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ABSTRAK

SRI ASTUTI NASIR. Pengaruh Mutasi dan Promosi Jabatan terhadap Kinerja
Pegawai Melalui Kepuasan Kerja di PT Pegadaian Area Makassar (dibimbing
oleh Osman Lewangka dan Wardhani Hakim).

Penelitian ini bertujuan mengetahui secara langsung maupun tidak
langsung pengaruh mutasi dan promosi jabatan terhadap kinerja pegawai
melalui kepuasan kerja di PT Pegadaian Area Makassar.

Jumlah sampel sebanyak 132 pegawai tetap. Teknik analisis
menggunakan Path analisis menggunakan program SmartPLS.

Hasil analisis data menunjukkan bahwa pertama, variabel mutasi yang
diterapkan oleh PT Pegadaian Area Makassar berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Kedua, variabel promosi jabatan yang diterapkan
oleh PT Pegadaian Area Makassar berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Ketiga, variabel mutasi yang diterapkan oleh PT Pegadaian Area
Makassar memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja.
Keempat, variabel promosi jabatan yang diterapkan oleh PT pegadaian Area
Makassar memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Kelima,
variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai. Keenam, variabei mutasi berpengaruh postif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai melalui variabei Kepuasan Kerja di PT pegadaian Area
Makassar. Ketujuh, variabel promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai melalui variabel kepuasan kerja di PT Pegadaian
Area Makassar.

Kata kunci: Mutasi, Promosi Jabatan, Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai
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ABSTRACT

SRI ASTUTI NASIR. The Effect of Mutation and Promotion on Employees’
Performance Through Job Satisfaction at PT. Pegadaian of Makassar Area
(supervised by Osman Lewangka dan Hj. Wardhani Hakim)

The aim of this study is to determine either directly or indirectly the effect of
mutation and promotion on employees’ performance through job satisfaction at PT.
Pegadaian of Makassar Area.

The samples consisted of 132 employees. The analysis technique used path
analysis by means of SmartPLS program.

The results of the research indicate that (1) mutation variable applied by PT.
Pegadaian of Makassar Area has a significant effect on employees’ performance;
(2) promotion variable applied by PT. Pegadaian of Makassar Area has a significant
effect on employees’ performance; (3) mutation variable applied by PT. Pegadaian
of Makassar Area has a significant effect on job satisfaction; (4) promotion variable
applied by PT. Pegadaian of Makassar Area has a significant effect on job
satisfaction; (5) job satisfaction variable has a significant effect on employees’
performance; (6) mutation variable has a positive and significant effect on
employees’ performance through the variable job satisfaction at PT. Pegadaian of
Makassar Area< and (7) promotion variable has a positive and significant effect on
employees’ performance through the variable of job satisfaction at PT. Pegadaian
of Makassar Area.

Keywords: mutation, promotion, job satisfaction & employee performance
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Seiring berjalannya waktu persaingan di dunia kerja semakin tinggi, maka
setiap badan usaha atau organisasi membutuhkan pekerja yang bisa bekerja
dengan cepat, bekerja bersama tim serta berfikir cepat. Perusahaan terus
menerus berusaha menyusun strategi agar kinerja pegawai mereka bisa lebih
maksimal dan mampu mewujudkan tujuan dari perusahaan.

Dalam mengerjakan tugasnya setiap karyawan mempunyai kemampuan
dan hasil yang berbeda-beda oleh karena itu kinerja bersifat individual. Karyawan
yang mampu menghasilkan kinerja yang baik dapat memberikan kontribusi yang
besar bagi perusahaan. Kinerja yang baik tentu diikuti oleh keinginan para
karyawan yang ingin diberikan perhatian dari perusahaan dalam bentuk secara
langsung, misalnya diberikan kesempatan mutasi atau pindah ke tempat kerja
sesuai pilihannya dan/atau mendapatkan kenaikan jabatan, tentu ini akan
membuat karyawan merasa diperhatikan dan dapat memberikan rasa puas
dalam bekerja bagi karyawan tersebut.

Menurut Poluakan (2016) kinerja karyawan menunjukkan pada
kemampuan karyawan dalam melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang
menjadi tanggung jawabnya. Tugas-tugas tersebut biasanya berdasarkan
indikator-indikator keberhasilan yang sudah ditetapkan. Sebagai hasilnya akan
diketahui bahwa seseorang karyawan masuk dalam tingkatan kinerja tertentu.

Pegadaian sebagai salah satu badan usaha milik negara yang bergerak

dibidang jasa gadai harus dapat menghadapi berbagai tantangan di era



globalisasi seperti sekarang ini. Perusahaan dituntut untuk dapat bergerak cepat,
menangkap setiap peluang yang ada, serta mengembangkan kemampuan
bersaing yang berkesinambungan demi memperoleh keuntungan (profit) dan
eksistensi perusahaan sebagai tujuan usaha. Salah satu cara yang ditempuh
untuk menghasilkan keuntungan yang optimal adalah dengan memperbanyak
jumlah outlet layanan, semakin banyak outlet diharapkan omset gadai yang
merupakan produk utama PT Pegadaian dapat terus meningkat.

