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ABSTRAK 

 

 

 

PENGARUH MASA KERJA DAN PROMOSI JABATAN TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI YANG DIMEDIASI OLEH MUTASI KERJA DI 

BADAN KEPEGAWAIAN DAERAH PROVINSI SUMATERA SELATAN, 

dibawah bimbingan Dr. Msy. Mikial, SE., M.Si., Ak., CA, CSRS  dan Dr. Ir. Hj. 

Yusro Hakimah, MM. 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui, menganalisa dan membuktikan pengaruh 

masa kerja terhadap mutasi kerja, pengaruh promosi jabatan terhadap mutasi kerja, 

pengaruh masa kerja terhadap kinerja pegawai, pengaruh promosi jabatan terhadap 

kinerja pegawai, serta pengaruh mutasi kerja terhadap kinerja pegawai.Jumlah 

Populasi dalam penelitian ini sebanyak 65 orang, dengan total sampel 65 orang. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah melalui 

kuesioner 

 

Hasil penelitian ini adalah bahwa masa kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap mutasi kerja, masa kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai dan mutasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

 

 

 

Kata Kunci: masa kerja, promosi jabatan, kinerja pegawai, dan mutasi kerja 
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ABSTRACT 

 

 

THE INFLUENCE OF WORKING TIME AND POSITION PROMOTIONS ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE MEDIATED BY JOB MUTATIONS IN THE 

REGIONAL PERSONNEL AGENCY OF SOUTH SUMATRA PROVINCE, under 

the guidance of Dr. Ms. Mikial, SE., M.Si., Ak., CA, CSRS and Dr.Ir. Hj. Yusro 

Hakimah, MM. 

 

This research aims to determine, analyze and prove the effect of tenure on job 

transfers, the influence of job promotions on job transfers, the influence of tenure on 

employee performance, the influence of job promotions on employee performance, 

and the influence of job promotions on employee performance. The total population 

in this study was 65 people, with a sample size of 65 people. The sampling technique 

used in this research was through a questionnaire 

 

The results of this research are that tenure has a positive and significant effect on job 

transfers, tenure has a positive and significant influence on employee performance, 

job promotions have a positive and significant influence on employee performance 

and job transfers have a positive and significant influence on employee performance. 

 

 

 

Keywords: length of service, promotion, employee performance, and job transfer 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen penting yang 

memastikan organisasi dapat beroperasi dengan efektif dan efisien.Menurut 

penelitian terbaru, SDM adalah serangkaian sistem formal yang dirancang untuk 

memanfaatkan kemampuan manusia secara maksimal demi tercapainya tujuan 

organisasi Mathis & Jackson (2019: 25). Pengelolaan SDM yang baik akan 

membantu perusahaan dalam mengoptimalkan potensi tenaga kerjanya, baik dari 

segi fisik maupun non-fisik, sehingga organisasi mampu menjaga kelangsungan 

dan eksistensinya di tengah persaingan bisnis yang semakin ketat. 

Seiring dengan semakin berkembangnya pemahaman tentang pentingnya 

SDM dalam organisasi, terdapat tuntutan bagi setiap perusahaan untuk 

memperoleh dan mempertahankan pegawai yang berkualitas serta produktif.SDM 

tidak lagi hanya dipandang sebagai tenaga kerja, tetapi juga sebagai aset strategis 

yang berfungsi sebagai modal non-material dalam organisasi.SDM dapat diolah 

menjadi potensi nyata yang berdampak signifikan terhadap keberhasilan 

organisasi, baik dalam aspek operasional maupun pencapaian tujuan jangka 

panjang Hasibuan (2020: 50). 

Kinerja karyawan, sebagai salah satu faktor penentu kesuksesan 

organisasi, dipengaruhi oleh berbagai aspek, baik internal maupun 

eksternal.Faktor internal mencakup rasa kebanggaan pekerja terhadap pekerjaan 
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mereka, prospek karier, kemampuan berinteraksi dengan rekan kerja, serta 

tanggung jawab yang diemban.Selain itu, pelatihan yang tepat juga menjadi faktor 

penting yang mempengaruhi kinerja individu. Di sisi lain, faktor eksternal 

mencakup kompensasi, komunikasi yang efektif, dan penempatan yang sesuai 

dengan keahlian dan lokasi kerja karyawan. Penelitian terbaru juga menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja yang mendukung dapat memengaruhi motivasi dan 

kinerja karyawan secara signifikan Putri & Wahyuni (2021: 80). 

