

BAB II
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

2.1	Kajian Pustaka 	
2.1.1 	Budaya Organisasi	
2.1.1.1	Pengertian Budaya Organisasi 
Budaya organisasi merupakan terjemahan dari organization culture yang didefinisikan dalam berbagai pengertian. Pengertian beberapa definisi budaya organisasi dikemukakan oleh para ahli.
Davis (1984) mengemukakan bahwa budaya organisasi merupakan pola keyakinan dan nilai – nilai (value) organisasi yang dipahami, dijiwai dan dipraktikkan oleh organisasi sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri dan menjadi dasar aturan berperilaku dalam organisasi, sedangkan Schein (1992:5) mendefinisikan budaya organisasi adalah :
“A pattern of basic assumption invented, discovered, or developed by given group as it learns to cope with it problems fo external adaptation and internal integration that has worked well enough to be considered valid and therefore, to be though to new members as the correct way to perceine, think and feel in relation to those problems.”

Asumsi – asumsi dasar yang ditemukan, diciptakan dan dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu dengan maksud agar organisasi belajar mengatasi atau menangani masalah – masalah yang timbul akibat adaptasi ekternal dan integrasi internal yang sudah berjalan dengan cukup baik, sehingga perlu diajarkan kepada anggota –anggota baru sebagai cara yang benar untuk memahami, memikirkan, dan merasakan berkenaan dengan masalah – masalah tersebut.
Mondy and Noe (1996) menyatakan budaya organisasi adalah system dari shared values, keyakinan dan kebiasaan – kebiasaan  dalam suatu organisasi yang saling berinteraksi dengan struktur formalnya untuk mendapatkan norma – norma perilaku. Budaya organisasi juga mencakup nilai – nilai dan standar – standar yang mengarahkan perilaku pelaku organisasi dan menentukan arah organisasi secara keseluruhan. Selanjutnya Luthans (2002 : 122) mengatakan budaya organisasi merupakan norma –norma dan nilai –nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi dimana setiap anggota akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar diterima oleh lingkungannya.
Menurut Robbin (2003 : 721) budaya organisasi mengacu ke sistem makna bersama yang dianut oleh anggota – anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi – organisasi lain. Sistem makna bersama ini, bila diamati dengan seksama, merupakan seperangkat karakteristik utama yang dihargai oleh organisasi itu.
Karakteristik primer dalam budaya organisasi pada hakikatnya adalah 
1. Inovasi dan pengambilan risiko. 
	Sejauh mana para karyawan didorong agar inovatif dan mengambil risiko.
2. Perhatian terhadap detail.
	Sejauh mana para karyawan diharapkan memperlihatkan presisi (kecermatan), analisis, dan perhatian terhadap detail.
3. Orientasi hasil
	Sejauh mana manajemen memuaskan perhatian pada hasil bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai  hasil itu. 
4. Orientasi orang.
	Sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan dampak hasil-hasil pada orang-orang di dalam organisasi itu.
5. Orientasi tim.
	Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan berdasarkan tim, bukannya berdasarkan individu
6. Keagresifan.
	Sejauh mana orang-orang itu agresif dan kompetitif dan bukannya santai-santai
7. Kemantapan
	Sejauh mana kegiatan organisasi menekankan dipertahankannya status quo bukannya pertumbuhan.
Setiap karakteristik tersebut berada pada kontinum dari rendah ke tinggi. Maka dengan menilai organisasi itu berdasarkan tujuh karakteristik ini, akan diperoleh gambaran gabungan atas budaya organisasi itu. Gambaran itu menjadi dasar bagi perasaan pemahaman bersama yang dimiliki para anggota mengenai organisasi itu, cara penyelesaian urusan didalamnya, dan cara para anggota diharapkan berperilaku.
Budaya organisasi memiliki karakteristik yang penerapannya mendukung pencapaian sasaran organisasi. Karakteristik ini merupakan ciri utama budaya organisasi yang tidak dapat dipisahkan satu sama lainnya, juga berlaku pada semua jenis organisasi baik yang berorientasi kepada jasa atau produk. Selanjutnya Luthans (2003 : 125) memaparkan bahwa budaya organisasi memiliki beberapa karakteristik :
1. Peraturan – peraturan yang harus dipenuhi
2. Norma – norma 
3. Nilai – nilai yang dominan
4. Filosofi
5. Aturan – aturan 
6. Iklim budaya
Karakteristik budaya organisasi tidak dapat dipisahkan satu dengan yang lainnya. Artinya unsur – unsur tersebut mencerminkan budaya yang berlaku dalam suatu jenis organisasi baik yang berorientasi pada pelayanan jasa atau organisasi yang menghasilkan produk.