Untuk membantu kelancaran operasional di kantor cabang dan kantor unit
tersebut, pihak manajemen harus mampu mengatur formasi pegawai pada tiap
kantor tersebut. Dalam mengatur formasi pihak manajemen secara melakukan
program mutasi agar pekerjaan yang dilakukan secara efektif dan dalam
pelaksanaannya didasarkan pada penilaian yang objectif, pemikiran dan
pertimbangan yang matang.

Mutasi merupakan pemindahan pegawai dari suatu pekerjaan ke pekerjaan
lain yang setingkat atau sejajar (Agsa, 2017). Dilingkungan PT Pegadaian
khususnya Deputi Bisnis Makassar 2, Mutasi dapat dilakukan satu sampai 2 kali
dalam setahun. Mutasi merupakan hal yang mendebarkan bagi para pegawai,
pegawai yang merasa nyaman di unit kerja sebelumnya akan merasa mutasi
tersebut sebuah hukuman sebaliknya pegawai yang tidak nyaman di unit kerja
sebelumnya akan merasa mutasi tersebut adalah hadiah. Hal yang paling
dikeluhkan oleh para pegawai adalah apabila penempatannya jauh dari rumah
karena akan membutuhkan biaya lebih setiap harinya dan menjadi beban
operasional sehari-hari bagi para pegawai, sebaliknya hal yang membahagiakan
dari mutasi adalah ketika pegawai ditempatkan kembali ke tempat yang

diinginkan. Fakta lain yang kadang terjadi di lapangan adalah mutasi yang



dilakukan tidak selamanya menempatkan pegawai pada bagian tertentu sesuai
dengan jenis dan sifat pekerjaan serta kemampuan mereka.

Selain mutasi, pengisian kekosongan jabatan juga dilaksanakan dengan
cara promosi jabatan. Salah satu bentuk dalam memperhatikan sumber daya
manusia dalam suatu perusahaan adalah dengan melakukan promosi jabatan..
Setiap pegawai selalu memiliki keinginan untuk menjadi lebih baik, memperoleh
gaji yang lebih tinggi, kedudukan kerja yang lebih dekat dari tempat tinggal,
jabatan yang lebih tinggi dan lain sebagainya. Promosi jabatan terjadi apabila
seorang pegawai dipindahkan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain yang lebih
tinggi dalam pembayaran, tanggung jawab dan atau level (N.D
Sabar,,Adolfina.,L.O.H Datulong, 2017).

Dengan dilaksanakannya promosi jabatan, pegawai akan merasa
diperhatikan, diapresiasi, diakui kemampuan kerjanya oleh manajemen
organisasi sehingga mereka akan merasa puas dan semangat, hal tersebut akan
memacu peningkatan produktivitas sehingga dapat menghasilkan output yang
optimal pada perusahaan. Pihak manajemen telah menyadari pentingnya
promosi jabatan agar terhindar dari masalah-masalah yang menghambat
peningkatan kinerja seperti keluhan ketidakpuasan pegawai, semangat kerja
yang menurun, tidak disiplin atau bahkan sampai demonstrasi pegawai.

Pada intinya mutasi dan promosi jabatan bertujuan sebagai program
pengembangan pegawai, peningkatan efisiensi dan efektivitas kerja dalam
organisasi dan diharapkan berdampak positif terhadap kepuasan kerja pegawai.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Indrawan (2015), Sabar dkk (2017,
Datulong dkk (2018) menerangkan bahwa mutasi dan promosi jabatan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Pendapat yang



berbeda dinyatakan oleh Judas (2013) bahwa mutasi tidak berpengaruh secara
parsial tehadap prestasi kerja pegawai. Setiap pegawai yang bekerja berharap
memiliki kepuasan kerja ditempat kerjanya, kepuasan kerja bersifat personal
karena setiap orang memiliki tingkat kepuasan yang berbeda sesuai keadaan
masing masing personal. Pegawai yang merasa puas ditempat kerjanya akan
melaksanakan pekerjaan dengan semangat serta menghasilkan output yang
sesuai atau lebih dari yang diharapkan oleh perusahaan, sebaliknya pegawai
yang tidak puas ditempat kerjanya akan memikiki semangat kerja yang rendah
sehingga menghasilkan produktivitas yang rendah pula.

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dengan mana karyawan memandang pekerjaan mereka.
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaan mereka,
yang biasanya tampak positif pada karyawan terhadap pekerjaan dan segala
sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya (Hasibuan,2011).

Kepuasan kerja pada dasarnya adalah rasa aman (security feeling) dan
mempunyai segi-segi : segi social ekonomi (gaji dan jaminan sosial), segi
psikologis vyaitu kesempatan untuk maju, kesempatan mendapatkan
penghargaan, berhubung dengan pergaulan sesama pegawai dan pegawai
dengan atasan. Ketika pegawai mengalami konflik peran dalam bekerja, pegawai
akan memiliki kecenderungan tidak puas dengan pekerjaannya ( Nurmawati,
2020).