Kinerja karyawan dapat diartikan sebagai hasil kerja yang dicapai baik 

secara kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan.Kinerja yang optimal sangat dipengaruhi oleh sejumlah faktor, termasuk 

masa kerja karyawan.Masa kerja, dalam konteks ini, merujuk pada lamanya waktu 

seseorang bekerja di suatu perusahaan.Masa kerja dianggap sebagai salah satu 

indikator penting yang menentukan stabilitas dan kontribusi seorang karyawan 

terhadap organisasi.Menurut penelitian dari Siagian (2019: 15), masa kerja 

mencerminkan seberapa lama seseorang bekerja di posisi tertentu, dan semakin 

lama masa kerja seseorang, semakin besar kemungkinan mereka merasa nyaman 

dan terikat dengan organisasi. 

Penelitian terbaru juga menegaskan bahwa karyawan dengan masa kerja 

yang lebih panjang cenderung memiliki tingkat kinerja yang lebih tinggi 

dibandingkan dengan karyawan baru.Hal ini disebabkan oleh faktor adaptasi yang 

lebih baik terhadap lingkungan kerja, serta pemahaman yang lebih mendalam 

mengenai budaya dan sistem organisasi.Kreitner dan Kinicki (2020: 22) juga 

menyatakan bahwa masa kerja yang lama sering kali membuat karyawan 
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merasalebih betah di tempat kerja, karena mereka telah berhasil beradaptasi 

dengan kondisi lingkungan dan tugas-tugas mereka.Adaptasi ini menciptakan rasa 

nyaman dan keterikatan yang kuat terhadap pekerjaan dan organisasi, yang pada 

akhirnya berkontribusi pada peningkatan produktivitas. 

Pentingnya pengelolaan SDM yang baik serta perhatian terhadap faktor-

faktor yang memengaruhi kinerja, seperti masa kerja dan lingkungan kerja, 

menjadi kunci bagi perusahaan untuk mempertahankan tenaga kerja yang 

berkualitas. Organisasi yang mampu menciptakan suasana kerja yang kondusif 

dan memberikan kesempatan bagi karyawannya untuk terus berkembang akan 

lebih mampu mencapai tujuan jangka panjang mereka. 

Meskipun pengelolaan sumber daya manusia yang baik menjadi kunci 

keberhasilan organisasi, masih banyak perusahaan yang menghadapi masalah 

terkait dengan kinerja karyawan, mutasi, dan masa kerja.Fenomena yang sering 

muncul adalah ketidakpuasan karyawan terhadap promosi jabatan dan 

penempatan yang tidak sesuai dengan kemampuan mereka, sehingga berdampak 

pada penurunan motivasi dan produktivitas.Mutasi yang dilakukan tanpa 

memperhatikan kompetensi dan potensi karyawan sering kali menimbulkan 

ketidakstabilan, baik dari sisi performa kerja maupun adaptasi lingkungan.Selain 

itu, masa kerja yang panjang tidak selalu menjamin peningkatan kinerja jika tidak 

diiringi dengan kesempatan pengembangan diri dan promosi yang layak.Hal ini 

menunjukkan perlunya perusahaan lebih cermat dalam merancang kebijakan 

mutasi dan promosi jabatan agar sesuai dengan kebutuhan karyawan dan tujuan 

organisasi. 
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Promosi jabatan merujuk pada perpindahan seorang karyawan dari satu 

posisi ke posisi lain yang lebih tinggi, baik dari segi tanggung jawab, level dalam 

hierarki, maupun kompensasi yang diterima. Menurut Suriadi et al. (2019: 47), 

promosi jabatan tidak hanya meningkatkan status dan pendapatan karyawan tetapi 

juga memotivasi mereka untuk mencapai kinerja yang lebih baik. Promosi ini 

sangat erat kaitannya dengan kinerja pegawai, karena pegawai yang dipromosikan 

merasa dihargai oleh organisasi, sehingga berpotensi meningkatkan kontribusi 

mereka terhadap pencapaian tujuan organisasi (Nawawi, 2018: 29).Kinerja 

pegawai yang dipromosikan juga dipengaruhi oleh tingkat pendidikan yang 

dimiliki, di mana pegawai dengan pendidikan yang lebih tinggi cenderung lebih 

mudah mengadaptasi peran baru dalam jabatan yang lebih tinggi (Hidayat & 

Putra, 2020: 35). 