2.1.1.2 Kekuatan Budaya Organisasi
Luthans (1989) dalam Pabundu Tika (2006 : 109) menyatakan bahwa faktor – faktor utama yang menentukan kekuatan budaya organisasi adalah :
1. Kebersamaan yaitu sejauh mana anggota organisasi mempunyai nilai – nilai inti yang dianut secara bersama. Derajat kesamaan dipengaruhi oleh unsur orientasi dan imbalan. Orientasi dimaksudkan pembinaan kepada anggota –anggota baru khususnya melaui program – program pelatihan, sedangkan imbalan dapat berupa kenaikan gaji, jabatan (promosi), hadiah – hadiah dan tindakan – tindakan lainnya yang memperkuat nilai – nilai budaya organisasi.
2. Intensitas merupakan suatu hasil dari struktur imbalan keinginan pegawai untuk melaksanakan nilai – nilai budaya dan bekerja semakin meningkat apabila mereka diberi imbalan, oleh karena itu pimpinan organisasi perlu memperhatikan dan mentaati struktur imbalan yang diberikan kepada anggota – anggota organisasi guna menanamkan nilai – nilai inti budaya organisasi.
Robin (2003: 731 ) menyatakan bahwa ciri –ciri organisasi yang memiliki budaya kuat antara lain :
1. Menurunnya tingkat keluar masuknya karyawan
2. Adanya kesepakatan yang tinggi di kalangan anggota organisasi mengenai apa yang harus dipertahankan oleh organisasi.
3. sehingga membina kekohesifan, kesetiaan dan komitmen organisasi.
			Diperkuat oleh Sathe (1985) dalam (Pabundu Tika, 2006:109) bahwa cirri khas budaya kuat yaitu :
1. Kejelasan nilai – nilai dan keyakinan
2. Penyebarluasan nilai – nilai dan keyakinan
3. Intensitas pelaksanaan nilai – nilai inti  
 
2.1.1.3 Asal Mula Budaya 
Sumber utama dari budaya sebuah organisasi adalah para pendirinya, karena mereka yang mempunyai visi dan misi bagaimana bentuk organisasi tesebut seharusnya, mereka tidak dikendalai oleh kebiasaan atau ideologi sebelumnya. 

Proses penciptaan budaya terjadi dalam tiga cara yaitu :
a. Para pendirinya hanya mempekerjakan dan mempertahankan karyawan yang berpikir dan merasakan cara yang mereka tempuh.
b. Mereka mengindoktrinasikan dan mensosialisasikan para karyawan ini dengan cara berpikir dan cara berperasaan mereka.
c. Perilaku para pendiri itu sendiri bertindak sebagai model peran yang mendorong karyawan mengidentifikasikan diri dengan mereka dan oleh karenanya menginternalisasikan keyakinan, nilai, dan asumsi-asumsi mereka.

2.1.1.4 Menjaga Budaya Agar Tetap Hidup
Setelah suat budaya terbentuk, praktik – praktik didalam organisasi bertindak mempertahankannya dengan memberikan kepada para karyawannya seperangkat pengalaman yang serupa. Tiga kekuatan yang memainkan bagian yang paling penting dalam mempertahankan sebuah budaya adalah melalui :
a. Praktek Seleksi
Tujuan ekplisit dari proses seleksi adalah menemukan dan mempekerjakan individu yang mempunyai pengetahuan, kepandaian dan kemampuan untuk berprestasi dalam pekerjaan – pekerjaan di organisasi dengan berhasil. Cara seleksi untuk mempertahankan budaya organisasi dengan menyaring individu yang mungkin akan menyerang / mengacaukan nilai – nilai intinya.
b. Tindakan Manajemen Puncak
Dengan cara menetapkan norma – norma yang nantinya meresap kebawah melalui organisasi, diantaranya adalah memberitahukan apakah pengambilan resiko itu diinginkan atau tidak, berapa banyak kebebasan yang harus diberikan para manajer kepada bawahannya, busana yang bagaimana yang cocok, tindakan apa yang akan memberi hasil dalam hubungannya dengan kenaikan gaji, promosi, dan imbalan lainnya.
c. Metode Sosialisasi Organisasi
Sosialisasi merupakan proses penyesuaian, paling tidak mengenal budaya organisasi. Tujuannya adalah untuk membentuk orang luar tersebut untuk menjadi seorang pegawai.

