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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dan Kinerja
karyawan terhadap promosi jabatan pada PT. Asuransi Bangun Askrida Cabang Medan.
Populasi dalam penelitian yaitu karyawan PT. Asuransi Bangun Askrida Cabang Medan yang
berjumlah 47 orang. Sedangkan teknik penentuan sampel dengan menggunakan sampel
jenuh, dimana sampel diperoleh sebanyak 47 orang. Jenis penelitian ini merupakan
penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk
mengetahui derajat hubungan dan pola/bentuk pengaruh antar dua variebel atau lebih, dimana
dengan penelitian ini maka akan dibangun suatu teori yang berfungsi untuk menjelaskan,
meramalkan dan mengontrol suatu gejala.

Hasil analisis regresi berganda yaitu Y = 18,710+ 1,021X; + 0,568X. + e yang
menjukkan budaya organisasi dan kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap promosi jabatan pada PT. Asuransi Bangun Askrida Cabang Medan. Sedangan hasil
uji (t) atau uji parsial menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap promosi jabatan dimana dapat dilihat nilai t hitung 6,005 > t tabel
2,01573 serta hasil uji t untuk variabel kinerja karyawan dapat dilihat dari nilai t hitung 5,244
> t tabel 2,01573.

Hasil nilai regresi korelasi sebesar 0,803, artinya secara bersama-sama budaya
organisasi dan kinerja karyawan terhadap promosi jabatan pada PT. Asuransi Bangun
Askrida Cabang Medan memiliki kontribusi pada taraf yang erat dan positif. Kemudian
koefisien determinasi (R?) sebesar 0.629 (62,9%). Sehingga dapat dikatakan bahwa 62,9%
variasi variabel terikat yaitu budaya organisasi dan kinerja karyawan pada model memiliki
kontribusi pada variable promosi jabatan pada PT. Asuransi Bangun Askrida Cabang Medan
sedangkan sisanya sebesar 37,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model. Kemudian
hasil uji F diperoleh bahwa secara simultan terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel
budaya organisasi (X1), dan kinerja karyawan (Xz) terhadap promosi jabatan (Y) dan nilai
Fhiung= 39,998> Fupe= 3,21 Selanjutnya koefisien determinasi (R?) dalam nilai adjusted
RZsebesar 0.629 (62,9%). Sehingga dapat dikatakan bahwa 62,9,% variasi variabel terikat
yaitu budaya organisasi dan kinerja karyawan pada model memiliki kontribusi pada variabel
promosi jabatan pada PT. ASURANSI BANGUN ASKRIDA Cabang Medan. Sedangkan
sisanya sebesar 37,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model.
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PENDAHULUAN

Dalam globalisasi ini kompetitif menjadi kunci bagi perusahaan untuk survive dan
berkembang. Kemunculan sistem ekonomi global yang amat dinamis menuntut Kkita untuk
mengembangkan potensi sumber daya manusia (SDM) dalam beradaptasi dengan berbagai
macam perubahan. Hal tersebut tentunya mengharuskan bagi para pengelola perusahaan
untuk memikirkan kembali misi, tujuan dan strategi perusahaan yang lebih fleksibel dalam
keadaan unpredictable dan tidak pasti. Agar sebuah perusahaan dapat bergerak dengan cepat
dan lebih fleksibel, terutama dalam dunia yang penuh peluang, perusahaan harus membuat
agar setiap orang didalamnya berperan serta dan ikut menyumbangkan dan mengembangkan
gagasan.

Karyawan dan perusahaan merupakan dua hal yang tidak bisa dipisahkan. Karyawan
memegang peran utama dalam menjalankan roda kehidupan perusahaan. Apabila karyawan
memiliki produktivitas kerja yang tinggi akan dapat menghasilkan kinerja dan pencapaian
yang baik bagi perusahaan. Di sisi lain, bagaimana mungkin roda perusahaan berjalan baik,
kalau karyawan bekerja tidak produktif, artinya karyawan tidak memiliki semangat kerja
yang tinggi, tidak ulet dalam bekerja, memiliki budaya kerja yang buruk dan
memiliki moril yang rendah.

Sumber daya manusia (SDM) yang handal dan kompeten merupakan faktor
pengungkit untuk keunggulan bersaing perusahaan, sehingga pengembangan kemampuan
sumber daya manusia merupakan salah satu faktor kunci keberhasilan untuk mencapai visi
dan misi perusahaan. Sejalan dengan visi, misi, strategi PT. Asuransi Bangun Askrida untuk
menjadikan perusahaan asuransi nasional yang dikelola secara profesional, perusahaan
menerapkan upaya yang lebih fokus dalam pengembangan sumber daya manusia secara
konsisten dan terus menerus.

