahaan dalam rangka perencanaan strategi budaya organisasi dan peningkatan kinerja karyawan untuk mencapai visi, misi, dan pelaksanaan strategi perusahaan serta untuk mendukung upaya pengembangan perusahaan yang kompetitif, efektif, dan efisien didukung oleh sumber daya manusia yang berkualitas.
II. KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN PROPOSISI

Kajian Pustaka
Manajemen adalah suatu proses atau kerangka kerja, yang melibatkan bimbingan atau pengarahan suatu kelompok orang-orang kearah tujuan-tujuan organisasional atau maksud-maksud yang nyata. Manajemen adalah suaty kegiatan, pelaksanaannya adalah pengelolaan (managing), sedangkan pelaksananya disebut manajer atau pengelola. (George R. Terry, 2019, p. 1).”
Adanya kebutuhan perusahaan untuk menjalankan fungsi dan tanggung jawabnya terhadap karyawan, yakni mengatur dan memberikan kesejahteraan bagi seluruh karyawannya. Hal ini tidak berarti bahwa manajemen belum dikenal sebelumnya. Kelahiran dan perkembangan manajemen bisa dikembalikan pada awal proses penciptaan alam ini. Jika kita menilik peradaban Mesir Klasik, terdapat bukti sejarah berupa piramida dan spinx yang mencerminkan adanya praktik manajemen, skill, dan kompetensi. Manajemen dikatakan baik apabila memiliki tujuan dan sasaran yang jelas dan diketahui oleh semua orang yang terlibat dalam kegiatan. Selanjutnya, menyusun langkah-langkah untuk mencapai tujuan dengan memanfaatkan segala sumber daya (manusia, dana, sarana, kesempatan, sumber alam dan lainnya) secara optimal, efektif dan efisien. Tiap elemen-elemen ditata agar tidak tumpang tindih.
Persaingan antar perusahaan di era globalisasi semakin tajam, sehingga sumber daya manusia dituntut untuk terus menerus mampu mengembangkan diri secara proaktif. SDM harus menjadi manusia-manusia pembelajar, yaitu pribadi yang mau belajar dan bekerja keras dengan penuh semangat, sehingga potensi insaninya berkembang maksimal. proaktif. SDM harus menjadi manusia-manusia pembelajar, yaitu pribadi yang mau belajar dan bekerja keras dengan penuh semangat, sehingga potensi insaninya berkembang maksimal. Oleh karena itu, SDM yang diperlukan saat ini adalah SDM yang sanggup menguasai teknologi dengan cepat, adaptif, dan responsif terhadap perubahan-perubahan teknologi. Dalam kondisi tersebut integritas pribadi semakin penting memenangkan persaingan.
Manajemen SDM merupakan bagian dari area manajemen yang mengimplementasikan berbagai fungsi, dan fungsi manajemen terkait harus diimplementasikan dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (Mulia, 2021, pp. 9-13) :
a. Analisis Jabatan (Job Analysis), merupakan kegiatan dalam merancang uraian tugas-tugas, memberikan wewenang dan tanggung jawab masing-masing jabatan yang harus dijalankan seorang karyawan.

b. Perencanaan Sumber Daya Manusia (Human Resource Planning), Suatu proses yang memiliki sifat sistematis dengan menempatkan individu selaku karyawan ke dalam posisi yang telah..disediakan oleh perusahaan. Dilakukan untuk merencanakan berapa banyak sumber daya yang dibutuhkan dan kualitas yang harus. disediakan oleh perusahaan.baik untuk sekarang maupun di masa yang akan datang.
c. Penarikan Pegawai (Recruitment), merupakan kegiatan memperoleh dan memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan loyal terhadap perusahaan sesuai dengan jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan berikut kualifikasinya.
d. Seleksi (Selection), merupakan kegiatan pemilihan karyawan yang sebelumnya telah direkrut, dengan tujuan untuk memilih tenaga kerja yang dibutuhkan dengan kualifikasi yang telah ditetapkan.
e. Pelatihan dan Pengembangan (Training and Development), merupakan masa orientasi dan pendidikan bagi karyawan baru sebelum ditempatkan untuk bekerja dengan tujuan untuk membiasakan karyawan dalam lingkungan baru sekaligus menambah dan mengasah kemampuan yang belum dimilikinya. Pelatihan merupakan kegiatan pengembangan diri bagi karyawan lama baik melalui pendidikan, promosi dan rotasi pekerjaan dengan tujuan untuk menambah kemampuan dibidang kerja yang lain guna meningkatkan kinerja karyawan.

