BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Pendidikan merupakan suatu proses interaksi antar manusia yaitu antara
pendidik dan peserta didik dalam rangka mencapai suatu tujuan pendidikan. Ki
Hajar Dewantara, tokoh pendidikan nasional Indonesia, merumuskan pendidikan
sebagai daya upaya untuk memajukan bertumbuhnya budi pekerti, intelek dan
tubuh anak untuk memajukan kesempurnaan hidup selaras dengan dunianya
(Tauchid, 1962).

Pengertian pendidikan berdasarkan UU No.20 Tahun 2003 adalah usaha
sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran
agar peserta didik secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki
kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak
mulia, serta keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa, dan negara.
Sedangkan tujuan pendidikan nasional menurut UU No. 20 tahun 2003 adalah
mengembangkan potensi peserta didik agar menjadi manusia yang beriman dan
bertakwa kepada Tuhan Yang Maha Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap,
kreatif, mandiri, dan menjadi warga negara yang demokratis serta bertanggung
jawab.

Upaya yang dilakukan dalam proses pendidikan tidak lain ditujukan untuk
meningkatkan kualitas sumber daya manusia suatu negara agar dapat mendorong
pertumbuhan ekonomi. Dengan kata lain, mutu pendidikan menjadi salah satu tolok

ukur dalam upaya meningkatkan kualitas suatu bangsa.



UNESCO (United Nations, Educational, Scientific and Cultural
Organization) mencanangkan empat pilar pendidikan yang dianggap mampu
menjembatani proses pendidikan untuk mempersiapkan sumber daya manusia yang
handal di abad ke-21, yakni: (1) learning to know, (2) learning to do (3) learning
to be, dan (4) learning to live together (Delors. et.al, 1996). Ke-4 pilar pendidikan
tersebut diharapkan mampu mengantarkan suatu negara ke arah pertumbuhan yang
positif melalui reformasi pendidikan. Dalam hal ini, UNESCO melihat pentingnya
memahami pendidikan dari sudut pandang yang lebih luas, bukan hanya sebagai
transfer ilmu atau pengetahuan.

Salah satu unsur yang memiliki peranan penting dan menjadi kunci penentu
keberhasilan suatu proses pendidikan adalah guru. Sebagai tenaga profesional, guru
memerankan fungsi sebagai tenaga pendidik yang memfasilitasi proses
pembelajaran dan menjamin tercapainya suatu standar mutu pendidikan. Oleh
sebab itu, kinerja guru sering kali menjadi sorotan dalam usaha peningkatan
kualitas pendidikan.

Melalui wawancara secara informal dengan tim manajemen dan staf bagian
administrasi di Yayasan Pendidikan KG, didapatkan informasi berikut:

Yayasan Pendidikan KG berdiri 19 tahun yang lalu, tepatnya pada tanggal 19
Februari 2000, bergerak dalam bidang pendidikan pada jenjang Taman Kanak-
kanak (TK), Sekolah Dasar (SD), Sekolah Menengah Pertama (SMP) atau yang
mereka sebut sebagai Secondary School dan Sekolah Menengah Atas (SMA) atau
Junior College. Sekolah KG dibawah naungan Yayasan Pendidikan KG tersebut

menerapkan kurikulum nasional Indonesia dan silabus dari Cambridge.



Seperti sekolah-sekolah lain di Indonesia, jenjang pendidikan TK ditempuh
selama 2 tahun dan SD selama 6 tahun. Sedangkan pada jenjang Secondary terdapat
perbedaan dari SMP pada umumnya, yaitu ditempuh dalam kurun waktu 4 tahun
dan kemudian Junior College, 2 tahun. Saat ini Yayasan Pendidikan KG memiliki
62 guru berkewarganegaraan Indonesia (WNI) dan 18 orang warga negara asing

(WNA) yang tersebar di beberapa jenjang pendidikan.

