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ABSTRAK 

 

Penelitian ini menganalisis pengaruh mutasi dan pengembangan karir 

terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada 

KPPN Palembang. Latar belakang penelitian adalah rendahnya kinerja dan 

kepuasan kerja pegawai, serta belum optimalnya pelaksanaan mutasi dan 

pengembangan karir. 

Menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei, penelitian ini 

melibatkan seluruh 82 pegawai KPPN Palembang melalui sampling jenuh. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner, wawancara tidak terstruktur, dan studi 

dokumentasi, kemudian dianalisis dengan PLS-SEM menggunakan SmartPLS versi 

4. 

Variabel penelitian mencakup mutasi dan pengembangan karir 

(independen), kepuasan kerja (intervening), dan kinerja pegawai (dependen). 

Dimensi mutasi meliputi frekuensi, relevansi, dukungan, transparansi dan keadilan, 

serta tujuan mutasi. Dimensi pengembangan karir meliputi perencanaan, 

pengembangan diri, dukungan organisasi, jalur karir, dan kesempatan kemajuan. 

Dimensi kepuasan kerja meliputi pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, supervisi, dan 

rekan kerja. Dimensi kinerja pegawai meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, 

efektivitas, dan kemandirian. 

Hasil penelitian menunjukkan mutasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap kepuasan kerja (koefisien jalur 0,325; p-value=0,000 (p < 0,05) dan 

kinerja pegawai (koefisien jalur 0,145; p-value=0,034 (p < 0,05). Pengembangan 

karir juga berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja (koefisien jalur 

0,412; p-value=0,000 (p < 0,05) dan kinerja pegawai (koefisien jalur 0,182; p-value 

0,019 (p < 0,05). Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

pegawai (koefisien jalur 0,485; p-value=0,000 (p < 0,05) dan memediasi secara 

parsial pengaruh mutasi (indirect effect 0,158; p-value=0,001 (p < 0,05) dan 

pengembangan karir (indirect effect 0,200; p-value=0,000 (p < 0,05) terhadap 

kinerja pegawai.  

Implikasi penelitian ini bagi manajemen KPPN Palembang: (1) sistem 

mutasi perlu didesain dengan memperhatikan relevansi penempatan dan 

kompetensi pegawai; (2) program pengembangan karir harus terstruktur dan 

transparan; dan (3) peningkatan kepuasan kerja dapat difokuskan pada aspek 

kompensasi, pengakuan, dan lingkungan kerja. Secara teoretis, penelitian ini 

memperkuat teori pertukaran sosial dan model sumber daya pekerjaan dalam 

konteks manajemen SDM sektor publik di Indonesia. 

Kata Kunci: Mutasi Pegawai, Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja, Kinerja 

Pegawai KPPN Palembang 
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ABSTRACT 

 

This research analyzes the influence of job rotation and career development 

on employee performance with job satisfaction as an intervening variable at KPPN 

Palembang. The research background is the low performance and job satisfaction 

of employees, as well as the suboptimal implementation of job rotation and career 

development. 

Using a quantitative approach with survey methods, this research involved 

all 82 employees of KPPN Palembang through saturated sampling. Data were 

collected through questionnaires, unstructured interviews, and documentation 

studies, then analyzed with PLS-SEM using SmartPLS version 4. 

Research variables include job rotation and career development 

(independent), job satisfaction (intervening), and employee performance 

(dependent). Dimensions of job rotation include frequency, relevance, support, 

transparency and fairness, and rotation objectives. Career development dimensions 

include planning, self-development, organizational support, career paths, and 

advancement opportunities. Job satisfaction dimensions include the work itself, 

salary, promotion, supervision, and co-workers. Employee performance dimensions 

include quality, quantity, timeliness, effectiveness, and independence. 

The results show that job rotation has a significant positive effect on job 

satisfaction (koefisien jalur 0,325; p-value=0,000 (p < 0,05) and employee 

performance (koefisien jalur 0,145; p-value=0,034 (p < 0,05). Career development 

also has a significant positive effect on job satisfaction (koefisien jalur 0,412; p-

value=0,000 (p < 0,05) and employee performance (koefisien jalur 0,182; p-value 

0,019 (p < 0,05). Job satisfaction has a significant positive effect on employee 

performance (koefisien jalur 0,485; p-value=0,000 (p < 0,05) and partially 

mediates the effect of job rotation (indirect effect 0,158; p-value=0,001 (p < 0,05) 

and career development (indirect effect 0,200; p-value=0,000 (p < 0,05) on 

employee performance. 

