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PENDAH ULUAN
lraar Beltkrng P€neliaiar!

Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur

proses pemanfaatan sumber daya manusia dan

sumber-sumbcr daya lainnya secara efektif dan

efisien untuk mencaPai suatu rujuan (Hasibual,

2001). Terdapat enarr unsur dalam marajemen
yang lebih dikenal dengan 6 M, yaitu: men, money,

m et ho de, m a I e r i a I s, m a c h i nes, dan mor kz t.'f idak
dapat dipungkiri bahwa unsur n€, atau manusia

memiliki pemnan P€oting dalam sebuah

penrsahaan atau organisasi. Hal ini karena unsul
manusia memiliki peran yang paling dominan
dalam kegiatan perusahaan yakni sebagai
perencana, pelaku, dan p€neotu terwujudnya
tujual organisasi. Oleh kareoa itu unsur manusia
alau sering discbut sebagai karyawar; dalam
p€rusahaan sangat perlu d ipcrhatikan.

Salah satu alpek yang perlu diperhatikan
berkaitan dengan karyawan adalah aspek kepuasan

kerja karyawan. Kepuasan kerja sangat berperan

dalam terqlpainya tujuan Penrsahaao atau

organisasi, karena karyawan yang puas akan

pekerjaannya akan bersikap Positif tcrhadap

pekerjaannya maupun organisasi atau

perusahaannya. Hal ini sesuai dengan pendapat

Robbins (2002) sebagai b€rikut:

Kepuasan kerja mengacu Pada sikaP

individu secara umum terhadap pekcrjaannya.

Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang

tinggt mempunyai sikrp positif terhadap

pekerjaarurya; ses€orang yang tidak puas dengan
pekerjaannya mempunyai sikap negatif terhadap
pekedaannya tersebut.

Banyak hal yang bisa dilakukan dalam
memahami kepuasan kerja karya\Yan. Salah

satunya adalah dcngan mcngadakan Pcnclitian
tentang persepsi karyawan atas budaya organisasi
yang kemudian persepsi yang mendukung maupun
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Budaya organisasi merupakan bagian yang
penting dalam menilai sebuah organisasi auu
perusahaan. Hal ini karena budaya organisasi
merupakan cerminan bagaimana fungsi-fungsi
manajemen dalam perusahaan atau organisasi
bekerja. Gibson Et. d (1996) menjelaskan bahwa
kultur yang ada dari setiap oryanisa-si
merefleksikan perencanaan manajerial masa
sekarang dan masa lalu, pengorganisasian.
pengarahan, dan aktivitas p€ng€ndalian.

Perusahaan Asuransi AJB Bumiput€ra I9l2
merupakan p€rusahaan asura$i pertarna di
lndonesia. Sebagai perusahaan asuransi tertua di
Indonesi4 perusahaan ini telah banyak mengalami
pasang surut. Namun hal teNebut mampu dikelola
dengan baik. Hingga kini perusahaan ini tetap
mampu eksis di dunia usahanya dan bahkan
mampu mengungguli para pesaing-pesaingnya
dalam bisnis asuransi jiwa di lndonesia. Menurut
Biro Riset lnfobank, pada akhir rahun 20M
Bumiputera telah memiliki pangsa pasar terbesar
di Indonesia untuk pasar asuransi jiwa yakni
sebeer l6,tuYo (lnfobaniq 2005).

Kemampuan perusahaan asu!-itnsi AJB
Bumiputera l9l2 hingga seperti sekarang tidak
lepas dari peranan sumber da;a manusianla
terutama yang ada pada jaringan distribusi yang

tersebar di seluruh pelosok lndonesia. Madjdi Ali.
direktur ulama perusahaan asuransi AJB
lJumiputcra l9l2 mengungkapkan bahwa

masyarakat Indonesia masih lebih nyaman dengan
pendekatan human louch ketika menerima
pcnjelasan asuransi dan dalam hal ini Bumiputera
nengandalkan lebih dari 500 kantor opcrasional
dan 22.000 agen pemasaran yang tersebar di

seluruh lndonesia (lnfobank, 2005). Dari
penjelasan tersebut tentunya kepuasan para

karyavran utamanya untuk jaringan distribusi
sangat p€rlu diperhatikan -

Kantor Cabang Perusahaan Asuransi AJB
Bumiputera l9l2 Malang merupakan bagian dari
perusahaan asuransi AJB Bumiputera 1912, yurg
mcmiliki peranan peoting dalam operasional
usaha- Dari keseluruhan Kantor Cabang yang ada

di Jawa Timur, Kantor Cabang Malang memiliki
wilayah opcrasional paling luas (lE wilayah
operasional), dibanding Kantor Cabang Surabaya
yang memiliki 12 wilayah opemsional, Kantor
Cabang Kediri yang memiliki l4 wilayah
operasional dan Kantor Cabang Sidoarjo yang

memiliki l0 wilayah operasional.

L4

Mengingat tingginya tiogkat tatggung jawab
kantor cabang perusahaan asuransi AJB
Bumiputera l9l2 Malang atas operasional usaha
perusahaan maka diperlukan budaya oryanisasi
sesuai dengan harapan karyawan sehingga
menghantar ke kepuasan ke{a- Dengan kepuasan
kerja yang tinggi maka karyawan kantor cabang
perusahaan asurznsi AJB Bumiputera l9l2
Malang akan benikap positif terhadap pekerjaan
maupun organisasi atau perusahaannya-

Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti
melakukan penelitian dengan judul: Pengaruh
Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja
(Studi pada Karyawan Kantor Cabang Perusahaan
Asuransi AJB Bu.sriputera l9l2 Malang).

Rumusao Mssalah

Mengacu pada latar belakang di atas, maka
rumusan masalah dalam penelitian ini adalah
bagaimana pengaruh variabel-variabel budaya
organisasi yang meliputi Inoyasi dan Pengambilan
Risiko (Xr), Perhatian terhadap Detail (Xr),
Orientasi terhadap Hasil (X3), Orienrasi terhadap
Individu ()Q), Orientasi terhadap Tim (Xr,
Agresivitas (X"), dar Stabilitas (X7), terhadap
kepuasan kerja karyawan Kantor Cabang
Perusahaan Asuransi AJB Bumiputera l9l2
Malang?

Tuj uao Penelitian

Sesuai dengan rumusan masalah di atas maka
tujuan penelitian ini adalah Untuk mengetahui
pengaruh variabel-variabcl budaya organisasi yang
terdiri dari Inovasi dan Pengambilan fusiko (X1),

Perhatian terhadap Detail (xr, Orientasi terhadap
Hasil (Xr), Orientasi terhadap Individu OQ),
Orientasi terhadap Tim (X5), Agresivitas (X6), dan
Stabilitas (X7). lerhadap kepuasan kerja karyawan
Kantor Cabang Psrusahaan Asuransi AJB
Bumiputera l9l2 Malang-

Manfasl Penelitian

Ma.nf;rat yang dapat diambil dari penelitian
ini adalah sebagai berikut:

l - Manfaat Akademis
Menambah p€ngetahuan dalarD peneraPan

ilmu-ilmu yang diperoleh di bangku kuliah dan
sekaligus dapat digunakan sebagai bahan
pembanding bagi peneliti berikutnya yang
mengambil topik yang sama.

2. Manfaat Praktis
Sebagai bahan masukan/informasi bagi

perusahaan dalam upaya mengelola budaya
orgpnisasi yang dapar meningkatkan kepuasan

tidak rnendu&ung Etds budEya organisasi tersebut
akan menghantar ke kepuasan kerja para
ka4lawannya.
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mempelsjari E au Paling sodikir mene<ima

rbagian agar mereka diterima sebagai bagian

organ isasi/perusahaan. ).

Sementara itu, Wheelen & Hunger

mendefinisikan: "A corporotion's clrltues is lhe

collection of beliefs, sPectaliotts and values

shared by lha corPorlllion's mcabcrs and

trqnsmilted tom one generation of employees to

another."(Btdaya P€rusahaan adalah himpunan

dari kepercayaarL harapan, dan nilai yang dianut

bersama oleh anggota Perusahaan dan diwariskan

dari satu generasi k€ generasi berikutnya).

Griffin &. EbeG menyebu&an'. "Corporate
c'ulrure b the shared a.Periences stories, beliefs'

an nortns lhat charalaerize an organbotion-"
(Budaya perusahaan adalah pengalaman, sejarah'

keyakinan, dan norma-norma bersama yang

menjadi ciri organisasi).

