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ABSTRAK

DWI WIDYASTUTI, 1764002167

PENGARUH MUTASI DAN PROMOSI JABATAN TERHADAP
KINERJA PEGAWAI PADA BADAN PENGEMBANGAN
SUMBER DAYA MANUSIA PERHUBUNGAN

XiX, 142 halaman, 5 bab, 54 tabel, 5 gambar, 7 lampiran

Daftar Pustaka: 20 buku, 18 jurnal dan 4 peraturan.

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh mutasi
dan promosi jabatan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Perhubungan. Hipotesis yang diujikan dalam penelitian ini adalah
pengaruh positif dan signifikan antara mutasi dan promosi jabatan terhadap
kinerja pegawai baik secara parsial ataupun simultan. Lokus penelitian adalah di
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Perhubungan dimana yang menjadi
sampel sebanyak 106 pegawai yang tersebar di 23 Unit Pelaksana Teknis di
seluruh Indonesia yang diambil dengan cara teknik pengambilan sampel dengan
metode Stratified Random Sampling. Metode yang digunakan dalam penelitian
adalah metode kuantitatif. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan
kuesioner menggunakan skala Likert, sedangkan proses pengolahan data
menggunakan Aplikasi SPSS.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara mutasi terhadap kinerja pegawai, tetapi terdapat pengaruh positif
dan tidak signifikan antara promosi jabatan terhadap kinerja pegawai. Lebih
lanjut, terdapat pengaruh positif dan signifikan antara mutasi dan promosi jabatan
secara bersama-sama atau simultan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa mutasi dan promosi jabatan secara bersama-sama memiliki
pengaruh sebesar 21,4% terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Perhubungan.

Kata kunci: Mutasi, Promosi Jabatan, Kinerja Pegawai
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ABSTRACT
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THE EFFECT OF MUTATION AND JOB PROMOTION ON EMPLOYEE
PERFORMANCE AT HUMAN RESOURCES DEVELOPMENT AGENCY OF
MINISTRY OF TRANSPORTATION

XiX, 142 pages, 5 chapters, 54 tables, 5 pictures, 7 attachments,

Bibliography: 20 books, 18 journals dan 4 regulation.

The purpose of this research is to examine and analyze the effect of
mutation and job promotion on employee performance at Human Resources
Development Agency of Ministry of Transportation. The hypothesis tested in this
research is a positive and significant influence between mutation and job
promotion on the employee performance, either partially or simultaneously. The
locus of research is at Human Resources Development Agency of Ministry of
Transportation, where 106 employees were spread across 23 Technical
Implementing Units throughout Indonesia taken as sample using the Stratified
Random Sampling method. This type of research is based on quantitative
methods. Data collection is done by spreading questionnaires using Likert Scale,
while data processing process using a Statistical software Product and Service
Solution (SPSS) data processing application.

The results obtained from this research concluded that there was a positive
and significant influence between mutation on employee performance but there
was a positive and not significant influence between job promotion on employee
performance. Furthermore, there was a positive and significant influence between
mutation and job promotion simultaneously on employee performance. The
results showed that mutation and job promotion together had an influence of
21.4% on the employee performance of civil servants at Human Resources
Development Agency of Ministry of Transportation.

Keywords: Mutation, Job Promotion, Employee Performance
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BAB |

PERMASALAHAN PENELITIAN

Latar Belakang Permasalahan

Organisasi merupakan sekumpulan individu yang memiliki tujuan bersama.
Dalam organisasi, perkembangannya tergantung pada individu-individu yang
terdapat di organisasi tersebut. Oleh karena itu, setiap bagian pekerjaan harus diisi
oleh individu-individu terbaik. Sumber daya manusia merupakan faktor yang
sangat sentral dalam organisasi. Perkembangan organisasi yang didasari pada
pembentukan visi dan misi merupakan hasil pemikiran dalam mencapai tujuan
organisasi. Guna mendapatkan orang-orang terbaik, maka dilakukan berbagai
upaya mulai proses rekrutmen sampai proses pengembangan pegawai.

Manusia memegang peranan penting dalam suatu organisasi. Sistem
maupun prosedur yang dibangun dalam suatu organisasi dikembangkan oleh
sumber daya manusia yang terdapat di dalam organisasi tersebut. Oleh kerena itu,
sumber daya manusia memiliki peranan dalam kemajuan maupun perkembangan
suatu organisasi. Perkembangan teknologi dapat membantu dalam meningkatkan
produktivitas dan efisiensi, namun hal tersebut apabila tidak didukung oleh
sumber daya manusia yang memiliki etos kerja dan kinerja yang baik maka
organisasi tersebut ibarat mesin yang berhenti, memiliki peralatan yang baik
namun tidak mampu melaju untuk mencapai visi dan misi organisasi. Lebih dari
itu, tuntutan masyarakat untuk mendapatkan pelayanan yang baik, cepat, mudah,

murah dan tepat waktu juga berdampak pada tuntutan peningkatan Kkinerja



Pegawai Negeri Sipil. Pegawai Negeri Sipil dituntut untuk lebih adaptif terhadap
perkembangan teknologi serta lebih empati terhadap kebutuhan masyarakat.