Keputusan promosi dibutuhkan berbagai pertimbangan, apabila terdapat keputusan
yang salah dalam melaksanakan promosi jabatan, maka akan menimbulkan efek yang tidak
baik bagi karyawan dan perusahaan, yang semuanya akan mengakibatkan motivasi kerja
menurun sehingga harapan perusahaan untuk meningkatkan produktivitas tidak akan tercapai.
Untuk tidak terjadinya efek negatif diatas pimpinan perusahaan hendaknya melakukan
penilaian terhadap karyawan yang akan dipromosikan.

Banyak faktor yang mempengaruhi promosi jabatan yaitu budaya organisasi. Budaya
organisasi dibentuk oleh mereka yang terlibat dalam organisasi (mulai dari pemilik, pimpinan
sampai ke karyawan), dengan mengacu pada etika organisasi, peraturan kerja dan tipe
struktur organisasi. Ada beberapa keuntungan sebuah perusahaan (organisasi) memiliki
budaya yaitu : menentukan etika kerja, memberi arah pengembangan, meningkatkan
produktivitas dan kreativitas dan mengembangkan kualitas pelayanan dan jasa yang
dihasilkan.

Pada hakekatnya budaya organisasi memiliki nilai yang baik bagi kemajuan suatu
organisasi. Budaya organisasi mencakup aspek yang lebih luas dan lebih mendalam dan
justru menjadi suatu dasar bagi terciptanya suatu iklim organisasi yang ideal. Nilai-nilai
budaya organisasi yang selalu diterapkan dan menjadi prinsip PT. Asuransi Bangun Askrida
yaitu saling bekerja sama, selalu mengedepankan dasar-dasar kompetensi yang Kkuat,
menjunjung tinggi nilai-nilai leluhur baik dalam pemahaman, perkataaan dan perbuatan dan
menciptakan dan mengembangkan ide-ide yang positif serta memiliki pemikiran optimis dan
pantang menyerah dan selalu menghargai dan menghormati orang lain dengan dilandaskan
sikap peduli.

Selain faktor budaya organisasi faktor selanjutnya, yaitu kinerja karyawan. Kinerja
karyawan merupakan kuantitas dan atau kualitas hasil kerja individu atau sekelompok di
dalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma,



standar operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku
dalam organisasi. Seorang karyawan yang mampu bekerja sesuai dengan harapan perusahaan
maka karyawan tersebut dapat dikatakan karyawan yang memiliki kinerja yang baik.
Kesiapan dalam menyiapkan laporan merupakan salah satu bentuk yang diharapan
perusahaan.

Berdasarkan observasi yang peneliti lakukan bahwa promosi jabatan yang ada tidak
berdasarkan prestasi kerja karyawan. Promosi jabatan yang ada hanya bersifat kedekatan
antara pimpinan dengan atasan, sehingga sebagai karyawan yang merasa memiliki prestasi
kerja yang baik tidak mendapatkan kesempatan untuk mendapat promosi jabatan. Adapun
faktor penyebab promosi jabatan tersebut yakni karena budaya organisasi perusahaan. Selama
ini budaya organisasi yang ada yakni kurangnya manajemen dalam melibatkan karyawan
dalam mengambil sebuah keputusan. Umumnya pimpinan perusahaan ketika akan mengambil
kebijkan tidak banyak melibatkan karyawan yang ada didalam suatu departemen.

Sehingga hal ini membuat sumber informasi masalah perusahaan tidak sepenuhnya
bersumber dalam departemen tersebut. Misalkan masalah absensi kehadiran, untuk
mengambil kebijakan dari karyawan yang memiliki masalah absensi yang tinggi pimpinan
perusahaan hanya melibatkan depatemen keuangan. Padahal yang mengetahui dengan pasti,
yaitu departemen personalia.

KAJIAN PUSTAKA

Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi didefinisikan sebagai nilai-nilai yang dirasakan bersama oleh
anggota yang diwujudkan dalam bentuk sikap perilaku pada organisasi. Nilai-nilai inilah
yang akan memberi jawaban apakah suatu tindakan benar atau salah dan apakah suatu
perilaku dianjurkan atau tidak.

Budaya organisasi memiliki dua tingkatan yang berbeda dilihat dari sisi kejelasan
dan ketahanan mereka terhadap perubahan. Pada tingkatan yang lebih dalam dan kurang
terlihat, budaya merujuk kepada nilai-nilai yang dianut bersama oleh orang dalam kelompok-
kelompok dan cenderung bertahan sepanjang waktu meskipun anggota telah berubah. Pada
tingkatan yang lebih terlihat, budaya menggambarkan pola atau gaya perilaku suatu
organisasi sehingga karyawan baru secara otomatis terdorong untuk mengikuti perilaku
sejawatnya.