Sumb€r Budsya Organisasi

k.r:u karYawan sehingga diharaPkan

lingl-ung'dr kerja menjadi kondusif dan kinerja

karyawan daPat meningkat.

KERANGKA DASAR TEORI
Pengertian Budays Orgsnisasi

Budaya organisasi adalah suatu wujud

anggapan yang dinitikt, diterima sectra implisit

oleh kelompok dan menentukan bagaimana

kelompok tersebut nsakan pikirkan' dan

berinteraksi terhadap lingkungan yang beraneka

ragam (Kreitrler dar Kinicki, 2003).

Robbins (2002) mengungkaPkan, terdaPat

kesepakatan luas bafiwa budaya oryanisasi

merujuk kepada suatu sistem Pengenian bersama

yang dipcgang oleh anggota organisasi' yang

-e-b.d"k"o organisasi terebut dari organisasi

lainnya. Sislem pengertian bersama ini, dalam

pengamatan lebih seksam4 merupakan

r".ar,gk"i"n karaller penting yang menjadi nilai

bagi suatu organisasi.

Budaya organisasi mewakili persepsi umum

yang dimiliki oleh anESota organisasi- Keberadaan

ini terbentuk secara jelas bila kita mendefinisikan

budaya sebagai suatu sistem Pengenian bersama.

Dengan demikian kita berharap bahrva masing-

masing individu deoBan laur belakang alau tingkat
jabatan yang berbeda di dalam organisasi akan

mendeslaipsikan budaya organisasi tersebut

dengan cara yang sama.

Kultur organisasi mengandung bauran nilai-
nilai, kepercayaan, asumsi, persepsi. lekhasan dan

pola perilaku. Kultur organisasi juga merupakan

tara melihat dan berfikir mengenai perilaku dari

dan dalam organisasi, suatu p€rspeklif untuk

memahami apa yang sesungguhnya sedang terjadi
(Gibson Et. al. 1996).

Budaya organisasi sebagai suatu Pengertian
bersama memiliki beberapa sumber. Dari beberapa

budaya organisasi ini setanjutnya akan muncul

suatu nilai-nilai yang kemudian akan dievaluasi

oleh anggota oqanisasi untuk diterapkan dalam

kehidupan organisasi mereka. Lislie dan Phillies.

G dalam Rizal (2001) mengemukakan beberapa

sumber budaya organisasi:

a

Nimran (1997) memberikan ringkasan atas

beberapa pengenian dari beberapa paliar bahwa b

budaya organisasi adalah memiliki ciri: (l)
dipelajari, (2) dimiliki bersama" dan (3) diwariskan
dari generasi ke generasi. Beberapa pengenian

yang dijadikan dasar oleh Nimran (1997) adalah

sebagai berikut:

Menurut Elion Jacques, budaya perusahaan

atau budaya organisasi adalah: "The c]astomory or
troditioial ways of thinlcing ond doing things,
which sre shared lo greoter or lesser extent by all
members of the organizotion and which new
mtmbers mush learn and al least partiolly occepl
in order lo be occepted into lhe setaice of lhe

firm." (Can berfikir dan melakukan sesuatu yang
mentradisi, yang dianut bersama oleh semua
anggota organisasi, dan para anggota banr harus

l/islori (sejarah); karyawan biasanya sadar

tentang masa lalu organisasi, kesadaran

tcrsebut biasanya akan menimbulkan budaya.

Nilai-nilai yang bertembang, yaitu mungkin
saia dibangun oleh pemimPin secam

berkelanjut n dip€rkuat oleh pengalaman.

Sratas quo biasanya dilindungi oleh

kccenderungan manusia untuk memegang atau

menganut nilai-nilai . atau kcpercayaan serla

menolak aJcan perubahan.
Lingkunganl karena semua organisasi harus

berinteraksi dengan lingkungannya, maka
lingliungan berperan dalam membentuk budaya
organisasi. Saat ini suatu budaya organisasi
tidak lagi dilindungi oleh kckuatan
monopolinya, oleh karena itu budaya harus
berubalr. masalalmya adalah apakah pembahan
t€rsebut dapar timbul cukup cepat untuk
menjamin kelangsungan dan kesuksesan
organisasi.
Stqfrng (penempatan karyawan): organisasi
cenderung mengangkat dan mendapatkan
orang-orang yang relatif sama den-qan

kaDrawan yang sudah ada- Kemampuan
seseorang untuk menyesuaikan diri merupakan
kriteria penting dalam proses seleksi. Kriteria
kecocokan tersebut meojamin bahwa nilai-nilai

c



yang da cl<an diterima dan bahwa tantEngan

potensial tenlang bagaimana mengerjakan

sesutu akan diterima.

d. Sociolization (sosialisasi); organisasi-
organisasi dengan budaya yang kuat sangat

memenlingkan proses pengenalan dan

indoktrinasi bagi karyawan ban! sedangkan
nilai-nilai, norma dan kepercayaan perlu
dipegang secara meluas. Nilai-nilai dan norma
tersebut jarang yang teftrlis. Proscs sosialisasi
t€rsebut merupakan langkah penting dalam
mentrans forma s ikan budaya organisasi dan

mempertahankannya dari masa ke masa

Selain hal tersebut di atas, Kreiher dan

Kinicki (2003) menjelaskan satu atau lebih

mekanisme yang biasanya melengkapi

terbentuknya sebuah budaya organisasi adalah

sebagai berikut:

Pemyataan filosofis formal, misi, visi, nilai,
dan material organisasi yang digunakan untuk

rekruitmen, seleksi, dan sosialisasi
Desain ruangan fisilq lingkungan kerja- dan

bangunan.
Slogan, bahasa, akronim, dan perkataan

Pcmbcntukan peranan secara hati-hati, program

pelatihan, pengajaran, dan pelatihan oleh para

manajcr dan supervisor.
Penghargaan eksplisit, simbol status (misalnya

gelar), dan kriteria Promosi.
Ccrita, legenda, dan mitos mengenai suatu

peristiwa dan orang-omng penting.

Aklivilas. proses. atau hasi organisasi lang
juga diperhatikan, diukur, dan dikendalikan

pimpinan.
ilcaksi pimpinan terhadap insiden yang kritis

dan krisis organisasi.
Struktur organisasi dan aliran kerja

Sistem dan prosedur organisasi.

Tujuan organisasi dan kriteria gabungan yang

digunakan untuk rckruitmen, selcksi,

pcngcmbangan, promosi, pemberhentian, dan

pengunduran diri karYawan.
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organisasi membagi sebuah budaya yang sama".
Organisasi dengan budaya dominan yang
mengakar kua biasanya terkeDdali secara hierarki
dan beroperasi pada kekuaxarL misal dalam unit
militer, dan memiliki budaya yang terintegrasi
tinggi. Seluruh karyawan p€rusahaan dengan

budaya pemsahaan yang tinggi cenderung
memegang nilai dan budaya yang sama (Wheelen
dan Hunger, 2001).

Men\rut Kreitrer dan Kinicki (2003) definisi
budaya organisasi menyoroti tiga karalteristik
budaya organisasi yang penting. Pertama" budaya

organisasi diberikan kepada para karyawan baru
melalui proses sosialisasi. Kedua, budaya

organisasi mempenganrhi perilaku kita ditempat
kerja. Akhimya, budaya organisasi berlaku pada

dua tingkat yang berbeda. Masing-rnasing
bervariasi dalam kaitannya dengan pandangan ke

luar dan kemampuan benahan terhadap perubahan.

Robbins (2002) menjelaskan t€rdapat

seperangkat karalderistik utama yang dihargai oleh
organisasi yang mendasari budaya organisasi-

Riset paling baru mengemukakan tujuh
karaLteristik primer yang bersama'sama

mcnangkap hakikat dari budaya suatu organisasi,

yang terdiri dari:

a. Inovasi dan pengambilan risiko: tingkat daya

pendorong karyawan untuk bersikap inovatif
dan berani mengambil risiko.

b. Perhatian ke deuil: tingkat tuntutan terhadap

karyawan untuk mampu memperlihatkan

ketepabn, analisis, dan Perhatian tethada?

d€tail.
c. Oricntasi terhadaP hasil: tingkat tuntutan

terhadap manajemen untuk lebih memusatkan

perhatian pada hasil, dibardingkan perhatian

pada teknik dan proses yang digunakan untuk

m€raih hasil tersebut.

d- Orientasi terhadap individu: tingkal kePutusan

manajemen daiam mempe rtimbang.kan efek-

efek hasit terhadap individu yang ada di datam

organisasi.

e. Orientasi terhadap tim: tingkat aktivitas

pekerjaan yang diarur dalam tim' bukan secara

p€rolimgao.
f. Agresivitas: tingkat tuntutan teftadap oranS-

ofirng aBar berlaku agresif dan bcrsaing' dan

tidak bersikap santai.
g. Stabititas: tingkat penekanan akivitas

organisasi dalam mempertatuurkan status quo

berbanding pertumbuhan.