2.1.1.5 Bagaimana Karyawan Mempertahankan Budaya 
Cara penyampaian budaya kepada para pegawai yang paling potensial melalui 4 alat agar para pegawai mengerti apa yang penting atau tidak penting untuk dipelajari , yaitu :
a. Cerita 
Mengaitkan keadaan sekarang dengan masa lampau dan memberi penjelasan serta keabsahan bagi tindakan – tindakan yang seseorang laksanakan. Isinya tentang kisah para pendiri organisasi, keputusan yang memberi dampak terhadap jalannya organisasi dimasa depan dan mengenal manajemen puncak pada saat ini, setidaknya dengan adanya cerita para pegawai akan termotivasi untuk maju seperti pendiri organisasi dan mempunyai patokan tentang kewajiban yang harus dilakukan.
b. Ritual 
Adalah alat untuk meneruskan budaya. Tujuannya untuk mengungkapkan dan memperkuat nilia – nilai inti organisasi tersebut, tujuan apa yang penting, orang mana yang penting, yang mana yang dapat ditingkatkan. Aktivitasnya seperti seremoni pengakuan dan pemberian penghargaan, acara piknik tahunan.
c. Lambang Kebendaan
Contohnya adalah dari segi desain serta penataan fisik ruang dan gedung, perabot kantor, kebiasaan eksekutif serta cara berpakaian.
d. Bahasa
Dengan mempelajari bahasa ini, anggota membuktikan penerimaan mereka akan budaya itu dan dengan berbuat seperti itu akan membantu untuk melestarikannya.

2.1.2 Kinerja
2.1.2.1 Pengertian Kinerja
Faktor yang mempengaruhi kinerja dari individu tenaga kerja diantaranya, skill, motivasi, disiplin kerja, keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, imbalan atau intensif, hubungan mereka dengan organisasi dan masih banyak lagi faktor – faktor lainnya. Organisasi atau perusahaan, kinerjanya lebih tergantung pada kinerja dari individu tenaga kerja. Ada banyak cara untuk memikirkan tentang jenis kinerja yang dibutuhkan para tenaga kerja untuk suatu perusahaan agar dapat berhasil diantaranya dengan mempertimbangkan tiga elemen yaitu produktifitas, kualitas dan pelayanan.
Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (terjemahan Jimmy Sadeli dan Bayu Prawira, 2001 : 78) kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan.
Anwar Prabu Mangkunegara (2001 : 67) Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Hal itu juga dikemukakan oleh Ambar Teguh Sulistiyani (2003 : 223) kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya.
Malayu S.P. Hasibuan (2001 : 34) juga mengemukakan bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan atas kecakapan, pengalaman dan keunggulan serta waktu.
Kemudian Barry  Cushway (2002 : 198) kinerja adalah menilai bagaimana seseorang telah bekerja dibandingkan dengan target yang telah ditentukan.
Menurut Veithzal Rivai (2004 : 309) kinerja merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan peranannya dalam perusahaan.
Maka jelas apa yang telah dikemukakan pleh para ahli diatas bahwa kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu instansi atau perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negative dari suatu kebijakan operasional.
2.1.2.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (terjemahan Jimmy Sadeli dan Bayu Prawira, 2001 : 82) factor-faktor yang mempengaruhi kinerja individu tenaga kerja yaitu :
1. Kemamuan mereka
2. Motivasi
3. Dukungan yang diterima
4. Keberadaan pekerjaan yang dilakukan dan
5. Hubungan mereka dengan organisasi
Berdasarkan pengertian diatas, penulis menarik kesimpulan bahwa kinerja merupakan kualitas dari suatu hasil kerja (out put) individu maupun kelompok dalam suatu aktifitas tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan alami atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta keinginan untuk berprestasi.