Tabel 1.1. Data Jumlah Guru di Yayasan Pendidikan KG

TK SD SlszTA&
Guru Tetap Lokal (WNI) 12 28 22
Guru Tetap WNA - 6 10
Guru Tidak Tetap WNA (Part Timer) 1
Guru Tidak Tetap WNI (Part Timer) 1
TOTAL 12 34 34

Sumber: Data sekunder dari arsip Yayasan Pendidikan KG.

Gambar 1.1. Diagram Jumlah Guru di Yayasan Pendidikan KG
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Sumber: Data sekunder dari arsip Yayasan Pendidikan KG.

Tim manajemen pada Yayasan Pendidikan KG menilai bahwa pada

umumnya, jajaran guru tersebut memiliki kompetensi dan kemampuan cukup baik



dalam mengajar. Namun pada evaluasi yang dilakukan oleh Yayasan Pendidikan
KG, kinerja guru dirasakan mulai menurun. Hal ini ditunjukkan dari data
penerimaan siswa 3 tahun terakhir baik di tingkat Taman Kanak-kanak, Sekolah
Dasar maupun Sekolah Menengah Pertama yang tidak mencapai target yang
ditetapkan seperti tahun-tahun sebelumnya bahkan cenderung menurun.
Sedangkan pada tingkat SMA, Yayasan Pendidikan KG memang tidak
menerima murid baru, namun hanya menampung siswa lulusan secondary school
mereka sendiri saja. Hal ini dilakukan atas pertimbangan keterbatasan ruang kelas.
Jumlah siswa di Junior College juga jauh lebih sedikit dikarenakan sebagian besar

siswa lulusan Secondary 4 melanjutkan ke berbagai institusi di luar negeri.

Gambar 1.2. Diagram Jumlah Penerimaan Murid Yayasan Pendidikan KG
Tahun Pelajaran 2016/2017 hingga 2019/2020
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Sumber: Data sekunder dari arsip Yayasan Pendidikan KG.

Menurunnya kinerja guru mempengaruhi hasil pencapaian siswa pada Ujian
Nasional khususnya jenjang pendidikan SD, SMP dan SMA dan Ujian Cambridge
pada jenjang Secondary (Kelas 10) dan Junior College (Kelas 11 dan 12). Hal
tersebut juga berdampak pada kepercayaan orang tua terhadap institusi yang

semakin berkurang.



Gambar 1.3. Diagram Jumlah Nilai Rata-rata Ujian Nasional SD, SMP dan SMA
di Yayasan Pendidikan KG Tahun Pelajaran 2016/2017 s/d 2018/2019
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Sumber: Data sekunder dari arsip Yayasan Pendidikan KG.

Gambar 1.4. Diagram hasil Ujian AS-Level (Cambridge)
Thn. 2016 s/d 2018
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Gambar it Dlagram hasil Upan A-Level (Cambrldge)
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Sumber: Data sekunder dari arsip Yayasan Pendidikan KG.



Gambar 1.6. Diagram Hasil Ujian IGCSE(Cambridge)
Thn. 2016 s/d 2018
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Sumber: Data sekunder dari arsip Yayasan Pendidikan KG.

Kinerja guru yang baik akan mampu mendorong keberhasilan siswa dalam
proses belajar dan pada akhirnya mencapai tujuan pendidikan yang hakiki.
Sudaryono (2014) mengatakan bahwa kinerja merupakan ukuran hasil yang
ditampilkan melalui suatu perbuatan atau aktivitas seseorang dalam upaya
menyelesaikan tugas tertentu.

Menurut Priansa (2017) kinerja adalah pencapaian hasil yang diberikan
oleh seseorang dalam menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya dan bukan
merupakan talenta dari karyawan tersebut. Kemudian, menurut Mathis dan Jackson
(2012), seperti yang dikutip oleh Priansa (2017), pada prinsipnya hasil dari segala
hal yang dikerjakan ataupun diabaikan oleh karyawan disebut sebagai kinerja.
Karenanya, salah satu faktor pendorong utama dalam keberhasilan suatu organisasi
adalah kinerja. Dengan kata lain, jika kinerja suatu organisasi baik, niscaya akan

mendorong keberhasilan organisasi tersebut.