Upaya pengembangan sumber daya manusia akan sangat membantu di
dalam peningkatan Kkinerja pegawai. Pada Kementerian Perhubungan,
pengembangan pegawai dilakukan dengan cara pendidikan dan pelatihan.
Pendidikan dan pelatihan merupakan proses penyelenggaraan belajar mengajar
dalam rangka meningkatkan kemampuan pegawai negeri sipil. Pendidikan dan
pelatinan atau yang disingkat dengan diklat meliputi 2 (dua) hal yaitu diklat
kepemimpinan dan diklat kompetensi jabatan. Diklat kepemimpinan merupakan
diklat yang dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi kepemimpinan
aparatur pemerintah yang sesuai dengan jenjang jabatan struktural. Sedangkan
diklat kompetensi jabatan merupakan jenis-jenis diklat pokok tertentu yang
dibutuhkan sesuai dengan karakteristik setiap jabatan, agar kewenangan, tanggung
jawab, tugas dan fungsi yang ada pada tiap-tiap jenjang jabatan dapat
dilaksanakan dengan baik.

Selain dengan cara pengembangan kualitas pegawai melalui pendidikan dan
pelatihan, pemberian reward dan punishment merupakan langkah berkelanjutan
dari peningkatan kinerja pegawai. Penerapan reward and punishment, merupakan
langkah selanjutnya dalam peningkatan kinerja pegawai. Peningkatan kinerja
pegawai yang baik akan diberikan reward dan penurunan kinerja diberikan
punishment. Reward dapat diberikan dalam bentuk promosi jabatan dan juga
pengembangan karir, sedangkan punishment diberikan dalam bentuk demosi dan

juga hukuman disiplin.



Dalam perwujudan langkah tersebut, harus mengacu pada Undang-Undang
Nomor 8 tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian sebagaimana telah
diubah dengan Undang-Undang Nomor 43 tahun 1999 dan disempurnakan dengan
Undang-Undang Nomor 5 tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara. Tujuan
diterbitkan Undang-Undang Nomor 5 tahun 2014 untuk kedepan aparatur sipil
negara yang ada di Indonesia menjadi aparatur sipil negara yang memiliki
kekuatan dan kemampuan profesional kelas dunia, berintegritas tinggi, non parsial
dalam melaksanakan tugas, berbudaya kerja tinggi dan kesejahteraan tinggi.
Dalam Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014, Pasal 12 disebutkan bahwa
Pegawai Aparatur Sipil Negara berperan sebagai perencana, pelaksana, dan
pengawas penyelenggaraan tugas umum pemerintah dan pembangunan nasional.
Selanjutnya dalam implementasi pengembangan pegawai negeri sipil, pemerintah
menerbitkan Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017.

Dalam Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014, Pasal 72 disebutkan juga
bahwa: (1) Setiap PNS yang memenuhi syarat mempunyai hak yang sama untuk
dipromosikan ke jenjang jabatan yang lebih tinggi; (2) promosi PNS dilakukan
berdasarkan perbandingan objektif antara kompetensi, kualifikasi, dan persyaratan
yang dibutuhkan oleh jabatan, penilaian atas prestasi kerja, kepemimpinan,
kerjasama, kreativitas, dan pertimbangan dan Tim Penilai Kinerja PNS pada
instansi pemerintah, tanpa membedakan jender, suku, agama, ras, dan golongan.
Sejalan dengan Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017 Pasal 177 ayat (3)
bahwa promosi dan mutasi termasuk dalam manajemen pengembangan karier

pegawai negeri sipil, dimana harus dilakukan dengan menerapkan prinsip Merit.



Manajemen pegawai negeri sipil merupakan pengelolaan pegawai negeri sipil
untuk menghasilkan pegawai negeri sipil yang profesional, memiliki nilai dasar,
etika profesi, bebas dari intervensi politik, bersih dari praktik korupsi, kolusi dan
nepotisme. Promosi jabatan bertujuan untuk menunjang kegiatan organisasi atau
pelaksanaan fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia secara keseluruhan.
Promosi merupakan upaya dalam meningkatkan kinerja dan prestasi pegawai
untuk dapat memberikan hasil kerja yang baik. Pegawai negeri sipil yang
mendapatkan kesempatan promosi setidaknya harus mampu menunjukkan kinerja
yang baik selama 2 (dua) tahun. Hal tersebut, dibuktikan dalam penilaian prestasi
kerja pegawai selama 2 (dua) tahun terakhir. Dengan demikian, promosi
merupakan sebagai bentuk reward kepada pegawai negeri sipil yang telah
berkinerja baik. Dalam Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017 Pasal 198
ayat (1), Promosi merupakan bentuk pola karir yang dapat berbentuk vertikal atau
diagonal.