2.1.2.3 Pengertian Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja (Performance appraisal) pada dasarnya merupakan factor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atau sumber daya manusia yang ada dalam organisasi.
Penilaian kinerja menurut Bernadin dan Russel (1993 : 379) “A way of measuring the contribution of individuals to their organization”. Penilaian kinerja adalah cara mengukur kontribusi individu (karyawan) kepada organisasi tempat mereka bekerja.
Cascio (1992 : 267) mengemukakan juga penilaian kinerja adalah gambaran atau deskripsi yang sistematis tentang kekuatan dan kelemahan yang terkait dari seseorang atau suatu kelompok.
Kemudian menurut Bambang  Wahyudi (2002 : 101) penilaian kinerja adalah suatu evaluasi yang dilakukan secara periodik dan sistematis tentang prestasi kerja atau jabatan seorang tenaga kerja, termasuk potensi pengembangannya.
Hal itu dinyatakan pula oleh Henry Simamora (2004 :338) bahwa penilaian kinerja adalah proses yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan.
Beberapa pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana kinerja pegawai.

2.1.2.4 Jenis – jenis Penilaian Kinerja
Jenis – jenis penilaia kinerja menurut Veithzal Rivai (2004 : 323) :
1. Penilaian hanya oleh atasan, dapat dilakukan secara cepat dan langsung dapat mengarah ke distorsi karena pertimbangan – pertimbangan pribadi.
2. Penilaian oleh kelompok lini, atasan dan atasannya lagi bersama-sama membahas kinerja bawahannya yang dinilai objektivitasnya lebih akurat dibandingkan kalau hanya oleh atasan sendiri dan individu yang dinilai tinggi dapat mendominasi penilaian.
3. Penilaian oleh kelompok staf, atasan meminta suatu atau lebih individu untuk bermusyawarah dengannya, atasan langsung yang membuat keputusan akhir, seperti penilaian gabungan yang masuk akal dan wajar.
4. Penilaian melalui keputusan komite , sama seperti  pola sebelumnya kecuali bahwa manajer yang bertanggung jawab tidak lagi mengambil keputusan akhir, hasilnya didasarkan pada pilihan mayoritas, misalnya memperluas pertimbangan yang ekstrim dan memperlemah integritas manajer yang bertanggung jawab.
5. Penilaian berdasarkan peninjauan lapangan, sama seperti kelompok staf, namun melibatkan wakil dari pimpinan pengembangan atau departemen SDM yang bertindak sebagai peninjau yang independent, misalnya membawa satu pikiran yang tetap kedalam suatu penilaian lintas sektor yang besar.
6. Penilaian oleh bawahan dan sejawat, mungkin terlalu subjektif dan mungkin digunakan sebagai tambahan pada metode penilaian yang lain.
 
2.1.2.5 Pengukuran Kinerja
Pengukuran kinerja menurut Soedarmayanti (2007 : 196) merupakan proses mencatat dan mengukur pencapaian pelaksanaan kegiatan dalam arah mencapai misi melalui hasil-hasil yang ditampilkan berupa produk, jasa ataupun suatu proses.
Setiap organisasi biasanya cenderung tertarik pada pengukuran kinerja dalam aspek berikut :

1. Aspek Finansial
Meliputi anggaran suatu organisasi karena aspek financial merupakan aspek penting yang dperlu diperhatikan dalam pengukuran kinerja. 
2. Kepuasan pelanggan
Dalam globalisasi perdagangan, peran dan posisi pelanggan sangat krusial dalam penentuan strategi organisasi.
3. Operasi bisnis internal
Informasi operasi bisnis internal diperlukan untuk memastikan bahwa seluruh kegiatan organisasi sudah seirama untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi seperti yang tercantum dalam rencana strategi.
4. Kepuasan karyawan
Karyawan merupakan asset yang harus dikelola dengan baik, apabila dalam organisasi yang banyak melakukan inovasi, peran strategis karyawan sangat nyata.
5. Kepuasan Komunitas
Kegiatan instansi pemerintah berinteraksi dengan berbagai pihak yang menaruh kepentingan terhadap keberadaanya.
6. Waktu
Ukuran waktu merupakan variable yang perlu diperhatikan dalam desain pengukuran kinerja.