Budaya organisasi merupakan sesuatu yang dimiliki organisasi sehingga harus
dikembangkan, dipelihara, atau diubah untuk menciptakan suatu organisasi yang efektif dan
efesien dalam mencapai tujuannya. Selain itu, budaya organisasi pun dapat mempengaruhi
keseluruhan kegiatan organisasi dan mengarahkan perilaku setiap anggota organisasi ke arah
pencapaian tujuan.

Pada umumnya, budaya dibangun atau diciptakan oleh pendiri atau lapisan pimpinan
atas yang mendirikan atau merintis perusahaan. Falsafah atau strategi yang ditetapkan oleh
mereka lalu menjadi petunjuk dan pedoman bawahan mereka dalam melaksanakan tugas.
Bila implementasi strategi ini ternyata berhasil dan dapat bertahan bertahun-tahun, maka
filosofi atau visi yang diyakini akan berkembang menjadi budaya organisasi. Jika organisasi
tersebut dibakukan maka dalam implementasinya harus berfungsi sebagai alat ukur dari
setiap kegiatan organisasi.

Fungsi Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan sesuatu yang dimiliki organisasi sehingga harus
dikembangkan, dipelihara, atau diubah untuk menciptakan suatu organisasi yang efektif dan
efisien dalam mencapai tujuannya. Selain itu, budaya organisasi pun dapat mempengaruhi



keseluruhan kegiatan organisasi dan mengarahkan perilaku setiap anggota organisasi ke arah
pencapaian tujuan.

Dari sisi fungsi, budaya organisasi mempunyai beberapa fungsi. Pertama, budaya
mempunyai suatu peran pembeda. Hal itu berarti bahwa budaya kerja menciptakan
pembedaan yang jelas antara satu organisasi dengan yang lain. Kedua, budaya organisasi
membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi. Ketiga, budaya organisasi
mempermudah timbul pertumbuhan komitmen pada sesuatu yang lebih luas daripada
kepentingan diri individual. Keempat, budaya organisasi itu meingkatkan kemantapan sistem
sosial, Robbins dalam Sutrisno (2010:11).

Budaya organisasi (Chatab, 2007:11) dapat berfungsi sebagai berikut:

1. ldentitas, yang merupakan ciri atau karakter organisasi.

2. Social cohesion atau pengikat/ pemersatu seperti bahasa batak yang bergaul

dengan orang batak, sama hobi olahraganya.

3. Sourcees, misalnya inspirasi.

4. Sumber penggerak dan pola perilaku.

5. Kemampuan meningkatkan nilai tambah, seperti adanya Aqua sebagai teknologi

baru.

6. Pengganti formalisasi, seperti olahraga rutin Jum’at yang tidak terpaksa.

7. Mekanisme adaptasi terhadap perubahan seperti adanya rumah susun.

Orientasinya seperti konteks tinggi (kata-kata menjadi jaminan), konteks rendah (tertulis
menjadi penting) dan konteks rendah (karena diikuti tertulis) dengan sub konteks tinggi
(perintah lisan)

Karakteristik Budaya Organisasi

Substansi atau akar budaya organisasi adalah karakteristik inti yang
mengindikasikan ciri-ciri, sifat-sifat, unsur-unsur, atau elemen-elemen yang melekat pada
budaya organisasi. Budaya organisasi merupakan sebuah karakteristik yang dijunjung tinggi
oleh perusahaan dan menjadi panutan organisasi sebagai pembeda antara satu organisasi
dengan organisasi yang lain. Dimana budaya organisasi sangatlah penting dan mampu
mempertahankan suatu perusahaan untuk tetap berkembang.

Menurut Miller dalam Ridhotullah & Jauhar (2015:104) menyatakan bahwa ada
delapan karakteristik dari budaya organisasi, yaitu:

1. Asas tujuan, adalah seberapa besar anggotanya memahami tujuan yang hendak
dicapai oleh organisasi.

2. Asas konsensus, yaitu seberapa besar organisasi memberikan kesempatan
kepada anggotanya untuk turut serta dalam proses mengambil keputusan.

3. Asas keunggulan, adalah kemampuan perusahaan menumbuhkan sikap untuk
selalu menjadi yang terbaik dan berprestasi yang lebih baik dari yang sudah
pernah dicapai sebelumnya.

4. Asas kesatuan, yaitu suatu sikap terhadap keadilan dan pemihakan terhadap
anggota organisasi dan kelompok yang ada dalam organisasi terseut.