Pegawai negeri sipil memiliki tugas dan fungsi untuk memberikan
pelayanan kepada masyarakat. Bentuk pelayanan publik tidak hanya terkait
dokumen kependudukan masyarakat, namun secara holistik menyangkut
kebutuhan masyarakat. Salah satu pelayanan publik yang terkait dalam kebutuhan
masyarakat yaitu pelayanan dalam bidang transportasi. Transportasi merupakan
kebutuhan pokok bagi masyarakat. Transportasi merupakan proses pemindahan
barang atau manusia dari suatu lokasi ke lokasi tujuan. Upaya membina dan
pemberdayaan transportasi secara massal sudah ada sejak era PELITA. Oleh

karena itu, perlu adanya peran serta pemerintah dalam penyelenggaraan



transportasi. Kementerian Perhubungan merupakan Kementerian/ Lembaga teknis
dibidang transportasi. Kementerian Perhubungan bertanggung jawab dalam
penyelenggaraan transportasi di Indonesia. Unit eselon | Kementerian
Perhubungan yang berperan dalam penyediaan sumber daya manusia ahli dalam
bidang transportasi di Indonesia yaitu Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Perhubungan. Tujuan utama pembentukan Badan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Perhubungan ini adalah untuk memenuhi kebutuhan
sumber daya manusia di bidang transportasi serta meningkatkan kualitas sumber
daya manusia di bidang transportasi melalui pendidikan dan pelatihan. Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Perhubungan diharapkan mampu
menghasilkan sumber daya manusia yang unggul di bidang transportasi melalui
pendidikan dan pelatihan. Sumber daya manusia di bidang transportasi yang
unggul tidak hanya pada tingkat nasional tapi juga tingkat internasional.

Dalam melaksanakan tugas dan fungsinya, Badan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Perhubungan dibantu oleh staf kesekretariatan dan beberapa unit
penyelenggara teknis. Unit penyelenggara teknis tersebut tersebar di berbagai
wilayah Indonesia, yang meliputi : (1) Sekolah Tinggi Transportasi Darat Bekasi,
(2) Sekolah Tinggi llmu Pelayaran Jakarta, (3) Sekolah Tinggi Penerbangan
Indonesia Curug, (4) Balai Besar Pendidikan, Pelatihan dan Penyegaran Iimu
Pelayaran Jakarta, (5) Politeknik Keselamatan Transportasi Jalan Tegal, (6)
Politeknik Transportasi Sungai Danau dan Penyeberangan Palembang, (7)
Politeknik lImu Pelayaran Semarang, (8) Politeknik lImu Pelayaran Makassar, (9)

Politeknik Pelayaran Sumatera Barat (10) Politeknik Pelayaran Surabaya, (11)



Politeknik Penerbangan Surabaya, (12) Akademi Perkeretaapian Indonesia
Madiun, (13) Akademi Teknik Keselamatan Penerbangan Medan, (14) Akademi
Teknik Keselamatan Penerbangan Makassar, (15) Balai Pendidikan dan Pelatihan
Transportasi Darat Bali, (16) Balai Pendidikan dan Pelatihan Transportasi Darat
Mempawah, (17) Balai Pendidikan dan Pelatihan Transportasi Laut, (18) Balai
Pendidikan dan Pelatihan IlImu Pelayaran Tangerang, (19) Balai Pendidikan dan
Pelatihan IImu Pelayaran Barombong, (20) Balai Pendidikan dan Pelatihan lImu
Pelayaran Sorong, (21) Balai Pendidikan dan Pelatihan llmu Pelayaran Aceh
Malahayati, (22), Balai Diklat Pelayaran Minahasa Selatan, (23) Balai Pendidikan
dan Pelatihan Penerbangan Palembang, (24) Balai Pendidikan dan Pelatihan
Penerbangan Jayapura, (25) Balai Pendidikan dan Pelatihan Penerbangan Curug,
(26) Balai Pendidikan dan Pelatihan Penerbangan Banyuwangi, dan (27) Balai
Pendidikan, Pelatihan, dan Pengembangan Karakter SDM Transportasi, Bandung.