f. Evaluasi Kinerja (Performance Evaluation), merupakan proses penilaian kinerja melalui hasil kerja atau perilaku karyawan untuk mengetahui apakah kerja karyawan yang bersangkutan telah memenuhi standar yang ditetapkan perusahaan atau belum.
g. Kompensasi (Compensation), merupakan balas jasa yang diperoleh seseorang atas pekerjaan yang sudah dilakukannya.
h. Jenjang Karier (Career Path), merupakan perjalanan kerja seseorang selama dia bekerja. Karier karyawan diberikan melalui perencanaan karier bagi seluruh karyawan yang dilakukan secara transparan dan jelas.
i. Keselamatan dan Kesehatan (Safety and Health), merupakan keadaan yang menunjuk kepada kondisi-kondisi fisik dan mental karyawan yang diakibatkan oleh lingkungan kerja.
j. Hubungan Industrial (Industrial Relation), merupakan hubungan antara pihak karyawan yang diwakili oleh serikat pekerja dengan manajemen dipihak yang lain, untuk menjembatani kepentingan dan keingian kedua belah pihak supaya seimbang antara hak dan kewajiban masing-masing pihak.
k. Pemutusan Hubungan Kerja (Separation), merupakan pemutusan hubungan kerja antara perusahaan dengan karyawan yang disebabkan oleh berbagai alasan seperti tibanya masa pensiun, permintaan pengunduran diri karena alasan pribadi dan pemecatan karena melakukan kesalahan.
Menurut Robbins dan Mary, budaya organisasi (organization culture) telah digambarkan sebagai nilai-nilai, prinsip-prinsip, tradisi, dan cara-cara bekerja yang dianut bersama oleh para anggota organisasi dan mempengaruhi cara mereka bertindak, dan yang membedakan organisasi tersebut dari organisasi lain. Di sebagian besar organisasi, nilai-nilai dan praktik bersama ini telah dikembangkan dari waktu ke waktu untuk menentukan sejauh mana hal ini dapat dilakukan (Stephen P. Robbins, 2017).
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 Gambar 1 Proses terbentuknya budaya organisasi (Stephen P. Robbins)

Untuk menerapkan nilai-nilai perusahaan dengan baik, maka perlu adanya internalisasi budaya kepada seluruh karyawan perusahaan. Internalisasi budaya merupakan proses sosialisasi, menanamkan dan menumbuh kembangkan suatu nilai atau budaya menjadi bagian dari orang yang bersangkutan. Menurut Sutrisno dalam bukunya yang berjudul Budaya Organisasi (Sutrisno, 2018, p. 19), keberhasilan proses sosialisasi budaya tergantung pada dua hal yaitu :
a. Derajat keberhasilan mencapai kesulitan nilai- nilai yang dimiliki karyawan baru dengan organisasi.
b. Metode sosialisasi yang dipilih manajemen puncak dalam mengimplementasikan budayanya.  
Oleh karena itu organisasi harus mampu mengajak anggotanya terutama anggota yang baru bergabung untuk dapat menyesuaikan dengan budaya organisasi yang menjadi pedoman pencapaian kinerja yang baik (Syarief, 2020, p. 22). Agar dapat memberikan pengakuan, organisasi harus memiliki kriteria/ukuran baku yang dapat diterapkan secara konsisten serta dapat diikuti dengan transparan oleh karyawan lain.
	Tabel 2

	Dimensi dan Indikator Budaya Organisasi



	No.

Variabel

Dimensi 

Indikator 

1.