5. Asas prestasi, yaitu sikap organisasi terhadap prestasi yang dicapai oleh
anggotanya.

6. Asas empirik, adalah sejauh mana organisasi mau menggunakan bukti-bukti
empirik dalam mengambil keputusan.

7. Asas keakraban, adalah kondisi pergaulan sosial antara karyawan dalam
organisasi.



Tipe-Tipe Budaya Organisasi
Budaya organisasi pada dasarnya memberikan penekanan yang kuat tentang
pentingnya kerjasama dan kemampuan bekerja dalam tim yang menonjolkan kehebatan
individu,meskipun kemampuan individu tetap harus diperhitungkan dimana perilaku yang
ditampilkan oleh para anggota organisasi harus agresif dan kompetitif di organisasi tersebut.
Terdapat beberapa tipe-tipe budaya organisasi. Gibson dalam Ridhotullah (2015:107)
mengemukakan empat tipe budaya organisasi, di antaranya:
1. Budaya birokrasi (bureauractic culture)
Suatu perusahaan yang mementingkan peraturan, kebijakan, prosedur, perintah
dan pengambilan keputusan yang terpusat memiliki budaya birokratis.
2. Budaya keluarga (clan culture)
Menjadi bagian dari keluarga yang bekerja, mengikuti tradisi dan adaptasi, kerja
sama dan semangat, manajemen diri, dan pengaruh sosial merupakan
karakteristik budaya keluarga.
3. Budaya wirausaha (enterpreneurial culture)
Inovasi, kreativitas, pengambilan resiko dan secara agresif mencari kesempatan
menggambarkan budaya wirausaha. Karyawan mengerti akan dinamika
perubahan, inisiatif individu dan otonomi dari praktik-praktik standar.
4. Budaya pasar (market culture)

Indikator-indikator Budaya Organisasi
Indikator budaya organisasi memiliki bentuk yang berbeda, indikator ini dilihat dari
berbagai aspek seperti kesuksesan sebuah organisasi dan inovasi yang diambil dari berbagai
sikap dalam mengahadapi segala resiko yang ada.
Denison dan Misra dalam Kusumawati (2008:28) merumuskan indikator budaya
organisasi yaitu:
1. Keterlibatan
Dalam hal ini keterlibatan karyawan merupakan bagaimana perusahaan
memberi kesempatan kepada karyawan untuk membangun tim dalam
perusahaan dan mengembangkan kemampuan Yyang dimiliki untuk
menyelesaikan masalah atau untuk pencapaian tujuan perusahaan.
2. Konsistensi
Konsistensi merupakan suatu pendirian yang teguh dalam perusahaan akan
aturan-aturan yang diberlakukan dan terkoordinasi dengan baik. Sistem
kepercayaam bersama, nilai-nilai dan simbol-simbol merupakan dasar untuk
menyamarkan persepsi atau kesepakatan bersama untuk pencapaian tujuan.
3. Adaptabilitas
Adaptabilitas merupakan kemampuan perusahaan dalam pengambilan
keputusan, belajar dari kesalahan serta memiliki kemampuan dan pengalaman
menciptakan perubahan. Hal tersebut dapat terlihat dari bagaimana karyawan
berani mengambil resiko, percaya satu sama lain dan bekerja sama untuk
mengidentifikasi masalah.
4. Misi
Misi merupakan tujuan bersama perusahaan yang jelas untuk dijadikan
pedoman dalam kegiatan yang ada di perusahaan. Ketersediaan karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan demi tercapainya tujuan perusahaan dikarenakan
adanya harapan karyawan kepada organisas

Pengertian Kinerja
Kinerja pada karyawan sangat mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi. Apabila
kinerja karyawan buruk, dapat menyebabkan menurunnya kinerja karyawan. Sumber daya



manusia merupakan aset terpenting perusahaan karena perannya sebagai subyek pelaksana
kebijakan dan kegiatan operasional perusahaan. Agar perusahaan tetap eksis maka harus
berani menghadapi tantangan dan implikasinya yaitu menghadapi perubahan dan
memenangkan persaingan.

Kinerja (performance) adalah kuantitas dan atau kualitas hasil kerja individu atau
sekelompok di dalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang
berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah
ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi.

Menurut Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2014:7) “kinerja merupakan hasil
pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan
konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi” Mangkunegara (2009:9) menyatakan
bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya

Manfaat Kinerja
Kontribusi hasil-hasil kinerja merupakan suatu yang sangat bermanfaat bagi
perencanaan kebijakan organisasi, adapun secara terperinci manfaat kinerja bagi organisasi
yaitu :
Manfaat Kinerja menurut Wibowo (2007:10) adalah sebagai berikut:
1. Manfaat kinerja bagi organisasi antara lain:
Menyesuaikan tujuan organisasi dalam tujuan tim dan individu, memperbaiki
Kinerja, memotivasi pekerja, meningkatkan komitmen, memperbaiki proses
pelatiham dan pengembangan, meningkatkan dasar keterampilan, dan
mendukung program peerubahan budaya.
2. Manfaat kinerja bagi manajer antara lain:
Mengusahakan klarifikasi Kinerja dan harapan perilaku, menawarkan peluang
menggunakan waktu secara berkualitas, memperbaiki Kkinerja tim dan
individual, proses motivasi dan pengembangan tim mengusahakan kerangka
kerja untuk meninjau kembali Kinerja dan tingkat kompetensi.
3. Manfaat kinerja bagi individu antara lain:
Memperjelas tujuan dan peran, membantu mengembangkan kemampuan dan
Kinerja, peluang menggunakan waktu secara berkualitas, dasar kejujuran untuk
mengukur Kinerja, dan mendorong serta mendukung untuk tampil baik.