Masing masing karakteristik ini berada

dalam suatu kesatuan, dad tingkat yang rendah

b

c

d

f

rl

h.

i.

)
k.

Karakteristik BudEYs Orgstrisssi

Budaya perusahaan memiliki dua atribut

penting. Penama. intensitas, yairu "seberapa besar

po- -ggotu sebuah unit bisnis sepakat pada

norma nilai, atau unsur-unsur budaya yang lain

yang berhubungan dengan unit bisnis tersebut"'

Karyawan sebuah perusahaan dengan budaya yang

kuai ceodemng menunjukkaa konsistensi dalam

oerilaku. mereka ccnderung berperilaku sama

Loaniar,e walitu. Atribut kedua. integrasi. yaitu

'd*Lpi besar unit'unit bisnis dalam sebuah
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menuju ting)<at yang leSib tinggi. Mcnilai suatu

organisasi dengan menggunakan orjuh karaker ini
akan menghasilkan gambaran mengenai budaya

organisasi Grs€bul Gambaran ters€but kemudian

menjadi dasar untuk Perasaan saling memahami

yang dimiliki anggota organisasi mengenai

organisasi merek4 b€aimana segala sesuatu

dkerjakan berdasarkan Petrgertian bersama

tersebut, dan canl anggota organisasi seharusnya

bersikap.

Sebagai pengembangan dad teori Robbins di atas,

Tampubolon (2004) menjelaskan bahwa indikator-
indikator budaya organisasi adala.h sebagai berikut:

a lnovatif Memperhitungkan Risiko
b. Memb€ri Perhatian pada Setiap Masalah

Sccara Dctail
c. Berorientasi lerhadap Hasil yang Akan Dicapai
d. Berorientasi kepada Semua Kepentingan

Karyawan
e. Agresif dalam Bekerja
f. Mempertahankan dan Menjaga Stabilitas Kerja

KepuasaII Kerja

l. Pengertian Kepuasan Ke{a
Kepuasan kerja adalah suatu efektivitas atau

respon emosional terhadap berbagai aspek

pekerjaan (Kreitner dan Kinicki, 2003).
Kemudian Robbins (2002) menjelaskan

bahwa Kepuasan keqa (iob satisfaction) .l],engacu

kepada sikap individu secara umum terhadap
pckcqaannya. Scscorang dengan tingliat kepuasan

kerja yang tinggi mempunyai sikap positif
terhadap pekerjaannya; seseomng yang tidak puas

dengan pekerjaannya mempunyai sikap negatif
terhadap pekerjaannya tersebut.

Berdasarkan pendapat Keith Davis. Wexley,
dan Yukl, Mangkunegara (2002) men)impulkan
bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan ]"ang
menyokong atau tidak menyokong diri pcgawai
yang berhubuogan dengan pekerjaannya maupun
dengan kondisi dirinya. Perasaaa yang

berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-
aspek seperti upah atau gaji yang dilerima.
kesempatan pengembangan karir, hubungan
dengan pegawai lainny4 penempatan kerja, jenis
pekerjaarL struknrr orgadsasi perusahaan, mutu
penga\,vasan. Sedangkan perasaan yang
berhubungan dengan dirinya, antara lain umur,
kondisi kesehatar! kemampuarL pendidikan.

Menurut Gibson Et. al (1996) kepuasan kerja
adalah suatu sikap yang dipunyai individu
mengenai pekerja:innya. Hal ini dihasilkan dari
persepsi mereka terhadap pekerjaannya,

didasarftan pada faktor linglrngan kerjd, seperti
gaya penyeli4 kebijakan dan prosedur, afiliasi
kelompok kerja kondisi keda, dan tunjangan.

Pengukuran kepuasan kerja dengan
menggunakan skala indeks deshipsi jabatan

dijelaskan lebih rinci oleh Gibson Et. al (1996)
yang menyata*.an bahwa pengukuran kepuasan

kerja dengan menggrmakan skala indek deskipsi
jabatar mengukur 5 karakteristik penting, yang

terdiri dari:

a. Pembayaran: suatu jumlah yang diterima dan
keadaan yang dirdsakan dari pembayaran.

b. Pekerjaan: sampai sejauh mana tugas kerja
dianggap menarik &n mcmberikan kesempatan
untuk belaji dan unnrk mcncrima tanggung
jawab.

c. Kesempalan promosi: adanya kesempatan
untuk maju.

d. Penyelia: kemampuan penyelia untuk
memperlihatkan ketertarikan dan perhatian
kcpada pekerja.

e. Rekan sekerja: sampai sejauh mana rekan
sekerja benahabat, kompeten, dan mendukung.

i Hubungan Budaya Organisasi dan Kepuasan
Kerj a

Menurut Robbins (1996), kepuasan kerja
yang menyatakan sikap atas pekerjaan adalah salah

satu variabel tergantung p€nting dal&m Perilaku
orgarisasi, sedangkan budaya organisasi adalah
salah satu variabel bebas yang berada pada tingkat
sistem organisasi dalam model desain perilaku
organisasi.

Budaya organisasi tergambar dari persepsi
karyawan atas inovasi dan pengambilan risiko,
perhatian terhadap detail, orientasi terhadap hasil,
orientasi terhadap individu, orientasi terhadap tim,
agresivitas. dan stabilitas. Persepsi yang
mendukung dan tidak mendukung kcmudian
menrpen garuhi kepuasan kerja (Robbins, I 996)-

Berbagai pcnclitian tclah mcnunjukkan
bahwa ada korelasi positifyang kuat antara budaya
organisasi dengan kepuasan kerja karyawan. Jadi
kalau tidak ada kesesuaian antara budaya
organisasi yang berlaku dengan prinsip yang
dihargai oleh karyawan, akan terjadi ketida.leuasan
kerja karyawan. Hasilnya tentu salai satu harus
mundur. Biasanya karyawanlah yaog
menyesuaikan diri atau mundur dari organisasi.
Demikian pula sebaliknya, jika ada kesesuaian
antaiz budaya organisasi ywrg bcrlaku dcl:gan
prinsip-prinsip yang dihargai oleh karyawan maka
akar terjadi kepuasan kerja- HaI ini tentunya akan
mempengaruhi keefektifan suatu organisasi.

t7



Modcl Konscp
Dari pengkajian secara teori di aas, maka

dapat disusun model konsep sebagai berikut.
Gambar I

Model Konsep

METODE PENDLITIAN
,{- Jenis Penelitian

Bila dilibal dari jenis dara yaog
digunakaa maka penelitian ini tergolong
penelitian kuantitatif. Adanya hipotesis yang
diuji kebenarannya melalui penelitian ini, maka
jenis penelitian yang digunakan ialah p€nelitian
asosiatif Penelitian asosiatif merupakan bagian
dari jenis penelitian eksplanasi yang
bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-
variabel yang diteliti serta hubungan antard
satu variabel dengan variabel yang lain.
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B. Lokasi Penelitian
Peaelitian ini meogambil lokasi di Kantor

Cabaag Pemsahaan Asuransi AJB Bumiputera
l9t2 Malang Jalan Jaksa Agung Suprapto 83
Malang.

C. Delinisi Operasiotrrl Vsrisbet
Dalarr penelitiaa ini variabel-variabe.l

yang akan diteliti adalah sebagai berikut:

A. Hipolesis dsn Model Hipot€sis

Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

'Terdapat p€ngaruh yang signifikan antara
variabel-variabel budaya organisasi yang terdiri
dari lnovasi dan Pengambilan Risiko (X1),
Perhatian terhadap Detail (Xr, Orientasi terhadap
Hasil (X3), Orientasi tertradap Individu e(),
Orientasi terhadap Tim (X5), Agresivitas ()Q),
Sabilitas (X7) sccara parsial rnaupun simultan
terhadap kepuasan kerja karyawaa kantor cabang
perusahaan asuransi AJB Bumipulera l9l2
Malang".
Adapun model hipotesis dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

Gamhsr 2

Mod€l Hipotesis

Ori.nt!si
tcrh!drp Tim

(x.)

