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1.1 Latar Belakang Masalah

Upaya pembangunan pendidikan di Indonesia dilaksandalam berbagai
level/jenjang pendidikan. Mulai dari pendidikan @&as menengah, sampai
pendidikan tinggi. Hal tersebut merupakan amanat dadang-Undang Sistem
Pendidikan Nasional Nomor 20 Tahun 2003.

Rencana Pembangunan Jangka Menengah Nasional (RPaNN 2010-
2014 ditujukan untuk lebih memantapkan pembanguimaonesia di segala
bidang dengan menekankan upaya peningkatan kualitadber daya manusia
(SDM) termasuk pengembangan kemampuan ilmu damli@inserta penguatan
daya saing perekonomian. RPIJMN Tahun 2010 - 20igelat selanjutnya
dijabarkan ke dalam Renstra Kemendiknas Tahun 201@- Paradigma
penyelenggaraan pendidikan didasarkan pada bebpaapdigma universal yang
perlu diperhatikan sebagai berikut:

1. Pemberdayaan Manusia Seutuhnya
Memperlakukan peserta didik sebagai subjek merupaganghargaan
terhadap peserta didik sebagai manusia yang uagerta didik memiliki hak
untuk mengaktualisasikan dirinya secara optimabhmabspek kecerdasan
intelektual, spiritual, sosial, dan kinestetik. &#gma ini merupakan fondasi
dari pendidikan yang menyiapkan peserta didik ubterhasil sebagai pribadi

yang mandiri (makhluk individu), sebagai elemeni dastem sosial yang
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saling berinteraksi dan mendukung satu sama laiaklfilok sosial) dan
sebagai pemimpin bagi terwujudnya kehidupan yahbif leaik di muka bumi
(makhluk tuhan).

Pembelajaran Sepanjang Hayat Berpusat pada PBsdika

Pembelajaran merupakan proses yang berlangsungusehitiup, yaitu
pembelajaran sejak lahir hingga akhir hayat yarggldnggarakan secara
terbuka dan multimakna. Pembelajaran sepanjangt leyangsung secara
terbuka melalui jalur formal, nonformal, dan infahyang dapat diakses
oleh peserta didik setiap saat tidak dibatasi alsia, tempat, dan waktu.
Pembelajaran dengan sistem terbuka diselenggard&agan fleksibilitas
pilihan dan waktu penyelesaian program lintas satlen jalur pendidikan
(multi entry-multi exit system). Pendidikan multimakna diselenggarakan
dengan berorientasi pada pembudayaan, pemberdaaabentukan akhlak
mulia, budi pekerti luhur, dan watak, kepribadiatgau karakter unggul, serta
berbagai kecakapan hiduflife skills). Paradigma ini memperlakukan,
memfasilitasi, dan mendorong peserta didik menjsubjek pembelajar
mandiri ~ yang bertanggung jawab, kreatif, inovatikportif, dan
berkewirausahaan.

Pendidikan untuk Semua

Pendidikan, minimal pada tingkat pendidikan dasam chenengah, adalah
bagian dari hak asasi manusia dan hak setiap waegara yang usaha
pemenuhannya harus direncanakan dan dijalankaradesgpaik mungkin.

Pemenuhan atas hak untuk mendapatkan pendidikaar das menengah
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yang bermutu merupakan ukuran keadilan dan penseratdas hasil
pembangunan dan sekaligus menjadi investasi suddnga manusia yang
diperlukan untuk mendukung keberlangsungan pembemgiangsa. Hak
untuk mendapatkan pendidikan dasar dan menengalgagtemenuhan hak
asasi manusia telah menjakbmitmen global. Oleh karena itu, program
pendidikan untuk semua yang inklusif diselenggamgkada jalur pendidikan
formal, nonformal, dan informal dengan sistem péikdin terbuka dan
demokratis serta berkesetaraan gender agar dapgarmgkau mereka yang
berdomisili di tempat terpencil serta mereka yangmpunyai kendala
ekonomi dan sosial. Paradigma ini menjamin kebek@h kepada peserta
didik yang memiliki hambatan fisik ataupun mentembatan ekonomi dan
sosial, ataupun kendala geografis, yaitu layanamdidé&an untuk
menjangkau mereka yang tidak terjangkau. Keberpimakwujudkan dalam
bentuk penyelenggaraan sekolah khusus, pendidiyaman khusus, ataupun
pendidikan nonformal dan informal, pendidikan dengestem guru kunjung,
pendidikan jarak jauh, dan bentuk pendidikan khukis yang sejenis
sehingga menjamin terselenggaranya pendidikan ykemgokratis, merata,
dan berkeadilan serta berkesetaraan gender.