The implications of this research for KPPN Palembang management are: 

(1) the rotation system needs to be designed with attention to the relevance of 

placement and employee competence; (2) career development programs must be 

structured and transparent; and (3) increasing job satisfaction can be focused on 

aspects of compensation, recognition, and work environment. Theoretically, this 

research strengthens social exchange theory and job resources model in the context 

of public sector HR management in Indonesia. 

Keywords: Employee Rotation, Career Development, Job Satisfaction, Employee 

Performance, KPPN Palembang 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 
1.1. Latar Belakang  

Sumber daya manusia merupakan aset strategis organisasi yang berperan 

penting dalam pencapaian tujuan organisasi. Dalam era globalisasi dan persaingan 

yang semakin ketat, organisasi pemerintah dituntut untuk meningkatkan kualitas 

pelayanan publik melalui peningkatan kinerja para pegawainya. Kantor Pelayanan 

Perbendaharaan Negara (KPPN) Palembang sebagai instansi vertikal Direktorat 

Jenderal Perbendaharaan Kementerian Keuangan Republik Indonesia yang 

bertugas melaksanakan penyaluran pembiayaan atas beban anggaran dan 

pengelolaan kas negara, perlu memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan 

berkinerja tinggi. Sebagai ujung tombak pengelolaan perbendaharaan negara di 

wilayah Palembang, KPPN memiliki peran strategis dalam memastikan kelancaran 

dan akuntabilitas pelaksanaan anggaran pemerintah, sehingga kinerja optimal dari 

seluruh pegawai menjadi kebutuhan yang tidak terhindarkan. 

Kinerja pegawai sangat perlu di perhatikan dalam suatu organisasi menurut 

Armstrong & Taylor (2020:178), kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh 

pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya, begitu juga dengan Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara 

Palembang berdasarkan data Laporan Kinerja KPPN Palembang tahun 2022 

terdapat beberapa masalah terkait rendanya kinerja pegawai Kantor Pelayanan 

Perbendaharaan Negara Palembang, rendahnya kinerja pegawai terlihat dari 
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pekerjaan pegawai yang belum  mencapai target, pegawai kurang patuh 

menjalankan SOP dalam mengerjakan pekerjaan serta kurangnya keinginan 

pegawai untuk mencapai atau melampaui standar hasil kinerja individual yang telah 

ditetapkan. 

Kepuasan Kerja menurut Robbins & Judge (2023:113), adalah perasaan 

positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari evaluasi 

karakteristiknya. Pegawai yang puas dengan pekerjaannya cenderung lebih 

produktif, memiliki tingkat absensi yang rendah, dan jarang meninggalkan 

organisasi. Pegawai yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan 

akan lebih mengutamakan pekerjaan dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu 

penting, fakta dilapangan kepuasan kerja Pegawai Kantor Pelayanan 

Perbendaharaan Negara Palembang masih rendah, Rendahnya kepuasan kerja 

pegawai terlihat dari Hasil survei kepuasan kerja yang dilakukan maupun 

wawancara awal dengan beberapa pegawai, terkait mutasi dan pengembangan karir 

yang tidak jelas. Selain itu banyak pegawai merasa pekerjaan yang diberikan atasan, 

melebihi apa yang menjadi Tupoksi Pegawai tersebut 

Mutasi menurut Hasibuan (2021:102), adalah suatu perubahan 

posisi/jabatan/tempat/pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun 

vertikal di dalam satu organisasi. Mutasi yang dilakukan secara terencana dapat 

menjadi instrumen yang efektif untuk mengembangkan kompetensi pegawai, 

mencegah kejenuhan kerja, dan meningkatkan kepuasan kerja yang pada akhirnya 

berdampak pada peningkatan kinerja. Penerapan kebijakan mutasi yang tepat dapat 

menjadi strategi efektif dalam pengembangan pegawai dan peningkatan kinerja 
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organisasi secara keseluruhan. Namun, jika dilakukan tanpa perencanaan yang 

