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ABSTRACT 

 
            In  Indonesia  today  a  lot  of  insurance   companies   both  foreign  
insurance companies or local insurance companies. PT AIA Indonesia is one of 
the foreign insurance companies the biggest in Indonesia. Things to note is how 
the corporate culture is taken into account in working. Enterprise organizational 
culture is the common perception held by the members of corporate organizations. 
Positive perceptions of organizational culture can provide a significant influence 
on attitudes and performance. Successful or not efforts in achieving corporate 
goals or organization is also influenced by the level of employee performance. 

The purpose of this study is to determine the relationship of the 
organization cultural perception with employees performance of PT American 
International Assurance (AIA) Indonesia in Jakarta. Population numbered 408 
people. Sample based on characteristics that have determined that between the 
ages of 30 to 40 years, working time ≥ 5 years and the daily work in the office. 
Sampling technique with the purposive sampling. Respondents used in this study 
as many as 60 employees, the research data obtained using a scale of organization 
cultural perception 49 aitem and scale performance consisting of 51 aitem. 
Testing research hypotheses using analysis of product-moment correlation is 
analyzed using SPSS for Windows Version 16.0. 

Based on the analysis results showed significant positive the relationship 
of the organization cultural perception with employees performance of PT 
American International Assurance (AIA) Indonesia, indicated by the value of the 
correlation coefficient rxy  values of 0.634 and p-values in column sig. (2-tailed) 
0.000 < 0.05 level of significant (α). Organization culture perceptions of the 
respondents were classified research, indicated by the empirical average of 96.17 
and the hypothetical average of 122.5. Performance on the classified study's 
respondents, indicated by the empirical average of 118.62 and the hypothetical 
average of 127.5. Effective role or contribution of organization cultural perception 
with a performance of 40.2% is indicated by the value of the determinant 
coefficient (r2) of 0.402. This means that 59.8% there are still other variables that 
affect the performance of the employees of PT AIA Indonesia, such as leadership 
style, motivation, personality, and the application of information systems. 

 Keywords: organization cultural perception, performance 
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ABSTRAK 

Di Indonesia saat ini banyak sekali perusahaan asuransi baik perusahaan 
asuransi asing maupun perusahaan asuransi lokal. PT Asuransi AIA Indonesia 
adalah salah satu perusahaan asuransi jiwa  asing terbesar di Indonesia. Hal yang 
perlu diperhatikan yaitu bagaimana budaya perusahaan sangat diperhatikan dalam 
bekerja. Budaya organisasi perusahaan merupakan persepsi umum yang diyakini 
oleh para anggota organisasi perusahaan. Persepsi yang positif terhadap budaya 
organisasi dapat  memberikan pengaruh yang bermakna pada sikap dan kinerja. 
Sukses atau tidak usaha dalam mencapai tujuan perusahaan atau organisasi juga 
dipengaruhi dengan tinggi rendahnya kinerja karyawan. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara persepsi 
budaya organisasi dengan kinerja karyawan PT Asuransi American International 
Assurance (AIA) Indonesia di Jakarta. Populasinya berjumlah 408 orang. Sampel 
berdasarkan ciri-ciri yang telah ditentukan yaitu berusia antara 30 sampai  40 
tahun, masa kerja ≥ 5 tahun dan sehari-hari bekerja di kantor. Teknik pengambilan 
sampel dengan purposive sampling. Responden yang digunakan dalam penelitian 
ini sebanyak 60 orang karyawan, data penelitian diperoleh menggunakan skala 
persepsi budaya organisasi yang terdiri dari 49 aitem dan skala kinerja yang terdiri 
dari 51 aitem. Pengujian hipotesis penelitian menggunakan analisis korelasi  
product-moment yang dianalisis menggunakan SPSS for Windows Versi 16.0. 

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan ada hubungan positif dan 
signifikan antara persepsi budaya organisasi dengan kinerja pada karyawan PT 
Asuransi AIA Indonesia, ditunjukkan oleh nilai koefisien korelasi rxy sebesar 
0,634 dan nilai p-value pada kolom sig.(2-tailed) 0,000 < 0,05 level of significant 
(α). Persepsi budaya organisasi pada responden penelitian tergolong sedang, 
ditunjukkan oleh rerata empirik sebesar 96,17 dan rerata hipotetik sebesar 122,5. 
Kinerja pada responden penelitian tergolong sedang, ditunjukkan oleh rerata 
empirik sebesar 118,62 dan rerata hipotetik sebesar 127,5. Peranan atau 
sumbangan efektif persepsi budaya organisasi dengan kinerja sebesar sebesar 
40,2%  yang ditunjukkan oleh nilai koefisien determinan (r2) sebesar 0,402. Hal 
ini berarti masih terdapat 59,8% variabel-variabel lain yang mempengaruhi 
kinerja pada karyawan PT Asuransi AIA Indonesia antara lain gaya 
kepemimpinan, motivasi, kepribadian, dan penerapan sistem informasi. 