Indikator-Indikator Kinerja Karyawan
Terdapat tujuh indikator Kinerja, dua diantaranya mempunyai peran sangat penting,
yaitu tujuan dan motif. Kinerja ditentukan oleh tujuan yang hendak dicapai dan untuk
melakukannya diperlukan adanya motif. Tanpa dorongan motif untuk mencapai tujuan,
kinerja tidak akan berjalan. Dengan demikian, tujuan dan motif menjadi indikator utama dari
Kinerja.
Menurut Wibowo (2013:86) terdapat tujuh indikator Kinerja, yaitu:
1. Tujuan
Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang seacara aktif dicari oleh
seseorang individu atau organisasi untuk dicapai.
2. Standar
Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai.
3. Umpan Balik
Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur
kemajuan Kinerja, standar kinerja, dan pencapaian tujuan.



4. Alat atau Sarana
Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan untuk
membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau sarana merupakan
faktor penunjang untuk pencapaian tujuan.

5. Kompetensi
Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi
merupakan keampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan
pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.

6. Motif
Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan
sesuatu.

7. Peluang
Pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi kerjanya.
Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya kekurangan
kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan kemampuan untuk
memenuhi syarat

Promosi Jabatan

Promosi memberikan peranan penting bagi setiaap karyawan, bahkan menjadi
idaman yang selalu dinanti-nantikan oleh karyawan. Promosi mempunyai arti penting bagi
setiap perusahaan, sebab dengan adanya promosi dapat menjadikan perusahaan yang stabil
dan pendekatan moral karyawan sehingga lebih terjalin dengan baik.

Flippo dalam Kadarisman (2013:124) mengemukakan bahwa “‘suatu promosi berarti
telah terjadi kegiatan perpindahan pegawai dari suatu jabatan ke jabatan lain yang
mempunyai status serta tanggung jawab yang lebih tinggi”*°.

Menurut Martoyo dalam Kadarisman (2013:139) bahwa promosi adalah perpindahan
pegawai dari suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status dan tanggungjawab lebih
tinggi. Hal ini berarti bahwa kompensasi (penerimaan upah/ gaji dan sebagainya) pada
umumnya lebih tinggi bila dibanding dengan jabatan lama

Indikator-Indikator Promosi Jabatan
Perusahaan memiliki pertimbangan yang berbeda-beda mengenai indikator-
indikator yang diperhitungkan dalam proses promosi jabatan, yang dilihat dari sikap, prestasi,
dan kinerja karyawan yang dapat menyakinkan perusahaan untuk melakukan promosi kepada
karyawan tersebut.
Hasibuan (2012:111) mengemukakan beberapa syarat umum yang biasanya
digunakan dalam promosi jabatan, yaitu:

1. Kejujuran
Karyawan harus jujur terutama pada dirinya sendiri, bawahannya, perjanjian-
perjanjian dalam menjalankan atau mengelola jabatan tersebut, harus sesuai kata
dengan perbuatannya. Dia tidak menyelewengkan jabatannya untuk kepentingan
pribadi.

2. Disiplin
Karyawan harus disiplin pada dirinya, tugas-tugasnya, serta menaati peraturan-
peraturan yang berlaku, baik tertulis maupun kebiasaan. Disiplin karyawan
snagat penting karena hanya dengan kedisiplinan memungkinkan perusahaan
dapat mencapai hasil yang optimal.

3. Prestasi kerja
Karyawan itu mampu mencapai hasil kerja yang dapat dipertanggungjawabkan
kualitas maupun kuantitas dan bekerja secara efektif dan efisien. Hal ini



menunjukkan  bahwa  karyawan dapat ~memanfaatkan waktu dan
mempergunakan alat-alat dengan baik.

4. Kerja Sama
Karyawan dapat bekerja sama secara harmonis dengan sesama karyawan, baik
horizontal maupun vertikal dalam mencapai sasaran perusahaan. Dengan
demikian akan tercipta suasana hubungan kerja yang baik antara semua
karyawan.

5. Kecakapan
Karyawan itu cakap, kreatif, dan inovatif dalam menyelesaikan tugas-tugas pada
jabatan tersebut dengan baik. Dia bisa bekerja secara mandiri dalam
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik, tanpa mendapat bimbingan yang
terus-menerus dari atasannya.

6. Loyalitas
Karyawan harus loyal dalam membela perusahaan atau korps dari tindakan yang
merugikan perusahaan atau korpsnya. Ini menunjukkan bahwa dia ikut
berpartisipasi aktif terhadap perusahaan atau korpsnya.

