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ABSTRAK

Dibawah bimbingan Bapak Prof. Dr. H. Sulbahri Madjir, SE, M.M. dan Bapak Dr. Yohan
Naftali, ST, MM. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Promosi jabatan dan
Budaya Organisasi terhadap Loyalitas Kerja serta implikasinya pada Prestasi Kerja
Karyawan PT. Paragon Technology and Innovation. Dalam penelitian ini Populasi adalah
Karyawan PT. Paragon Technology and Innovation dengan jumlah Karyawan sebanyak
31 orang karyawan. Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik
Sampling Jenuh yaitu pengambilan sampel dilakukan secara keseluruhan dari jumlah
populasi sebanyak 31 orang sebagai data penelitian. Dari hasil penelitian ini. hipotesis
pertama : Promosi Jabatan berpengaruh signifikan positif terhadap Loyalitas Kerja
Pegawai pada PT Paragon Technology and Innovation, hal ini ditunjukkan oleh t statistik
sebesar 12.960 = 1,96 atau P-value 0.000 < 0.05, hipotesis kedua : Budaya organisasi
berpengaruh terhadap Loyalitas Kerja Pegawai pada PT Paragon Technology and
Innovation, hal ini ditunjukkan oleh t statistik sebesar 2.332 = 1,96 atau P-value 0.020 <
0.05, hipotesis ketiga : Promosi Jabatan berpengaruh terhadap Prestasi kerja Pegawai
pada PT Paragon Technology and Innovation, hal ini ditunjukkan oleh t-statistik sebesar
2.323 = 1,96 atau P-value 0.021 < 0.05, keempat : Budaya organisasi berpengaruh
terhadap Prestasi kerja Pegawai pada PT Paragon Technology and Innovation, hal ini
ditunjukkan oleh t statistik sebesar 1.984 = 1,96 atau P-value 0.048 < 0.05. dan hipotesis
kelima : Loyalitas Kerja berpengaruh terhadap Prestasi kerja Pegawai pada PT Paragon
Technology and Innovation, hal ini ditunjukkan oleh t statistik sebesar 2.426 = 1,96 atau P-
value 0.016 < 0.05. dan terdapat pengaruh tidak langsung (indirect effects) antara variabel
Promosi Jabatan terhadap Prestasi kerja yang dimediasi variabel Loyalitas Kerja dan
variabel Budaya organisasi terhadap Prestasi kerja yang dimediasi variabel Loyalitas Kerja
bernilai signifikan < 0,05 artinya mempuyai pengaruh tak langsung atau dalam artian dapat
menjadi variabel mediasi juga nilai R Square variabel Loyalitas Kerja sebesar 0.810 artinya
variabel Prestasi kerja yang dapat dijelaskan oleh Loyalitas Kerja (Y1) terhadap Promosi
Jabatan dan Budaya organisasi sebesar 81%. Untuk nilai R Square Prestasi kerja sebesar
0.864 artinya variabel Prestasi kerja dapat dijelaskan oleh variabel Loyalitas Kerja ,
Promosi Jabatan dan Budaya organisasi sebesar 86,4%.

Kata Kunci : Promosi jabatan, Budaya Organisasi, Loyalitas Kerja, Prestasi Kerja.



ABSTRACT

Under the guidance of Prof. Dr. H. Sulbahri Madjir, SE, M.M. and Mr. Dr. Yohan Naftali,
ST, MM. This study aims to determine the effect of job promotion and organizational
culture on job loyalty and its implications for employee performance at PT. Paragon
Technology and Innovation. In this study the population is the employees of PT. Paragon
Technology and Innovation with 31 employees. Sampling in this study using saturated
sampling technique, namely sampling is done as a whole from a total population of 31
people as research data. From the results of this study. The first hypothesis: Job
Promotion has a significant positive effect on Employee Job Loyalty at PT Paragon
Technology and Innovation, this is shown by the t statistic of 12,960 = 1.96 or P-value
0.000 <0.05, the second hypothesis: Organizational culture has an effect on Employee Job
Loyalty at PT Paragon Technology and Innovation, this is indicated by the t statistic of
2.332 = 1.96 or P-value of 0.020 <0.05, the third hypothesis: Job Promotion has an effect
on Employee work performance at PT Paragon Technology and Innovation, this is shown
by t-statistic amounting to 2.323 = 1.96 or P-value 0.021 <0.05, fourth: Organizational
culture influences employee work performance at PT Paragon Technology and Innovation,
this is indicated by the t statistic of 1.984 2 1.96 or P-value of 0.048 <0.05. and the fifth
hypothesis: Job Loyalty affects Employee work performance at PT Paragon Technology
and Innovation, this is indicated by the t statistic of 2.426 = 1.96 or P-value 0.016 <0.05.
and there is an indirect effect between the Job Promotion variable on work performance
mediated by the Job Loyalty variable and the organizational culture variable on the work
performance mediated by the Job Loyalty variable with a significant value <0.05 meaning
that it has an indirect effect or in the sense that it can be a variable mediation is also the R
Square value of the Job Loyalty variable of 0.810, which means that the work performance
variable which can be explained by Job Loyalty (Y1) on Job Promotion and Organizational
Culture is 81%. For the value of R Square for work performance of 0.864, it means that the
variable of work performance can be explained by the variables of Job Loyalty, Job
Promotion and Organizational Culture by 86.4%.