 

Kata kunci: persepsi budaya organisasi, kinerja 
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A. Pendahuluan 

Krisis global yang terjadi saat ini berdampak pada berbagai perusahaan. 

Seperti kasus yang terjadi di American International Group (AIG), selaku 

perusahaan asuransi terbesar di dunia yang berbasis di New York menderita 

kerugian sebesar US$ 7.8 miliar selama kuartal pertama tahun 2008. Kejadian 

yang memperparah adalah anjloknya saham AIG lebih dari 50% dalam 12 bulan 

terakhir ini. Tentunya hal ini telah memperburuk kondisi dunia asuransi di 

Indonesia khususnya AIG yang tengah mengalami permasalahan keuangan yang 

cukup besar (Wulandari, 2008). Akibatnya ada pemisahan antara American 

International Assurance (AIA) dan AIG yang diputuskan dalam perundingan 

dengan Departemen Keuangan dan Bank Sentral AS yang dianggap langkah 

penting untuk kinerja grup.  

Bekerja merupakan kegiatan individu untuk mengubah kedaan tertentu 

dari suatu alam lingkungan. Perubahan itu bertujuan untuk memenuhi kebutuhan 

hidup, mempertahankan hidup, dan memelihara hidup yang pada dasarnya 

semuanya untuk memenuhi tujuan hidup. Di dalam proses mencapai kebutuhan 

yang diinginkan, tiap individu cenderung akan dihadapkan pada hal-hal baru yang 

mungkin tidak diduga sebelumnya sehingga melalui bekerja dan pertumbuhan 

pengalaman, individu akan memperoleh kemajuan dalam hidupnya. Dalam proses 

bekerja itulah seseorang dapat dilihat bagaimana kinerjanya. Kinerja adalah hasil 

atau tingkat keberhasilan individu secara keseluruhan selama periode tertentu di 

dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti 

standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih 

dahulu dan telah disepakati bersama (Rivai, 2005).  

Menurut Sutanto (1997), upaya peningkatan kinerja organisasi harus 

meliputi keseluruhan level organisasi. Hasil dari penilaian kinerja pelaku 

digunakan sebagai umpan balik untuk penguatan dan peningkatan kapasitas 

pelaku dimasa mendatang. Penilaian kinerja tersebut dalam rangka mengukur dan 

menilai setiap pelaku dalam proses bekerja, perilaku dalam bekerja dan juga hasil 

pekerjaan. PT Asuransi AIA Indonesia setiap setahun sekali mengadakan 
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penilaian kinerja karyawan. Penilaian kinerja karyawan adalah penilaian kerja 

karyawan selama 1 tahun yang sudah distandardisasi oleh PT Asuransi AIA. 

Penilaian kinerja ini dalam bentuk Key Performance Indicator (KPI).  

Berdasarkan observasi pendahuluan dan wawancara nonformal yang 

dilakukan oleh penulis dengan beberapa karyawan PT Asuransi AIA Jakarta, 

didapatkan informasi bahwa budaya  perusahaan sangat diperhatikan dalam 

bekerja. AIA Indonesia memiliki komitmen kuat untuk menyediakan produk-

produk inovatif dan layanan berkualitas guna memenuhi kebutuhan nasabah  yang 

terus berkembang. PT Asuransi AIA merupakan perusahaan asing, sehingga ada 

beberapa nilai budaya asal perusahaan tersebut yang dipertahankan, tetapi tetap 

beradaptasi dengan lingkungan Indonesia. Nilai-nilai yang dimiliki PT Asuransi 

AIA adalah Sumber Daya Manusia (SDM) yaitu mengembangkan beragam bakat 

dan menghargai keunggulan; fokus terhadap nasabah yaitu mengantisipasi 

prioritas nasabah dan melampaui ekspektasi nasabah; kinerja yaitu bertanggung 

jawab; mengelola risiko menunjukkan kekuatan AIA; integritas yaitu bekerja 

dengan jujur dan meningkatkan reputasi AIA; rasa hormat yaitu menghargai rekan 

sekerja dan saling berkolaborasi; dan kewirausahaan yaitu meraih kesempatan, 

melakukan inovasi untuk dan dengan nasabah. 