Pendidikan untuk Perkembangan, Pengembangan, aanRgmbangunan
Berkelanjutan.

Pendidikan menghasilkan manusia berakhlak mulig yaenjadi rahmat bagi
semesta alam rghmatan lil alamin). Manusia seperti itu memenuhi

kebutuhannya dengan memperhatikan kebutuhan gensaas ini dan
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generasi-generasi yang akan datang (keberlanjutaargenerasional).
Paradigma ini mengajak manusia untuk berpikir t@ptieeberlanjutan planet
bumi dan keberlanjutan keseluruhan alam semestadidtean harus
menumbuhkan pemahaman tentang pentingnya kebddanjudan
keseimbangan ekosistem, yaitu pemahaman bahwa raaadalah bagian
dari ekosistem. Pendidikan harus memberikan pemahaemtang nilai-nilai
tanggung-jawab sosial dan natural untuk memberngjcanbaran pada peserta
didik bahwa mereka adalah bagian dari sistem sgaiad) harus bersinergi
dengan manusia lain dan bagian dari sistem alang yemus bersinergi
dengan alam beserta seluruh isinya. Dengan niliditu maka akan muncul
pemahaman Kkritis tentang lingkungan pilar stratelgisdasan  filosofis
pendidikan nasional mengacu pada strategi pembangumendidikan
nasional sebagaimana ditetapkan dalam penjelasamudtJ No. 20 Tahun
2003 tentang Sisdiknas.

Yayasan Taruna Bakti (YTB) merupakan yayasan penggara

pendidikan di Kota Bandung. Yayasan Taruna BakiiBY didirikan pada tahun

1956 yang merupakan satu yayasan yang menyelekggakegiatan bidang

pendidikan dari tingkat TK, SD, SMP, SMA dan Akadedekretari Manajemen,

hal ini sesuai dengan tujuan berdirinya YayasanudarBakti (YTB) vyaitu

membantu negara dalam bidang pendidikan untuk maasiean kehidupan

masyarakat dan bangsa. Yayasan Taruna Bakti (Yid¥ké&n di bandung pada

hari kamis, 12 Januari 1956 dengan Akte Notarigydibuat dihadapan Notaris

Meester Tan Eng Kiam.
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Sekolah-sekolah yang dikelola Yayasan Taruna B#K{TB) sangat
mengutamakan pelaksanaan ide pembauran. Ide i@halipi, diyakini dan
dipraktekan dalam sikap dan pergaulan sehari-Hah seluruh keluarga besar
Yayasan Taruna Bakti (YTB), mulai dari Pembina, dReos, Pengawas,
Guru/Dosen, Karyawan, orang tua murid, dan muritiaseswi itu sendiri. Di
Yayasan Taruna Bakti (YTB) tidak membeda-bedakaemberikan perlakuan
yang sama kepada semua orang dengan latar belgaggoeragam, baik suku,
etnis, bangsa, kepercayaan, agama, maupun sosiah®k Yayasan Taruna
Bakti (YTB) menerima dan menghormati adanya peraedeendapat, perbedaan
dalam kepercayaan, dan perbedaan dalam agama.