Keywords: Job promotion, Organizational Culture, Job Loyalty, Job Performance.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Dalam era globalisasi ini pengelolaan dan pengembangan sumber daya manusia
merupakan hal penting dalam agenda bisnis. Para pimpinan perusahaan yang berhasil
adalah mereka yang mampu melihat sumber daya manusia sebagai asset yang harus
dikelola sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Pengembangan SDM dapat dilakukan
dengan berbagai cara, salah-satunya adalah dengan melalui promosi jabatan. Dengan
adanya target promosi, pegawai akan merasa dihargai, diperhatikan, dibutuhkan dan
diakui kemampuan kerjanya oleh atasan sehingga mereka akan menghasilkan keluaran
(output) yang tinggi. Faktor Penilaian Prestasi kerja dan loyalitas para karyawan sangat
mempengaruhi terhadap kesempatan para karyawan tersebut untuk mendapatkan promsi
jabatan dari seorang manager atau atasannya,

Promosi jabatan merupakan upaya yang dilakukan perusahaan untuk memberikan
kesempatan bagi karyawan yang memiliki prestasi kerja yang baik dan umumnya
didasarkan atas faktor senioritas (pengalaman/lamanya bekerja) untuk menduduki suatu
jabatan yang lebih tinggi dari jabatan yang diduduki sebelumnya serta memiliki wewenang
dan tanggung jawab yang lebih besar. Dilihat dari sisi kepentingan perusahaan, dengan
adanya promosi jabatan pihak perusahaan tentunya berharap agar karyawan mampu
mengeluarkan kemampuan terbaiknya yang mungkin selama ini terkendala dikarenakan
pada jabatan sebelumnya wewenang karyawan tersebut masih minim. Selain itu promosi
jabatan juga mampu memberikan kesempatan bagi karyawan untuk berkembang dan

menambah pengalaman baru di lingkungan kerja perusahaan.



Pihak manajemen perusahaan hendaknya menerapkan sistem promosi jabatan
berdasarkan atas asas keadilan dan obyektifitas serta menggunakan prinsip the right man
in the right place (orang yang tepat ditempat yang tepat). Promosi jabatan yang
berdasarkan atas asas keadilan dan obyektifitas akan membuat karyawan merasa puas
karena mereka merasa bahwa usaha mereka selama ini dihargai oleh pihak perusahaan
dan karyawan dapat lebih termotivasi dalam bekerja. Penempatan karyawan ke jenjang
yang lebih tinggi ini juga harus dilakukan dengan tepat sasaran yaitu melalui penilaian
prestasi kerja untuk mengetahui apakah karyawan tersebut memang layak dan kompeten
untuk dipromosikan. Promosi jabatan di dalam suatu perusahaan sangat berperan penting
dalam memotivasi karyawan agar lebih giat dalam bekerja.