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Riyanto (2020) menyatakan bahwa
lingkungan kerja merupakan faktor yang sangat kuat berpengaruh terhadap
motivasi kerja dan kepuasan kerja kemudian Martono dkk (2018) menyatakan

bahwa kenaikan angka mutasi dan promosi akan diikuti oleh peningkatan



kepuasan kerja dan prestasi kerja. Pendapat yang berbeda dinyatakan oleh
Hanifa (2016) bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan dan juga penelitian Ikhsan dkk (2021) menyatakan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif bagi kinerja namun tidak berpengaruh
secara signifikan terhadan kinerja karyawan .

PT Pegadaian secara konsisten berusaha meningkatkan pertumbuhan
kinerja dan selalu inovatif dalam mengembangkan bisnis gadai ke seluruh Area
Deputi sampai outlet terkecil, Berdasarkan data MIS ( Managemen Information
System) PT Pegadaian Deputy Bisnis Makassar 2, pertumbuhan OSL
(Outstanding loan) sampai tanggal 11 Oktober 2021 tercatat minus dari akhir
tahun 2020 yakni sebesar (-13,97%). Perbandingan OSL bulan Oktober 2020
dengan OSL Oktober 2021 tercatat (-22,73%) . Hal ini memberikan indikasi
penurunan kinerja pegawai pada PT Pegadaian Area Makassar 2. Jika hal ini
dibiarkan tentunya memberikan dampak negatife bagi perusahaan. Oleh karena
itu perusahaan sewajarnya mengidentifikasi permasalahan tersebut . Penurunan
kinerja pegawai dapat saja terjadi karena kejenuhan pegawai, tidak adanya
promosi jabatan, serta proses mutasi yang lambat.

Berdasarkan teori, penelitian terdahulu dan fenomena yang telah
dipaparkan diatas, peneliti mencoba untuk mengetahui lebih dalam mengenai
“Pengaruh Mutasi dan Promosi Jabatan terhadap Kinerja Pegawai melalui

Kepuasan Kerja di PT Pegadaian Area Makassar ”

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan hasil pengamatan dari latar belakang diatas, maka peneliti

mengidentifikasi permasalahan sebagai berikut:
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Apakah terdapat pengaruh mutasi terhadap kinerja pegawai PT Pegadaian
Area Makassar ?

Apakah terdapat pengaruh promosi jabatan terhadap kinerja pegawai PT
Pegadaian Area Makassar ?

Apakah terdapat pengaruh mutasi terhadap kepuasan kerja di PT
Pegadaian Area Makassar ?

Apakah terdapat pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja di PT
Pegadaian Area Makassar ?

Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai PT
Pegadaian Area Makassar ?

Apakah mutasi secara langsung atau tidak langsung berpengaruh terhadap
kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pada PT Pegadaian Area
Makassar ?

Apakah promosi jabatan secara langsung atau tidak langsung berpengaruh
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pada PT Pegadaian Area

Makassar ?

Tujuan Penelitian

Adapun yang menjadi tujuan penelitian ini adalah :

Untuk menganalisis pengaruh mutasi terhadap kinerja pegawai PT
Pegadaian Area Makassar .

Untuk menganalisis pengaruh promosi jabatan terhadap kinerja pegawai
PT Pegadaian Area Makassar.

Untuk menganalisis pengaruh mutasi terhadap kepuasan kerja di PT
Pegadaian Area Makassar .

Untuk menganilisis pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja di



PT Pegadaian Area Makassar

5.  Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai PT
Pegadaian Area Makassar .

6.  Untuk menganalisis pengaruh mutasi secara langsung atau tidak langsung
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja.

7. Untuk menganalisis pengaruh promosi jabatan secara langsung atau tidak

langsung terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja.

1.4 Kegunaan Penelitian
1.4.1 Kegunaan Teoritis

Dari segi keilmuan, hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan
sumbangan pemikiran untuk mendukung perkembangan penelitian ini khususnya
mengenai pengaruh mutasi, promosi jabaan dan kepuasan kerja terhadap

pegawai.

1.4.2 Kegunaan Praktis
1. Bagi PT Pegadaian Deputi Bisnis Makassar 2

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai dasar
pengembangan kinerja karyawan sehingga dapat menunjang kinerja perusahaan
secara keseluruhan.
2. Bagi Universitas

Dapat dijadikan bahan kajian dalam membandingkan penelitian yang akan
dilakukan serta dapat menambah sumber-sumber kepustakaan.
3. Bagi Masyarakat

Hasil penelitian ini dapat menambah pengetahuan mutasi, promosi jabatan

dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai khususnya PT Pegadaian Area



Makassar .

1.5 Ruang Lingkup Penelitian.

Bagian ini memaparkan keluasan cakupan penelitian. Keluasan cakupan
penelitian dapat dibatasi dengan pembatasan lokasi (kancah) penelitian,
membatasi banyaknya variable yang akan dikaji dan membatasi subjek
penelitian.

1. Penelitian ini dilakukan pada pegawai PT Pegadaian Area Makassar .

2. Penelitian ini hanya berfokus pada pengaruh mutasi dan promosi jabatan
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pada PT.Pegadaian Area
Makassar .