Namun demikian, Yayasan Taruna Bakti (YTB) belum nii
kemampuan yang optimal dalam meningkatkan kinemgmsasi yang mampu
menghadapi persaingan yang semakin kompetitif gélelingkungan perubahan
yang semakin dinamis. Hal tersebut salah satunkanttibusi oleh belum
optimalnya kinerja pegawai yang ada di lingkungayasan Taruna Bakti (YTB).
Armstrong (2009:4) menyatakan bahwa praktek marapjesnmber daya manusia
(SDM) berkaitan dengan semua aspek tentang bagairmeang bekerja dan
dikelola dalam organisasi. Ini mencakup kegiatarpege strategi SDM,
manajemen SDM, tanggung jawab sosial perusahaamajemen pengetahuan,
pengembangan organisasi, sumber-sumber SDM (per@mcasumber daya
manusia, rekrutmen dan seleksi, dan manajemen )bakainajemen Kkinerja,
pembelajaran dan pengembangan, manajemen imbalduyndpan karyawan,

kesejahteraan karyawan, kesehatan dan keselamséaid penyediaan jasa



6
karyawan. Praktek SDM memiliki dasar konseptualgylmat, yang diambil dari
iimu-ilmu perilaku dan dari manajemen strategis,dailomanusia, dan teori
hubungan industrial teori. Pernyataan tersebut geskan bahwa manajemen
sumber daya manusia memberikan pengakuan tentamggreya tenaga kerja
organisasi sebagai sumber daya manusia utama yangoeni kontribusi bagi
pencapaian tujuan-tujuan organisasi serta memberikapastian bahwa
pelaksanaan fungsi dan kegiatan organisasi dilaksemsecara efektif dan adil
bagi kepentingan individu, organisasi, dan masyarak

Masih belum optimalnya kinerja pegawai dalam melak&an program
kerja yang ada di lingkungan Yayasan Taruna BakKiiB), sehingga beberapa
program yang telah tersusun belum bisa dicapaiaengtimal, bahkan capaian
yang diraih berfluktuasi dari tahun 2005 sampaigaentahun 2010. Hal tersebut
bisa disimak pada tabel 1.1 di halaman berikutnya:

Tabel 1.1

Program Kerja dan Capaian
Capaian

No Indikator 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010

1. | Peningkatan jumlah peserta didik baru cgg(y 86%!| 87% 8809 850
semua jenjang pendidikan 0 : 0 ’

2. | Peningkatan kualitas sarana dan prasarang 68 ®% B 68 % | 70%| 65%

3. | Peningkatan jumlah tenaga pengajar 85% | 75%| 81%| 839 80%

4. | Peningkatan kualitas media pembelajaran | 70 % | 65%| 63 %| 669 80%

Sumber: Audit Tata Kelola Penyelenggara Pendidikhon 2010

Berdasarkan Tabel 1.1 diketahui bahwa indikator:

1. Peningkatan jumlah peserta didik baru di semuaamnjpendidikan dari
tahun ke tahun berfluktuasi: Tahun 2006 merupakamcgpaian tertinggi,
yaitu sebesar 89%. Sementara tahun 2005 merupakarapaian terendah,

yaitu sebesar 85%.
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2. Peningkatan kualitas sarana dan prasarana dam teahun berfluktuasi.
Tahun 2009 merupakan pencapaian tertinggi, yaibesse 70%. Sementara
tahun 2007 dan 2010 merupakan pencapaian tereymiihsebesar 65%

3. Peningkatan jumlah tenaga pengajar dari tahun tkentéerfluktuasi. Tahun
2006 merupakan pencapaian tertinggi, yaitu seb@s%. Sementara tahun
2007 merupakan pencapaian terendah, yaitu selkear 7

4. Peningkatan kualitas media pembelajaran dari tdteutahun berfluktuasi.
Tahun 2010 merupakan pencapaian tertinggi, yaibesse 80%. Sementara
tahun 2008 merupakan pencapaian terendah, yaitsae63%

Selain data program kerja dan capaian tersebukdtnkehadiran pegawai
belum mencapai 100%, bahkan mengalami fluktuaspalemata-rata mengalami
penurunan di tahun 2010, sehingga partisipasi paighagi kemajuan Yayasan
Taruna Bakti (YTB) belum optimal. Pada tahun 20@6a-rata tingkat kehadiran
yang paling tinggi adalah kehadiran pada bulan Jgmtu sebesar 98%,
sedangkan rata-rata tingkat kehadiran yang paéngah adalah kehadiran pada
bulan Januari yaitu sebesar 92%. Pada tahun 2@@¥-rata tingkat kehadiran
yang paling tinggi adalah kehadiran pada bulan Nde¥ yaitu sebesar 98%,
sedangkan rata-rata tingkat kehadiran yang paéngah adalah kehadiran pada
bulan Juli yaitu sebesar 93%. Pada tahun 2008 ratdatingkat kehadiran yang
paling tinggi adalah kehadiran pada bulan Febwygaitu sebesar 97%, sedangkan
rata-rata tingkat kehadiran yang paling rendahad&khadiran pada bulan Juli
yaitu sebesar 92%. Pada tahun 2009, rata-ratadtitkgkadiran yang paling tinggi