Budaya organisasi menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi prestasi kerja.
Sebab budaya organisasi dibangun dari keyakinan terhadap nilai-nilai organisasi yang
dapat digunakan untuk menggerakkan seluruh anggota organisasi dalam mewujudkan
tujuan organisasi. Di Kantor Pusat, budaya organisasi direpresentasikan melalui nilai-nilai
inti (core value) perusahaan, yaitu hard working (kerja keras), smart (kerja cerdas), risk
taker (berani mengambil risiko), continuous improvement (perbaikan terus-menerus),
ownership (rasa kepemilikan terhadap perusahaan) dan positive attitude (tingkah laku
positif). Nilai-nilai inti tersebut dijadikan aspek-aspek dalam penilaian Key Value Indicator
(KVI). Selanjutnya, hasil penilaian KVI dan hasil penilaian KPI (Key Performance
Indocator) akan digabungkan dengan proporsi tertentu untuk menghasilkan nilai prestasi
kerja karyawan.

Setiap karyawan yang ada dalam perusahaan tentu memiliki prestasi kerja yang
berbeda. Prestasi kerja karyawan yang optimal, organisasi harus mampu menciptakan

kondisi yang dapat mengakibatkan karyawan disiplin dalam bekerja dan memungkinkan



karyawan untuk mengembangkan dan meningkatkan kemampuan serta keterampilan yang
dimiliki secara optimal

dalam penelitiannya menemukan fakta penilaian dalam prestasi kerja digunakan
untuk menentukan kemungkinan karyawan untuk dipromosikan ke jabatan yang lebih
tinggi. Penilaian prestasi kerja dalam suatu organisasi memerlukan tingkat ketelitian yang
tinggi. Penilaian prestasi kerja ini juga akan berpengaruh terhadap kinerja organisasi
tersebut. Karyawan tersebut bisa mengembangkan karir mereka menjadi lebih tinggi dan
ini akan berdampak positif bagi organisasi dimana karyawan tersebut berada. Prestasi
kerja yang baik menunjukkan sumber daya yang kompeten, dan memiliki loyalitas kerja
yang tinggi terhadap perusahaan. Prestasi kerja karyawan yang menunjukkan peningkatan
dapat membantu karyawan tersebut untuk di promosikan jabatannya, karena salah satu
syarat promosi jabatan adalah prestasi kerja yang dapat dilihat dari catatan-catatan kinerja
karyawan yang ada

Loyalitas kerja merupakan suatu sikap mental karyawan yang ditunjukkan kepada
keberadaan perusahaan, sehingga karyawan akan tetap bertahan dalam perusahaan,
tanpa mempedulikan kondisi perusahaan saat itu. Penelitian Steers dan Porter
menyatakan bahwa pertama, loyalitas kerja kepada perusahaan sebagai sikap, yaitu
sejauh mana seorang karyawan mengidentifikasikan tempat kerjanya yang ditunjukkan
dengan keinginan untuk bekerja dan berusaha sebaik-baiknya dan kedua, loyalitas kerja
terhadap perusahaan sebagai perilaku, yaitu proses dimana seorang karyawan mengambil
keputusan pasti untuk tidak keluar dari perusahaan apabila tidak membuat kesalahan yang
ekstrim. Loyalitas kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi promosi jabatan,
karena karyawan yang memiliki loyalitas kerja tinggi dianggap mampu memberikan hasil

yang maksimal dalam pencapaian tujuan perusahaan. Loyalitas kerja merupakan



kesetiaan karyawan terhadap perusahaan yang akan menimbulkan rasa tanggung jawab,
sehingga karyawan akan tetap bertahan dalam perusahaan tersebut walaupun
perusahaan dalam keadaan maju atau mundur. loyalitas kerja karyawan pada perusahaan
diukur dari kepercayaan karyawan pada tujuan perusahaan, menerima tujuan sebagai
karya mereka sendiri untuk kesejahteraan bersama, untuk tetap mengabdi di perusahaan.
Karyawan yang merasakan adanya kesenangan yang mendalam terhadap pekerjaan yang
dilakukan akan melaksanakan pekerjannya dengan baik dan hal tersebut mutlak
diperlukan demi kesuksesan organisasi itu sendiri. Sikap loyal diperlukan agar karyawan
tersebut dapat bekerja tidak hanya untuk dirinya sendiri tetapi juga untuk kepentingan
perusahaan. Sikap loyalitas kerja ini berasal dari kesadaran yang tinggi bahwa antara
karyawan dengan perusahaan merupakan dua pihak yang saling membutuhkan.