Saat ini, Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Perhubungan
memiliki 2.626 orang. Namun jumlah tersebut belum dapat memenuhi kebutuhan
jumlah pegawai negeri sipil pada setiap unit pelaksana teknis. Terlebih lagi
dengan pengembangan organisasi dalam peningkatan pelayanan kepada
masyarakat melalui pendirian unit pelaksana teknis baru yang berada di berbagai
wilayah daerah, masih belum dapat melakukan rekrutmen dikarenakan
moratorium penerimaan calon pegawai negeri sipil serta pegawai negeri sipil yang
telah selesai masa baktinya karena memasuki masa persiapan pensiun. Sebagali
tugas pokok dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat, unit pelaksana

teknis yang berada di bawah naungan Badan Pengembangan Sumber Daya



Manusia Perhubungan memiliki kewajiban untuk mendidik, melatih dan
mengembangkan sumber daya manusia yang unggul di bidang transportasi.
Perbedaan kualitas sumber daya manusia, khususnya tenaga pendidik, tentunya
berdampak pada kualitas peserta didik. Dengan kondisi tersebut, bagian
Kepegawaian Sekretariat Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Perhubungan melakukan mutasi pada beberapa pegawai negeri sipil. Dalam
rentang waktu 2015 sampai dengan 2018, Sekretariat Badan Pengembangan
Sumber Daya Manusia telah melakukan mutasi pegawai negeri sipil untuk
memenuhi kebutuhan pegawai negeri sipil pada unit pelaksana teknis yang berada
di berbagai daerah. Adapun pelaksanaan mutasi pegawai negeri sipil di Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Perhubungan dalam rentang waktu 2015

hingga 2018 adalah sebagai berikut:

Rekapitulasi Jumlah Mutasi PNS
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Selain itu, dengan jumlah kebutuhan pegawai negeri sipil, baik jabatan
fungsional umum dan jabatan fungsional tertentu, pada setiap unit pelaksana
teknis maka upaya yang dapat dilakukan untuk memenuhi kebutuhan dan
pengembangan karir pegawai negeri sipil yaitu dengan cara mutasi. Penurunan
kinerja pegawai juga dapat disebabkan oleh beban kerja. Beban kerja yang tidak
merata pada masing-masing pegawai akan mengakibatkan konflik interpersonal
dan intrapersonal. Individu akan cenderung membandingkan beban pekerjaannya
dengan rekan kerjanya, apabila dirasakan tidak adil oleh individu, hal ini akan
berdampak pada kinerja pegawai. Mutasi pada dasarnya bertujuan untuk
pengembangan pegawai. Pegawai yang memiliki beban kerja yang kurang,
dipindahkan ke bagian lain yang sesuai dengan kompetensinya. Lebih dari itu,
mutasi juga bertujuan untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi.
Terdapat beberapa alasan dilakukan mutasi pada pegawai negeri sipil antara lain
yaitu (1) Memenuhi kebutuhan tenaga kerja dibagi atau unit yang kekurangan
tenaga, tanpa merekrut tenaga dari luar, (2) Memenuhi keinginan pegawai sesuai
dengan minat dan bidang tugasnya masing-masing, (3) Memberi motivasi kepada
pegawai, (4) Membatasi rasa bosan pegawai kepada pekerjaan, jabatan, tempat
yang sama. Mutasi yang dilakukan secara objektif akan berdampak positif pada
perkembangan organisasi.

Perpindahan posisi yang masih dalam kelas atau grade yang tidak berbeda
disebut juga dengan lateral transfer. Lateral transfer merupakan sebuah
perpindahan posisi dengan memperbandingkan tugas-tugas, level tanggung jawab

dan lingkup pekerjaan. Selain itu lateral transfer tersebut juga tidak diikuti



dengan adanya perubahan gaji. Pada lingkup Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Perhubungan, pengelolaan kepegawaian lebih banyak menggunakan
sistem lateral transfer dibandingkan promosi. Hal ini dikarenakan terbatasnya
jumlah posisi struktural namun memiliki satuan kerja yang banyak sehingga
membutuhkan sumber daya manusia untuk mengisi posisi jabatan fungsional
umum untuk operasional perkantoran. Adanya ketidakmerataan beban kerja
pegawai pada satuan kerja di lingkup Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Perhubungan maka perlu dilakukan tindakan lateral transfer untuk
mengisi kekurangan pada satuan kerja yang memiliki jumlah pegawai yang sedikit
sehingga memiliki beban kerja yang lebih tinggi. Di sisi lain, adanya pegawai
yang memasuki usia pensiun maka perlu melakukan regenerasi untuk
menggantikan posisi tersebut. Upaya tersebut yang dimaksud adalah promosi.
Lain hanya lateral transfer, promosi adalah memindahkan pegawai ke tugas yang
lain, level tanggung jawab yang lebih tinggi serta cakupan pekerjaan yang lebih
luas. Promosi juga dapat dikatakan sebagai bagian dari sistem reward. Dalam
rentang waktu 2015 hingga 2018, Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Perhubungan telah melakukan promosi terhadap pegawai negeri sipil. Adapun

data promosi rentang waktu 2015 hingga 2018 adalah sebagai berikut:



Tabel 1.1 Rekapitulasi Jumlah Promosi Pegawai di lingkungan Badan
Pengembangan SDM Perhubungan

Jumlah Pegawai Negeri Sipil yang Promosi

No Jenjang

2015 2016 2017 2018
Promosi ke Jabatan

L Pimpinan Pratama 1 1

Promosi ke Jabatan
2. Administrator S . 5 6

3 Promosi ke Jabatan 36 5 15 24
Pengawas

Jumlah 41 11 20 31

Penerapan sistem lateral transfer atau mutasi serta promosi dalam lingkup
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Perhubungan memiliki konsekuensi
terhadap kepuasaan dan ketidakpuasan pegawai. Bagi pegawai yang tidak puas
akan berdampak pada permasalahan indisipliner. Akibat adanya pegawai yang
indisipliner, maka kepada pegawai tersebut dikenakan hukuman displin
sebagaimana data pada tabel. 1.2. Dalam beberapa permasalahan indisipliner di
lingkup Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Perhubungan yang
disebabkan oleh mutasi yaitu adanya pegawai yang dikenakan hukuman disiplin
sedang hingga berat, mulai penurunan pangkat serta penundaan kenaikan pangkat
hingga pemecatan. Ada berbagai kendala dalam melakukan lateral transfer, mulai
dari jauhnya lokasi satuan kerja yang baru hingga pertimbangan keluarga. Mereka
dikenakan hukuman disiplin tersebut dikarenakan ketidakhadiran tanpa alasan
sesuai peraturan perundangan yang berlaku pada satuan kerja yang baru. Namun
hal tersebut tidak hanya terjadi pada pegawai yang terkena kebijakan lateral
transfer, tapi juga pegawai yang dipromosikan namun jauh dari lokasi

domisilinya. Hal ini tercermin dari tingginya tingkat perpindahan pegawai
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dikarenakan ketidakpuasan pada satuan kerja yang baru. Adapun data pegawai
negeri sipil yang menerima hukuman disiplin terkait indisipliner yang disebabkan
oleh mutasi dalam rentang waktu 2015 hingga 2018 adalah sebagai berikut:

Tabel 1.2 Rekapitulasi Jumlah Pelanggaran Disiplin Pegawai yang
disebabkan oleh Mutasi

No Unit Kerja e Jenis Sanksi
(orang)

1. | BP3KSDMT 1 Pemberhentian secara tidak hormat

2. | BDP Padang Pariaman 2 Penurunan pangkat satu tingkat selama
3 (tiga) tahun

3. | BDP Minahasa Selatan 3 Penurunan pangkat satu tingkat selama
3 (tiga) tahun

4. | BDP Padang Pariaman 2 Pemberhentian secara tidak hormat

5. | BDP Minahasa Selatan 1 Mengundurkan diri

6. | ATKP Makassar 2 Pemberhentian secara tidak hormat

7. | BDP Minahasa Selatan 1 Pemberhentian secara tidak hormat

8. | BP2IP Tangerang 1 Pemberhentian secara tidak hormat

9. | BP2IP Malahayati Aceh 1 Pemberhentian secara tidak hormat

10. | ATKP Medan 1 Pemberhentian secara tidak hormat

11. | PPSDM Phb Laut 1 Pemberhentian secara tidak hormat

JUMLAH 16

Berdasarkan tabel 1.2 diatas, dalam lingkup Badan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Perhubungan, promosi jabatan tidak hanya linear dalam satu unit
kerja, namun juga memungkinkan untuk berpindah ke unit kerja lain yang berada
di daerah. Hal ini terkait dengan penerapan sistem pengelolaan pegawai yang
dimana pegawai yang dipromosikan harus pindah dari unit kerjanya dan

ditempatkan di unit kerja yang lain. Hal tersebut dimaksudkan agar pegawai

11




tersebut dapat lebih mengembangkan diri dan melakukan perubahan pada unit
kerjanya yang baru sehingga pegawai yang mendapatkan promosi jabatan
dimungkinkan untuk pindah unit kerja yang berada jauh dari tempat tinggalnya.
Ungkapan yang melekat di masyarakat seperti makan enggak makan asal kumpul
dapat dimungkinkan menjadi salah satu penyebab pegawai enggan meninggalkan
jauh daerahnya untuk sebuah promosi jabatan sehingga hal tersebut
mengakibatkan pegawai bekerja dengan cara “ogah-ogahan”.