7. Kepemimpinan
Dia harus mampu membina dan memotivasi bawahannya untuk bekerja sama
dan bekerja secara efektif dalam mencapai sasaran perusahaan. Dia harus
menjadi panutan dan memperoleh personality authority yang tinggi dari para
bawahannya.

8. Komunikatif
Karyawan itu dapat berkomunikasi secara efektif dan mampu menerima atau
mempersepsi informasi dari atasan maupun bawahannya dengan baik, sehingga
tidak terjadi miskomunikasi.

9. Pendidikan

Kerangka Pemikiran Teoritis
Berdasarkan kerangka pemikiran dan juga landasan penelitian dari penelitian
terdahulu diatas dapat digambarkan sebuah paradigma penelitian seperti berikut:



Budaya Organisasi

(X1)
1. Keterlibatan
2. Konsistensi
3. Adaptabilitas
4. Misi
(Denison dan Misra dalam Promosi Jabatan
Kusumawati 2008:28) )
| 1. Kejujuran
2. Disiplin
3. Prestasi Kerja
—— 4. Kerja Sama
Kinerja Karyawan 5. Kecakapan
6. Loyalitas
(%) 7. Kepemimpinan
1. Tujuan 8. Komunikatif
2. Standar 9. Pendidikan
3. Umpan Balik .
4 AIatF;Saran; (Hasibuan 2012:111)
5. Kompetensi
6. Motif
7. Peluang Gambar 11.1
Kerangka Berpikir
(Wibowo 2013:86)

Hipotesis Penelitian
Menurut Sugiyono (2010:64) hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap

rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam
bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru
didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta yang empiris yang
diperoleh melalui pengumpulun data. Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, hipotesis
penelitiaan ini ditetapkan sebagai berikut:

Ho1: Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap promosi jabatan

Ha1: Budaya organisasi berpengaruh terhadap promosi jabatan

Ho2: Kinerja karyawan tidak berpengaruh terhadap promosi jabatan

Ha2: Kinerja karyawan berpengaruh terhadap promosi jabatan

Hos: Budaya organisasi dan kinerja karyawan tidak berpengaruh terhadap promosi jabatan

Ha3: Budaya organisasi dan kinerja karyawan berpengaruh terhadap promosi jabatan

METODE PENELITIAN
Pendekatan penelitian ini berfungsi untuk membantu pelaksanaan penelitian agar
dapatberjalan dengan baik. Adapun penelitian ini berjenis penelitian kuantitatif. Menurut



Sugiyono (2010: 8): “Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian
yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau
sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Metode ini
disebut metode kuantitatif karena data penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan
statistik”.

Pada penelitian ini yang menjadi populasi seluruh karyawan yang ada di PT. Asuransi
Bangun Askrida Cabang Medan yang berjumlah 47 orang. Adapun sampel dalam penelitian
ini, sampel yang digunakan pada penelitian ini yaitu karyawan PT. Asuransi Bangun Askrida
cabang Medan yang berada di Jalan Iskandar Muda No.10B/C yang berjumlah 47 orang
Adapun sumber data yang digunakan dala penelitian ini merupakan data yang bersifat
kuantitatif yang bersumber dari data primer dan data sekunder.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas Data

Sebelum dilakukan pengolahan data dengan menggunakan analisis regresi, terlebih
dahulu dilakukan uji normalitas data. Uji normalitas data dilakukan untuk menganalisis
apakah syarat persamaan regresi sudah dipenuhi atau belum dengan melihat gambar p-plot.
Output dari uji normalitas data adalah berupa gambar visual yang menunjukkan jauh-
dekatnya titik-titik pada gambar tersebut dengan garis diagonal. Jika data berasal dari
distribusi normal, maka nilai-nilai sebaran data yang tercermin dalam titik-titik pada output
akan terletak di sekitar garis diagonal. Sebaliknya, jika data berasal dari distribusi yang tidak
normal maka titik-titik tersebut tersebar tidak di sekitar garis diagonal (terpencar jauh dari
garis diagonal).

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y
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0,0 1 T T T
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Observed Cum Prob

Hasil Uji Normalitas



Gambar di atas menunjukkan bahwa sebaran data pada gambar di atas bisa dikatakan
tersebar di sekeliling garis diagonal (tidak terpencar jauh dari garis diagonal). Hasil ini
menunjukkan bahwa data yang akan di-regresi dalam penelitian ini berdistribusi normal atau
dapat dikatakan bahwa persyaratan normalitas data bisa dipenuhi.