3. Penelitian ini berisikan tentang keterkaitan antara tiga variabel yaitu variabel
independent, variabel dependen dan variabel intervening. Mutasi dan
promosi jabatan sebagai variabel independent, kinerja pegawai sebagai

variabel dependen dan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

1.6 Sistematika Penulisan
Untuk memudahkan pembahasan dalam penelitian ini, peneliti membagi ke
dalam enam bab dapat dilihat melalui uraian di bawah ini :

1. Bab pertama pendahuluan yang berisikan latar belakang, rumusan masalah,
tujuan penelitian, manfaat penelitian, ruang lingkup dan sistematika
penulisan.

2. Bab kedua tinjauan Pustaka yang membahas tinjauan teori dan konsep,
tinjauan empiris, kerangka pemikiran dan hipotesis.

3. Bab ketiga kerangka pemikiran dan hipotesis yang berisikan kerangka

pemikiran dan hipotesis.



Bab keempat metode penelitian yang meliputi rancangan penelitian, dan
waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber data, metode
pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi operasional, Teknik

analisis data



BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Tinjauan Teoritis
2.1.1 Definisi Kinerja Karyawan

Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program Kkegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui
perencanaan strategis suatu organisasi (Moeheriono, 2012).

Menurut Kasmir (2015) kinerja itu dapat didefinisikan sebagai : “hasil kerja
dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan
tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu”.

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2003), pengertian kinerja itu adalah :
‘Pengorbanan jasa, jasmani dan pikiran buat menghasilkan barang-barang atau
jasa dengan memperoleh imbalan prestasi tertentu”.

Menurut Poluakan (2016) kinerja karyawan menunjukkan pada
kemampuan karyawan dalam melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang
menjadi tanggung jawabnya. Tugas-tugas tersebut biasanya berdasarkan
indikator-indikator keberhasilan yang sudah ditetapkan. Sebagai hasilnya akan
diketahui bahwa seseorang karyawan masuk dalam tingkatan kinerja tertentu.

Berdasarkan definisi kinerja karyawan yang telah dikemukakan para ahli
dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dihasilkan oleh
pegawai berdasarkan kemampuan masing-masing dalam mencapai tujuan badan

usaha.
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2.1.2 Indikator Kinerja Karyawan
Menurut Robbins (2013) yang menjadi indicator-indikator dalam penilaian

kinerja karyawan, yaitu:

1. Prestasi kerja, Ketika hasil tugas seseorang sulit ditentukan,perusahaan
dapat mengevaluasi dari perilaku (hasil kerja) karyawan tersebut yang
berhubungan dengan tugas.

2. Pencapaian target, menjadi faktor yang tepat untuk di evaluasi, dari hasil
pencapaian target dapat dilihat kemampuan karyawab dalam menyelesaikan
beban pekerjaannya.

3. Keterampilan, meliputi sekumpulan kemampuan yang bersifat teknis, antar
pribadi atau berorientasi bisnis.

4. Kepuasan, vyaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat
kesesuaian dan kesiapan karyawan.

5. Inisiatif, yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam
memperbesar tanggung jawabnya.

6. Tingkat kehadiran, menjadi salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat
kedisiplinan karyawan semakin tinggi kehadirannya atau rendahnya
kemangkiran maka karyawan tersebut telah memiliki disiplin kerja yang tinggi
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

7. Ketaatan, yaitu kesadaran dan kesediaan dalam hal penyelesaian kerja.

8. On time, yaitu jumlah hasil kerja yang didapat dalam suatu periode waktu
yang ditentukan

Menurut Dessler (2008) menyebutkan bahwa terdapat enam indikator dari

kinerja yaitu:
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Kualitas kerja adalah akurasi, ketelitian, tingkat dapat diterimanya pekerjaan
yang dilakukan,

Produktivitas adalah kuantitas dan efisiensi kerja yang dihasilkan pekerjaan
dalam periode waktu tertentu.

Pengetahuan mengenai pekerjaan adalah keahlian praktis dan teknik serta
informasi yang digunakan dalam pekerjaan,

Kepercayaan adalah tingkatan dimana karyawan dapat dipercaya berkaitan
dengan penyelesaian pekerjaan dan tingkat lanjutnya,

Ketersediaan adalah tingkatan dimana karyawan tepat waktu,
mengobservasi penentuan waktu istirahat/jam makan, dan keseluruhan
catatan kehadiran.

Kebebasan adalah sejauhmana pekerjaan bisa dilakukan sendiri dengan
atau tanpa pengawasan supervisor.

Menurut Luthans (2008) pada umumnya terdapat beberapa elemen Kinerja

karyawan antara lain:

1.

Kuantitas dari hasil, diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas
yang ditugaskan beserta hasilnya.

Kualitas dari hasil, diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan
dan kemampuan karyawan.

Ketepatan waktu dari hasil, diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu
aktivitas yang diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi output. Dapat
menyelesaikan pada waktu yang telah ditetapkan serta memaksimalkan
waktu yang tersedia.

Kehadiran, tingkat kehadiran karyawan dalam perusahaan dapat
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menentukan kinerja karyawan.
5. Kemampuan bekerja sama, diukur dari kemampuan karyawan dalam

bekerjasama dengan rekan kerja dan lingkungannya.

2.1.3 Mutasi

Salah satu tindak lanjut yang dilakukan dari hasil penilaian kinerja Pegawai
adalah mutasi pegawai yang dalam pelaksanaannya perusahaan memilih dan
menetapkan terlebh dahulu dasar pertimbangan yang akan dijadikan pedoman
untuk memilih karyawan mana yang akan dimutasikan.