adalah kehadiran pada bulan Agustus yaitu sebegdr, 8edangkan rata-rata
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tingkat kehadiran yang paling rendah adalah kehadpada bulan Juli yaitu
sebesar 91%. Pada tahun 2010, rata-rata tingkatdkah yang paling tinggi
adalah kehadiran pada bulan April yaitu sebesar, 3%angkan rata-rata tingkat

kehadiran yang paling rendah adalah kehadiran ipalda Juli yaitu sebesar 90%.

Tabd 1.2
Tingkat Absensi Pegawai
No Bulan Rata-Rata Tingkat K ehadiran
2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010

1. | Januari 92%| 949% 95% 92% 91%
2. | Februari 93%| 95% 979 95%  94%
3. | Maret 94% | 95%| 96% 939 94%
4. | April 95% | 96% | 95%| 95%| 96%
5. | Mei 97% | 96% | 95%| 95% 949
6. | Juni 98% | 94%| 95% 969 93%
7. | Juli 94% | 93%| 92%| 91% 90%
8. | Agustus 95%| 95%| 939 97%  94%
9. | September 95% | 95% | 95%| 93%| 92%
10. | Oktober 95%| 96%| 959 95%  94%
11. | November 96%| 97% 96% 95% 94%
12. | Desember 96% 95% 96% 96%  95P%

Sumber: Audit Tata Kelola PenyeleamggPendidikan tahun 2010

Selain itu, hasil penelitian tentang pendidikan danya tulis yang ada
disetiap satuan pendidikan di lingkungan Yayasaruia Bakti (YTB) masih
minim, sehingga kinerja pegawai bagi pengembanggdidikan masih rendah.
Ini disebabkan belum optimalnya kinerja yang dilkasi oleh pegawai dalam
menghasilkan karya tulis yang berkualitas dan mkmihilai guna bagi
peningkatan kualitas Yayasan Taruna Bakti (YTB),upum pendidikan secara
umum.

Beberapa hal yang diduga berkaitan dengan upaymgsetan kinerja
pegawai di lingkungan Yayasan Taruna Bakti (YTBpébut adalah berkenaan
dengan budaya organisasi dan kepuasan kerja. Diyalkeh para pakar teori

organisasi, perilaku organisasi maupun pakar mar@jebahwa, salah satu faktor
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lingkungan internal organisasi yang mampu memberilkdukungan untuk
memacu efektivitas organisasi adalah budaya orgsini&obbins, 2003:500).
Budaya organisasi didefinisikan sebagai suatu kguankerja kognitif yang
memuat sikap-sikap, nilai-nilai, norma-norma damgt@rapan-pengharapan
bersama yang dimiliki oleh anggota-anggota organi@areenberg dan Baron,
2000).

Furnham dan Gunter (Sunarto, 2005:52) menyatakatayau organisasi
didefinisikan sebagai keyakinan, sikap, dan ni@ngy umumnya dimiliki, yang
timbul dalam suatu organisasi, dikemukakan dengdnih|sederhana, budaya
adalah "cara kami melakukan sesuatu di sekitar Binlaya organisasi berkaitan
dengan konteks perkembangan organisasi, artinyaybutlerakar pada sejarah
organisasi, diyakini bersama-sama dan tidak mudahlrdpulasi secara langsung
(Schenieder dalam Suharto Cahyono, 2005:56).