Penelitian ini menyoroti kinerja guru sebagai salah satu variabel penting

yang dapat membantu organisasi memahami dan meningkatkan kinerjanya.

Menurut Ansory dan Indrasari (2018) tujuan dan manfaat penilaian kinerja

karyawan adalah sebagai berikut:

I.

2.

Sebagai dasar untuk memperbaiki prestasi kerja karyawan.

Sebagai acuan dalam menentukan kompensasi bagi karyawan baik
dalam bentuk gaji, bonus, ataupun kompensasi lainnya.

Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan seperti promosi dan
penempatan karyawan, transfer atau mutasi karyawan maupun
demosi karyawan.

Sebagai acuan dalam mengidentifikasi kebutuhan pelatihan atau
training karyawan agar dapat mengembangkan potensi karyawan
dengan tepat sasaran.

Sebagai acuan dalam perencanaan dan pengembangan jalur karir
karyawan.

Sebagai dasar untuk mengobservasi kelebihan dan kekurangan
karyawan dari - kelompok atau ~divisi tertentu sehingga proses
penempatan karyawan yang tepat dapat dilakukan.

Sebagai dasar dalam menganalisa dan mengevaluasi suatu karir /
jabatan untuk karyawan.

Sebagai acuan dasar dalam mengevaluasi dan mendesain suatu

pekerjaan dalam suatu organisasi.



9. Sebagai penjamin dalam pengambilan keputusan internal organisasi
sehingga karyawan diperlakukan secara adil dan tanpa adanya
diskriminasi.

10. Sebagai dasar bagi organisasi untuk mengambil sikap dalam
menghadapi tantangan eksternal. Contohnya memberikan bantuan
atau perhatian kepada karyawan yang menunjukkan penurunan
kinerja karena faktor eksternal, seperti ketika anggota keluarganya
sakit.

Merujuk pada manfaat penelitian kinerja pada organisasi seperti disebutkan
di atas dan keinginan Yayasan Pendidikan KG untuk meningkatkan kinerja guru,
maka penelitian kinerja ini penting untuk dilakukan. Secara khusus, penelitian ini
memfokuskan pada faktor budaya organisasi, motivasi dan komunikasi
organisasional dalam hubungannya dengan kinerja guru.

Keragaman budaya dan latar belakang para guru di Yayasan Pendidikan KG
masih sangat mempengaruhi proses pendidikan di sekolah tersebut terutama dalam
hal pola asuh pada murid. Nilai-nilai moral yang dianut ataupun pengalaman belajar
masa lalu masing-masing guru sering kali menjadi dasar pemikiran dalam
mengambil keputusan dan bertindak di dalam kelas. Akibatnya terdapat perbedaan
aturan yang diterapkan selama proses belajar mengajar. Sekalipun aturan dasar
telah ditetapkan oleh sekolah, perbedaan penanganan dalam berbagai kasus masih
sering terjadi.

Soundering (201,11) mengatakan “Corporate culture is how we do things
around here and it reflects the organization’s personality, attitudes, experiences,

beliefs and values.” Budaya perusahaan adalah cara organisasi melakukan berbagai



hal dan mencerminkan kepribadian, sikap, pengalaman, kepercayaan, dan nilai-
nilai organisasi. Sedangkan Peterson dan Deal (2009) menyampaikan bahwa
budaya sekolah (school culture) dapat mempertajam fokus perilaku sehari-hari dan
meningkatkan perhatian pada apa yang penting dan harus dihargai; membangun
komitmen dan identifikasi terhadap nilai inti (core value) yang dianut; memperkuat
motivasi; meningkatkan efektivitas serta produktivitas sekolah. Namun perlu juga
dicermati perbedaan antara budaya dan iklim organisasi. Menurut Gruenert &

Whitaker (2014) perbedaan antara budaya dan iklim organisasi antara lain:

Tabel 1.2. Perbedaan Budaya dan Iklim Organisasi

Budaya (Culture)....... Iklim (Climate)......
..... merupakan kepribadian .....merupakan perilaku organisasi
organisasi
..... membentuk suatu kondisi
..... memberikan batasan dalam pemikiran
berpikir
..... mudah berubah

..... membutuhkan waktu bertahun-

tahun untuk berubah

..... berdasarkan nilai dan
kepercayaan

..... tidak dapat dirasakan bahkan
oleh anggotanya

..... merupakan bagian dari diri kita

..... menentukan apakah perbaikan
mungkin dilakukan

..... berdasarkan persepsi

..... dapat dirasakan ketika
seseorang memasuki ruangan

..... melingkupi kita
.....merupakan hal pertama yang

akan ditingkatkan ketika perubahan
positif dilakukan.