Budaya Organisasi

1. Inovasi dan Pengambilan Risiko

a. Kemampuan untuk melakukan inovasi

b. Keberanian dalam mengambil risiko

2. Perhatian terhadap detail

a. Kecermatan dalam menyelesaikan masalah

b. Keterampilan dan ketelitian dalam bekerja

3. Orientasi pada hasil

a. Kemampuan meningkatkan hasil kerja

b. Penggunaan sumber daya secara optimal

4. Orientasi terhadap orang

a. Peluang karyawan untuk berkembang

b. Peluang karyawan untuk mengikuti pelatihan

5. Orientasi terhadap tim

a. Kekompakan tim dalam bekerja

b. Intensitas komunikasi antar anggota tim

6. Keagresifan

a. Kecekatan dalam menghadapi pekerjaan

b. Kompetitif dalam bekerja

7. Kemantapan

a. Komitmen pada tugas dan tanggung jawab

b. Kesetiaan pada nila-nilai yang ada




Sumber : Robbins (Adiawaty, 2020, pp. 401-402)
Kinerja merupakan perilaku organisasi yang secara langsung berhubungan dengan produksi barang atau penyampaian jasa. Informasi tentang kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting digunakan untuk mengevaluasi. Apakah proses kinerja yang telah dihasilkan selama ini sudah sejalan dengan tujuan yang diharapkan atau belum (I Made Darsana, 2021, p. 65). Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di perusahaan tersebut (Syafrida Hafni Sahir, 2022, p. 18)
Menurut Moeheriono, kinerja sebenarnya berasal dari kata job performance  dan disebut actual performance  atau prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang telah dicapai (Syafrida Hafni Sahir, 2022, p. 19). Kinerja adalah penilaian suatu hasil pekerjaan yang dilakukan karyawan sesuai waktu yang ditetapkan. Kinerja sebagai penilaian dan evaluasi hasil pekerjaan karyawan oleh organisasi yang dilakukan pada kurun waktu tertentu, untuk pencapaian tujuan organisasi. Penilaian suatu kinerja yang baik dapat dilihat jika suatu karyawan mencapai kualitas dan kuantitas yang diharapkan oleh perusahaan melalui tugas yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan tersebut. Baik buruknya kinerja karyawan tersebut selain akan berdampak pada perusahaan juga akan berpengaruh terhadap karyawan itu sendiri, jika karyawan mempunyai kinerja yang baik maka perusahaan bisa saja memberikan apresiasi lebih terhadap karyawan tersebut dengan berbagai cara. Sedangkan jika karyawan mempunyai kinerja yang buruk perusahaan bisa saja melakukan hal -hal yang akan merugikan karyawan tersebut contohnya, seperti diberikan sanksi berupa surat peringatan ataupun dikeluarkan dari perusahaan tersebut.
Penilaian suatu kinerja yang baik dapat dilihat jika suatu karyawan mencapai kualitas dan kuantitas yang diharapkan oleh perusahaan melalui tugas yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan tersebut. Baik buruknya kinerja karyawan tersebut selain akan berdampak pada perusahaan juga akan berpengaruh terhadap karyawan itu sendiri, jika karyawan mempunyai kinerja yang baik maka perusahaan bisa saja memberikan apresiasi lebih terhadap karyawan tersebut dengan berbagai cara. Sedangkan jika karyawan mempunyai kinerja yang buruk perusahaan bisa saja melakukan hal -hal yang akan merugikan karyawan tersebut contohnya, seperti diberikan sanksi berupa surat peringatan ataupun dikeluarkan dari perusahaan tersebut.

Kinerja seorang karyawan dipengaruhi oleh factor-faktor yang berasal dari dalam diri (faktor internal) dan factor yang berasal dari luar diri (faktor eksternal). Faktor-faktor internal terdiri dari pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill), pengalaman kerja dan didukung oleh motivasi yang kuat dari orang tersebut (Lao, 2021, p. 67). Sedangkan faktor  eksternal banyak dipengaruhi oleh lingkungan seperti teman kerja, suasana kerja, sarana dan prasarana yang ada di tempat kerja. Jika faktor internal dan eksternal bagus, maka dapat dijamin bahwa kinerja akan bagus juga, sedangkan sebaliknya jika faktor internal dan eksternal jelek maka akan didapat kinerja yang jelek. 
Kinerja dapat diukur dan dilihat dari indikator-indikator yang berkaitan dengan kinerja karyawan itu sendiri. Menurut Robbins mengemukakan bahwa dimensi dan indikator kinerja dapat diukur yaitu sebagai berikut :
1. Kualitas Kerja

Kualitas kerja adalah seberapa baik seseorang karyawan mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan. Dimensi kualitas kerja diukur dengan menggunakan tiga indikator, yaitu :
a. Kerapihan

b. Ketelitian

c. Hasil kerja

2. Kuantitas Kerja

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang karyawan bekerja dalam satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap karyawan itu masing-masing. Dimensi kuantitas kerja diukur dengan dua indikator yaitu :
a. Kecepatan

b. Kemampuan

3. Pelaksanaan Tugas 
Inisiatif dari dalam diri karyawan untuk melakukan pekerjaan serta mengatasi masalah dalam pekerjaan tanpa menunggu perintah dari atasan.