Budaya atau culture berkaitan dengan individu. Karenanya berbicara 

mengenai Budaya Perusahaan atau Budaya Organisasi atau Budaya Kerja tidak 

bisa lepas dari sumber daya manusia. Tanpa sumber daya manusia tidak ada 

budaya apa pun (Atmosoeprapto, 2001). Budaya organisasi yang tumbuh dan 

dikembangkan secara kuat akan memiliki dampak terhadap usaha-usaha 

meningkatkan produktivitas. Hal ini bisa terjadi karena anggota organisasi sendiri 

merasa terikat ke dalam organisasi yang berusaha sekuatnya untuk menyelesaikan 

tugas yang dibebankan padanya pada titik yang memuaskan para langganan 

sebagai akibat persepsinya yang berkaitan dengan tugas dan organisasi yang kuat 

yang dapat mempengaruhi persepsi seorang karyawan ke dalam tindakannya. 
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Masalah tersebut menarik minat penulis karena penulis melihat bahwa PT 

Asuransi AIA Indonesia mampu bertahan selama 35 tahun di Indonesia dan 

menguntungkan dalam kondisi pasar keuangan global yang penuh tantangan saat 

ini. Sumber daya manusia sebagai pelaku organisasi mempunyai  perbedaan 

dalam sikap dan pengalaman. Perbedaan tersebut menyebabkan tiap individu yang 

melakukan kegiatan dalam organisasi  mempunyai kemampuan kerja atau kinerja 

yang masing-masing berbeda juga. Harus diingat bahwa PT Asuransi AIA 

merupakan perusahaan asing dengan budaya organisasi yang mampu beradaptasi 

dengan sumber daya manusia Indonesia yang tentu saja memiliki budaya berbeda 

dengan sumber daya manusia luar negeri tetapi dapat bersaing dengan perusahaan 

asuransi lokal di Indonesia, sehingga persepsi yang benar  terhadap budaya 

organisasi harus dirasakan bersama-sama oleh seluruh karyawan.  

Persepsi yang positif terhadap budaya organisasi dapat  memberikan 

pengaruh yang bermakna pada sikap dan kinerja. Selain memiliki kantor cabang 

yang banyak, hal yang perlu diperhatikan di PT Asuransi AIA Indonesia adalah 

bagaimana budaya  perusahaan sangat diperhatikan dalam bekerja. Sukses atau 

tidak usaha dalam mencapai tujuan perusahaan atau organisasi juga dipengaruhi 

dengan tinggi rendahnya kinerja karyawan. Kinerja merujuk kepada tingkat 

keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. Kinerja baik dinyatakan baik dan sukses jika tujuan yang 

diinginkan dapat tercapai dengan baik. Kinerja karyawan diperlukan agar mutu 

pelayanan karyawan dari suatu perusahaan tetap tinggi seperti yang diharapkan. 

Dengan kinerja karyawan yang tinggi diharapkan dapat memberi sumbangan yang 

sangat berarti bagi kinerja dan kemajuan perusahaan. Peningkatan kinerja 

karyawan secara perorangan akan mendorong kinerja sumber daya manusia secara 

keseluruhan, yang direkflesikan dalam kenaikan produktifitas. Apalagi dari hasil 

wawancara nonformal didapatkan informasi bahwa di PT Asuransi AIA Jakarta 

belum pernah ada penelitian seperti yang akan penulis lakukan di perusahaan 

tersebut, sehingga penulis tertarik untuk mengkaji lebih lanjut dengan 

mengadakan penelitian yang berjudul : “Hubungan antara persepsi budaya 
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organisasi dengan  kinerja karyawan di PT Asuransi American International 

Assurance (AIA) Indonesia di Jakarta”. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara persepsi 

budaya organisasi dengan kinerja karyawan PT Asuransi American International 

Assurance (AIA) Indonesia di Jakarta. 

B. Dasar Teori 

1. Kinerja 

Kinerja artinya sama dengan prestasi kerja atau dalam bahasa Inggrisnya 

disebut performance. Secara prinsip kinerja mengarah pada suatu usaha yang 

dilakukan dalam rangka mencapai prestasi yang lebih baik. Kinerja adalah produk 

yang dihasilkan oleh karyawan dalam satuan waktu yang telah ditentukan dengan 

kriteria tertentu pula. Produknya dapat berupa layanan jasa dan barang. Satuan 

waktu yang ditentukan bisa satu tahun, dua tahun, bahkan lima tahun atau lebih. 