Sumber: Gruenert & Whitaker, (2014). School Culture Rewired, How to define,

assess and transform it.

Berdasarkan pengamatan Yayasan Pendidikan KG, iklim organisasi di

sekolah yang dikelolanya dinilai cukup positif. Namun tidak dengan budaya



sekolah. Visi yang dicanangkan sekolah yaitu menciptakan komunitas yang
mencerminkan kasih Tuhan, masih dirasakan hanya sekedar rangkaian kata-kata
tanpa makna yang kurang berarti bagi guru dan staf di dalamnya. Oleh sebab itu,
sangatlah penting bagi Yayasan Pendidikan KG untuk mengupayakan terbentuknya
budaya organisasi yang mengacu pada visi, misi dan nilai-nilai yang dianut sekolah
agar setiap guru dan staf dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan visi
tersebut.

Susanto (dalam Sudaryono, 2014) mengatakan bahwa budaya organisasi
dapat menjadi landasan perilaku bagi karyawan dalam melakukan tindakan tertentu
guna mengetahui apakah tindakan yang dilakukan tersebut benar atau salah,
dianjurkan atau tidak. Ini berarti bahwa budaya organisasi memberikan pegangan
atas nilai-nilai (value) yang dianut oleh organisasi sehingga karyawan dapat
menjalankan aktivitas dan kewajibannya dengan baik.

Peterson dan Deal (2009,7) menambahkan “7he key to successful school
performance is the heart and spirit infused into relationships among people, their
efforts to serve all students and a shared sense of responsibility for learning.”
Kunci keberhasilan kinerja sekolah adalah hati dan semangat yang ditanamkan ke
dalam hubungan di antara orang-orang di dalamnya serta upaya mereka untuk
melayani semua siswa dan rasa tanggung jawab bersama untuk belajar.

Hofstade (dalam Sudaryono, 2014) menambahkan bahwa organisasi yang
sukses umumnya adalah organisasi yang memiliki budaya kuat dan kekhasan serta
mitos yang memperkuat sub budaya organisasinya. Oleh sebab itu, suatu organisasi
perlu menciptakan budaya organisasi yang dipahami dan dipraktekkan oleh seluruh

jajaran anggota maupun pemimpin dalam organisasi tersebut. Dengan kata lain,
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budaya organisasi merupakan variabel penting yang menjadi salah satu faktor yang
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja organisasi. Budaya organisasi yang
belum terbentuk dengan baik khususnya di Yayasan Pendidikan KG, diduga
menjadi kendala dalam mencapai hasil yang maksimal. Kearifan lokal atau ciri khas
Yayasan Pendidikan KG juga dirasakan kurang menonjol dan dikenal oleh
masyarakat sekitarnya.

Dengan demikian, penelitian tentang hubungan budaya organisasi terhadap
kinerja khususnya di Yayasan Pendidikan KG ini penting dan perlu dilakukan agar
dapat memberikan manfaat bagi organisasi dalam menyusun strategi manajemen
untuk meningkatkan kinerja guru dan sekolah.

Berdasarkan observasi dan penilaian kinerja yang dilakukan oleh Yayasan
Pendidikan KG, faktor motivasi guru dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya baik dalam upaya mengembangkan metode pengajaran, ataupun layanan
pendidikan yang sesuai dengan visi dan misi sekolah, belum sepenuhnya
dipraktekan oleh seluruh jajaran guru. Proses belajar mengajar tampak monoton,
kuno (old-fashioned) dan penyampaian materi belajar kurang menarik perhatian.
Akibatnya, proses pembelajaran dirasakan kurang inovatif dan up-to-date. Layanan
yang diberikan oleh guru kepada murid juga dirasakan kurang maksimal dan
terkesan hanya sekedar menjalankan tugas ataupun menyelesaikan tanggungjawab
saja.