PT. Paragon Technology and Innovation atau yang dikenal dengan PT PTI
didirikan pada tanggal 28 Febuari 1985 dengan nama awal PT. Pusaka Tradisi Ibu.
Perusahaan ini baru berganti nama menjadi PT Paragon Technology and Innovation pada
tahun 2011 merupakan salah satu perusahaan besar di Indonesia yang bergerak di bidang
kosmetik. Perusahaan ini dimulai dengan sederhana namun sudah diusahakan dengan
tata cara yang baik. PT Pusaka Tradisi Ibu (PTI) pada awal berdirinya hanya memproduksi
perawatan rambut. Pada tahun 1985, perusahaan ini mengeluarkan produk perawatan
rambut dengan merk Putri yang dipasarkan ke salon-salon yang sampai sekarang masih
diproduksi.

Pada PT Paragon Technology and Innovation dari hasil wawancara dengan
beberapa karyawan, masih dijumpai bahwa prestasi kerja seorang karyawan tidak sama
atau sebanding dengan kecakapan yang dimiliki, hal ini disebabkan kurangnya penerapan

budaya kerja dari pimpinan berupa penilaian balas jasa yang tidak seimbang, peralatan



kerja yang tidak memadai, suasana kerja yang tidak memadai dan lain-lain, sehingga
dengan pemberian motivasi yang tinggi akan cenderung mendorong peningkatan prestasi
kerja para karyawan kearah yang lebih baik. Permasalahan dalam melaksanakan promosi
jabatan juga tidak akan lepas dari sejauh mana loyalitas kerja karyawan terhadap
perusahaan Karyawan mesti diperlakukan secara layak dan adil, sehingga mereka dapat
betah dalam melaksanakan tugas, di samping bersungguh-sungguh dan penuh tanggung
jawab serta berdisiplin. Loyalitas kerja kerja seseorang harus memiliki keinginan yang
tinggi, kemampuan atau skill individu, serta lingkungan kerja yang baik untuk mengerjakan
pekerjaannya.

Prestasi kerja dan tingkat loyalitas kerja merupakan kriteria umum yang dapat
mempengaruhi promosi jabatan selain senioritas, kualifikasi pendidikan, karsa dan daya
cipta, dan kejujuran. Tidak seluruh organisasi dalam menentukan promosi jabatan
memperhatikan hal-hal seperti prestasi kerja, tingkat loyalitas kerja, senioritas, kualifikasi
pendidikan, karsa dan daya cipta, kejujuran para karyawannya. Peenelitian menmbuktikan
dalam promosi jabatan pimpinan cenderung melakukan penilaian bukan berdasarkan
prestasi kerja tetapi lebih pada faktor kedekatan (persaudaraan) dan juga faktor suka tidak
suka. Hasil penelitan Macdonald dan Lorne (2009) yang menunjukkan bahwa data
penilaian prestasi kerja dapat digunakan untuk berbagai tujuan termasuk keputusan
personalia dalam melakukan promosi jabatan. hal ini juga sesuai dengan Penelitian
Soegandhi dkk. (2013) yang menunjukkan hasil bahwa loyalitas kerja karyawan
berpengaruh positif terhadap promosi jabatan, dengan tingkat loyalitas kerja kerja yang

tinggi karyawan tentu akan dihargai melalui promosi kenaikan jabatan.



Bertolak dari uraian di atas, maka penulis tertarik mengadakan penelitian tentang
‘Pengaruh Promosi Jabatan dan budaya Organisasi Terhadap Loyalitas Kerja serta
Implikasinya pada Prestasi Kerja Pegawai PT Paragon Technology and Innovation”.

B. ldentifikasi Masalah
Mengacu pada uraian latar belakang di atas, maka dapat diidentifikasi masalah pada
PT Paragon Technology and Innovation sebagai berikut :

1. Prestasi kerja Pegawai belum optimal, hal ini tercermin dari belum optimalnya
kuantitas dan kualitas kerja sesuai target yang diharapkan, serta kecepatan dan
ketepatan pelaksanaan pekerjaan

2. Rendahnya loyalitas kerja pegawai masih rendah terlihat dari masih sedikitnya
pegawai yang memiliki kesetiaan ditandai dengan banyak yang mengajukan untuk
pindah kerja atau mutasi ke dinas lain atau wilayah lain.

3. Promosi jabatan belum dilaksanakan secara objektif.

4. Budaya organisasi yang ada di kantor tersebut belum kondusif dilihat dari masih
adanya pegawai yang keluar saat jam kerja dan masih adanya pegawai yang datang
terlambat tanpa menghiraukan teguran-teguran maupun surat peringatan dari atasan
sehingga hal ini berdampak pada rendahnya prestasi kerja pegawai yang ada di
kantor tersebut.