4. Tanggung jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.  Dimensi tanggung jawab diukur dengan menggunakan dua indikator, yaitu: 

a. Hasil Kerja 

b. Mengambil keputusan.
Penelitian ini menitikberatkan pada strategi penguatan budaya organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan, disertai beberapa teori pendukung  yang memiliki hubungan maupun korelasi dengan penelitian yang dilakukan. Observasi awal dan analisis profil secara garis besar dilakukan sebagai langkah awal untuk mengidentifikasi masalah yang dimiliki perusahaan khususnya yang berkaitan dengan budaya organisasi yang pernah ada dan sedang berlangsung, yang kemudian bisa menjadi dasar untuk dilakukan kajian lebih mendalam.

Berdasarkan pemaparan yang sudah dijelaskan di atas, maka tergambar beberapa konsep yang akan dijadikan sebagai acuan peneliti dalam mengaplikasikan penelitian ini. Kerangka pemikiran teoritis di atas akan diterapkan dalam kerangka konseptual sesuai dengan penelitian yang akan diteliti yaitu “Strategi Penguatan Budaya Organisasi untuk Meningkatkan Kinerja Karyawan (studi kasus pada perusahaan konsultan PT. Ciriajasa Cipta Mandiri)”. 
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Gambar 2  Bagan Kerangka Pemikiran
Proposisi Penelitian

Berdasarkan kerangka berpikir diatas, maka peneliti mengajukan proposisi penelitian sebagai berikut ;

1. Implementasi Budaya Organisasi di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri masih harus lebih ditingkatkan.

2. Kinerja karyawan dapat ditingkatkan dengan optimalisasi keyakinan tata nilai kepercayaan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.

3. Faktor penghambat penerapan budaya organisasi berkaitan dengan kinerja karyawan pada PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.

4. Strategi budaya organisasi perlu disusun lebih strategis untuk meningkatkan kinerja karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.

III. METODOLOGI PENELITIAN


Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan kualitatif eksploratif. Penggunaan metode dan pendekatan ini sesuai dengan tujuan pokok penelitian, yaitu untuk mengkaji, mendeskripsikan, menganalisis data, dan informasi sesuai kebutuhannya. Menurut Moleong (Abdul Gafur, 2022, p. 91) penelitian kualitatif adalah penelitian yang bermaksud untuk memahami fenomena tentang apa yang dialami oleh subjek penelitian seperti perilaku, persepsi, motivasi, tindakan dan lain-lain secara holistik dan dengan cara deskripsi dalam bentuk kata-kata dan bahasa, pada suatu konteks khusus yang alamiah dengan memanfaatkan berbagai metode alamiah. Penelitian kualitatif menurut Hendryadi (Abdul Gafur, 2022, p. 91) merupakan proses penyelidikan naturalistik yang mencari pemahaman mendalam tentang fenomena sosial secara alami. Penelitian kualitatif menekankan aspek pemahaman secara mendalam terhadap suatu fenomena dengan asumsi bahwa setiap fenomena pasti memilik pola yang bisa diungkap. Jenis penelitian ini lebih banyak menggunakan teknik analisis mendalam (in-depth analysis), yaitu mengkaji fenomena secara kasus perkasus karena metodologi kulitatif yakin bahwa sifat suatu fenomena satu akan berbeda dengan sifat dari fenomena lainnya (Vivi Candra, 2021, p. 40). Tujuan dari metode ini bukan untuk melakukan generalisasi tetapi untuk pemahaman secara mendalam terhadap suatu fenomena. 
IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

Identifikasi Analisa SWOT

Dari hasil penelitian, observasi dan wawancara dengan informan, terdapat beberapa kendala dan permasalahan. Dan peneliti mencoba menganalisa dengan menggunakan anilisis SWOT.  Analisa SWOT mengidentifikasi faktor kekuatan (strength) dan kelemahan (weakness) dalam internal dalam organisasi, serta peluang (opportunity) dan ancaman (threat) merupakan eksternal dari organisasi. Sehingga dari faktor tersebut diharapkan dapat menghasilkan identifikasi penghambat dan peningkatan kinerja pegawai. 