Kriteria ditentukan oleh persyaratan yang telah ditetapkan oleh pihak berwenang 

yang mengadakan penilaian kinerja (Usman, 2008). Menurut Tjahjoanggoro, dkk 

(2001), kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai individu dalam 

melaksanakan pekerjaannya menurut kriteria yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan yang berlaku bagi pekerjaan yang bersangkutan dalam kurun waktu 

tertentu. Kepuasan terhadap kinerja dapat dipahami dalam kaitannya dengan 

individu yang memiliki tujuan  lebih yang ditunjukkan dengan cara  menguasai 

tugas atau mempertunjukkan kemampuan (Schmidt, dkk, 2000). 

Menurut Dale (dalam Ruky, 2001), penilaian kinerja adalah sebuah 

penilaian sistematis atas individu karyawan mengenai prestasinya dalam 

pekerjaannya dan potensinya untuk pengembangan. Hal senada diungkapkan oleh 

Rivai (2005) yang mengatakan bahwa penilaian kinerja pada dasarnya merupakan 

proses   yang   digunakan   perusahaan   untuk   mengevaluasi   job   performance.  

  Menurut pendapat Alter (dalam Falikhatun, 2003), ada dua kriteria  dalam 

kinerja yaitu faktor individual yaitu kondisi yang berasal dari dalam individu dan 

faktor situasional yaitu kondisi yang berasal dari luar individu, sedang  aspek-
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aspek kinerja pada PT Asuransi AIA mengungkapkan ada dua kriteria  dalam 

kinerja. Pertama, faktor individual yaitu kondisi yang berasal dari dalam individu, 

yang memiliki indikator yang terdiri atas: job knowledge (pengetahuan tentang 

pekerjaan), quality of  work and timeliness (kualitas dari pekerjaan dan  ketepatan 

waktu), productivity (produktivitas), dan dependability (keandalan). Kedua,  

faktor situasional yaitu kondisi yang berasal dari luar individu, yang terdiri atas: 

organizing (pengaturan), responsibility (tanggung jawab), interpersonal and team 

work skills (hubungan antarpribadi dan keterampilan bekerja bersama), initiative 

and adaptability to changes (inisiatif dan penyesuaian untuk perubahan), 

punctuality or attendance (ketetapan waktu atau kehadiran), dan communication 

and alignment (komunikasi dan kesejajaran).  

 

2. Persepsi Budaya Organisasi 

Pada saat ini manajemen menjadi lebih memahami bahwa komponen-

komponen budaya seperti adat istiadat, tradisi, peraturan-peraturan, aturan-aturan, 

kebijaksanaan dan prosedur bisa membuat pekerjaan menjadi lebih 

menyenangkan, sehingga bisa meningkatkan produktivitas, memenuhi kebutuhan 

pelanggan dan meningkatkan daya saing perusahaan. Budaya organisasi  

memberikan kepada karyawan perasaan siapa mereka, kebersamaan, rasa ikut 

memiliki, bagaimana mereka harus berperilaku, dari apa yang harus mereka 

lakukan (Atmosoeprapto, 2001). 

Indrawijaya (2000) menjelaskan bahwa persepsi itu sangat bersifat pribadi, 

dan usaha sungguh-sungguh memahami persepsi orang merupakan bagian penting 

dari studi perilaku organisasi. Dalam kehidupan organisasi sering sekali terdapat 

perbedaan interpretasi yang menyebabkan perbedaan pilihan tindakan dan 

perilaku terhadap suatu objek yang sama. Budaya organisasi dapat memberi 

identitas  bagi organisasi  melalui pemberian  norma, dan nilai-nilai, serta persepsi 

dari setiap orang agar sensitif terhadap kebersamaan (Tampubolon, 2004). 

Menurut pendapat Robbins (1991), budaya organisasi itu berhubungan dengan 
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bagaimana karyawan mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi, 

tidak dengan apakah mereka menyukai budaya itu atau tidak. Budaya organisasi  

menyatakan suatu persepsi bersama yang dianut anggota-anggota organisasi itu. 