matang dan tidak mempertimbangkan aspek-aspek penting seperti kompetensi, 

minat, dan kebutuhan organisasi, mutasi justru dapat menurunkan kepuasan kerja 

dan kinerja pegawai. Berdasarkan pengamatan langsung yang dilakukan oleh 

peneliti dan data yang diperolehs pada KPPN Palembang antara lain masih belum 

terlaksananya Mutasi yang baik, hal ini terlihat dari beberapa permasalahan terkait 

mutasi pegawai antara lain Kebijakan mutasi pegawai di KPPN Palembang belum 

sepenuhnya mempertimbangkan kompetensi dan kebutuhan pengembangan 

pegawai, belum terdapat pola mutasi atau kebijakan mutasi yang memberikan 

kesempatan dalam berbagai tugas yang ada, mutasi masih terbatas pada orang 

tertentu saja dan belum menjangkau ke semua pegawai, promosi belum dilakukan 

secara transparan dan memenuhi rasa keadilan. 

Pengembangan Karir menurut Mathis & Jackson (2022:342),  adalah  proses 

dimana seseorang melalui serangkaian tahapan, masing-masing ditandai oleh 

seperangkat tugas, fungsi dan hubungan yang berbeda. Pengembangan karir yang 

dikelola dengan baik dapat meningkatkan motivasi, komitmen, dan kepuasan kerja 

pegawai, yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. Berdasarkan pengamatan penulis dan wawancara langsung dengan 

pegawai, Pelaksanaan pengembangan karir pada KPPN Palembang masih belum 

berjalan optimal, hal ini dapat terlihat antara lain  pengembangan karir yang 

dilaksanakan masih belum dilakukan sesuai dengan aturan yang ada, kegaitan 

pengambangan karir yang dilakukan saat ini hanya melibatkan orang tertentu saja 

dan belum menjangkau ke semua pegawai, serta masih sering tidak sesuai dengan 
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latar belakang Pendidikan Pegawai ataupun pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai 

tersebut sehari hari. 

Penelitian terdahulu telah menunjukkan adanya hubungan antara mutasi, 

pengembangan karir, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai. Namun, masih terdapat 

inkonsistensi hasil penelitian, khususnya dalam konteks instansi pemerintah. 

Pratiwi R, Satriyo A, Hartono G (2022) menemukan bahwa mutasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai pada Dinas 

Pendidikan Provinsi Jawa Barat. Sementara itu, penelitian  Nadya Maudi Herdyana 

(2024) pada  Dinas Pekerjaan Umum dan Tata Ruang Kota Tasikmalaya, Penelitian 

ini menemukan bahwa mutasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai. Dalam hal pengembangan karir, Sari & Wijaya (2021) membuktikan 

adanya pengaruh positif pengembangan karir terhadap kepuasan kerja dan kinerja 

pegawai pada Bank BUMN di Jakarta. Namun, hasil berbeda ditunjukkan oleh 

penelitian Rivanda Admeski (2020)  pada Badan Pertanahan Kota Batam yang 

menemukan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara pengembangan 

karir dan kepuasan kerja. 

Kesenjangan hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa pengaruh mutasi 

dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai tidak bersifat 

universal, melainkan dipengaruhi oleh konteks dan karakteristik organisasi. Dengan 

demikian, penelitian di KPPN Palembang dapat memberikan kontribusi teoretis 

yang signifikan, khususnya dalam konteks instansi pengelola perbendaharaan 

negara yang memiliki karakteristik berbeda dengan instansi pemerintah lainnya. 

Selain itu, sebagian besar penelitian terdahulu hanya menguji pengaruh langsung 
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mutasi dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai, tanpa 

mempertimbangkan peran kepuasan kerja sebagai variabel intermediasi. Penelitian 

ini diharapkan dapat mengisi kesenjangan tersebut dengan menguji model yang 

komprehensif tentang pengaruh mutasi dan pengembangan karir terhadap kinerja 

pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada Kantor 

Pelayanan Perbendaharaan Negara Palembang. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian ulang  dengan judul "Pengaruh Mutasi Dan Pengembangan Karir 

Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Intervening Pada Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Palembang”. 