Budaya organisasi yang ada di lingkungan YayasamnBaBakti (YTB)
terbentuk melalui perkembangan yayasan dan pengalagayasan dalam
aktivitas penyelenggaraan pendidikan. Hal tersedrjgwantahkan dalam visi dan
misi Yayasan Taruna Bakti (YTB). Visi Yayasan TaauBakti (YTB) adalah
menjadi lembaga pendidikan pembauran terkemuka gaargpu menumbuhkan
siswa dan menghasilkan lulusan yang cerdas, disiglieatif, berbudi pekerti
luhur, mengikuti perkembangan ilmu pengetahuan té&nologi, serta mampu
menyesuaikan diri terhadap perubahan lingkunganidéphn pada tataran
nasional dan internasional. Hal tersebut bisa tpmvdengan pelaksanaan misi

antara lain: a) Mewujudkan suasana belajar yanglsih untuk menumbuhkan
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sifat siswa dan lulusan yang cerdas, disiplin, tifrelan berbudi pekerti luhur; b)
Menyediakan fasilitas dan menciptakan suasanaaoetagngajar yang mampu
mengenalkan siswa pada perkembangan ilmu pengetalarateknologi susuai
dengan tingkat pendidikan; c) Menciptakan suasamalidgkungan sekolah yang
mampu menumbuhkan rasa kebersamaan dan saling amerah dan d)
Memperbaiki mutu sumber daya kependidikan danmigtelajar mengajar secara
berkelanjutan.

Berdasarkan hasil pengamatan, budaya organisagi a@a di lingkungan
Yayasan Taruna Bakti (YTB) belum optimal dalam mgang peningkatan
kinerja pegawai. Ini bisa dipahami dari sejumlatiikator penting dalam budaya
organisasi yang belum dilaksanakan dengan optenéhra lain: a) Pegawai pada
umumnya belum memahami dengan baik visi dan misgydiemban Yayasan
Taruna Bakti (YTB), sehingga para pegawai umummnyaktbisa melaksanakan
dengan optimal nilai-nilai budaya organisasi Yayasaruna Bakti (YTB) yang
terkandung dalam visi dan misi; b) Pegawai masiturbeoptimal dalam
menghasilkan inovasi dalam pekerjaan yang diembsehingga terkesan
pekerjaan hanya bagian dari rutinitas kehidupampaamemberikan nilai lebih
bagi pekerjaan yang dihasilkan; dan c) Masih betptimalnya tim kerja yang
ada di tiap level jenjang pendidikan yang ada dyaéan Taruna Bakti (YTB)
sehingga kinerja tim kerja yang bisa meningkatkamer@a institusi maupun

Yayasan Taruna Bakti (YTB) belum optimal.
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Selain itu, kinerja pegawai di Yayasan Taruna B&KiiB) belum optimal
dikontribusi oleh kepuasan kerja. Keith Davis (2883 menyatakan bahwa
kepuasan kerja pegawai merupakan kepuasan yangoleipekaryawan dari
pekerjaannya. Perasaan itu merupakan cerminampelayesuaian antara apa yang
diharapkan karyawan dengan apa yang didapatkanawary itu dari
perusahaannya. Singkatnya kepuasan kerja pegawaipakan pandangan
pegawai terhadap pekerjaannya.

Kepuasan kerja pegawai yang ada di lingkungan Yayasaruna Bakti
(YTB) belum optimal karena: a) Adanya kesenjangatera pekerjaan yang
diemban dengan kompetensi yang dimiliki sehinggea ggegawai cenderung
mengalami kesulitan dalam menghasilkan kinerja yatgnal; b) Belum adanya
kesempatan untuk terlibat dalam setiap program gémngat oleh Yayasan Taruna
Bakti (YTB) sehingga pegawai tidak bisa berpartisipdengan optimal untuk
mengabdi kepada Yayasan Taruna Bakti (YTB); c) Kgsdan untuk maju dan
berkembang dalam setiap jabatan yang ada di ligghuryayasan Taruna Bakti
(YTB) masih terbatas, sehingga pegawai merasaikasuintuk mengembangkan
karirnya; d) Belum optimalnya pemberian renumengsng proprosional dan
profesional ; €) Belum berjalannya program peneipteekan kerja yang handal
dan mampu bekerja sama; serta f) Belum optimalrgreciptaan kondisi kerja
yang mendukung peningkatan kinerja pegawai.