Colquitt, Lepine dan Wesson (2015, 168) mendefinisikan motivasi sebagai
“serangkaian kekuatan energetik yang berasal dari dalam maupun luar seorang
karyawan dalam memulai upaya terkait pekerjaan, dan menentukan arah, intensitas,

serta kegigihannya.” Kinerja yang baik tidak hanya membutuhkan kemampuan
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namun juga motivasi yang tinggi. Sering kali organisasi beranggapan bahwa faktor
pendorong motivasi adalah penghargaan secara fisik, misalnya berupa uang atau
hadiah. Namun sesungguhnya tidak demikian. Moon dan Douglass (2015)
mengatakan bahwa menghargai kontribusi karyawan jauh lebih berarti
dibandingkan dengan gaji yang diberikan.

Pace dan Faules (2018) berpendapat bahwa motivasi merupakan suatu
kekuatan pendorong seseorang dalam berperilaku yang didasari oleh suatu
kebutuhan. Dalam teori Maslow (dalam Ansory dan Indrasari, 2018), dikatakan
bahwa terdapat lima kategori kebutuhan yaitu kebutuhan fisiologis, keselamatan /
keamanan, rasa memiliki, penghargaan dan aktualisasi diri. Keinginan seseorang
untuk memenuhi kebutuhan tersebut terus meningkat dari tingkatan yang paling
dasar yaitu fisiologis hingga pada tingkat teratas yaitu aktualisasi diri. Hal ini
menjadi motor pendorong motivasi seseorang untuk terus meningkatkan
kinerjanya.

Gambar 1.7. Hirarki Kebutuhan Maslow
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Sumber: www.poorwilliam.net
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Motivasi merupakan serangkaian pengalaman yang bersifat pribadi dan
dapat diamati (Reeve, 2009). Meskipun bersifat pribadi, motivasi diri seseorang
dalam bekerja memberikan dampak yang cukup signifikan pada suatu organisasi
dalam meraih keberhasilan. Kurangnya motivasi diri dari sejumlah guru Yayasan
Pendidikan KG, akan menghambat organisasi tersebut dalam meningkatkan
kualitas hasil peserta didik (siswa) atau output pendidikan.

Sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja, motivasi menjadi
variabel penting dalam penelitian ini. “Motivation has a strong positive effect on
Job Performance. People who experience higher levels of motivation tend to have
higher levels of task performance. Those effects are strongest for self-
efficacy/competence, followed by goal difficulty, the valence-instrumentality-
expectancy combination, and equity” (Colquitt et.al, 2015,187). Motivasi
berpengaruh positif dan kuat pada kinerja. Orang cenderung memiliki kinerja baik
ketika motivasinya tinggi. Motivasi tersebut berasal dari aspek efikasi diri /
kompetensi, kesulitan dalam mencapai tujuan, kombinasi antara nilai-kualitas-
harapan, dan keadilan. Oleh sebab itu variabel motivasi dalam penelitian ini
diharapkan dapat membawa manfaat-bagi Yayasan Pendidikan KG khususnya
dalam memahami pengaruh motivasi pada kinerja guru, sekaligus menjadi referensi
untuk membina para guru dan menerapkan sistem penghargaan atau reward yang
sesuai. Dengan mengetahui faktor pendorong motivasi guru, diharapkan kinerja
guru juga dapat ditingkatkan.

Faktor lain yang perlu dipertimbangkan dalam meningkatkan kinerja adalah
komunikasi. Menurut Suranto (2018) iklim komunikasi yang efektif dalam suatu

organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Pada umumnya,
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kinerja suatu organisasi meningkat seiring dengan efektifitas komunikasi dalam
organisasi. Pace dan Faules (2018) mengatakan bahwa semua persepsi-persepsi
tentang komunikasi, interaksi dan respon karyawan yang satu terhadap karyawan
lainnya, perilaku, harapan-harapan ataupun konflik antar personal merupakan
bagian dari iklim komunikasi dalam organisasi. Artinya, iklim organisasi adalah
suatu keadaan yang menggambarkan kondisi, karakter dan pelaksanaan komunikasi
dalam lingkup organisasi itu sendiri. (Suranto, 2018).