Sementara menurut Suyono (2004), konsep budaya organisasi dapat dijabarkan 

sebagai suatu keyakinan atau persepsi bersama yang menjadi pedoman individu 

yang berada dalam suatu organisasi, dimana dalam budaya organisasi itu ada 

budaya dominan yang menjadi nilai-nilai inti yang dianut bersama oleh mayoritas 

anggota dan budaya kuat yang mengandung makna ada nilai inti organisasi yang 

dipegang kuat secara intensif oleh anggotanya.  

Menurut pendapat Robbins (1991) dan Sutanto (1997), ada beberapa aspek 

yang dapat dijadikan indikator untuk mengukur suatu budaya organisasi, antara 

lain yaitu individual initiative (inisiatif individual), risk tolerance (toleransi 

terhadap resiko), direction (pengarahan), integration (integrasi), management 

support (dukungan manajemen), control (pengawasan), identity (identitas), 

reward system (sistem penghargaan), conflict tolerance (toleransi terhadap 

konflik), dan communication patterns (pola-pola komunikasi). 

Fungsi budaya organisasi menurut  Robbins (1991), yaitu budaya 

menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang lain, budaya 

membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi, budaya 

mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas daripada 

kepentingan diri individu, budaya itu meningkatkan kemantapan sistem sosial, dan 

budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memadu dan 

membentuk sikap serta perilaku para karyawan.  

Kotter dan Heskett (1997) menyebutkan bahwa budaya dapat tumbuh 

menjadi sangat kuat apabila terdapat banyak nilai, pola perilaku, dan praktik 

bersama, serta bila tingkatan-tingkatan budaya terkait satu sama lain dengan 

sangat erat. Sutanto (1997) menerangkan budaya organisasi yang kuat akan 

membantu organisasi memberikan kepastian bagi seluruh sumber daya manusia 

untuk berkembang bersama organisasi dan bersama-sama meningkatkan kegiatan 
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usaha dalam menghadapi persaingan, walaupun tingkat pertumbuhan dari masing-

masing individu bervariasi.  

Perilaku akan dipengaruhi oleh persepsi seseorang, sehingga budaya 

organisasi yang ada akan dipersepsikan dan kemudian dinilai oleh karyawan. 

Budaya organisasi sangat berpengaruh dalam membentuk dan memberi arti 

kepada anggota organisasi untuk berperilaku dan bertindak.  Budaya ini dapat 

menghasilkan efek yang sangat mempengaruhi individu dan kinerja. Dengan 

adanya persepsi yang sama antarkaryawan, maka perilaku para anggota organisasi 

yang mempunyai budaya yang kuat akan mempengaruhi peningkatan kinerja 

karyawannya. Hal tersebut akan mempengaruhi perilaku setiap karyawan. 

Karyawan yang memiliki persepsi yang positif tentang budaya organisasi 

perusahaan kinerjanya akan meningkat, demikian pula sebaliknya karyawan yang 

memiliki persepsi yang negatif tentang budaya organisasi perusahaannya kinerja 

karyawan menurun. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan 

antara persepsi budaya organisasi dengan kinerja karyawan.   

 

C. Metode Penelitian 

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antara persepsi budaya organisasi dengan kinerja karyawan 

PT Asuransi American International Assurance (AIA) Indonesia di Jakarta. 

Melalui pengolahan data secara statistik diharapkan dapat diketahui sejauh mana 

hubungan antara kedua variabel yang diteliti. Variabel-variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah: 

1. Variabel tergantung  : Kinerja    

2.  Variabel  bebas   : Persepsi budaya organisasi  

 1.  Subjek Penelitian 

  Subjek penelitian ini adalah karyawan kantor pusat  PT. Asuransi AIA 

Indonesia dengan jumlah 60 orang dengan menggunakan purposive sampling 
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dalam proses pengambilan subjeknya dengan menggunakan ciri-ciri yaitu berusia 

antara 30 sampai 40, masa kerja ≥ 5 tahun, dan sehari-hari bekerja di kantor. 

   2. Alat Ukur 

Seluruh variabel akan diukur menggunakan skala pernyataan sikap yang 

menggunakan distribusi respon sebagai dasar penentuan nilai skalanya. Penelitian 

ini menggunakan skala likert dengan skala interval dan sistem penilaian empat 

skala. Pada pernyataan yang mendukung (favourable): Sangat Setuju (4), Setuju 

(3), Tidak setuju (2), dan Sangat Tidak Setuju (1). Pada pernyataan yang tidak 

mendukung (unfavourable): Sangat Setuju (1), Setuju (2), Tidak setuju (3), dan 

Sangat Tidak Setuju (4). Alasan tidak digunakannya lima skala pilihan adalah 

untuk menghindari banyaknya responden yang memilih netral atau ragu-ragu 

(Hartijasti, 2001). Data yang diperoleh berupa total skor.  