Menurut Hasibuan (2014) mutasi adalah perubahan
posisi/jabatan/pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun vertikal
(promosi/demosi) di dalam satu organisasi.

Menurut  Sastrohadiwirjoyo (2002) mutasi merupakan kegiatan
ketenagakerjaan yang berhubungan dengan proses pemindahan fungsi,
tanggung jawab, dan status ketenagakerjaan tenaga kerja ke situasi tertentu
dengan tujuan agar tenaga kerja yang bersangkutan memperoleh kepuasan kerja
yang mendalam dan dapat memberikan prestasi kerja yang semaksimal mungkin
kepada perusahaan.

Menurut Dessler (2005) mutasi merupakan perpindahan dari satu
pekerjaan ke pekerjaan lainnya, biasanya tanpa perubahan gaji atau tingkatan.

Berdasarkan definisi mutasi yang dikemukakan para ahli dapat disimpulkan
bahwa mutasi adalah perpindahan karyawan ke lingkungan atau tempat kerja
yang baru dengan tujuan untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan serta

tanggung jawab kepada perusahaan.
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2.1.3.1 Tujuan Mutasi
Tujuan Mutasi menurut Hasibuan (2011) antara lain:

a. Untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

b. Untuk menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan komposisi
pekerjaan atau jabatan

c. Untuk memperluas atau menambah pengetahuan karyawan

d. Untuk menghilangkan rasa bosan/jenuh terhadap pekerjaannya.

e. Untuk memberikan perangsang agara karyawan mau berupaya
meningkatkan karir yang lebih tinggi

f.  Untuk pelaksanaan hukuman/sanksi atas pelanggaran-pelanggaran yang
dilakukannya.

g. Untuk memberikan pengakuan dan imbalan terhadap prestasinya

h. Untuk alat pendorong agar spirit kerja meningkat melalui persaingan terbuka.

i.  Untuk Tindakan pengamanan yang lebih baik.

j-  Untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi fisik karyawan.

k. Untuk mengatasi perselisihan antara sesame karyawan.

2.1.3.2 Indikator Mutasi
Menurut Hasibuan (2011) ada beberapa sebab dan alasan dilakukannya

mutasi adalah sebagai berikut:

1 Permintaan sendiri . Alasan-alasannya adalah:
a. Kesehatan ; misalnya fisik karyawan kurang mendukung untuk
melaksanakan pekerjaan. Misalnya dinas luar, mohon dimutasi menjadi
dinas malam.

b. Keluarga ; misalnya untuk merawat orang tua yang sudah lanjut usianya.
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2. Kerja sama; misalnya tidak dapat bekerja sama dengan karyawan lainnya
karena terjadi pertengkaran atau perselisihan.

3 Alih Tugas Produktif (ATP), alasannya didasarkan pada kecakapan,
kemampuan, sikap, dan sisiplin karyawan. Jadi, ATP ini biasanya bersifat
mutasi vertical (promosi atau demosi).

Sastrahadiwiryo (2002) mengemukakan ada tiga jenis penolakan pegawai

terhadap mutasi pegawai, yaitu :

1. Faktor Logis atau Rasional. Penolakan ini dilakukan dengan pertimbangan
waktu yang diperlukan untuk menyesuaikan diri, upaya ekstra untuk belajar
Kembali, kemungkinan timbulnya situasi yang kurang diinginkan seperti
penurunan tingkat keterampilan karena formasi jabatan tidak meungkinkan
serta kerugian ekonomi yang ditimbulkan oleh organisasi

2. Faktor Psikologis. Penolakan berdasarkan faktor psikologis ini merupakan
penolakan yang dilakukan berdasarkan emosi, sentiment, dan sikap. Seperti
kekhawatian akan sesuatu yang tidak diketahui sebelumnya, rendahnya
toleransi terhadap perubahan, tidak menyukai pimpinan atau agen
perubahan yang lain, rendahnya kepercayaan terhadap pihak lain,
kebutuhan akan rasa aman.

3. Faktor Sosiologis (Kepentingan Kelompok). Penolakan terjadi karena
beberapa alasan antara lain konspirasi yang bersifat politis, bertentangan
dengan nilai kelompok, kepentingan pribadi, dan keinginan mempertahankan
hubungan (relationship) yang terjalin sekarang.

Indikator mutasi menurut Hasibuan (2011) yaitu :
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1. Pengalaman
Memiliki pengalaman sesuai dengan bidangnya, mempunyai sejumlah
pengalaman yang mendukung pekerjaannya dan mempunyai jam terbang
yang tinggi.

2. Pengetahuan
Memahami dengan baik tugas poko dan fungsi, mengetahui kebijakan-
kebijakan tentang mutasi dan memahami mengenai tujuan dari utasi.

3. Kebutuhan
Adanya kebutuhan pada instansi tertentu, adanya kesesuaian mutasi
dengan kebutuhan, dan kebutuhan sesuai dengan bidangnya.

4. Kecakapan
Memiliki kompetensi sesuai dengan bidangnya, memiliki kecakapan pada

bidang lainnnya, memiliki skill yang mampu diandalkan.