Baik komunikasi organisasi ataupun iklim komunikasi memegang peranan
yang cukup penting dalam upaya meningkatkan kinerja. Jika iklim komunikasi
tidak mendukung, maka komunikasi organisasi akan terhambat sehingga efektifitas
dan efisiensi masing-masing karyawan atau antar departemen dalam bekerja akan
terganggu.

Bovee dan Thill (2017) mengatakan bahwa setiap organisasi memiliki
jaringan komunikasi formal dan informal baik yang mengalir ke bawah, ke atas
maupun ke samping atau horizontal. Komunikasi ke arah bawah adalah komunikasi
yang terjalin antara para pemimpin atau eksekutif kepada karyawan. Sebaliknya,
komunikasi yang terjadi dari karyawan ke eksekutif disebut sebagai komunikasi ke
atas. Sedangkan kontak ataupun komunikasi yang terjadi antar karyawan dari
departemen yang satu dengan lainnya disebut sebagai komunikasi horizontal.
Ketiga jalur komunikasi tersebut merupakan jaringan komunikasi formal. Di sisi
lain, aliran informasi yang disampaikan dari mulut ke mulut atau grapevine yang
terjadi ketika dua atau lebih karyawan berinteraksi kapan saja dan dimana saja

dikategorikan sebagai komunikasi informal.
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Kedua jenis komunikasi tersebut baik formal maupun informal sangatlah
penting dan diperlukan dalam suatu organisasi agar kerjasama dan koordinasi
masing-masing bidang atau departemen dapat terjalin dengan baik. Robbins &
Judge (2015) menambahkan bahwa komunikasi dalam bentuk grapevine atau
informal dapat membantu para manajer tidak hanya dalam mengidentifikasi isu-isu
penting dalam organisasi namun juga memahami nilai moral yang dianut serta
kecemasan yang dirasakan karyawan. Sehingga, meskipun bersifat informal,
komunikasi dari mulut ke mulut menjadi komponen penting dalam jaringan
komunikasi organisasi.

Kottler (dalam Suranto, 2018) membagi komunikasi organisasional
kedalam dua model, yaitu komunikasi koordinatif dan komunikasi interaktif. Yang
termasuk dalam komunikasi koordinatif adalah semua proses komunikasi yang
terjadi dalam upaya menyatukan bagian-bagian dari organisasi guna meningkatkan
kinerja. Sedangkan komunikasi interaktif berfungsi sebagai dasar dalam
penyesuaian antara sub-sub sistem dalam suatu organisasi melalui proses
pertukaran informasi, persepsi —ataupun sikap ~dalam komunikasi yang
berkesinambungan.

Dari beberapa pendapat tersebut di atas, jelas dikatakan bahwa Kinerja juga
dipengaruhi oleh faktor komunikasi organisasi. Soundering (2017,54)
mengemukakan bahwa “Communication is a craft each of us must learn. Although
the ability to talk seems natural enough, circumstances that require structured
dialogue can make otherwise competent adults sputter incoherently.” Komunikasi

adalah keahlian yang harus kita pelajari bersama. Meskipun kemampuan untuk
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berbicara tampaknya cukup alami, keadaan yang membutuhkan dialog terstruktur
dapat membuat orang dewasa yang kompeten, berantakan dan tidak jelas.

Kurangnya komunikasi organisasi yang efektif ditambah dengan lokasi
sekolah pada Yayasan Pendidikan KG yang terpisah dalam tiga area dengan jarak
yang relatif jauh diduga menjadi salah satu penghambat dalam peningkatan kinerja
guru. Instruksi ataupun pesan yang disampaikan baik oleh manajemen sekolah
kepada guru atau dari guru kepada guru yang lain seringkali terhambat hingga
mengakibatkan kesalahpahaman atau kesalahan dalam mengeksekusi perintah /
instruksi yang diberikan.