 3.  Teknik Analisis 

  Teknik analisis data yang digunakan adalah korelasi product-moment 

karena untuk mencari hubungan variabel bebas  dan variabel tergantung. Syarat-

syarat yang harus dipenuhi dalam korelasi product-moment adalah uji asumsi 

yaitu uji normalitas dan uji linearitas. Untuk mempermudah perhitungan dengan 

menggunakan program statistik SPSS for Windows Versi 16.0. 

 

D. Hasil dan Pembahasan 

1. Pelaksaan Penelitian 

Proses pengambilan data dilaksanakan pada tanggal 8 sampai 11  

September 2009 di PT Asuransi AIA Indonesia di Jakarta. Pengumpulan data 

dalam penelitian ini dengan memberikan skala kinerja dan skala persepsi budaya 

organisasi kepada responden. Sebanyak 80 eksemplar skala yang dibagikan, 

terdiri dari 20 eksemplar data uji coba dan 60 eksemplar data penelitian terkumpul 

kembali dan diisi dengan lengkap, sehingga memenuhi syarat untuk diskor dan 

dianalisis.  
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2. Gambaran Umum 

Kinerja memiliki rentang nilai antara 64 – 164, maka dengan mean 118,62 

dan standar deviasi 26,15 dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan PT Asuransi 

AIA Indonesia di Jakarta cenderung sedang. Persepsi Budaya Organisasi memiliki 

rentang nilai antara 49 – 151, maka dengan mean 96,17 dan standar deviasi 24,28 

dapat dikatakan bahwa persepsi budaya organisasi PT Asuransi AIA Indonesia  di 

Jakarta juga cenderung sedang. 

 

3. Hasil Uji Asumsi 

a. Uji Normalitas. Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah 

populasi data penelitian terdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas 

dilakukan dengan menggunakan teknik Kolmogorov-Smirnov  dan  

dianalisis  menggunakan  program  SPSS for Windows Versi 16.0, yang 

dikatakan normal jika hasilnya probabilitasnya di atas 0,05. Nilai 

signifikansi untuk kinerja dan persepsi budaya organisasi sebesar 

0,200. Karena signifikansi untuk seluruh variabel lebih besar dari 0,05, 

maka dapat disimpulkan bahwa data pada variabel kinerja dan variabel 

persepsi budaya organisasi berdistribusi normal. 

b. Uji Linearitas. Pada penelitian uji linearitas digunakan untuk melihat 

adanya linearitas hubungan antara variabel bebas dan variabel 

tergantung yang dilakukan dalam penelitian. Pengujian pada SPSS 

dengan menggunakan Test for Linearity dengan taraf signifikansi 0,05. 

Dua variabel dikatakan mempunyai hubungan yang linear apabila 

signifikansi (Linearity) kurang dari 0,05. Nilai signifikansi pada 

linearity untuk variabel persepsi budaya organisasi dengan kinerja 

sebesar 0,000. Karena signifikansi kurang dari 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa antara variabel bebas dengan variabel tergantung 

terdapat hubungan yang linear. 
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4. Hasil Uji Hipotesis 

Berdasarkan hasil uji hipotesis dengan rumus product-moment antara 

persepsi budaya organisasi dengan kinerja (rxy) adalah sebesar 0,634, hal ini sesuai 

dengan interpretasi koefisien korelasi yang dikemukakan oleh Nugroho (2005) 

berarti keeratan korelasi persepsi budaya organisasi dengan kinerja adalah kuat. 

Sedangkan arah hubungan antara dua variabel adalah positif karena nilai r positif 

(+). Nilai p-value pada kolom sig.(2-tailed) 0,000 < 0.05 level of significant (α) 

berarti terdapat hubungan yang signifikan antara persepsi budaya organisasi 

dengan kinerja. 