2.1.4 Promosi Jabatan

Hariandja (2002) promisi ialah menaikkan jabatan seseorang ke jabatan
lain yang memiliki tanggung jawab yang lebih besar, gaji yang lebih besar, dan
pada level organisasi yang lebih besar. Menurut Wahyudi (2002) promosi ialah
perubahan posisi/jabatan atau pekerjaan dari tingkat lebih rendah ke tingkat yang
lebih tinggi, biasanya akan diikuti dengan meningkatnya tanggung jawab, hak,
serta status social seseorang.

Menurut Manullang (2010) menyatakan: promosi jabatan ialah kenaikan
jabatan, yakni menerima kekuasaan dan tanggung jawab lebih besar dari
kekuasaan dan tanggung jawab sebelumnya. Sedangkan menurut
Sastrohadiwiryo (2002) promosi dapat diartikan sebagai proses perubahan dari

satu pekerjaan ke pekerjaan lain dalam hirarki wewenang dan tanggung jawab
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yang telah diberikan kepada tenaga tenaga kerja pada waktu sebelumnya.

Menurut Judas (2013) promosi ialah peningkatan karir dari seseorang
karyawan pada suatu bidang tugas tertentu dibandingkan dengan posisi
sebelumnya dari tanggung jawab yang lebih, fasilitas, status golongan, serta
kenaikan tingkat upah serta tunjangan lainnya.

Chan (2015) Promosi karyawan dipindahkan dari suatu pekerjaan ke
pekerjaa lain yang lebih tinggi dalam pembayaran, tanggung jawab dan atau
level. Motivasi yang mendorong seseorang untuk berpartisipasi aktif dalam suatu
organisasi antara lain adalah kesempatan untuk maju. Sifat dasar manusia pada
umumnya ingin menjadi lebih baik, lebih maju dari posisi yang dipunyai pada saat
ini.

Kesimpulan akhir penelitian terdahulu promosi jabatan merupakan
perpindahan level karyawan ke tingkat yang lebih tinggi tanggung jawab, fasilitas,

status golongan, serta kenaikan tingkat upabh.

2.1.4.1 Indikator Promosi Jabatan

Indikator-indikator Promaosi Jabatan menurut Wahyudi (2002) sebagai
berikut :
1 Kejujuran

Khusus pada jabatan-jabatan yang berhubungan dengan finansial,
produksi, pemasaran, dan sejenisnya, kejujuran dipandang amat penting. Hal ini
dimaksudkan untuk menjaga jangan sampai kegiatan promosi malah merugikan
perusahaan, karena ketidakjujuran tenaga kerja yang dipromosikan.
2 Loyalitas

Tingkat loyalitas tenaga kerja terhadap perusahaan seringkali menjadi

salah satu kriteria untuk kegiatan promosi. Loyalitas yang tinggi akan berdampak
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pada tanggung jawab yang lebih besar.
3. Tingkat Pendidikan

Saat ini, manajemen perusahaan umumnya mempunyai kriteria minimum
tingkat pendidikan tenaga kerja yang bersangkutan untuk dapat dipromosikan
pada jabatan tertentu. Alasan yang melatarbelakanginya adalah dengan
Pendidikan yang lebih tinggi diharapkan tenaga kerja memiliki daya nalar yang
tinggi terhadap prospek perkembangan perusahaan diwaktu mendatang.

4.  Pengalaman Kerja

Pengalaman kerja seringkali digunakan sebagai salah satu standar untuk
kegiatan promosi. Dengan alasan lebih senior, pengalaman yang dimiliki
dianggap lebih banyak daripada junior. Dengan demikian, diharapan tenaga kerja
yang bersangkutan memiliki kemampuan lebh tinggi, gagasan lebih banyak, dan
kemampuan manajerial yang baik.

5 Inisiatif

Untuk kegiatan promosi pada jenis pekerjaan tertentu, barangkali karsa
dan daya cipta (inisiatif) merupakan salah satu syarat yang tidak perlu ditawar
lagi. Hal ini disebabkan untuk jenis pekerjaan tertentu sangat memerlukan
pelaksanaaan promosi bagi tenaga kerja berdampak pada meningkatnya laba
yang tinggi daripada waktu sebelumnya.

Sebuah standar dapat dianggap sebagai pengukur yang ditetapkan,sesuatu
yang harus diusahakan, untuk diperbandingkan. Secara umum standar yang
akan dicapai sebagai ukuran untuk penilaian. Menurut Hasibuan (2013)
mengungkapkan bahwa dimensi dan indicator promosi jabatan adalah sebagai

berikut :



N

Kejujuran

a. Kejujuran dalam bekerja

Disiplin

a. Ketaatan terhadap peraturan organisasi
b. Kehadiran

Prestasi Kerja

a. Pencapaian hasil kerja

Kerjasama

a. Kerjasama antar pegawai

b. Kerjasama dengan pimpinan
Kecakapan

a. Pengetahuan yang mendukung pelaksanaan tugas
Loyalitas

a. Bekerja secara total untuk organisasi
Kepemimpinan

a. Kemampuan membentuk team work
Pendidikan

a. Pendidikan pegawai

2.1.5 Kepuasan Kerja

2.1.5.1 Pengertian Kepuasan Kerja

19

Menurut Parwita (2013) kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan

terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar

karyawan, imbalan yang diterima dalam bekerja, dan hal-hal yang menyangkut

faktor fisik dan psikologis. Sikap terhadap pekerjaan ini merupakan hasil dari

sejumlah sikap khusus individu dan hubungan sosial individu di luar pekerjaan
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sehingga menimbulkan sikap umum individu terhadap pekerjaan yang
dihadapinya.