Agresivitas (&)

Strbirjtas (xr)

Budaya

Organlsasi
Xepuasan

Kerja

Resiko x

\
Pcrhe(ian

t.rhsdap Dcteil

Xepuasan

Kerja
Keryewao

tl)
OrientsJi

terhrd.p Hlsil

Oricntssi
tcrhsdap

lndividu (&)
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Tabel I
Variabel

Korsep Variabel I nd ikator Item
Kebebasan mukakan ide/ baru

Ivl rde/ baru

Pemberian media aul) ide/ baru

Budaya
Organisasi

Inovasi dan
Pengambilan
Rcsiko (X1)

Kebebasan

Tanggung jawab

Tan&aung jawab terhadap ide/gagaq4q baru

Perhatian
terhadap
Detail (Xr)

Ketelitian kerja

Kerapian kerja

Ketepatan ke{a dalam

Analisis masalah
perusahaan Pljrhatian te masalah nuahaan

K elasan tu aan
Orientasi
lerhadap
Hasil (X:)

Kejelasan
tugas/pekerjaan
Kecepalan
menyalesaikan tugas

Ke me lesaikan tu
Fleksibilitas dalam tekrik penyelesaian
tu pekeriaan

Hasil keria yang maksimal

PerhatiaD perusahaan terhadap usaha individu
Perhatian penrsahaan terhadap hasit kerja secara

individu

Hasil kerja

Orientasi
terhadap
Individu
(&)

Usaha individu

Pemberian
penghargaan

Pemberian penghargaan bagi karyawan
be I

orientasi
terhadap
Tim(Xr)

Kep€rcayaan

Kedasama

Sal erca a

Keielasan tui uan

Tuntutan untuk sali membantu
Tuntutan untuk tidak bersikap santai dalam
beker a

C t dalam meres tu

Agresivitas
(X.)

Agresif

Cepat dalam merespon permasalahan
pcrusahaan

Mampu bersaing Mcrekrut karyawan yang mampu bersaing di
dunia a

e asan s dan m S peruSAhaan
Selalu berupaya mewujudkan visi dan misi

Stabilitas ke \{c1j ag9_\9_!4is_f lgryhatan tubulla

Pekerjaan itu sendiri Sesuai dcngan yang diharapkan
Mcmberikan kesempatan untuk belajar
Memberikan kesempatan untuk menerima
tajl awabun

Stabilitas
(x,

Kepuasan
Kerja

Kepuasan
Kerja
Karyawan
(Y)

Pembavamn Caji yang wajar
Peluarg promosi Mcmberikan kesempatan untuk maju

Memberikan bantuar teknisPengawasan
/penyelia Perhatian kepada kaDrawan
Rekan sekerja Pandai dibidang masing-masing

Bersahabat

Saling mcndul<ung

Tars.suns ia\dab terhadap pekedaan

Ketelitian dalam berkeria

Kerapian dalam bekeria

Stabilitas
pemsahaan
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D. Popuhsi, Sampel, dan Tekoik Sampliag
l. Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan Kantor Cabang Perusahaan Asuraqsi
AJB Bumiputera l9l2 Malang. Adapun yang
dimaksud karyawan dalam penelitian ini adalah
seluruh pgawai Kantor Cabang Perusahaan
Asuransi AJB Bumiputera l9l2 Malang yzog
berjumlah I9 orang.

2- Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tesebut (Sugiyono, 2001). Karena jumlah
populasi yang relatif kecil (19 orang) lrl,aka
dalam peoelitian ini sampel yang diambil
adalah keseluruhan arggota populasi.

3. Tekrik Sampling
Sebagaimana yang diungkapkan di atas, yakni
jumlah populasi yang relatif kecil maka teknik
pcngambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan teknik sampling jenuh. Menurut
Sugiyono (2001) sampling jenuh adalah telcrik
penentuan sampel bila semua anggota populasi
digunakan sebagai sampel.

E. Skala Peogukuran

Skala pengukuran yang digunakan dalam
penelitian ini adalah skala Likert 4 poin. Skala
Likert digunakan untuk mengukur sikap, p€ndapat
dan pcnepsi secomng atau kelompok orang
tentang fenomena sosial. Dalam penelitian ini
jawaban setiap item instrumen yang menggunakan
skala liken mempunyai gradasi positif, dimana
untuk keperluan analisis secara kuantitatif.

F. Teknik Pengumpular Data

Dalanr rangka mcmperoleh data yang
dibutuhkan maka digunakan teknik{eknik tcnentu
yang sesuai. Dalam penelitia-n ini teknik yang
digunakan adalah:

l. Quesioner
Adalah cara pengumpulan data yang dilempuh
dengan menggunakan daftar pertanyaan yang

ditujukan kepada karyawan sebagai responden.
2. Wawarrcara

Adalah teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan mengajukan pertanyaan

secara langsung k€pada informan penelitian.
3. Dokumentasi

Yaitu teknik pengumpulan data deDgan cara
mempelajari dokumen yang dianggap relevao
dengan permasalaian yang ditetiti.
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G. Teklik Analisis Data

l. Analisis Statistik Deskriptif
SugiyoEo (2001) ureojelastam bahwa

statistik deslaiptif adalah statistik yang
digunakan unnrk menganalisis data dengan cara
mendeskripsikan alau menggambarkan data
yang tertumpul sebagaimana sdanya tanpa
bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku
untuk umum atau generalisasi- Dalam hal ini
analisis satistik deslcipsi digunakan untuk
mengetahui garnbaran budaya organise.i dan
kepuasan kerja karyawan Kantor Cabang
PerusabsaD Asuraosi AJB Bu-uliputera t9l2
Malang.

2. Analisis Statistik Inferensial
Dalam upaya menganalisis data sampel

dan hasilnya diberlakukan untuk populasi maka
jenis analisis statistik yang digunatan adalah
analisis statistik inferensial. Adapun alat yang
digunal€n dalam analisis statistik inf€rensial
ini adalah analisis regresi linier berganda.
Regresi linier berganda adalah suatu perluasan
dari &knik regresi apabila t€rdapat tebih dari
satu variabel bebas untuk mengadakan prediksi
terhadap variabel terikat. Adapun rumus yang
digunakan disajikan pada halaman 40 adalah
(Sugiyono, 2001):

Analisis Regresi Bergsnds
Persamaan regresi linier berganda adatah :

Y= a * brXr + b2X2 + b3X3
+ b1+x4+bs+xs+b6 + x6
+ b7+x7 + e

Dimana: Y = Kepuasan Kerja Karyawan
Konstanta

Xr = lnovasi dan Pengambilan
Risiko

X2 = Peftatian terhadap Detail
Xr = Orientasi terhadap Hasil
)(., = Orientasi terhadap Individu
X5 = Orientasi terhadap Tim
X" = Agresivitas
X? = Stabilitas
b, b, = Koefisien regresi

Dalam analisis regresi liDier berganda lerdapat dua
uji statisrik (l) uji sarisdk q dan (2) uji scarisfik
F

a- Uji Statistik F (Uji F)
Uji statistil F test atau uji F dilakukan

untuk mengetahui apakah variabel-variabel
bebas secara keseluruhan berpengamh t€rhadap
variabel terikat.
Adapun rumusnya adalah sebagai b€rikut
(Sugiyono, 2001);

r
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Tidak sepeni perusahaan berbetrtuk Perseroan

Terbaras (PTlyang kepemilikannya hanya oleh

pemodal teltentu-s€jak awal pcndiriannya

Bumiputera sudah mcng rut siscm kepcrnilikan
dan kepenguasaan yang untl<, yakni bentuk badan

usaha "mutual" atau'usaha bersama". Semua

pemegang polis adalah pcmilik perusahaan-yang

mempercayakan wakil-wakil mereka di Badan

Perwakilan Anggots (BPA) untuk mengawasi
jalannya perusahaan. Asas mutualismc ioi, yzng

kemudian dipadukan dengan idealisme dan

profesionalisme pengelolanya, merupakan

kekuatan utama Bumiputera hingga hari ini.