5. Pembahasan 

Hasil yang diperoleh dari uji hipotesis menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan yang signifikan antara persepsi budaya organisasi dengan kinerja 

karyawan PT asuransi AIA Indonesia. Berdasarkan hasil analisis menggunakan 

teknik analisis korelasi  product-moment antara persepsi budaya organisasi dengan 

kinerja (rxy) adalah sebesar 0,634, hal ini sesuai dengan interpretasi koefisien 

korelasi yang dikemukakan oleh Nugroho (2005) berarti keeratan korelasi 

persepsi budaya organisasi dengan kinerja adalah kuat. Sedangkan arah hubungan 

antara dua variabel adalah positif karena nilai r positif (+). Nilai p-value pada 

kolom sig.(2-tailed) 0,000 < 0.05 level of significant (α) berarti Ha diterima dan 

Ho ditolak. Artinya, persepsi budaya organisasi berkorelasi dengan kinerja. Secara 

spsesifik, semakin tinggi persepsi budaya organisasi yang dimiliki oleh karyawan 

PT Asuransi AIA Indonesia di Jakarta maka semakin tinggi kinerjanya. Namun 

sebaliknya, semakin rendah persepsi budaya organisasi yang dimiliki oleh 

karyawan PT Asuransi AIA Indonesia maka semakin rendah kinerjanya.   

 Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh Kotter 

dan Heskett (1997) yang menyatakan bahwa budaya organisasi dapat 

menghasilkan efek yang sangat mempengaruhi individu dan kinerjanya. Budaya 

yang kuat menyebabkan kinerja yang kuat karena membantu menguatkan dan 



 76 

mengarahkan karyawan kepada seperangkat strategi. Menurut Robbins (1996), 

dalam suatu budaya kuat, nilai inti organisasi itu dipegang secara intensif dan 

dianut bersama secara meluas. Makin banyak anggota yang menerima nilai-nilai 

inti dan makin besar komitmen mereka pada nilai-nilai itu, makin kuat budaya 

tersebut. Anggota-anggota  suatu organisasi mengembangkan persepsi bersama 

yang pada gilirannya, mempengaruhi sikap dan perilaku mereka tetapi kekuatan 

tersebut bergantung pada kekuatan budaya organisasi itu. Persepsi budaya 

organisasi mendukung atau tidak mendukung ini kemudian mempengaruhi kinerja 

karyawan. Chatab (2007) menyatakan bahwa perilaku para anggota organisasi 

yang mempunyai budaya yang kuat akan mempengaruhi peningkatan kinerja.  

 Rerata empirik pada variabel persepsi budaya organisasi sebesar 96,17 dan 

rerata hipotetik sebesar 122,5. Hal ini menunjukkan persepsi budaya organisasi 

pada karyawan PT Asuransi AIA Indonesia tergolong sedang. Pada variabel 

kinerja diperoleh rerata empirik sebesar 118,62 dan rerata hipotetik sebesar 127,5. 

Hal ini menunjukkan kinerja pada PT Asuransi AIA Indonesia juga tergolong 

sedang. PT Asuransi AIA Indonesia merupakan perusahaan asuransi asing yang 

memiliki  pemahaman perbedaan yang mendasar dalam mengelola Sumber Daya 

Manusia pada semua tingkatan sehingga nilai-nilai budaya organisasi PT Asuransi 

AIA disesuaikan dengan lingkungan di mana PT Asuransi itu berada. Adanya 

pemisahan American International Assurance (AIA) dari American International 

Group (AIG)  ternyata tidak mempengaruhi persepsi budaya organisasi dan 

kinerja pada karyawan PT Asuransi AIA Indonesia. Terbukti bahwa persepsi 

budaya organisasi dan kinerja karyawan PT Asuransi AIA Indonesia di Jakarta 

tergolong sedang. Hal ini disebabkan PT Asuransi AIA Indonesia memiliki 

budaya organisasi yang fleksibel, mampu beradaptasi dengan kondisi budaya 

lokal, dan budaya organisasi yang dimiliki PT Asuransi AIA Indonesia sudah 

menjadi kebiasaan karena selama 35 tahun mampu bertahan sehingga sudah 

mengakar pada karyawannya. Kondisi organisasi  sangat dipengaruhi oleh budaya 

organisasi  yang bersangkutan sebagaimana dikatakan oleh Peter Drucker (dalam 

Falikhatun, 2003), budaya organisasi secara vital mempengaruhi kehidupan dan 
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kemakmuran organisasi. Pemeliharaan budaya organisasi akan memotivasi 

karyawan untuk bekerja lebih baik agar dapat mencapai kinerja yang lebih tinggi. 