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka temeakdatam penelitian ini
dituangkan dalam judul sebagai berikuBefigaruh Budaya Organisasi dan

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Lingkungan Yayasan Taruna
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Bakti Bandung (Studi terhadap Persepsi Pegawai di Lingkungan Yayasan

Taruna Bakti ).

1.2 Identifikas dan Rumusan Masalah
1.2.1 Identifikas Masalah

Belum optimalnya kinerja pegawai di lingkungan Ysegma Taruna Bakti
(YTB) merupakan salah satu faktor yang menyebabkayasan Taruna Bakti
(YTB) belum mampu bersaing dengan optimal. Fakadtefr yang diduga
mempengaruhi kinerja pegawai di lingkungan YayaSamuna Bakti (YTB)
antara lain berkenaan dengan budaya organisaskelamasan kerja pegawai.
Dimana diduga kedua faktor tersebut menyebabkantnainnya kinerja pegawai
di lingkungan Yayasan Taruna Bakti (YTB). Untuk ,ityperlu dilakukan
peningkatan budaya organisasi dan kepuasan keig@awae di lingkungan

Yayasan Taruna Bakti (YTB).

1.2.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah tersebut, makaliem ini dirumuskan
sebagai berikut:
1. Bagaimana tingkat budaya organisasi, kepuasan gegawai, dan kinerja
pegawai di lingkungan Yayasan Taruna Bakti Bandung
2. Adakah pengaruh budaya organisasi terhadap kipegawai di lingkungan

Yayasan Taruna Bakti Bandung
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3. Adakah pengaruh kepuasan kerja pegawai terhadagrj&kipegawai di
lingkungan Yayasan Taruna Bakti Bandung
4. Adakah pengaruh budaya organisasi dan kepuasam pegawai terhadap

kinerja pegawai di lingkungan Yayasan Taruna BBetidung

1.3 Maksud dan Tujuan Pendlitian
1.3.1 Maksud Penelitian

Penelitian ini bermaksud untuk mengetahui seber@paar budaya
organisasi dan kepuasan kerja pegawai berpengerbnadap kinerja pegawai di
lingkungan Yayasan Taruna Bakti. Sehingga dihamnamlapat menyajikan solusi

dan saran yang tepat bagi pengembangan YayasanalRakti.

1.3.2 Tujuan Penélitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikbelusenya, maka

tujuan penelitian ini ialah untuk:

1. Menganalisis tingkat budaya organisasi, kepuasama keegawai, dan
kinerja pegawai di lingkungan Yayasan Taruna BBetidung

2. Menganalisis adakah pengaruh budaya organisasidaphkinerja pegawai
di lingkungan Yayasan Taruna Bakti Bandung

3. Menganalisis adakah pengaruh kepuasan kerja pegawsdap kinerja

pegawai di lingkungan Yayasan Taruna Bakti Bandung
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4. Menganalisis adakah pengaruh budaya organisasi ke@uasan kerja
pegawai terhadap kinerja pegawai di lingkungan ¥agaTaruna Bakti

Bandung

1.4 Kegunaan Pendlitian
1.4.1 Kegunaan Teoritis

Hasil penelitian ini  diharapkan dapat memberikan niaat bagi
pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusidDNy|Sterutama
berkenaan dengan budaya organisasi, kepuasan #an&inerja pegawai. Serta
keterkaitan antara budaya organisasi, kepuasara,kdgn kinerja pegawai,

sehingga variabel-variabel tersebut bisa dipah@ngdn lebih seksama.

1.4.2 Kegunaan Praktis

Hasil penelitian ini, yang membahas mengenai budaganisasi, kepuasan
kerja pegawai, dan kinerja pegawai, diharapkan tddjgainakan sebagai bahan
masukan bagi Yayasan Taruna Bakti dalam menyusurtan@ strategis
pengembangan Yayasan Taruna Bakti, terutama bankaitengan upaya
peningkatan kinerja pegawai di lingkungan Yayasaaruma Bakti, melalui

penguatan budaya organisasi dan kepuasan kerja.