Berdasarkan Undang-Undang Aparatur Sipil Negara, penilaian kinerja
Pegawai Negeri Sipil dinilai berdasarkan Sasaran Kinerja Pegawai. Sasaran
Kinerja Pegawai memiliki 2 (dua) komponen penilaian yaitu kedisiplinan dan
prestasi kerja pegawai. Dengan demikian, Pegawai Negeri Sipil yang dikenakan
hukuman disiplin mencerminkan bahwa Pegawai Negeri Sipil tersebut memiliki
kinerja yang rendah. Ketidakhadiran dalam jam kerja maupun perilaku yang
melanggar ketentuan yang berlaku menggambarkan pegawai tersebut tidak dapat
menunjukkan performance yang baik dalam upaya untuk peningkatan karirnya.
Apabila pegawai tidak dapat menunjukan kehadirannya dalam jam kerja, maka
dapat menjadi indikator bahwa pegawai tersebut tidak dapat mencapai output
yang telah ditetapkan dalam kontrak kerja. Kinerja merupakan capaian output
yang dihasilkan oleh pegawai dalam kurun waktu tertentu. Dalam penilaian
kinerja pegawai, output yang ditetapkan dalam kontrak kerja harus dapat dicapai
dalam satu tahun.

Mengacu pada beberapa penelitian terdahulu, mutasi maupun promosi

memberikan dampak pada peningkatan kinerja pegawai. Pegawai akan
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mendapatkan kesempatan untuk menambah wawasan serta refresh atau
meminimalisir kejenuhan akan tugas-tugasnya melalui program mutasi. Namun
berdasarkan fakta-fakta yang terjadi, dimana pegawai yang dipindahkan ke satuan
kerja yang baru, terkena hukuman indisipliner sehingga hal tersebut
mencerminkan bahwa program mutasi tidak memberikan dampak peningkatan
kinerja namun sebaliknya. Lebih dari itu, terdapat opini bahwa program mutasi
tersebut membuat karir mereka terhenti atau tidak berjalan sesuai yang mereka
harapkan. Mutasi dan promosi menjadi suatu ketakutan bagi Pegawai Negeri Sipil
di lingkup Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Perhubungan karena
tidak bisa jauh dari keluarga.

Berdasarkan uraian diatas, bahwa dengan luasnya ruang lingkup unit
pelaksana teknis di lingkungan Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Perhubungan bahwa kebijakan mutasi tentunya akan mempengaruhi Kinerja
pegawai negeri sipil. Selain itu, promosi jabatan yang menempatkan pegawai di
unit pelaksana teknis diluar daerahnya akan mempengaruhi kinerja pegawai negeri
sipil. Dengan berfokus pada mutasi dan promosi jabatan sebagai salah satu upaya
untuk pengembangan pegawai di dalam mencapai visi dan misi organisasi maka
penulis melakukan penelitian dengan judul : “Pengaruh Mutasi dan Promosi
Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Perhubungan”.

Pokok Permasalahan
Dengan adanya kasus pelanggaran disiplin setelah pegawai negeri sipil

dikenakan mutasi pada lingkup Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia
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Perhubungan sebagaimana latar belakang permasalahan diatas, maka pokok
permasalahan dalam penelitian ini adalah bagaimana pengaruh mutasi dan
promosi jabatan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Perhubungan?
Tujuan dan Manfaat Penelitian
1.  Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh mutasi
dan promosi jabatan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Perhubungan.
2. Manfaat Penelitian
a. Manfaat Terhadap Kepentingan Organisasi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi stakeholder
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Perhubungan dalam
menjalankan tugas pokoknya untuk mencapai visi dan misi organisasi
melalui peningkatan kinerja pegawai negeri sipil.
b. Manfaat Terhadap Dunia Akademik
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi
pengembangan ilmu pengetahuan khususnya di bidang manajemen
sumber daya manusia dan hasil penelitian ini diharapkan dapat
menambah wawasan dan pengetahuan tentang teori mutasi dan promosi

jabatan terhadap kinerja.
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c. Manfaat terhadap Dunia Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai salah satu bahan
pertimbangan ataupun sumbangan pemikiran bagi Badan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Perhubungan dalam rangka merumuskan
kebijakan mutasi dan promosi jabatan dalam rangka peningkatan kinerja
pegawai. Disamping itu hasil penelitian juga diharapkan berguna bagi
penelitian selanjutnya yang memiliki pokok bahasan tentang