Analisis SWOT membagi situasi yang dihadapi oleh organisasi dalam empat faktor utama, kekuatan (Strengths), kelemahan (Weaknesses), peluang (Opportunities), ancaman (Threath). Rumusan strategi ditetapkan dengan berdasarkan gambaran hasil analisa situasi internal dan eksternal. Selain melalui pendekatan analisis SWOT, untuk menetapkan langkah-langkah dalam tahapan strategi digunakan juga pendekatan melalui strategi dengan melihat faktor internal dan eksternal. Berikut Analisa SWOT tentang Strategi Penguatan Budaya Organisasi untuk Meningkatkan Kinerja Karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri.

Untuk menentukan ranking dan bobot masing-maisng factor SWOT dari strategi penguatan budaya organisasi untk menigkatkan kinerja karyawan, ditentukan interval dari 1 – 10. Untuk nilai 1-2 berarti tidak penting, 3-4 kurang, 5-6 cukup, 7-8 penting, dan 9-10 sangat penting. IFAS (Internal Factor Analysis Summary) adalah suatu matriks yang menggambarkan susunan daftar faktor-faktor internal yang mempengaruhi kinerja suatu organisasi atau institusi, meliputi kekuatan (strength) dan kelemahan (weakness). Selanjutnya Setiap faktor akan diberi bobot dangan jumlah total bobot adalah 1. Bobot yang diberikan menunjukkan seberapa penting faktor tersebut akan menunjang keberhasilan suatu organisasi. Selanjutnya masing-masing faktor akan diberi rating yang menunjukan respon terhadap faktor-faktor tersebut. Setiap bobot dan rating akan dikalikan untuk menentukan nilai bobot faktor. Terdapat sepuluh faktor internal yang mempengaruhi strategi penguatan budaya organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri :
           IFAS (Internal Factor Analysis Summary)
IFAS (Internal Factor Analysis Summary) adalah suatu matriks yang menggambarkan susunan daftar faktor-faktor internal yang mempengaruhi kinerja suatu organisasi atau institusi, meliputi kekuatan (strength) dan kelemahan (weakness). Selanjutnya Setiap faktor akan diberi bobot dangan jumlah total bobot adalah 1. Bobot yang diberikan menunjukkan seberapa penting faktor tersebut akan menunjang keberhasilan suatu organisasi. Selanjutnya masing-masing faktor akan diberi rating yang menunjukan respon terhadap faktor-faktor tersebut. Setiap bobot dan rating akan dikalikan untuk menentukan nilai bobot faktor. Terdapat sepuluh faktor internal yang mempengaruhi strategi penguatan budaya organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri :
	Tabel 3

	IFAS (Internal Factor Analysis Summary)



	No.
	Kekuatan (Strength)
	Bobot 
	Rating 
	Skor

	1
	Beberapa SDM yang kompeten dan berpengalaman
	0,18
	9
	1,61

	2
	 Memiliki tim pengembangan dan penelitian dalam organisasi internal
	0,13
	7
	0,91

	3
	Lingkungan kerja yang berorientasi pada kekeluargaan
	0,09
	7
	0,63

	4
	Memiliki rumusan butir dan tata nilai perusahaan yaitu : Costumer focus, Competence, Integrity and Team work
	0,09
	8
	0,72

	5
	Melekatnya nama besar PT. Ciriajasa Cipta Mandiri sebagai perusahaan konsultan swasta besar yang sudah tidak asing lagi di bidang konstruksi (citra perusahaan yang baik)
	0,15
	9
	1,35

	Sub Total 
	0,64
	 
	5,22

	No.
	Kelemahan (Weakness)
	Bobot 
	Rating 
	Skor

	1
	Kinerja dan disiplin karyawan belum optimal
	0,07
	5
	0,35

	2
	Kurangnya innovasi dan pengambilan risiko dalam strategi usaha
	0,06
	4
	0,24

	3
	Sistem Informasi Manajemen belum optimal
	0,05
	4
	0,20

	4
	Belum adanya reward and punishment yang jelas
	0,08
	5
	0,40

	5
	Belum adanya Key Performance Indicator untuk masing-masing jabatan di setiap unit kerja 
	0,10
	5
	0,50

	Sub Total 
	0,36
	 
	1,69

	Total 
	1,00
	 
	6,92

	(Sumber : Data diolah)

	
	
	