Fenomena dalam komunikasi organisasi tersebut perlu ditindak lanjuti agar
tidak menimbulkan masalah yang semakin besar bagi Yayasan Pendidikan KG.
Oleh karena itu komunikasi organisasi menjadi variabel penting untuk diteliti agar
Yayasan Pendidikan KG dapat mengidentifikasi pengaruh komunikasi organisasi
terhadap kinerja guru dan segera mengambil tindakan preventif agar kesalahan
dalam menjalankan tugas dapat diminimalisir.

Fenomena dan permasalahan yang dihadapi oleh Yayasan Pendidikan KG
hendaknya segera ditindaklanjuti. Hal-in1 penting dan perlu dilakukan mengingat
semakin ketatnya persaingan usaha yang ditandai dengan banyaknya sekolah-
sekolah baru yang bermunculan di sekitar lokasi sekolah yang dikelola oleh
Yayasan Pendidikan KG tersebut. Setidaknya ada 3 sampai 5 sekolah baru ada di
wilayah tersebut hanya dalam kurun waktu 2 tahun terakhir.

Selain itu hasil / output yang ditunjukkan melalui hasil belajar siswa belum
menunjukkan peningkatan yang cukup signifikan. Menurut Blanchard (dalam Page-

Tickell, 2014, 64) “Tempat kerja yang berkinerja tinggi (high performing
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workplace) selalu bertujuan untuk menjadi (1) pemberi pilihan terbaik, (2) pilihan
karyawan terbaik, (3) pilihan terbaik dalam berinvestasi.” Lebih lanjut Page-
Tickell mengatakan organisasi dengan kinerja tinggi mampu merespon kondisi
pasar dengan lebih gesit dan fleksibel serta tidak mudah berpuas diri. Oleh sebab
itu, sangat penting bagi Yayasan Pendidikan KG untuk meneliti lebih lanjut faktor-
faktor yang mempengaruhi komunikasi organisasi guna meningkatkan kinerja guru
dan performa sekolah agar dapat merespon kebutuhan pasar dengan baik.

Dengan adanya tenaga pendidik asing dan lokal, peneliti juga ingin mencari
tahu perbedaan kinerja pada guru WNA dan WNI. Dari pengamatan manajemen
sekolah, perbedaan latar belakang kewarganegaraan tersebut diduga memberikan
kontribusi berlainan pada kinerja. Berdasarkan pengamatan yang dilakukan oleh
manajemen sekolah KG, secara kasat mata tampak perbedaan pola kerja guru WNA
dan WNI. Beberapa guru WNA tampak lebih kreatif dan menarik dalam
menyampaikan materi belajar dibandingkan guru WNI. Namun jika dilihat dari
penyelesaian tugas administrasi, guru WNI tampak lebih disiplin dan mengikuti
arahan dari pimpinan.

Perbedaan kinerja  tersebut- menimbulkan kebingungnan Yayasan
Pendidikan KG dalam memberikan penghargaan kepada guru WNA dan WNI.
Apakah benar fasilitas dan kompensasi yang diberikan telah sesuai? Apakah terjadi
kesenjangan yang mencolok antara kinerja WNA dan WNI? Oleh sebab itu,
penelitian terhadap perbedaan kinerja guru WNA dan WNI ini diharapkan mampu
memberikan masukan secara detail kepada Yayasan Pendidikan KG agar nantinya

keputusan ataupun tindak lanjut yang diambil tepat sasaran dan tepat guna.
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1.2. Rumusan masalah

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, peneliti merumuskan beberapa

masalah berikut untuk dapat diteliti lebih lanjut:

1.

Apakah terdapat pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi
terhadap kinerja guru di Yayasan Pendidikan KG?
Apakah terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi terhadap

kinerja guru di Yayasan Pendidikan KG?