Dari tempat asalnya Magelang, perusahaan

asuransi AJB Bumiputera l9l2 pindah ke

Yo5/akarta pada tahun l92l dan pada tahun 1958

pindah ke Jakarta. Hingga saat ini Jakana

merupakar pangkalan utama dan kantor pusat
pemsahaan. Dalam upaya memperluas jaringan
usaia, penrsahaan asuransi ArB Bumiputera I9l2
mendirikan kantor-kantor cabang dan kantor
operxional yang tersebar di seluruh lndonesia.
Kini perusahaan asuransi ini telah memiliki
jaringan distribusi yang luas menjangkau seluruh

wilavah nusantara.

Kantor cabang pcrusahaan asuransi AJB
Bumiputera l9l2 Malang didirikan pada tahun
1982 dengan tujuan untuk mengelola kantor
operasional atau kanlor rdyon )ang tcrscbar di
beberapa kota di Jawa Timur. Adapun kantor
rayon yanB dikelola oleh kantor cabang Malang
adalah kantor rayon Malang Celaket, Malang
Kepanjen, Malang Batu, Malang Singosari,
Malang Kayu Tangan, Malang Dieng. Pasuruan

Pandaan, Pasuruar Kota,Pos Turen, Banyuwangi
Kou. Banyuwangi Genteng, Bondowoso, Op.
Jcmber Rambipuji. Situbondo. Pos Pasuruan,

Lumajang. Pos Kraksaan, dan Probolinggo.

Uji Validitas dan Relisbilitss
Uji Validitrs
Pengukuran validitas dalam penelitian ini
menggunakan,Korelasi Product Moment.
Suatu butir dinyatakan valid jika nilai r hitung
lebih besar dari 0,30 (r kitis) (Sugiyono, 2001).

r n ,
t

2r

dimana: /:t6;*,*
r = jumlah sampel
r = korelasi yang ditemukan

Kriteria pengambilan keputusan
Jika -t 6b.r S t hitue S t,"6.1 Ho ditcrima
Jika t 61*, > t .6.1 atau t hiM8 < { ub.r Ho ditolak

HASIL PENELITIAN DAN PEIIlBAHASAN
A. Hssil Penelitian
Ga mba ran Umum Oblek Penelitian

Sejarah Singkst P€r'usahaao Asuransi AJB
Bumiputera l9l2

Perusalaan asuransi AJB Bumiputera l9l2
berdiri atas prakarsa seorang guru s&derhana

bemama M. Ng. D w idj osewoj o-Sekretaris
Persatuan Guru-guru Hindia Belanda (PCHB)
sekaligus Sekretaris I Pengurus Besar Budi Utomo.
Dwidjosewojo menggagas pendirian perusahaan

asuransi karena didorong oleh keprihatinan
mendalam terhadap nasib para guru bumiputera

@ribumi). la mencetuskan gagasannya pertama
kali di Kongres Budi Utomo, tahun 1910. Dan
kemudian terealisasi menjadi badan usaha-sebagai
salah satu keputuis, Kotrgres pertama PGHB di
Magelang, l2 Februari 1912.

Sebagai p€nguus, selain M. Ng.
Dwidjosewojo yang bertindak sebagai Presiden
Komisaris, juga ditunjuk M.K.H. Soebroto sebagai
Direktur, dan M. Adimidjojo sebagai Bendahara.
Ketiga orang iniah yang kemudian dikenal sebagai
"tiga scrangkai" pcrdiri Bumiputcrq sclGligus
peletak batu pertama industri asuransi nasional
lndonesia.

n2/u
F hitung =

Dimana: F = Rasio

R'= H^il p.rLir*gan R dipangkatkan dua

* : Jr*luh 
"utiub"l 

b.b^
z = Banyaknya sampel

Kategori pengambilan keputusan
Jika F 5;*,* > F t b.r Ho ditolak
Jika F u;r-," < F 't r Ho diterima

b. UjiStatistik t (Uji t)
Uji statistik t a,Eu Uji t dilskukan untuk

mengetahui apakah tiaPtiap variabel bebas

berpengamh terhadap variabel terikat.
Adapun fumusnya adalah{Sugiyono, 2001 ):
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Karskteristik Respoodes B€rdcssrkao Pendidik!B
Trbel 4

Ks r8 kte risl i k

23

n Berdasarkan Pendidikan

Jangkauan merupakan selisih antara data
rerbesar dengan data terkecil.
Iangkauan=56-35

=21
3) Menentukan panjang kelas (panjang interval)

Panjang kelas dapat dicari dengan membagi
antard jangkauan dengan panjang kelas.

2t

Panjang interval =

Sumber: Data diolah (2O13)

a. KarakteristikResponden
Berdasarkan Usia

Untuk mengetahui karakeristik responden
berdasarkan usi4 maka perlu dibuat distribusi
Fekuensi, dimana untuk menyusunnya dilakukan
dengan langkah-langkah sebagai berikut:
I ) Menentukan jumlah kelas

K = I +3,3 logn
= I +3,3 lot19
=t+3,3.1,278
= | + 4,2t74
= 5,2174 (dibulatkan menjadi 5)

2) Menentukan jangkauan

5

:4,2

Tabel 5
Distribusi Frekuensi Usia Rcs

a.

nden

Sumber: Data diolah (2013)

Karakteristik Responden Bcndasarkan ! abatan
Tsbel 6

K-8rskteristik Res nden Bcrdasark n JabatSn

Sumber: Data diolah (2013)

b. Karakteristik Responden Berdasarkan lama
kcrla

Untuk mengetahui karakteristik responden
berdasarkan lama kerja, maka pcdu dibuat
distribusi fiekuensi, dimana untuk

No Pe ndidik.an Terakhir Freku€trsi
(oreng)

Proaentasc
("/.)

I SMA 9 47,4

2 SI 8 42,1

3 2 10,5

Jumlah l9 100,0

Xela s lnten al Frekuensi (orang) Prosentsse (7.)
l I5,8
2 40 44 5 26,3
3 45-49 4 2l, t

.1 50-54 6 31,6
5 55-59 I 5,3

Jumlah t9 | 00.0

Kelas lnterval Frekuenri (oranq) Proentase (Yr)
l Pimpinan cabang I 5,3
2 Kabag 3 15,8
3 Sraf l3 68,4
4 Pegawai Adminissasi I 5,3
5 Pesuruh I {?

Jumlah 1o0.0

S2

35-39

l9



K = I +3,3. 1278
K =l+4,2174
K : 5,2174 (dibulatkan menjadi 5)
2) Menentukan jangkauan
Jangkauan merupakan selisih antara data terbesar r.6

iengar data ierkecil. = 4

Tabel 7
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nrenyzsunnya dilakukan deogan langloh-
Iangkah sebagai berikut:

l) Menenrutan jumlah kelas
K :l+3,3 logn
K = I +3,3 log 19

Distribltsi Frekoensi Lama Ker a Res deo

24

Jaaglauan :27 - 8
= 19

3) Menentukan panjang kelas (panjang interval)
Panjang kelas dapat dicari dengan membagi antara

jangkauan dengan panjang kelas

Panjang interval : 19

Hal ini berarti instrumen penelitian telah
rcliabcl kdena r alPha sebesar O,8811 bemilai
positif dan lebih besar dari r tabel (0,8Ell >
0,482).

2. Pengujian Asumsi Regresi Linier
a. Asumsi Normalitas

Dari gambar uji normalitas daPat

diketahui bahwa kurva dalam histogram
berbentuk lonceng. Disamping itu dapat

diketahui pula bahwa nilai probabilitas yang

diharapkan sama dengan nilai probabilitas
pengamatEn. Dcngan demikian dEpat

disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.

Fre-kueosi
(orang)

ProseDt8se
(v"')(elss Intcrval

5 26,3I E- ll
2t,l42

I 5,316 - l9
26,320-23 54
2t,t24 275
100.0Jumlah

!t

5

Sumber: Data diolah (2013)
Uji Reliabilitas
a. Uji Rcliabilitas

Pengukuran reliabilitas dalam penelitian

ini menggunakan rumus alpha.
Adapun kiteria pengambilan keputusan adalah

sebagai berikut:
. Jika r alpha positif dan r alpha > r tabel, maka

variabel tersebut reliabel
. Jika r alpha positif dan r alpha < r tabel, maka

variabel tersebut tidak reliabel

Dengan N : 19 dan a = 0,05 diPerolah r
tab€l sebesar 0,482. Melslui bantuan software
SPSS diperoleh nilai r alpha sebesar 0,8811.