2.1.2.6 Tujuan Penilaian Kinerja
Syafarudin Alwi (2001 : 187) secara teoritis tujuan penilaian dikategorikan sebagai suatu  yang bersifat evaluation dan depelopment yang bersifat evaluation harus menyelesaikan :
1. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi
2. Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision
3. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi system seleksi
Sedangkan yang bersifat development penilai harus menyelesaikan :
1. Prestasi rill yang dicapai individu
2. Kelemahan-kelemahan individu yang menghambat kinerja
3. Prestasi-prestasi yang dikembangkan
 
2.1.2.7 Manfaat Penilaian Kinerja
Kontribusi hasil-hasil penilaian merupakan suatu yang sangat bermanfaat bagi perencanaan kebijakan organisasi. Adapun secara teperinci penilaian kinerja bagi organisasi adalah :
1. Penyesuaian – penyesuaian kompensasi
2. Perbaikan kinerja
3. Kebutuhan latihan dan pengembangan
4. Pengambilan keputusan dalam hal penempatan, promosi, mutasi, pemecatan, pemberhentian dan perencanaan tenaga kerja.
5. Untuk kepentingan penelitian pegawai
6. Membantu diaknosis terhadap kesalahan desain pegawai.

2.1.3 Hubungan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Pentingnya membangun budaya organisasi di sekolah terutama berkenaan dengan upaya pencapaian tujuan pendidikan sekolah dan peningkatan kinerja sekolah. 
Budaya Organisasi menurut Luthans (2002 : 122) didefinisikan sebagai berikut :
“Budaya organisasi merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi, dimana setiap anggota akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar diterima oleh lingkungannya”.
Yang menjadi indikator  budaya organisasi menurut Luthans (2002 : 123) adalah :
1. Aturan perilaku yang diamati.
Ketika anggota organisasi berinteraksi satu sama lain, mereka menggunakan bahasa, istilah, dan ritual umum yang berkaitan dengan rasa hormat dan cara berperilaku.
2. Norma.
Ada standar perilaku, mencakup pedoman mengenai seberapa banyak pekerjaan yang dilakukan, yang dalam perusahaan menjadi “Jangan melakukan terlalu banyak, jangan terlalu sedikit”.


3. Nilai Dominan
Organisasi mendukung dan berharap peserta membagikan nilai-nilai utama. Contoh kasusnya adalah kualitas produk tinggi, sedikit absen, dan efisiensi tinggi.
4. Filosofi.
Terdapat kebijakan yang membentuk kepercayaan organisasi mengenai bagaimana karyawan dan atau pelanggan diperlakukan.
5. Aturan.
Terdapat pedoman ketat berkaitan dengan pencapaian perusahaan. Pendatang baru harus memelajari teknik dan prosedur yang ada agar diterima sebagai anggota kelompok yang berkembang.
6. Iklim organisasi.
Ini merupakan keseluruhan “perasaan” yang disampaikan dengan pengaturan yang bersifat fisik, cara peserta berinteraksi, dan cara anggota organisasi berhubungan dengan pelanggan dan individu dari luar. 
Faktor yang mempengaruhi kinerja dari individu tenaga kerja diantaranya, skill, motivasi, disiplin kerja, keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, imbalan atau intensif, hubungan mereka dengan organisasi dan masih banyak lagi faktor – faktor lainnya. 
Definisi kinerja menurut Ambar Teguh Sulistiyani (2003 : 223) 
“ Kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya”.

	Indikator  kinerja menurut Ambar Teguh Sulistiyani (2003 : 225) adalah :  
1. Kemampuan (capability).
Adalah kemampuan karyawan dalam berpartisipasi dan bekerjasama dengan orang lain dalam menyelesaikan tugas.
2. Prakarsa inisiatif (initiative).
Yakni bersemangat dalam menyelesaikan tugasnya, serta kemampuan dalam membuat suatu keputusan yang baik tanpa adanya pengarahan terlebih dahulu.
3. Ketepatan waktu (time accuracy).
Adalah ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas sesuai sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan.
4. Kualitas hasil kerja (quality of work)
Kualitas kerja adalah menunjukan hasil kerja yang dicapai dari segi ketepatan, ketelitian dan keterampilan.
5. Komunikasi (communication).
Adalah adanya interaksi satu sama lain untuk mendukung aktifitas kerja yang sedang dijalani.
Hubungan budaya organisasi terhadap kinerja didukung oleh pendapat  Robbin (2006 : 748) 
“ Para karyawan membentuk persepsi subjektif keseluruhan mengenai organisasi berdasarkan pada faktor – faktor seperti toleransi atas resiko, tekanan pada tim, dan dukungan orang. Sebenarnya persepsi keseluruhan ini menjadi budaya atau kepribadian organisasi itu. Persepsi yang mendukung atau tidak mendukung ini kemudian mempengaruhi kinerja dan kepuasan karyawan, dengan dampak yang lebih besar pada penguatan budaya”.