pengembangan sumber daya manusia.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Bab ini merupakan akhir dari rangkaian analisis dan kajian terhadap
masalah yang diangkat dalam penelitian ini. Sebagai bagian akhir, maka bab ini
akan menyajikan benang merah terhadap bab-bab sebelumnya yang disimpulkan
sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara mutasi terhadap kinerja
pegawai di lingkup Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Perhubungan
dengan nilai r = 0,435. Hal ini menjelaskan bahwa pengaruh mutasi terhadap
kinerja pegawai bernilai positif dengan nilai 0,435. Pengaruh mutasi terhadap
kinerja pegawai bersifat sedang dan searah. Kemudian secara parsial, nilai
pengarun mutasi terhadap kinerja pegawai ditunjukan oleh koefisien
determinasi (R square) variabel mutasi terhadap variabel kinerja sebesar 0,189
atau 18,9%. Selanjutnya didalam mencari taraf signifikasi dilakukan dengan
melakukan Uji t, berdasarkan pengujian Uji t didapatkan nilai prob t hitung
untuk variabel mutasi sebesar 3,510 dimana t hitung (3,510) > t tabel (1,9873)
atau nilai signifikasi pada variabel mutasi sebesar 0,01 < 0,05, maka dapat
disebutkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan. Nilai-nilai tersebut
menunjukan bahwa penerapan mutasi akan memberikan dampak yang
signifikan dan meningkatkan kinerja pegawai negeri sipil di lingkup Badan

Pengembangan Sumber Daya Manusia Perhubungan ke level yang lebih baik.
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2. Terdapat pengaruh yang positif namun tidak signifikan antara promosi
terhadap kinerja pegawai di lingkup Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Perhubungan dengan nilai r = 0,347. Hal tersebut menunjukkan
bahwa pengaruh promosi jabatan terhadap kinerja pegawai bernilai positif
dengan nilai 0,347. Pengaruh promosi jabatan terhadap Kinerja pegawai
bersifat rendah dan searah. Kemudian secara parsial, nilai pengaruh promosi
jabatan terhadap kinerja pegawai ditunjukan oleh koefisien determinasi (R
square) variabel promosi jabatan terhadap variabel kinerja sebesar 0,12 atau
12%. Selanjutnya didalam mencari taraf signifikasi dilakukan dengan
melakukan Uji t, berdasarkan pengujian Uji t didapatkan nilai prob t hitung
untuk variabel promosi jabatan sebesar 1,824 dimana t hitung (1,824) < t tabel
(1,9873) atau nilai signifikasi pada variabel mutasi sebesar 0,71 > 0,05, maka
dapat disebutkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan. Nilai-nilai
tersebut menunjukan pemberlakuan promosi tidak akan memberikan dampak
yang signifikan dan hanya sedikit meningkatkan level kinerja pegawai negeri
sipil di lingkup Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Perhubungan.

3. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara mutasi dan promosi
terhadap kinerja pegawai negeri sipil di lingkup Badan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Perhubungan. Pengaruh mutasi dan promosi terhadap kinerja
pegawai secara simultan dapat diketahui melalui analisa determinasi.
Berdasarkan analisa determinasi didapatkan bahwa koefisien determinasi (R
square) variabel mutasi dan promosi jabatan terhadap variabel kinerja sebesar

0,214. Hal ini menunjukan pengaruh secara simultan sebesar 21,4%.
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Kemudian, hasil uji keterandalan model atau uji F didapatkan bahwa variabel
mutasi dan promosi secara simultan memiliki nilai signifikasi sebesar 0,000.
Hal ini berarti nilai signifikasi < 0,05 dan hasil F hitung (14,050) > F tabel
(3,08) sehingga dapat disimpulkan mutasi dan promosi secara simultan
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini, penulis memberikan saran sebagai berikut:

1. Pada dasarnya tujuan mutasi adalah untuk meningkatkan kinerja pegawai serta
untuk mereduksi kejenuhan pegawai di dalam bekerja. Mutasi juga bertujuan
untuk menambah pengalaman baru bagi pegawai. Berdasarkan hasil
pengolahan data, didapatkan bahwa responden menyepakati bahwa mutasi
bertujuan untuk peningkatan kinerja dan cara menambah pengalaman Kerja.
Selain itu, mutasi juga merupakan cara untuk meningkatkan pengetahuan kerja
bagi pegawai terutama pada saat pegawai mengisi kekosongan jabatan pada
suatu unit kerja. Selanjutnya, responden juga menyepakati bahwa mutasi dapat
meningkatkan tanggung jawab pegawai terhadap pekerjaannya. Dari kelima
indikator mutasi, yaitu pengalaman, pengetahuan, kebutuhan, prestasi kerja dan
tanggung jawab didapatkan hasil bahwa responden yang menyatakan
persetujuan pada indikator pengalaman sebesar 42,75%, selanjutnya pada
indikator pengetahuan sebesar 41,72%. Lain halnya pada indikator kebutuhan,
persentase responden yang menyetujui sebesar 30,35%. Kemudian pada
indikator prestasi kerja, persentase responden yang menyetujui sebesar 42,62%