              EFAS (External Factor Analysis Summary) 
EFAS (External Factor Analysis Summary) adalah suatu matriks yang menggambarkan susunan daftar faktor eksternal yang mempengaruhi kinerja suatu organisasi atau perusahaan. Yang termasuk faktor eksternal adalah peluang (opportunity) dan ancaman (threat). Masing-masing faktor tersebut akan diberi bobot dengan jumlah total bobot adalah 1. Selanjutnya masing-masing faktor akan diberi rating yang menunjukan respon terhadap faktor-faktor tersebut. Setiap bobot dan rating akan dikalikan untuk menentukan nilai bobot faktor. Analisis EFAS dilakukan melalui metode dan proses sama dengan yang dilakukan pada analisis IFAS, terdapat faktor eksternal yang mempengaruhi strategi penguatan budaya organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri. Faktor tersebut sebagai berikut:

	Tabel 4

	EFAS (External Factor Analysis Summary)



	No.
	Peluang (Opportunities)
	Bobot 
	Rating
	Skor

	1
	Pertumbuhan industri konstruksi di Indonesia yang cukup tinggi
	0,12
	6,00
	0,72

	2
	Adanya peluang pembentukan budaya organisasi yang baik
	0,17
	6,00
	1,02

	3
	Budaya perusahaan berkontribusi terhadap penguatan karakter karyawan PT. Ciriajasa Cipta Mandiri
	0,12
	8,00
	0,96

	4
	Budaya perusahaan berkontribusi dalam peningkatan kinerja karyawan PT. Ciriajasa Cipta Mandiri
	0,12
	8,00
	0,96

	5
	Budaya perusahaan berkontribusi dalam mewujudkan visi dan misi PT. Ciriajasa Cipta Mandiri
	0,15
	8,00
	1,20

	Sub Total 
	0,68
	 
	4,86

	No.
	Ancaman (Threats)
	Bobot 
	Rating 
	Skor

	1
	Perbandingan salary dengan perusahaan kompetitor
	0,07
	3,00
	0,21

	2
	Persaingan SDM yang tinggi 
	0,09
	4,00
	0,36

	3
	Transformasi Era Digital
	0,06
	2,00
	0,12

	4
	Pergeseran Budaya
	0,05
	2,00
	0,10

	5
	Persaingan global (menuju integrasi MEA)
	0,05
	4,00
	0,20

	Sub Total 
	0,32
	 
	0,99

	Total 
	1,00
	 
	5,85

	(Sumber : Data diolah)


	
	
	


             Analisis Posisi Strategi
Tahapan selanjutnya adalah menentukan posisi strategis berdasarkan analisa IFAS diperoleh skor 6,92. Kemudian analisa EFAS diperoleh skor 5,85. Dari kedua analisa tersebut kemudian digambarkan kepada diagram untuk mengetahui analisis posisi strategis berada pada kuadran I, artinya Growth strategi pada konsentrasi melalui integrase horizontal. Strategi optimalisasi diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Seperti gambar di bawah ini.
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Gambar 3
Analisis Posisi Strategi
                Matriks SWOT

Matriks SWOT disusun berdasarkan hasil identifikasi faktor internal dan eksternal perusahaan yang menggambarkan kekuatan dan kelemahan yang dimiliki oleh suatu perusahaan serta peluang dan ancaman yang dihadapi oleh perusahaan tersebut. Kombinasi dari faktor internal dan eksternal perusahaan disusun secara sistematis dan terstruktur sehingga menghasilkan empat macam strategi. Strategi yang terbentuk yaitu strategi S-O, S-T, W-O dan W-T. Berdasarkan matriks SWOT tersedia lima formulasi strategi dalam empat kuadran matriks SWOT: 

1. Strategi SO (Strenghts-Opportunities) yaitu memanfaaatkan peluang dengan mendayagunakan kekuatan yang dimiliki. Dari strategi SO terdapat dua strategi, yaitu: membangun komitmen pemimpin dalam melaksanakan penilaian yang secara profesioanal yang jujur, objektif dan tranparan dan peningkatan kompetensi pimpinan dalam pelaksanaan penilaian prestasi kerja pegawai dengan mengikuti diklat atau workshop. 
2. Strategi ST (Strenghts-Threats), yaitu strategi untuk menghindari ancaman dengan memanfaatkan kekuatan yang ada. Dari strategi ST terdapat satu strategi, yaitu membangun komitmen dalam memajukan SDM. 
3. Strategi WO (Weakness-Opportunities), yaitu strategi untuk mengatasi kelemahan dengan memanfaatkan peluang yang ada. Dari strategi WO terdapat satu  strategi, yaitu membangun kerjasama antara pimpinan dan bawahan dalam rangka penyelenggaraan kegiatan penilaian prestasi kerja.