12 15

4
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Gambar 3
i Asumsi Normalitss

25

< 5 maka tidak tedadi multikolinieritas dan

sebaliknya- Dari hasil pengolahan data dapat

diketahui bahwa nilai VIF tiaptiap variabel

U

Sumber: Data diolah (2013)

a. Asumsi Linieritas
Pada diagram sebar antard Regressiort

Standardized Residual detgan Regression

Standordizcd Predicted t/alue di bawah dapat

diketahui bahwa diagram tidak membentuk

suatu pola. Hal ini membuktikan bahwa asumsi

Iinieritas terpenuhi karena plot yang ada tidak

membentuk suaru Pola (Ec!-k).

Gambar {
I)i! ram Scbar

Sumber : Data diolah (2013)

a Asumsi Multikolinieritas
Ada tidakrya gejala mu ltikol in ieritas

dapat dideteksi dari nilai VIF dimana jika VIF

Scanerplot
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bebas bcrada dibawah 5 atEu kraul.g dEri 5

(lima). Dengan demikian tidak terjadi
multikolinierilas.

Trb€l t
Nilsi VIF Untrk Tiap-Tiap Yariabel Bebas
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Gejala cda tid*Bya auaokotelasi dapat

dideteksi dafi nilai durbin-wason kemudisn
dibandingkan dengan nilai durbin-wason tabel.
Dengan N = 19, dan k : 7, dip€roleh ds sebesar

0,459 dan dx sebesar 2,396. Dari hasil
p€rhitungan SPSS dip€rolah nilai d sebesar

2,490. Hal ini berarti tidak terjadi autokorelasi
kare,oa d> du Q.,49O > 2,396).

c. Asumsi HeteroskedasG itas
Ada tidaknya hesteroskedastisitas dapar

dideteksi dengan uji korelasi antara sehuuh
variabel bebas dengan nilai absolut residual.

Jika variabel bebas berkorelasi s€cara

signifikan terhadap residual maks terjadi

heteroskedastisitas. Dari tabel korelasi antara

variabel bebas dengan residual menunjukkan
koretasi yang lemah a[tara variabel bebas

dengan nilhi residual. Dengan demikiar tidak
terjadi heterokedastisitas.

Orientasi terhadap lndividu (\), Orientasi

tehanap Tin CXJ), Agresivit2s OL), da,
Stabilitas (Xr. Adapun hasil perhitungannya

disajikan dalam tabel berikul.

Sumber: Data diolah (2013)

b. Asumsi Autokortlasi

Sumber: Data diolah (2013)

l. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier *tganda digorakan
untuk mengadakan prediksi variabel kepuasan

kerja karyawan (Y) dengan variabel-variabel

budaya organisasi yang terdiri dari Inovasi dan

Pengambilan Risiko CXr), Perhatian teftadap

Detail (Xr), Orientasi terhadap Hasil (Xr)'

Tabel 9
Korelesi snttrs V8ritbel Bebas dengan Residual
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Tsbel l0
Reka tulasi Hssil Anrlisis i Linier Be anda

Sumber: Data diolah (2013)

Dari tabel di atas dapat disusun sebuah formulasi

sebagai berikut :

y=a+blX1 + b2X1 + brxr + b;K1 + blxl + b6X6

+ brXr

y = 1,092 + 0,426Xr - 0,095x2 + 0.l67xr +

I,t36Xl+ l,028xJ + 0,074x6 + 0,085Xr

Adapun penjelasan formulasi tersebut adalah

sebagai berikut:

a- Konstanta (a) sebesar 1,092 menunjukkan jika
nilai variabel Inovasi dan Pengambilan Risiko
(Xr), Perhatian terhadaP Detail (Xr)' Orientasi

terhadap Hasil (X3), Orientasi terhadap

Individu ()t1), Orientasi terhadap Titn (Xr)'
Agesivitas (Xr), dan Stabilitas (X7) b€samya

tetap, maka besamya kepuasan kerja karyawan
(Y) adalah 1,092 skala ukur.

b- Koefisjen reglesi variabel Inovasj dan

Pengambilan fusiko (X1) sebesar 0,426
mempuuyai arti bahwa kenaikaD variabel
Inovasi dan Pengambilan fusiko (X1) sebesar

satu satuan akao menyebabkan kenaikan
kepuasan kerja karyawan (Y) sebesar 0,426,
demikian pula sebalikny4 dengan anggapan
v-ariabcl Perhatian terhadap Deail (Xr,
Orienasi tcriadap Hasil (Xr, Orientasi
tertadap Individu 0q), Orientasi terhadaP Tim
Cxt), Agresivitas Clq), dan Stabititas (X1)
be samya konstan.

c. Koefisien regresi variabel Perhatian terhadap
Detail CXr) sebesar 0,095 dan berunda negatif
mempunyai arti bah*a kenaikan variabel
P€rtatian terhadap Detail (X, sebesar satu

27

satuan akan menyebabkan penurunan kepuasan

kerja karyawan (Y) sebesar 0,095 demikian
pula jika variabel Perhatian terhadap Detail
(X2) mengalami penurunan sebesa! salu latuan
nraka kepuasan kerja (Y) akan mengalami

kenaikan sebesar 0,095, dengan aoggapan

variabel lnovasi dan Pengambilan Risiko (Xr)'
Orientasi terhadap Hasil (Xr), Orier,tasi

tcrhadap Individu (Xa), Orientasi terhadap Tim
(Xj), Agresivitas ()k), dan Stabilitas (X)
besarnya konstan.

d- Koefisien regresi variabel Orientasi terhadap

Hasil (X1) sebesar 0,167 mempunyai ani
bahws kenEikan variabel Orientasi tcrhadap

tlasil (X3) sebesar satu satuan akan

menyebabkan kenaikan kePuasan kerja
ka.yawan (Y) sebesar 0,167, dcmikian pula

sebaliknya. dengan anggapan varialel lnovasi
dan Pengambilan Risiko (X1), Perhatian

tcrhadap Dctail (X2), Orientasi terhadap
lndividu QQ), Orientasi terhadap Tim (Xs),

Agresivitas (&), dan Stabilitas (X7) besamya
konstan-

e. Koehsien regresi variabel Orientasi terhadaP
Individu QQ) s€besar 1,136 mempunyai arti
bahwa kenaikan variabel Orientasi terha&p
Individu ()L) sebesar satu satuan akan
menyebabkan kenaikan kepuasan kerja
karyawan (Y) seb€sar 1,136, demikian pula

sebalikny4 dengan anggapan variabel Inovasi
dan Pengambilan Risiko (Xr), Perhatian
terhadap Detail (XJ, Orientasi lerhadap Hasil
(Xr, Orientasi terhadap Tim (Xr, Agresivitas
(&), dan St8bilitss (X7) bessrnya konnan.

f. Koefisien regresi variabel Orientasi terhadap
Tim (X) sebesar 1,028 mempunyai ani bahwa

StVariabel
02E2
0,824
0,696
0,033
0,043
0,90E
0,839

I,132.
422E
0,401
2,438
72E5
0,1lE
o20E

0,426
- 0,095
0,167
1,136
t,028
0,074
0,085

Koefisien

inovasi dan pengambilan ris
Perhatian terhadap detail
Orientasi terhad+ hasil
Orientasi terhadap individu
Orientasi terhadap tim
Agresivitas
Stabilitas

ikoxl
x7
x3
x4
x5
x6
x't

1,093
0.92',1

0,769
s 476

0.001
l9

Konstanta
R
Adjusted R square
F tn-s
Sig. F
N
Variabet terikal = a

t tabel = 2 0l
F tabel = 3,01
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kenaikan variabel Orientasi terhadap Tim (Xr)
sebesar satu satuan akan menyebabkan
kenaikan kepuasan kerja karyaw"an (Y) sebesar
1,028, demikian pula sebalikrya dengan
anggapan variabel Inovasi dan Pengambilan
Risiko CXr), Perhatian terhadap Detail CK2),
Orientasi terbadap Hasil (Xr), Orientasi
tertadap lndividu QQ), Agresivitas C&), dan
Stabilitas (X) besamya konstan.

g. Koefisien regresi variabel Agresivitas (&)
sebesar 0,074 mempunyai arti bahwa kenaikan
variabel Agresivitas ()k) sebesar satu satuan
akan menycbabkan kenaikan kepuasan kerja
ka4zawaa CY) sebosar 0,0?4, denikian puJE

sebaiikny4 dengan anggapan variab€l Inoyasi
dan Pengambilan Risiko (Xr), Perhatian
terhadap Detail (Xr), Orientasi terhadap Hasil
(Xr), Orientasi terhadap Individu QQ),
Orientasi terhadap Tim (X:), dan Stabilitas (xr)
besamya konstan.

h. Koefisien regresi variabel Stabilitas (Xr)
sebesar 0,085 mempunyai arti bahwa kenaikan
variabel Stabilitas (X7) sebesar satu satuan
akan menyebabkan kenaikan kepuasan kerja
karyawan (Y), demikian pula sebalikny4
sebesar 0,085 dengan anggapan variabel
Inovasi dan Pengambilan Risiko (X,I
Perhatian terhadap Detail (Xr), Orientasi
terhadap Ilasil (X1), Orientasi terhadap

lndividu (Xo), Orientasi terhadap Tim (X5), dart

Agresivitas (X,,) besarnya konstan.