Uji Multikolinearitas

Multikolinearitas adalah suatu keadaan dimana antar variabel bebas saling
mempengaruhi sangat kuat.Persamaan regresi ganda yang baik adalah persamaaan yang
bebasa dari multikolonearitas.Ada tidaknya masalah multikolinearitas dalam sebuah model
regresi dapat dideteksi dengan nilai VIF (variance inflactor factor) dan nilai toleransi
(tolerance). Suatu model regresi dikatakan bebas dari masalah multikolinearitas jika
mempunyai nilai VIF lebih kecil dari 10 dan mempunyai nilai tolerancedi atas 0,01. Dalam
model regresi ini, hasil uji multikolinearitas dapat dilihat dari tabel berikut:

Tabel Hasil Uji Multikonieritas
Coefficients?

Model Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std. Toleranc
B Error Beta T Sig. e VIF
1 Const | 18,710| 11,306 1,655 ,105
int)
X1 1,021 ,170 ,551| 6,005| ,000 ,957 1,045
X2 ,568 ,108 ,481] 5,244 ,000 ,957 1,045

a. Dependent Variable: Y

Berdasarkan hasil pengolahan pada Table 1V.14. menunjukkan nilai VIF dan
tolerancesemua variabel dalam penelitian ini tidak mengalami multikolinearitas. Hal ini
ditunjukkan oleh nilai VIF ketiga variabel tersebut yang besarnya kurang dari 10, dan nilai
tolerancejauh melebihi angka 0,01 (Ghozali, 2007:26). Hasil tersebut menunjukkan bahwa
dalam model regresi ini seluruh variable bebas tidak terjadi masalah multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi,
terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari satu pengamatan ke pengamatan lainnya.Jika
ada pola tertentu, seperti titik-titik membentuk suatu pola yang teratur, maka telah terjadi
heteroskedastisitas.Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar tidak teratur maka
tidak terjadi heteroskedastisitas. Hasil daripelaksanaan uji heteroskedastisitas terlihat pada
Gambar V.3 berikut ini:

Scatterplot
Dependent Variable: Y

Regression Studentized Residual
0
0

o

Regr i ized Predi Value

Gambar Hasil Uji Heterokedastisitas

Gambar di atas menunjukkan bahwa titik-titik yang dihasilkan menyebar secara
acak dan tidak membentuk suatu pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga



menunjukkan bahwa sebaran data ada di sekitar titik nol. Hasil pengujian ini menunjukkan
bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan perkataan lain:
variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat homokedastis.

Hasil Uji Statistik
Analisis Regresi Linier Berganda

Untuk mempermudah pembacaan hasil dan interpretasi analisis regresi maka
digunakan untuk persamaan. Persamaan atau model tersebut berisi konstanta dan koefisien-
koefisien regresi yang didapat dari hasil pengolahan data yang telah dilakukan sebelumnya.
Persamaan regresi yang telah dirumuskan kemudian dengan bantuan program SPSS
dilakukan pengolahan data sehingga didapat persamaan akhir sebagai berikut :

Tabel Hasil Analisis Regresi Berganda
Coefficients?

Model Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Con | 18,710 11,306 1,655 ,105
stant)
X1 1,021 ,170 ,551( 6,005| ,000 ,957| 1,045
X2 ,568 ,108 481 5,244 ,000 ,957 | 1,045

a. Dependent Variable: Y

Berdasarkan Tabel 1V.15. di atas, maka persamaan regresi linier berganda dalam penelitian
ini adalah :
Y =18,710+ 1,021X; + 0,568X, + e

Pada model regresi ini, nilai konstanta yang tercantum sebesar 18,710 dapat diartikan jika
variabel bebas dalam model diasumsikan sama dengan nol, secara rata-rata variabel diluar
model tetap akan meningkatkan promosi jabatan tetap sebesar 18,710 satu-satuan atau dengan
kata lain jika variabel budaya organisasidan Kinerja karyawan tidak ditingkatkan, maka
roduktivitas kerja masih sebesar 18,710 satuan.

Nilai besaran koefisien regresi f1 sebesar 1,021 pada penelitian ini dapat diartikan
bahwa variabel budaya organisasi (X1) berpengaruh positif terhadap promosi jabatan pada
PT. Asuransi Bangun Askrida CabangMedan. Hal ini menunjukkan bahwa ketika budaya
organisasi mengalami peningkatan sebesar satu satuan, maka akan meningkatkan promosi
jabatan pada PT. Asuransi Bangun Askrida Cabang Medan sebesar 1,021 satuan.

Nilai besaran koefisien redresi 2 sebesar 0,568 pada penelitian ini dapat diartikan
bahwa variabel kinerja karyawan (X2) berpengaruh positif terhadap promosi jabatan pada PT.
Asuransi Bangun Askrida CabangMedan. Hal ini menunjukkan bahwa ketika Kkinerja
karyawan mengalami peningkatan sebesar satu satuan, maka akan meningkatkan promosi
jabatan pada PT. Asuransi Bangun Askrida Cabang Medan sebesar 0,568 satuan.