4. Strategi WT (Weakness-Threats), yaitu strategi menghindari ancaman untuk melindungi organisasi, dari kelemahan yang ada. Dari strategi WT terdapat satu  strategi, yaitu pemenuhan kebutuhan norma dan prosedur sebagai upaya perbaikan penilaian prestasi kerja pegawai.
Berdasarkan penjelasan diatas, matriks SWOT analisis strategi penguatan budaya organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri yaitu sebagai berikut: 
Tabel 5
Matriks SWOT
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Sumber : Data Diolah

Berdasarkan  hasil penelitian dapat diketahui bahwa beberapa strategi yang dapat dilakukan yaitu strategi penguatan budaya organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri. Artinya dalam upaya peningkatan kinerja karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri dengan melaksanakan strategi diatas agar budaya perusahaan PT. Ciriajajsa Cipta Mandiri yang berbunyi : “Total Solution For Your Successful Construction” dapat terwujud dan Kinerja karyawan dapat ditingkatkan. Namun demikian, peran Sumber Daya Manusia  yang berkualitas jg penting untuk menunjang keberhasilan pencapaian visi, misi dan tujuan perusahaan.

 Berdasarkan hasil analisis SWOT yang telah dilakukan, maka dapat dilaksanakan strategi people development: 
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Gambar 4 Strategi People Development
V. KESIMPULAN DAN REKOMENDASI
Kesimpulan

1. Dari hasil penelitian dan kajian implementasi budaya organisasi : dimensi budaya organisasi belum sepenuhnya berjalan dengan baik, dan masih perlu ditingkatkan lagi secara keseluruhan. Untuk dimensi yang kurang baik, perlu mendaptkan perhatian lebih dari pihak manajemen.

2. Dari hasil kajian kinerja karyawan, ditemukan bahwa kinerja karyawan di PT. Ciriajasa Cipta Mandiri belum maksimal, dan masih perlu upaya-upaya untuk dapat mengoptimalkan kinerja karyawan tersebut.

3. Dari hasil kajian mengenai faktor penghambat penerapan budaya organisasi yang berkaitan dengan kinerja karyawan adalah sebagai berikut:

a) Pertama perusahaan belum memiliki Key Performance Indicator (KPI) untuk setiap karyawan dengan bagian dan jabatan masing-masing, sehingga penilain kinerja karyawan saat ini kurang jelas. 

b) Kedua, perusahaan belum dapat menyesuaikan feedback atas pencapaian hasil kinerja karyawan seperti reward and punishment yang jelas. Sehingga kualitas dan kuantitas kinerja karyawan yang dihasilkan belum maksimal dan setiap tahunnya tidak ada peningkatan kinerja yang baik dari karyawan.
4. Strategi budaya organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan, yaitu kebijakan manajemen dan perusahaan dalam memfokuskan pada penyusunan people development, menciptakan komunikasi yang efektif antar karyawan, menanamkan toleransi dalam organisasi, penilaian kinerja karyawan secara objektif, mewujudkan kesetaraan di lingkungan kerja, memotivasi karyawan melalui kompetisi dan menunjukkan apresiasi terhadap karyawan.
Rekomendasi

1. Budaya organisasi merupakan kebijakan bagi manajemen, oleh karena itu manajemen perusahaan perlu memahami 7 (tujuh) indicator dari budaya organisasi tersebut.

2. Manajemen perusahaan khususnya jajaran direksi dan kepala divisi perlu memahami secara utuh budaya organisasi yang akan dijalankan dan diterapkan.

3. Manajemen PT. Ciriajasa Cipta Mandiri secara serius perlu merespon perkembangan dalam dunia bisnis konsultan konstruksi, khususnya kompetisi yang semakin ketat antar negara, perusahaan dan individu. Dengan cara tetap menjaga dan meningkatkan kualitas kinerja para karyawannya.

4. Manajemen perusahaan perlu memiliki paradigma dan pemahaman bersama mengenai people development.
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