dan sebesar 43,23% responden menyetujui bahwa mutasi untuk meningkatkan
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tanggung jawab. Dengan demikian, peneliti menyarankan kepada Sekretaris
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Perhubungan selaku Pejabat
Pembina Kepegawaian di lingkup unit Eselon | Badan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Perhubungan bahwa dalam melaksanakan kebijakan mutasi
perlu memperhatikan kebutuhan satuan kerja. Mutasi dilakukan untuk mengisi
jabatan yang kosong sehingga perlu diperhatikan apabila dalam memutasi
pegawai untuk melakukan cross check terkait formasi/ jabatan yang lowong
yang akan diisi pegawai. Dengan demikian, pegawai yang dimutasi di satuan
kerja tersebut dapat segera menempati posisi tersebut.

. Diantara kedua variabel bebas yaitu promosi dan mutasi, variabel promosi
adalah variabel yang terlemah dalam hal korelasi dengan kinerja pegawai.
Variabel promosi terdapat tiga indikator yaitu pengalaman, kecakapan serta
kombinasi pengalaman dan kecakapan. Berdasarkan hasil pengambilan data
melalui kuesioner didapatkan, persentase responden yang menyetujui bahwa
pengalaman merupakan dasar untuk pemberian promosi sebesar 33,02%,
kemudian kecakapan memiliki persentase sebesar 48,9%, sedangkan kombinasi
pengalaman dan kecakapan sebesar 44,52%. Dengan demikian dapat
disarankan kepada Sekretaris Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Perhubungan bahwa dalam pemberian kesempatan promosi juga
memperhatikan masa kerja pegawai. Pegawai senior juga sebaiknya diberikan
kesempatan assesment sehingga menjadi suatu persepsi bagi pegawai bahwa
masa kerja pegawai tersebut mendapatkan apresiasi dari pimpinan pusat.

Sebaiknya masa kerja juga menjadi pertimbangan bagi Sekretaris Badan
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Pengembangan Sumber Daya Manusia Perhubungan untuk menjadi penilaian
dan pertimbangan dalam pengambilan keputusan untuk mempromosikan
pegawai.

. Seiring dengan terbitnya Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017 tentang
Manajemen Pegawai Negeri Sipil maka Peraturan Pemerintah Nomor 100
Tahun 2000 telah dicabut. Oleh karena itu, perlu adanya sosialisasi kepada
Pegawai Negeri Sipil di lingkup Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Perhubungan terkait Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017 agar
Pegawai Negeri Sipil memahami peraturan terbaru yang berlaku terkait
pengembangan pola karir Pegawai Negeri Sipil serta memahami mulai
berlakunya era merit system. Merit system adalah kebijakan dan manajemen
Aparatur Sipil Negara yang berdasarkan pada kualifikasi, kompetensi dan
Kinerja secara adil dan wajar dengan tanpa membedakan latar belakang politik,
ras, warna kulit, agama, asal usul, jenis kelamin, status pernikahan, umur atau
kondisi kecacatan. Pegawai Negeri Sipil perlu mengetahui bahwa kebijakan
dalam pengangkatan ke jabatan struktural maupun fungsional tergantung pada
kompetensi teknis, manajerial dan sosio kultural dan harus ditempuh melalui
seleksi. Dengan mengetahui adanya tata tertib tersebut maka Pegawai Negeri
Sipil diharapkan akan meningkatkan kinerjanya serta meningkatkan
kompetensinya melalui pendidikan dan pelatihan sehingga akan berdampak
pada peningkatan kinerjanya.

. Berdasarkan hasil pengujian SPSS, bahwa variabel mutasi dan promosi akan

memberikan pengaruh yang lebih baik kepada variabel kinerja apabila

137



dilakukan secara bersamaan daripada secara parsial, dengan demikian dapat
disarankan kepada Sekretaris Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Perhubungan bahwa dalam penerapan mutasi dan promosi sebaiknya dilakukan
secara bersamaan. Pegawai Negeri Sipil yang dipromosikan sebaiknya
dimutasikan dari unit kerja asalnya. Pegawai negeri sipil yang dipromosikan
dan dimutasikan dari unit kerjanya akan terpacu untuk menunjukan kinerjanya
yang lebih baik dan menjadi pemicu semangat dan motivasinya untuk
memberikan performa yang baik dalam pekerjaannya. Pada lingkungan kerja
yang baru, tentunya akan memberikan pengalaman dan pengetahuan yang baru

bagi pegawai negeri sipil yang dipromosikan.
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