Hal ini diperkuat lagi oleh pendapat Akhmad Sudrajad (2008) dari jurnal berikut ini:
 “ Budaya organisasi disekolah ditandai dengan adanya keberaturan cara bertindak dari seluruh anggota sekolah yang dapat diamati, adanya norma-norma yang berisi tentang standar perilaku dari anggota sekolah (siswa dan guru) serta adanya ketentuan dan aturan main tertentu yang mengikat seluruh anggota organisasi. Dan budaya organisasi disekolah ditandai dengan adanya iklim organisasi yaitu terjadi interaksi yang saling mempengaruhi antara individu dengan lingkungannya baik lingkungan fisik maupun lingkungan sosial. Lingkungan ini akan dipersepsikan dan dirasakan oleh individu tersebut sehingga menimbulkan kesan dan perasaan tertentu. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi di sekolah berpengaruh terhadap peningkatan motivasi dan prestasi belajar siswa serta kepuasan kerja dan kinerja”.

http://akhmadsudrajat.wordpress.com/2008/01/27/budaya-organisasi-di-sekolah/
	Kinerja guru adalah prestasi yang dapat dicapai seseorang atau organisasi berdasarkan kriteria dan alat ukur tertentu. Parameter yang paling umum digunakan adalah efektivitas, efisiensi dan produktifitas. Wujud dari kinerja guru dapat dilihat dari kemampuan, inisiatif, ketepatan waktu, kualitas hasil kerjanya serta komunikasi yang terjalin dengan lingkungan disekitarnya. 









2.1.4 Penelitian Sebelumnya
Adapun jurnal penelitian terdahulu yang berkaitan dengan variabel budaya organisasi sebagai variabel X dan variabel kinerja sebagai variabel Y, yaitu dapat dilihat dalam tabel 2.1 berikut ini :
            Tabel 2.1
Jurnal Penelitian Terdahulu


	No
	Penulis
	Tahun
	Judul
	Kesimpulan

	1.
	Isna Maulida El Zahra

	2009
	Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.Indonesia UBP Saguling. 
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh pada kinerja karyawan PT. Indonesia Power UBP Saguling  sebesar 58,6 %. 

	2
	Fetty Puspita 

	2007
	Pengaruh Program Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Propinsi Jawa Barat.
	Program pelatihan berpengaruh pada kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan Parawisata Propinsi Jawa Barat.




2.2 Kerangka Pemikiran
2.2.1	Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja
Dalam penelitian ini dapat dibuat kerangka pemikiran yang menunjukan hubungan antar variabel yang akan diteliti. Penelitian ini intinya akan memotret variabel budaya organisasi dan kinerja guru. 
Budaya organisasi terdiri dari karakteristik yang relatif stabil. Budaya itu dikembangkan dari tahun ke tahun dan berakar pada nilai yang kuat diyakini karyawan sehingga mendapatkan komitmen yang kuat. Selanjutnya, ada sejumlah kekuatan terus bekerja mempertahankan budaya tersebut. Budaya organisasi berfungsi sebagai perekat, pemersatu, identitas, citra, motivator bagi seluruh pegawai dan orang – orang yang ada di dalamnya. 
Budaya Organisasi menurut Luthans (2002 : 122) didefinisikan sebagai berikut :
“Budaya organisasi merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi, dimana setiap anggota akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar diterima oleh lingkungannya”.
Yang menjadi indikator  budaya organisasi menurut Luthans (2002 : 123) adalah :
1. Aturan perilaku yang diamati.
Ketika anggota organisasi berinteraksi satu sama lain, mereka menggunakan bahasa, istilah, dan ritual umum yang berkaitan dengan rasa hormat dan cara berperilaku.
2. Norma.
Ada standar perilaku, mencakup pedoman mengenai seberapa banyak pekerjaan yang dilakukan, yang dalam perusahaan menjadi “Jangan melakukan terlalu banyak, jangan terlalu sedikit”.
3. Nilai Dominan
Organisasi mendukung dan berharap peserta membagikan nilai-nilai utama. Contoh kasusnya adalah kualitas produk tinggi, sedikit absen, dan efisiensi tinggi.