Rivai (2004) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan evaluasi yang
menggambarkan seorang atas perasaan sikapnya senang maupun tidak senang
puas atau tidak puas dalam bekerja.

Menurut Siagian (2016) kepuasan kerja adalah tanggapan seseorang atas
apa yang mereka harapkan pada saat bekerja dengan apa yang mereka
dapatkan setelah mereka melakukan pekerjaan tersebut. Hal ini berhubungan
dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan, imbalan dan faktor-faktor
lainnya.

Dari berbagai pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
mempunyai hubungan yang sangat erat dengan harapan, jika harapan terpenuhi

maka akan timbul kepuasan dalam bekerja begitupun sebaliknya.

2.1.5.2 Indikator Kepuasan Kerja
Faktor-faktor yang biasa digunakan untuk mengukur kepuasan kerja
seorang karyawan menurut Robbin (2008), yaitu :

1 Pekerjaan itu sendiri (work it self), yaitu merupakan sumber utama
kepuasan dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas yang menarik,
kesempatan untuk belajar, kesempatan untuk menerima tanggung jawab
dan kemajuan untuk karyawan.

2. Gaji/lUpah (pay), yaitu merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja.
Sejumlah upah/uang yang diterima karyawan menjadi penilaian untuk
kepuasan, dimana hal ini bisa dipandang sebagai hal yang dianggap pantas
dan layak.

3. Promosi (promotion), yaitu kesempatan untuk berkembang secara intelektual
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dan memperluas keahlian menjadi dasar perhatian penting untuk maju
dalam organisasi sehingga menciptakan kepuasan.

4. Pengawasan (suvervision), yaitu merupakan kemampuan penyelia untuk
memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku. Pertama adalah
berpusat pada karyawan, diukur menurut tingkat dimana penyelia
menggunakan ketertarikan personal dan peduli pada karyawan. Kedua
adalah iklim partisipasi atau pengaruh dalam pengambilan keputusan yang
dapat mempengaruhi pekerjaan karyawan.

5 Rekan kerja (workers), yaitu rekan kerja yang kooperatif merupakan sumber
kepuasan kerja yang paling sederhana. Kelompok kerja, terutama tim yang
kompak bertindak sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasehat, dan
bantuan pada anggota individu.

Selanjutnya tolak ukur kepuasan kerja yang mutlak sulit untuk dicari karena
setiap individu karyawan berbeda standar kepuasannya. Adapun indikator-
indikator kepuasan kerja menurut Hasibuan (2011) antara lain:

1. Kesetiaan

Mengukur kesetiaan karyawan terhadap pekerjaaannnya, jabatannya, dan
organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan
membela organisasi di dalam maupun diluar pekerjaan dari rongrongan orang
yang tidak bertanggung jawab.

2. Kejujuran

Menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnnya memenuhi
perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain.

3. Kreatifitas

Menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitasnya
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untuk menyelesaikan pekerjaannnya, sehingga akan dapat bekerja lebih baik.
4. Kepemimpinan

Menilai kemampuan untuk memimpin, mempunyai pribadi yang kuat,
dihormati, berwibawa, dan dapat memotovasi orang lain atau bawahannya untuk
bekerja secara efektif.
5. Tingkat Gaji

Penilai menilai jumlah gaji yang diberikan perusahaaan dan diterima
karyawan harus sesuai dengan apa yang karyawan berikan kepada perusahaaan

agar mereka merasa puas.

2.2 Tinjauan Empiris

2.2.1 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

No. Nama Peneliti

Judul Penelitian

Hasil Penelitian

1. | Dr. H. Muhammad
Isa Indrawan,
S.E,.M.M.

(2015)

Pengaruh Promosi
Jabatan dan Mutasi
Terhadap Prestasi
Kerja Pegawai
PT.Bank Mandiri
(Persero) Cabang
Ahmad Yani Medan

Hasil dari penelitian ini
terdapat bahwa promosi
jabatan dan mutasi
berpengaruh secara
serempak dan signifikan
terhadap prestasi kerja
pegawai PT.Bank Mandiri
(Persero) Tbk Jl.Ahmad
Yani No.10 Medan

2. | Navrathin Datu
Sabar, Adolfina,
Lucky O.H

Datulong

Pengaruh Promosi
Jabatan dan Mutasi
Terhadap Kinerja
Pegawai (Studi pada

Hasil dari penelitian ini
terdapat bahwa promosi
jabatan dan mutasi

berpengaruh secara
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(2017)

Pegawai Kantor
Wilayah Direktorat
Jenderal
Perbendaharaa
Provinsi Sulawesi
Utara)

signifikan terhadap
kinerja pegawai kantor
wilayah direktorat
jenderal perbendaharaan

Sulawesi Utara.