. Apakah terdapat pengaruh positif dan signifikan komunikasi organisasi

terhadap kinerja guru di Yayasan Pendidikan KG?
Apakah terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya
organisasi, motivasi dan komunikasi organisasi secara bersama-sama
terhadap kinerja guru di Yayasan Pendidikan KG?
Apakah terdapat perbedaan signifikan kinerja guru WNA dan guru

WNI?

1.3. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk:

1.

Menganalisis dan menguji pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
guru di Yayasan Pendidikan KG.

Menganalisis dan menguji pengaruh motivasi terhadap kinerja guru di
Yayasan Pendidikan KG.

Menganalisis dan menguji pengaruh komunikasi organisasi terhadap

kinerja guru di Yayasan Pendidikan KG.
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4. Menganalisis dan menguji pengaruh budaya organisasi, motivasi dan
komunikasi organisasi secara bersama-sama terhadap kinerja guru di
Yayasan Pendidikan KG.

5. Menganalisis dan menguji ada tidaknya perbedaan signifikan kinerja

antara guru WNA dan guru WNI.

1.4. Manfaat Penelitian
Output atau hasil pada penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat

kepada beberapa pihak baik manfaat teoritis maupun manfaat praktis.

1.4.1. Manfaat Teoritis

e Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat memberikan kontribusi
terhadap kajian ilmu manajemen sumber daya manusia dan kinerja guru
dalam keterkaitannya dengan budaya organisasi, motivasi dan komunikasi
organisasional.

e Bagi peneliti selanjutnya yang melakukan penelitian serupa, hasil
penelitian —ini- diharapkan- dapat - memberikan masukan dalam

mengembangkan konsep teori dari teori yang sudah ada.

1.4.2. Manfaat Praktis
e Penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi individu maupun
organisasi pendidikan pada umumnya, dan yayasan pendidikan KG pada

khususnya dalam mengelola sumber daya manusia (SDM).
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e Penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi organisasi
pendidikan khususnya Yayasan pendidikan KG, untuk meningkatkan
kinerja dan profesionalisme guru untuk mencapai pendidikan yang

berkualitas sesuai dengan tujuan pendidikan nasional.

1.5. Sistematika Penulisan

BABI: PENDAHULUAN
Bab ini menjelaskan tentang latar belakang penelitian, rumusan
masalah, tujuan penelitian, serta manfaat penelitian, baik secara teoritis
maupun praktis serta sistematika penulisan penelitian.

BABII: TINJAUAN PUSTAKA
Bab ini membahas teori-teori yang berkaitan dengan variabel bebas dan
variabel terikat yang diteliti dalam penelitian ini yaitu Kinerja, Budaya
Organisasi, Motivasi, dan Komunikasi Organisasi baik definisi,
dimensi ataupun faktor yang mempengaruhinya. Bab ini juga
menjabarkan pengajuan hipotesis sekaligus kaitan antara masing-
masing variabel bebas terhadap variabel terikat serta model penelitian
yang akan dilaksanakan.

BAB III: METODE PENELITIAN
Bab ini menjelaskan tahapan metode penelitian yang digunakan oleh
peneliti yang terdiri dari objek dan subjek penelitian, definisi
operasional dari variabel, teknik penentuan sampel, penentuan data dan

sumber data, metode pengumpulan data, skala pengukuran, teknik
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pengolahan data, uji instrumen penelitian, uji persyaratan penelitian
serta teknik analisis data yang akan digunakan peneliti.

BAB IV: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Bab ini berisi hasil penelitian, termasuk didalamnya profil responden,
deskripsi konstruk penelitian, hasil pengujian validitas dan reliabilitas,
hasil uji asumsi klasik, hasil uji hipotesis dan pembahasan hasil.

BAB V: KESIMPULAN, IMPLIKASI, KETERBATASAN DAN SARAN
Bab ini merupakan penutup dari tesis yang menyajikan kesimpulan dari
seluruh hasil penelitian terhadap masalah yang telah dijabarkan,
bagaimana implikasinya, keterbatasan yang dialami oleh peneliti, serta
saran-saran yang dianjurkan oleh peneliti baik untuk organisasi terkait

maupun untuk kepentingan peneliti selanjutnya.
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