Uji Parsial (Uji t)
Hasil pengujian hipotesis pertama secara parsial dapat dilihat pada tabel Hasil Uji t
Coefficients?

Model Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta T Sig. | Tolerance | VIF
1 (Con | 18,710 11,306 1,655| ,105
stant)
X1 1,021 ,170 ,551| 6,005| ,000 ,957| 1,045
X2 ,568 ,108 481 5,244 ,000 ,957| 1,045

a. Dependent Variable: Y
Dari tabel di atas diperoleh hasil sebagai berikut:

a. Nilai signifikansinya untuk variabel budaya organisasi  (0,000) lebih kecil
dibandingkan dengan dari alpha 5% (0,05) atau t hitung = 6,005> t tabel 2,01573(n-
k=47-3=44=2,01537). Berdasarkan hasil yang diperoleh maka menolak HO dan
menerima Ha untuk variabel budaya organisasi. Dengan demikian, secara parsial bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap promosi jabatan pada
PT. Asuransi Bangun Askrdia Cabang Medan.

b. Nilai signifikansinya untuk variabel kinerja karyawan (0,000) lebih kecil dibandingkan
dengan dari alpha 5% (0,05) atau t hitung = 5,244> t tabel 2,01573(n-k=47-
3=44=2,01537). Berdasarkan hasil yang diperoleh maka menolak HO dan menerima Ha
untuk variabel kinerja karyawan. Dengan demikian, secara parsial bahwa Kkinerja
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap promosi jabatan pada PT.
Asuransi Bangun Askrdia Cabang Medan.

UjiSimultan (Uji F)
Hasilpengujianuji F padapenelitianinidapatdilinatpadaTabel 1V.17 di bawahini :

Tabel
Hasil Uji F
ANOVAP
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 5100,122 2 2550,061 39,998 ,000?
Residual 2805,197 44 63,754
Total 7905,319 46

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y

Sumber: HasilPerhitungan SPSS

Koefisien Determinasi(R?)

Nilai koefisien determinasi (R?) dipergunakan untuk mengukur besarnya hubungan
variabel bebas yang terdiri dari variabel budaya organisasi terhadap promosi jabatan pada PT.
Asuransi Bangun Askrida Cabang Medan.Hasil Uji determinasi dapat dilihat pada Tabel
IV.18. Berikut ini:

Tabel
Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of the
R R Square Square Estimate
Dimensi 1 ,803? ,645 ,629 7,98464
on0

a. Predictors: (Constant), X2, X1



Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of the
R R Square Square Estimate
Dimensi 1 ,803? ,645 ,629 7,98464
on0

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y

Kesimpulan
Dari hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya dapat disimpulkan
sebagai berikut :

1. Hasil uji validitas untuk variabel budaya organisasi, kinerja karyawan dan promosi
jabatan semua sudah valid karena nilai total item correlation rmiung>reapel. Sedangkan
hasil uji reliabilitas untuk variabel budaya organisasi, kinerja karyawan dan promosi
jabatan lebih besar dari nilai reliabilitas sehingga dapat dinyatakan reliabel dan handal.

2. Hasil uji t menunjukkan bahwa secara parsial variabel budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadappromosi jabatan. Hal ini dapat dilihat dari nilai
signifikansinya untuk variabel budaya organisasi<5% dimana thiung>twanel. Selanjutnya
secara parsial kinerja karyawanberpengaruh positif dan signifikan terhadap promosi
jabtan. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansinya untuk variabel kinerja karyawan
<5% dimana thitung>ttabel.

3. Secara keseluruhan (signifikan) didapat pengaruh budaya organisasi (X1) dan kinerja
karyawan (Xz) terhadap promosi jabatan (), dimana nilai Fhitung>Ftabel.

4. Hasil determinasi diperoleh dari budaya organisasi (Xi) dan kinerja karyawan (X2)
dapat menghasilkan hubungan yang erat terhadap promosi jabatan ().

Saran
Adapun saran yang dapat peneliti berikan yaitu:

a. Sebaiknya manajemen PT. Asuransi Bangun Askrida terus meningkatkan budaya
organisasi dan kinerja karyawan guna meningkatkan promosi jabatan. Adapun upaya
untuk meningkatkan budaya organisasi dengan cara perusahaan memberikan sanksi
kepada para karyawan yang melanggar peraturan di perusahaan. sedangkan Kinerja
karyawan harus ditingkatkan guna memberikan kesemptan kepada karyawan yang
berprestasi khususnya promosi jabatan.

b. Manajemen PT. Asuransi Bangun AskridaCabang Medan harus melakukan penelitian
lanjutan untuk dapat mengetahuifaktor-faktor apa yang mempengaruhi promosi jabatan
pada PT. Asuransi Bangun Askrida Cabang Medan.
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