Dari tabel di atas dapat pula diketahui bahrva

nilai koefisien korc)asi berganda (R) sebesar 0,927.

Hal ini mcnunjukkan bahwa secara bersama-sama
terdapat hubunBan yang kuat antara variabel-
variabel budaya organisasi yang terdiri Inovasi dan

Pengambilan Risiko (X1), Perhatian terhadap
Detail (Xr), Orientasi terhadap Hasil (Xr).
Orientasi terhadap Individu 0(), Orientasi
terhadap Tim (X5), Agresivitas (X{), dan Stabilitas
(X.r) dengan kepuasan kerja karyawan (Y).

Nilai koefisien dierminasi (Adjtlsted R

square) pada tabel di atas sebesar 0,769
menunjukkan bahwa variabel-variabel budaya
organisasi yang rerdiri dari lnovasi dan

Pengambilan Risiko (Xr), Perhatian terhadap

Detail CXr), Orientasi trrhadap Hasil (X),

za

Orientasi terhadap Individu (&), Orientasi
terhadap Tim (X5), Agresivitas (&), dan Stabilitas
CXr) mampu memberikan kontribusi terhadap
variabel kepasan kcja karyawan (Y) scb,esar ?6B
%. Sedangkan sisanya sebesar 23,1% ditentukan
oleh variabel lain diluar variabel yarg diteliti.

3. ujir
Dari hasil peditungan diperoleh nilai F 56"u

sebesar 9,576 sedangkan F$.r pada o = 0,05
(5%), di: 7 ; df2 = ll seb€sar 3,01. Dari hasil
perhitungan tersebut dapat diketahui bahwa F 6*,,
> F .b,r (9,576 > 3,Ol ) daa nilai yobabilitasoya

lebih kecil dari a (o,o0l < 0,05 ). Hal ini berarti
Ho ditolak dan Ha diterima atau dengan kata lain
bahwa variabel-variabel budaya organisasi yang
terdiri dari Inovasi dan Pengambilan Risiko (X1),
Perhatian terhadap D€tail CXr), Orientasi terhadap
Hasil (X3), Orientasi teftadap Individu OQ),
Orientasi terhadap Tim (Xs), Agresivitas ()Q), dan
Stabilitas (X, secara simultan atau bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap variabel kepuasan
kcrja karyawan (Y).

4. Uji t

Rumusan hipotesis:

Ho: bi = 0 variabel bebas tidak berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan

Ha : bi l0 variabel bebas berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan

Kriteria pengujian :

a : o,os 1sv";. ult 2 pihak ( a i2 : 0,025)

derajat kebebasan (dk) =n-k I

= 19-7 I
: II

Diperoleh nilai t o6.1 = 2J.01
Pengambilan keputusan :

Ho diteima jika -{ t,iEr S t hi[-€ S t Ebcr

Ho ditolak jika t s** ) t i.5.1 stou t xsg <{ bbcr

Hasil p€rhitungan t 66" dan t b!.t tiaPtiap
variabel bebas disajikan dalam tabel bcrikut.

I



29
Jurnal Bisnis dan Manaiemen, Vol 2, Nomor 2, Juni 2014

Tabel 1l
Perbandi t dan t a = 5o7"

Sumber: Data diolah (2013)

E. Pe(lbahasan

Hasil analisis regresi linier berganda

menunjukkan bahwa secara simultan budaya

organiiasi karyawan kantor cabang perusahaan

asiransi AJB Bumiputera l9l2 Malang memiliki

hubungan yang k-uat dan berpengamh dengan

kepuasin kirja karyawan. Hal ini sesuai dengan

DendaDat Robbins (1996) yang menyatakan bahwa

tudaya organisasi yang dibentuk dari penepsi

karyiwan terhadap inovasi dan Pengambilan
risilo, perhatian terhadaP detail, orientasi terhadap

hasil. orientasi terhadap individu, orientasi

lerhadap tim, agres;vitas, dan -stabilitas akaD

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan'

Walaupun secara simultan variabe l-variabe I

budaya organisasi karyawal kantor cabalg

oerusahaan asuransi AJB Bumiputera Icl2
'N,lalang memiliki pengaruh signifiLan terhadap

lieouasan kerja tetapi secara parsial tidak semua

variabel-uariabel budaya organisasi berp€ngaruh

simifikan terhadap kepuasai kerja karyawan Dari

hiil analisis regresi diketahui bahwa variabel

burJaya organisasi yang berpengaruh signifikan

terhaiap kepuasan kerja karyawan adalah variabel

Orientaii terhadap lndividu 0L) dan variabel

Orientasi terhadap Tim (X5). Sementara variabel-

variabel yang lain yarg terdiri dari lnovasi dan

Pengambilan Risiko (X1), Perhatian terhadap

Det;il Cxr), OrieDtasi te$adaP Hasil (X:)'
Agresivitas ()k), dan Stabilitas (X, yang ada di
kantor cabang perusahaan asuransi AIB
Bumiputera l912 Malang tidak berpengaruh

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawannya

Variab€l Orietrtasi terhadaP lndividu dalam

budaya organisasi adalah tingkat keputusan

manajemen dalam mempertimbangkan efek-efek
hasil terhadap individu yang ada di dalam

organisasi (Robbinq 2OOl). Der.gaD deniLdan jelas

bahwa memang variabel orientasi terhadap

individu pada karyiwan kantor cabang perusahaan

asuransi AJB Bumiputera 1912 Malang

KeteranganSig.variabel

Ho diterima
Ho diterima
Ho diterima
Ho ditolak
Ho ditolak
Ho diterima
Ho diterima

0,282
0,824
0,696
0,033
0,043
0,908
0.83 9

2,2Q1

2,201
2,201
2,201
2,20'l
2,201
2,201

I,t32
-0,228
0,401
2,438
228s
0,1 r8
0,208

xl
x2
x3
x4
x5
x6
x7

berpengaruh t€rhadap kepuasan kerja karena

karyawan merasa diPeftatikan dan

dipirtimbangkan atas hasil kerja yang dicapai oleh

tiip-tiap individu sehingga menghantar ke

kepuasan kerja karyawan. Pertimbangan atau

peihatian perusahaan dalam hal efek-efek hasil

yang tlicapai individu di kantor cabang perusahaan

asuransi AJB Bumiputera l9l2 Malang berupa

penilaian kinerja karyawan yang kemudian

d,ludik"n *.-u untuk pemberian promosi jabatan

karyawan. Berkaitan dengan ini Robbins (1996)

menjelaskan bahwa para karyawan menginginkan

sistJm upah dan kebijakan promosi yang mcrcka

persepsikan secara adil, tidak meragukan, dar

i"guris dengun pengharapan mereka. Bila upah

dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan

pekerjaan, tingkat keterampilan individu' dan

standar pengupahari komunitas, kemungkinan

besar akan dihasilkan kePuasan.

Variabel orienhsi lerhadap tim dalam budaya

organisasi adalah tingkat aktivitas pekerjaan yang

diatw dalam tim. bukan secara perorilngan

(Robbins, 1996). Sebagaimana yang diungkapkan

di atas bahwa variabel orientasi terhadap tim

memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan

kerja karyawan. Hal ini karena dengan adanya

tingkat aktiyitas pekerjaan yang diatur dalam tim

membuat pam karyawan dituntut untuk saling

membantu. Tuntutan untuk salinB membantu ini
aldlirnya menghantar ke kepuasan kerja karyawan.

Lebih lanjut, orientasi terhadap tim mampu

menjadikan faltor dalam memenuhi kebutuhan

karyawat a.h,,l irteraksi sosr'al- Robbins (1996)

menjelaskan bagi kebanyakan karyawan, kerja
juga mengisi k€butuhan akan interaksi sosial. Oleh

karena itu tidaklah mengejutkan bila memPunyai

rekan sekerja yang ramah dan mendukung
menghantar ke kepuasan kerja yang meningkat.