Anrio Muaja, Sri
Murni, Lucky O.H
Dotulong

(2018)

Pengaruh Promosi
Jabatan, Mutasi
Jabatan, Dan
Kompensasi
Terhadap Kinerja
Karyawan di PT.
Hasjrat Abadi
(Sudirman) Manado

Hasil dari penelitian ini
terdapat bahwa promosi
Jabatan, mutasi Jabatan,
dan kompensasi secara
bersama-sama (simultan)
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan di PT.
Hasjrat Abadi (Sudirman)
Manado.

Muhammad Ali
Agsa, Febi Olivia
(2017)

Pengaruh Mutasi
Jabatan Terhadap
Kinerja Pegawai Pada
PT Pegadaian
(Persero) Kantor

Wilayah Pekanbaru

Hasil dari penelitian ini
terdapat bahwa mutasi
jabatan sangat diperlukan
bagi pegawai di PT
Pegadaian (Persero)

kantor wilayah Pekanbaru

| Gede Sudha
Cahyana, Ketut
Jati

Pengaruh Budaya
Organisasi, Stres

Kerja, dan Kepuasan

Hasil dari penelitian ini
terdapat bahwa budaya

organisasi, stress kerja

(2017) Kerja Terhadap dan kepuasan kerja
Kinerja Pegawai berpengaruh positif pada
kinerja pegawai
Novi Karya Pengaruh Mutasi dan | Hasil dari penelitian ini
Achmad, Ana Pengembangan Karir | terdapat bahwa mutase
Sriekaningsih Terhadap Kinerja tidak berpengaruh secara

(2018)

Melalui Motivasi Kerja

signifikan terhadap
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Di Bandara Kelas 1
Juwata Tarakan

motivasi pegawai tetapi
berpengaruh positif
terhadap kinerja pegwai.
Manajemen Bandara
kelas 1 Juwata Tarakan
agar lebih
memperhatikan pelatihan
dan pengembangan karir
pegawai karena dapat
memotivasi para pegawai
sehingga dapat
meningkatkan kinerja

pegawai tersebut.

Setyo Riyanto
(2020)

Faktor yang
mempengaruhi
kepuasan kerja

karyawan

Hasil dari penelitian ini
terdapat bahwa
lingkungan kerja
merupakan faktor yang
sangat kuat berpengaruh
terhadap motivasi kerja
dan kepuasan kerja.

Nopri Ariansyah
(2019)

Pengaruh Pelatihan,
Promosi Jabatan, dan
Mutasi Terhadap
Kinerja Pegawai di
PT. Transfashion

Indonesia

Hasil dari penelitian ini
terdapat bahwa pelatihan,
promosi jabatan, dan
mutasi secara simultan
berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai
PT. Transfashion

Indonesia

M. Herri Mustagim
Hasibuan,
Nazaruddin, Isfenti
Sadalia, dan
Muhamad Toyib

Pengaruh Mutasi,
Promosi, Kepuasan
Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai

Perusahaan

Hasil dari penelitian ini
terdapat bahwa mutasi,
promosi dan kepuasan
kerja secara simultan

mempunyai pengaruh
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Daulay
(2019)

Perkebunan di Medan

signifikan terhadap
kinerja pegawai
perusahaan perkebunan
di Medan

10. | Udin Rinaldi, Sani, | Sistem Mutasi dan Hasil penelitian terdapat
Martono Promosi Serta bahwa ada pengaruh
(2018) Kaitannya Dengan mutasi dan promosi

Kepuasan Pegawai terhadap kepuasan kerja

dan Prestasi Kerja karyawan yang artinya

Kantor Imigrasi kenaikan angka mutasi

Kalimantan Barat dan promosi akan diikuti
oleh peningkatan
kepuasan kerja dan
prestasi kerja kantor
Imigrasi Kalimantan
Barat.

11. | Zulkifli Azhari, Pengaruh Kepuasan | Hasil penelitian bahwa
Erwin Resmawan, | Kerja terhadap kepuasan kerja memiliki
M Ikhsan Kinerja Karyawan pengaruh positif bagi
(2021) Pada Dinas Tenaga kinerja namun tidak

Kerja dan berpengaruh secara
Transmigrasi signifikan terhadap
Kabupaten Berau kinerja karyawan
12 | Noer Hanifah Pengaruh Kepuasan Hasil penelitian bahwa
(2016) Kerja Terhadap kepuasan kerja tidak

Kinerja Karyawan berpengaruh signifikan
Melalui Komitmen terhadap kinerja
Afektif (Studi Pada karyawan
Karyawan Pt.
Petrokopindo Cipta
Selayar Gresik)

13. | Judas A Mutasi dan Promosi Hasil penelitian

(2013)

Jabatan Pengaruhnya

menunjukkan bahwa
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Terhadap Prestasi
Kerja Pegawai Pada
Kanwil di Jen
Kekayaan Negara
Suluttenggo dan
Maluku Utura di

Manado jurnal EMBA.

Jurnal Riset Ekonomi
Manajemen Bisnis
dan Akutansi, 1(4)

mutasi dan promosi
jabatan berpengaruh
secara simultan terhadap
prestasi kerja pegawai.
Mutasi tidak berpengaruh
secara parsial tehadap

prestasi kerja pegawai.