Budaya organisasi menentukan tinggi rendahnya kinerja. Sehingga jika persepsi 

budaya organisasi rendah maka kinerja karyawan akan rendah. Begitu juga 

sebaliknya, jika persepsi budaya organisasi tinggi maka kinerja karyawan akan 

tinggi. Menurut Sutanto (1997) menjelaskan bahwa bagi seluruh sumber daya 

manusia yang ada di dalam suatu perusahaan harus dapat memahami dengan 

benar tentang ”Budaya Organisasi” yang ada. Pemahaman ini sangat berkaitan 

dengan setiap gerak langkah dari setiap kegiatan yang dilakukan, baik 

perencanaan yang bersifat strategis atau kegiatan dari implementasi perencanaan. 

Oleh karena itu perusahaan harus mampu mengajak karyawan   melakukan   

penyesuaian  terhadap  budaya  organisasi  yang   menjadi pedoman dalam 

pencapaian kinerja yang baik. 

 Peranan atau sumbangan efektif persepsi budaya organisasi dengan kinerja 

sebesar 40,2%  yang ditunjukkan oleh nilai koefisien determinan (r2) sebesar 

0,402. Hal ini berarti masih terdapat 59,8% variabel-variabel lain yang 

mempengaruhi kinerja pada karyawan PT Asuransi AIA Indonesia seperti gaya 

kepemimpinan, motivasi, kepribadian, dan penerapan sistem informasi. 

E. Penutup 

1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Ada hubungan positif dan signifikan antara persepsi budaya organisasi dengan 

kinerja pada karyawan PT Asuransi AIA Indonesia di Jakarta. Hal ini 

dibuktikan dengan nilai koefisien korelasi rxy sebesar 0,634 dan nilai p-value 

pada kolom sig.(2-tailed) 0,000 < 0,05 level of significant (α) menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan  yang signifikan antara persepsi budaya organisasi 

dengan kinerja. 
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2. Persepsi Budaya Organisasi pada responden tergolong sedang dan kinerja 

pada responden tergolong sedang. 

3. Peranan atau sumbangan efektif persepsi budaya organisasi dengan kinerja 

sebesar sebesar 40,2%  yang ditunjukkan oleh nilai koefisien determinan (r2) 

sebesar 0,402. Hal ini berarti masih terdapat 59,8% variabel-variabel lain yang 

mempengaruhi kinerja pada karyawan PT Asuransi AIA Indonesia seperti 

gaya kepemimpinan, motivasi, kepribadian, dan penerapan sistem informasi. 

 

2. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, penulis mengemukakan 

saran-saran sebagai berikut: 

1. Kepada Karyawan kantor pusat PT Asuransi AIA Indonesia di Jakarta 

Berdasarkan hasil penelitian ini diketahui bahwa kinerja pada karyawan kantor 

pusat PT Asuransi AIA Indonesia di Jakarta tergolong sedang, sehingga sangat 

penting bagi karyawan untuk membangun budaya yang berlaku di PT 

Asuransi AIA Indonesia. Hendaknya karyawan  mengikuti seminar-seminar 

mengenai budaya organisasi yang dimiliki PT Asuransi AIA Indonesia dan 

program-program pelatihan formal yang diadakan oleh PT Asuransi AIA 

Indonesia secara internal dan dilaksanakan untuk memastikan bahwa para 

karyawan mampu menyesuaikan diri dengan budaya organisasi yang terdapat 

di PT Asuransi AIA Indonesia sehingga kinerja karyawan akan meningkat. 

2. Kepada PT Asuransi AIA Indonesia di Jakarta 

Hendaknya PT Asuransi AIA Indonesia di Jakarta sering mengadakan 

seminar-seminar mengenai budaya organisasi yang dimiliki PT Asuransi AIA 

Indonesia. Selain itu performance dari pimpinan perusahaan atau orang-orang 

yang menjadi panutan keberhasilan yang telah dicapai untuk perusahaan 

digunakan sebagi contoh teladan untuk karyawan-karyawan yang lain. Adanya 

keterdekatan antara pimpinan dengan karyawan, karyawan dengan karyawan 

dan  pola  komunikasi  yang  positif  dan  efektif  juga  dapat membangun nilai  
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kunci dan sasaran penting sehingga budaya organisasi PT Asuransi AIA 

Indonesia dapat menjadi kuat dan kinerja karyawannya akan meningkat. 

3. Kepada Peneliti Selanjutnya 

Peneliti lain dapat menggunakan kancah yang sama dengan tinjauan yang 

berbeda yaitu dengan studi kasus, karena barangkali ada kasus di dalam PT 

Asuransi AIA Indonesia yang dapat dipelajari dan ditelaah secara mendalam 

sehingga kinerja para karyawan yang masih sedang dapat ditingkatkan 

menjadi optimal.  
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