Adanya beberapa variabel budaya organisasi

karyawan kantor cabang perusahaan asuransi AJB

Bumiputera l9l2 Malang yang tidak berpengaruh

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
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bukar berErti va.r'abel-vdriabol ini tid* ada atEu

tidak berlal<u, namun lebih kearah karena variabel

ini memang dianggap oleh karyawan bukan

merupakan faktor-faltor yang mirmpu
mempengaruhi kepuasan ke{ anYa.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan pembahasan dan uraian yang

t€lah dikemukakan pada baFbab sebelumny4

maka disusun kesimpulan dan saran-saran sebagai

berikut :

30

beqc.ngaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
karena karyawaa menggarggap variabel ini
bukan merupakan fa.ldor penentu kepuasan

kerja mereka. Faktor lama kerja juga men.ladi
sebab variabel-variabel yang terdiri dari
lnovasi dan Peugambilan Risiko CX,),
Perhatian terhadap Detail (Xr), Orientasi
terhadap Hasil CX3), Agr€sivitas Oq), dan

Stabilitas (X, bukar meajadi penentu

kepuasan kerja karyawan.
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,{. Kesimpulan

Dari hasil penelitian yatrg t€lah dilakukan

mengenai pengaruh budaya organisasi terhadap

kepuasan kerja karyawan (studi pada karyawan

kantor cabang perusahaan asuransi AJB

Bumiputera l9l2 Malang), maka dapat

disimpulkan sebagai berikut:

l. Budaya organisasi Pada kantor cabang

perusahaan asuransi AJB Bumiputera l9l2
Malang memiliki pengaruh signifikan lerhadap

kepuasan kerja karyawan. hal ini diketahui dari

uji F yang hasilnya menyatakan bahwa

variabel-variabel budaya organisasi yang terdiri
dari Inovasi dan Pengambilan Risiko (X1),

Perhatian terhadaP D€lail (X2), Orientasi

terhadap Hasil (Xr), Orientasi terhadap

lndividu (Xr), Orientasi terhadap Tim (X:)'
Agresivitas (Xo), dal Stabilitas (X1) secara

simultan berpengaruh terhadap kcpuasan kerja

karyawan kantor cabang penrsalaan asuransi

AJB Bumipute ra l9l2 Malang.

2. Secara simultan, variabel-variabel budaya

organisasi yang terdiri dari lnovasi dan

Pengambilan Risiko (X1), Perhatian terhadap

Detail (Xr), Orientasi terhadap Hasil (xr),
Orientasi terhadap lndividu (Xa). Orientasi

terhadap Tim (x5), Agresivitas (Xo), dan

Stabilitas (X, mampu menjelaskan variabel

kepuasan kerja karyawan sebesar 76'97o

sementara setebihnya dijelaskan oleh variabel-

variabel lain diluar variabel yang diteliti'
3. Variabel budaya organisasi yang secara panial

berpengaruh signifrkan terhadap kepuasan

kerja karyat"an adalah variabel Orientasi

terhadap lndividu QQ) dan variabel Orientasi

terhadap Tim (Xs). Variabet budaya organisasi

yang tidak berpengaruh signifikan terhadap

kepuasan kerja karyawan adalah variabel

lnovasi dan Pengambilan Risiko (Xr),

Perhatian terhadaP Detail (X), Orientasi

lerhadap Hasil. (X3), Agresivitas (X"), dan

Stabilitas (Xr. Variabel-variabel ini tidak

B. Saran
Saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut:
l. Sehubungan dengan adanya hubungan maupun

pengaruh antara budaya organisasi dengan

kepuasan kerja karyawan kantor cabang

perusahaan asuransi- AJB Bumiputera l9l2
Malang, maka hendaknya perusahaan mampu

mengelola budaya organisasi yang ada

sehingga lebih meningkatkan kepuasan kerja

karyawan.
2. Pengelolaan budaya organisasi t€rsebut

hendaknya difokuskan ke perhatian terhadap

individu dan perhatian terhadap tim karena

kedua variabel ini memberikan pengaruh yang

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawar'
3. Pingelolaan budaya organisasi dalam hal

oricntasi terhadap individu dapat dilakukan

dengan lebih meningkatkan efek-efek hasil dari

setiap individu dengan cara memberikan
penghargaan kepada karyawan yang berprestasi

dalam trekerja karena selama ini karyawan

memsa perusahaan tidak memberikan

penghargaan kePada karyawan Yang
terprestasi. Pengelolaan budaya organisasi

dalam hal orientasi terhadap tim dapat

dilakukan dengan mengkaji ulang kemampuan

anggota tim dalam menjalin kerjasama karena

dalam beker;a karyawan dituntut untuk saling

membantu.

I

I

I



Hadi, Sutrisno. 1991. lrulisb Butir U*uk
Instrumen Angket, Tes dan S*zla Nilai dengan

Basica. Andi Offset. Yogyakarta
Hasibuan, Malaltr. S. P. 200 l. Manoj en en Sum ber

Doya Manusia-PT Bumi Aksara. Jakarta.

lffah, Syaulah. 2007. Pengaruh Budoya

Organisosi Terhadap Kepuosan Kerja (Studi
, Pada Karyawan Rumah Sakit Islom

Gondanglegi Malang). Tesis UniYersitas

Brawijaya Malang. Malang.
ln/obonl<. No. 316. Juti 2005.
Kotter, John. P., dan James. L. Hasket. 1997.

Corporule Culture & Perfornonce (Dampo*

Budayo Perasahaan Terhodq Kinerja) Alih
Bahasa: Benyamin Molan. Prenhallindo.
Jakarla.

Kreitner, Robert, dan Angelo Kinicki. 2003.

P erilaku Orgonisas i (Organization Behovior).
Alih Bahasa: Erly Suandi. Salemba Empat.

Jakarta.
Luthans, Fred. 1995. Organizational Behavior.

McGraw-Hill. New York.
Mangkunegard" A. A. Anwar Prabu. 2002.

Manajemen Sumber DcYo ManusiQ

Perusahaqn. PT Rema.ja Rosdakarya

Bandung.
Muluk, M.R. Khairul. 1999. Budoya Organisasi

dan Pengaruhnya Terhadap Kepudsan Keria
(Suotu Studi Poda Rumqh Sakit Lqvalette

Malang). Tesis UniYersilas Brawijaya Malang.
Malang.

Nimran, Umar. 199'1. Perilqku Organisasi. Cita
Media. Surabaya.

Rizal, Yon. 2001. Pengoruh Budalta Orgonisasi
Terhadap Motivasi Kerja Karyawan (Sludi

Pqda PT Perkebunqn Nrsanlara LamPung).

Tesis Universitas Brawijaya Malang- Malang.
Robbins, Stephen. P.'1996. Periloku Organisas i :

Konsep. Kontroverci, APlikosi. Jilid I. Alih
Bahasa: Hadyana Pujaatmaka. Prenhallindo.
Jakana.

..... 1996. Periloku Organisosi
Konsep, Kontrotersi, Aplikasi. Jilid II. AIih
Bahasa: Hadyana Pujaatmaka Prenhallindo.
Jakana.

... 2OO2. Prinsip-Prinsip
Perilaku Organisasr'. Alih Bahasa: Halida dan

Dewi Sartika. Erlangga. Jakana.
Robbins, Stephen. P, dan Mary Coulter. 1999.

Mdnajemen. Jitid L Alih Bahasa: T Hermaya.
PT Prenhallindo. Jakarta.

Santosa, Purbayrr Budi, dan Ashari.2005. Anqlisk
Stqtistik dengqn Microsoft Excel dan SPSS.
ANDI. Yo$,?kana-

Sugiyono. 20O1. Metode Penelitiqn Administrasi.
AIfabeta. Bandung.

31

Susanto, RY. 2004. Pcryaruh Budaya Organbasi
Terhadap Kepuasot Kerio (Studi Poda
Karyawan PT Sijanti Dinanika Tebtika
Malang!. Tesis Universitas Brawijaya Malang.
Malang.

Tampubolorl Manahan P. 2004. Perilaku
Keorgonkasian (Organization Behovior).
Ghalia Indonesia.

Whetlerl Thomas L., dan J. David Hunger.200t.
Manajemen Stratega- Andi. YoSTakarta.

,urnal Bitnis dan Manaiemen, Vol 2, Nomor 2, Juni 2014