1.2. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya, dapat 

diidentifikasi beberapa permasalahan yang terjadi di Kantor Pelayanan 

Perbendaharaan Negara (KPPN) Palembang sebagai berikut: 

1. Rendahnya kinerja pegawai terlihat dari pekerjaan pegawai yang belum  

mencapai target, pegawai kurang patuh menjalankan SOP dalam mengerjakan 

pekerjaan serta kurangnya keinginan pegawai untuk mencapai atau melampaui 

standar hasil kinerja individual yang telah ditetapkan. 

2. Rendahnya kepuasan kerja pegawai terlihat dari Hasil survei kepuasan kerja 

yang dilakukan maupun wawancara awal dengan beberapa pegawai, terkait 

mutasi dan pengembangan karir yang tidak jelas. Selain itu banyak pegawai 

merasa pekerjaan yang diberikan atasan, melebihi apa yang menjadi Tupoksi 

Pegawai tersebut 
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3. Belum terlaksananya Mutasi yang baik, hal ini terlihat dari beberapa 

permasalahan terkait mutasi pegawai antara lain Kebijakan mutasi pegawai di 

KPPN Palembang belum sepenuhnya mempertimbangkan kompetensi dan 

kebutuhan pengembangan pegawai, belum terdapat pola mutasi atau kebijakan 

mutasi yang memberikan kesempatan dalam berbagai tugas yang ada, mutasi 

masih terbatas pada orang tertentu saja dan belum menjangkau ke semua 

pegawai, promosi belum dilakukan secara transparan dan memenuhi rasa 

keadilan. 

4. Pelaksanaan pengembangan karir yang belum berjalan optimal, hal ini dapat 

terlihat antara lain  pengembangan karir yang dilaksanakan masih belum 

dilakukan sesuai dengan aturan yang ada, kegaitan pengambangan karir yang 

dilakukan saat ini hanya melibatkan orang tertentu saja dan belum menjangkau 

ke semua pegawai, serta masih sering tidak sesuai dengan latar belakang 

Pendidikan Pegawai ataupun pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai tersebut 

sehari hari. 

1.3. Batasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan sebelumnya, terlihat 

bahwa permasalahan yang terkait dengan kinerja pegawai di Kantor Pelayanan 

Perbendaharaan Negara (KPPN) Palembang sangat kompleks dan dipengaruhi oleh 

berbagai faktor. Untuk memberikan fokus yang lebih tajam dan mendalam pada 

penelitian ini adalah tentang "Pengaruh Mutasi Dan Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada 

Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Palembang”. 
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1.4. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, identifikasi masalah, dan batasan 

masalah yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat dirumuskan beberapa 

permasalahan penelitian sebagai berikut: 

1. Apakah mutasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai Kantor 

Pelayanan Perbendaharaan Negara Palembang? 

2. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai 

Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Palembang? 

3. Apakah mutasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor Pelayanan 

Perbendaharaan Negara Palembang? 

4. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor 

Pelayanan Perbendaharaan Negara Palembang?  

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor 

Pelayanan Perbendaharaan Negara Palembang? 

6. Apakah mutasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh 

kepuasan kerja pada Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Palembang? 

7. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang 

dimediasi oleh kepuasan kerja pada Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara 

Palembang? 

1.5. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 

tujuan dari penelitian ini adalah untuk: 
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1. Mengetahui, menganaslis dan membuktikan pengaruh mutasi terhadap 

kepuasan kerja pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Palembang. 

2. Mengetahui, menganaslis dan membuktikan pengaruh pengembangan karir 

terhadap kepuasan kerja pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara 

Palembang. 

3. Mengetahui, menganaslis dan membuktikan pengaruh mutasi terhadap kinerja 

pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Palembang. 

4. Mengetahui, menganaslis dan membuktikan pengaruh pengembangan karir 

terhadap kinerja pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara 

Palembang. 

5. Mengetahui, menganaslis dan membuktikan pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja pegawai Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Palembang. 

6. Mengetahui, menganaslis dan membuktikan peran mediasi kepuasan kerja 

dalam pengaruh mutasi terhadap kinerja pegawai Kantor Pelayanan 

Perbendaharaan Negara Palembang. 

7. Mengetahui, menganaslis dan membuktikan peran mediasi kepuasan kerja 

dalam pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai Kantor 

Pelayanan Perbendaharaan Negara Palembang. 