5. Masih terdapat beberapa pegawai yang memiliki beban kerja lebih banyak

dibandingkan dengan pegawai yang lain sehingga menimbulkan kesenjangan.

C. Batasan Masalah
Sesuai dengan uraian pada latar belakang dan identifikasi masalah di atas, maka

masalah dalam penelitian ini hanya dibatasi pada Pengaruh Promosi Jabatan dan budaya



organisasi Terhadap Loyalitas Kerja serta Implikasinya pada Prestasi Kerja Pegawai PT

Paragon Technology and Innovation.

D. Perumusan Masalah
Berdasarkan batasan masalah yang telah dikemukakan di atas, maka perumusan

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) Apakah Terdapat pengaruh Promosi Jabatan terhadap Loyalitas Kerja Pegawai PT
Paragon Technology and Innovation?

2) Apakah Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap Loyalitas Kerja Pegawai PT
Paragon Technology and Innovation?

3) Apakah Terdapat pengaruh Promosi Jabatan terhadap Prestasi kerja Pegawai PT
Paragon Technology and Innovation?

4) Apakah Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap Prestasi kerja Pegawai PT
Paragon Technology and Innovation?

5) Apakah Terdapat pengaruh Loyalitas Kerja terhadap Prestasi kerja Pegawai PT
Paragon Technology and Innovation?

6) Apakah terdapat pengaruh tak langsung Promosi Jabatan terhadap Prestasi kerja yang
dimediasi Loyalitas Kerja pegawai pada PT Paragon Technology and Innovation ?.

7) Apakah terdapat pengaruh tak langsung budaya organisasi terhadap Prestasi kerja
yang dimediasi oleh Loyalitas Kerja Pegawai pada PT Paragon Technology and

Innovation ?.

E. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan membuktikan :



a. Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Loyalitas Kerja Pegawai PT Paragon
Technology and Innovation?

b. Pengaruh Budaya organisasi terhadap Loyalitas Kerja Pegawai PT Paragon
Technology and Innovation?

c. Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Prestasi kerja Pegawai PT Paragon
Technology and Innovation?

d. Pengaruh Budaya organisasi terhadap Prestasi kerja Pegawai PT Paragon
Technology and Innovation?

e. Pengaruh Loyalitas Kerja terhadap Prestasi kerja Pegawai PT Paragon
Technology and Innovation?

f. Pengaruh tak langsung Promosi Jabatan terhadap Prestasi kerja yang dimediasi
oleh Loyalitas Kerja pegawai pada PT Paragon Technology and Innovation ?.

g. Pengaruh tak langsung Budaya organisasi terhadap Prestasi kerja yang dimediasi
oleh Loyalitas Kerja Pegawai pada PT Paragon Technology and Innovation ?.

F. Kegunaan Penelitian

a. Bagi pegawai, sebagai masukan dalam rangka peningkatan Prestasi kerja melalui
peningkatan Promosi Jabatan dan Budaya organisasi yang dimediasi Loyalitas
Kerja pegawai

b. Bagi Kepala PT Paragon Technology and Innovation, penelitian ini diharapkan
berguna sebagai informasi sekaligus masukan dalam rangka pengambilan
kebijakan dan keputusan dalam pengembangan SDM PT Paragon Technology
and Innovation melalui program mewujudkan Prestasi kerja pegawai yang optimal
melalui Promosi Jabatan dan Budaya organisasi yang dimediasi Loyalitas Kerja

pegawai.



c. Bagi Penulis: penelitian ini diharapkan dapat menjadi sarana untuk
mengembangkan teori ilmu manajemen sumber daya manusia yang berkaitan
dengan konsep, pengembangan Promosi Jabatan dan penerapan budaya orgaisasi
denga peningkatan Loyalitas Kerja pegawai terhadap optimalisasi Prestasi kerja
pegawai.

d. Bagi dunia akademis, penelitian ini diharapkan menambah khasanah dan
perbendaharaan pengetahuan dunia akademis, tentang Pengaruh Promosi
Jabatan dan budaya orgaisasi Terhadap Loyalitas Kerja serta dampakya pada

Prestasi Kerja Pegawai PT Paragon Technology and Innovation.
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