4. Filosofi.
Terdapat kebijakan yang membentuk kepercayaan organisasi mengenai bagaimana karyawan dan atau pelanggan diperlakukan.
5. Aturan.
Terdapat pedoman ketat berkaitan dengan pencapaian perusahaan. Pendatang baru harus memelajari teknik dan prosedur yang ada agar diterima sebagai anggota kelompok yang berkembang.
6. Iklim organisasi.
Ini merupakan keseluruhan “perasaan” yang disampaikan dengan pengaturan yang bersifat fisik, cara peserta berinteraksi, dan cara anggota organisasi berhubungan dengan pelanggan dan individu dari luar. 
Menurut pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan sebuah sistem yang dilihat dari sisi in put, budaya organisasi mencakup umpan balik (feed back), sedangkan di lihat dari proses budaya organisasi mengacu kepada asumsi, nilai dan norma dan sementara dilihat dari out put berhubungan dengan pengaruh budaya organisasi terhadap perilaku organisasi. Dengan demikian budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja, hal ini ditandai dengan adanya interaksi individu dengan lingkungan, baik lingkungan fisik maupun lingkungan sosial.  
Faktor yang mempengaruhi kinerja dari individu tenaga kerja diantaranya, skill, motivasi, disiplin kerja, keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, imbalan atau intensif, hubungan mereka dengan organisasi dan masih banyak lagi faktor – faktor lainnya. 
Definisi kinerja menurut Ambar Teguh Sulistiyani (2003 : 223) 
“ Kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya”.
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan suatu kombinasi dari kemampuan yang dimiliki oleh seseorang, serta usaha dan kesempatan yang dinilai dari hasil kerjanya.
	Indikator  kinerja menurut Ambar Teguh Sulistiyani (2003 : 225) adalah :  
1. Kemampuan (capability).
Adalah kemampuan karyawan dalam berpartisipasi dan bekerjasama dengan orang lain dalam menyelesaikan tugas.
2. Prakarsa inisiatif (initiative).
Yakni bersemangat dalam menyelesaikan tugasnya, serta kemampuan dalam membuat suatu keputusan yang baik tanpa adanya pengarahan terlebih dahulu.
3. Ketepatan waktu (time accuracy).
Adalah ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas sesuai sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan.
4. Kualitas hasil kerja (quality of work)
Kualitas kerja adalah menunjukan hasil kerja yang dicapai dari segi ketepatan, ketelitian dan keterampilan.
5. Komunikasi (communication).
Adalah adanya interaksi satu sama lain untuk mendukung aktifitas kerja yang sedang dijalani.
Maka jelas apa yang telah dikemukakan oleh para ahli diatas bahwa kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu instansi atau perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional.
Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja didukung oleh pendapat  Robbin (2006 : 748) 
“ Para karyawan membentuk persepsi subjektif keseluruhan mengenai organisasi berdasarkan pada faktor – faktor seperti toleransi atas resiko, tekanan pada tim, dan dukungan orang. Sebenarnya persepsi keseluruhan ini menjadi budaya atau kepribadian organisasi itu. Persepsi yang mendukung atau tidak mendukung ini kemudian mempengaruhi kinerja dan kepuasan karyawan, dengan dampak yang lebih besar pada penguatan budaya”.


2.2.2 Paradigma Penelitian
Istilah paradigma penelitian menurut Sugiono (2006 : 43) adalah pandangan atau model pola pikir yang menunjukan hubungan antara variabel yang akan diteliti yang sekaligus mencerminkan jenis dan jumlah rumusan masalah yang perlu dijawab melalui penelitian, teori yang digunakan untuk merumuskan hipotesis yang diajukan, dan teknik analisis yang akan digunakan.


Berdasarkan kerangka pemikiran di atas penulis mencoba untuk menggambarkan paradigma penelitian dari latar belakang penelitian seperti yang disajikan dalam gambar berikut.
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Gambar 2.1
Paradigma Penelitian Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja


2.3 Hipotesis 
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap masalah yang sedang diteliti. Menurut Nasution yang dikutip oleh Jonathan Sarwono (2006:65) definisi hipotesis ialah pernyataan tentatif yang merupakan dugaan mengenai apa saja yang sedang kita amati dalam usaha untuk memahaminya. 
Bertitik tolak dari perumusan masalah dan kerangka pemikiran diatas, dalam penelitian ini penulis mengajukan hipotesis bahwa “Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja guru pada SMA Negeri 11 Bandung.”
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