1.6. Kegunaan Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat atau kegunaan, baik 

secara teoretis maupun praktis, sebagai berikut: 
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1. Kegunaan Teoretis 

a. Pengembangan ilmu pengetahuan: Penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya 

dalam bidang manajemen sumber daya manusia. Hasil penelitian ini dapat 

memperkaya literatur tentang pengaruh mutasi dan pengembangan karir 

terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai, terutama dalam konteks 

organisasi sektor publik di Indonesia. 

b. Pengembangan model konseptual: Penelitian ini mengusulkan dan 

menguji model konseptual yang menghubungkan mutasi, pengembangan 

karir, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai. Model ini dapat menjadi 

kerangka analisis untuk penelitian serupa di organisasi lain, baik di sektor 

publik maupun swasta. 

c. Validasi teori: Penelitian ini akan menguji validitas teori-teori yang sudah 

ada tentang hubungan antara mutasi, pengembangan karir, kepuasan kerja, 

dan kinerja pegawai dalam konteks organisasi pemerintah di Indonesia. 

Hasil penelitian dapat memperkuat teori yang sudah ada atau menunjukkan 

perlunya modifikasi teori untuk konteks spesifik Indonesia. 

d. Dasar untuk penelitian lanjutan: Temuan dari penelitian ini dapat menjadi 

dasar atau titik awal untuk penelitian lanjutan dalam topik yang sama atau 

terkait. Peneliti lain dapat mengembangkan model yang lebih 

komprehensif atau menguji model ini di konteks organisasi yang berbeda. 
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2. Kegunaan Praktis 

a. Bagi Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Palembang: Hasil 

penelitian ini dapat menjadi masukan bagi pimpinan KPPN Palembang 

dalam merumuskan kebijakan dan strategi pengelolaan sumber daya 

manusia, khususnya terkait dengan mutasi dan pengembangan karir 

pegawai. Pemahaman tentang bagaimana mutasi dan pengembangan karir 

mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja pegawai dapat membantu 

pimpinan dalam membuat keputusan yang lebih efektif untuk 

meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

b. Bagi Direktorat Jenderal Perbendaharaan Kementerian Keuangan: Temuan 

penelitian dapat menjadi bahan pertimbangan bagi Direktorat Jenderal 

Perbendaharaan dalam merumuskan kebijakan mutasi dan pengembangan 

karir pegawai yang berlaku di seluruh Kantor Pelayanan Perbendaharaan 

Negara di Indonesia. Hasil penelitian ini dapat memberikan bukti empiris 

tentang efektivitas kebijakan yang sudah ada dan mengidentifikasi area 

yang perlu perbaikan. 

c. Bagi pegawai KPPN Palembang: Penelitian ini dapat memberikan 

pemahaman yang lebih baik bagi pegawai tentang bagaimana kebijakan 

mutasi dan pengembangan karir diimplementasikan dan dampaknya 

terhadap kepuasan kerja dan kinerja mereka. Pemahaman ini dapat 

membantu pegawai dalam merencanakan dan mengelola karir mereka 

secara lebih efektif. 
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d. Bagi organisasi pemerintah lainnya: Meskipun penelitian ini dilakukan di 

KPPN Palembang, temuan dan rekomendasi yang dihasilkan dapat menjadi 

referensi bagi organisasi pemerintah lainnya dalam merumuskan kebijakan 

mutasi dan pengembangan karir pegawai. Praktik-praktik terbaik yang 

teridentifikasi dalam penelitian ini dapat diadopsi oleh organisasi lain 

dengan penyesuaian sesuai konteks dan kebutuhan masing-masing. 

e. Bagi pemangku kepentingan eksternal: Hasil penelitian dapat memberikan 

informasi bagi pemangku kepentingan eksternal, seperti lembaga 

pemerintah lain, lembaga keuangan, dan masyarakat umum, tentang 

praktik-praktik pengelolaan sumber daya manusia di KPPN Palembang dan 

implikasinya terhadap pelayanan publik. Pemahaman ini dapat 

meningkatkan kepercayaan publik terhadap institusi pemerintah. 

Dengan berbagai kegunaan teoretis dan praktis tersebut, diharapkan 

penelitian ini tidak hanya memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu 

pengetahuan, tetapi juga memberikan manfaat nyata bagi peningkatan praktik 

pengelolaan sumber daya manusia di KPPN Palembang dan organisasi 

pemerintah lainnya, yang pada akhirnya akan berdampak pada peningkatan 

kualitas pelayanan publik. 
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