Persaingan dalam memperoleh posisi pekerjaan semakin ketat. Hal ini 

sering kali memaksa karyawan untuk bersaing dengan individu lain yang mungkin 

lebih terampil atau berpendidikan lebih tinggi, meskipun tidak selalu memiliki 

pengalaman kerja di bidang yang sama. Hal tersebut membuat pendidikan 

memainkan peran penting sebagai dasar dalam membentuk dan mempersiapkan 

sumber daya manusia yang kompetitif (Fauzi & Susanti, 2021: 60).Pendidikan 

tinggi memberi karyawan peluang lebih besar untuk promosi, karena perusahaan 

sering kali mencari kandidat yang tidak hanya memiliki pengalaman tetapi juga 

memiliki pengetahuan dan keterampilan yang relevan.Banyak karyawan yang 

terdorong untuk melanjutkan pendidikan ke jenjang lebih tinggi dengan harapan 

dapat meningkatkan gaji dan mempercepat karir mereka melalui promosi jabatan. 
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Fenomena yang terjadi dalam banyak organisasi adalah bahwa proses 

promosi jabatan tidak selalu berjalan sesuai dengan harapan karyawan. 

Terkadang, promosi didasarkan pada hubungan personal, senioritas, atau penilaian 

subjektif yang tidak selalu mempertimbangkan kompetensi dan prestasi 

individu.Hal ini sering kali menimbulkan ketidakpuasan di kalangan karyawan 

yang merasa lebih layak untuk dipromosikan, sehingga berdampak negatif pada 

motivasi dan kinerja mereka.Di samping itu, persaingan global juga membuat 

karyawan harus terus meningkatkan pendidikan dan keterampilan agar bisa tetap 

relevan dalam pasar tenaga kerja yang semakin dinamis. 

Salah satu faktor yang sangat mempengaruhi masa kerja, promosi jabatan, 

dan kinerja karyawan adalah mutasi. Mutasi karyawan merupakan pemindahan 

atau rotasi dari satu posisi atau lokasi kerja ke posisi atau lokasi lain, yang 

bertujuan memberikan penyegaran dan peningkatan pengalaman kerja bagi 

karyawan. Menurut penelitian Dewi (2019: 33), mutasi berperan penting dalam 

memberikan kesempatan bagi karyawan untuk memperluas keterampilan dan 

pengetahuan, mencegah kejenuhan, serta meningkatkan motivasi 

mereka.Pemindahan ini tidak hanya bermanfaat bagi karyawan, tetapi juga 

organisasi, karena memungkinkan pengisian posisi kosong dan memastikan rotasi 

yang sehat di antara staf. 

Selain itu, menurut hasil kajian yang dilakukan oleh Hasibuan (2020: 50), 

mutasi bertujuan meningkatkan produktivitas, mengoptimalkan penempatan 

karyawan sesuai dengan keterampilan dan kapasitas mereka, serta membantu 

perencanaan karier yang lebih baik.Mutasi dapat membantu organisasi 
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menyeimbangkan struktur sumber daya manusia, sehingga perusahaan dapat 

beroperasi dengan lebih efisien dan dinamis.Dengan pemindahan ini, karyawan 

mendapatkan kesempatan untuk beradaptasi dengan lingkungan baru, yang pada 

gilirannya meningkatkan kemampuan mereka dalam menghadapi tantangan baru 

di tempat kerja. 

Menurut Santoso et al. (2021: 42), mutasi karyawan juga berfungsi untuk 

mengatasi stagnasi dalam kinerja. Ketika karyawan merasa terlalu lama berada di 

posisi yang sama, produktivitas mereka cenderung menurun karena merasa bosan 

atau terlalu nyaman. Dengan melakukan mutasi, perusahaan dapat merangsang 

semangat kerja yang baru, memperkuat loyalitas karyawan, dan menciptakan 

dinamika kerja yang lebih baik. Selain itu, mutasi memberikan jalan bagi 

karyawan untuk meningkatkan kompetensi dan mempersiapkan mereka untuk 

promosi jabatan di masa depan. 

Tabel 1.Laporan Persentase Hasil Capaian Kinerja Tahun 2022– 2023 

No. IKU 

2022 2023 

% 

Target Realisasi Target  Realisasi 

1. Indeks ketepatan 

waktu penyelesaian 

masalah 

77 62,33 77 70,53 

2. Indeks ketepatan 

waktu penyusunan 

77 84,10 77 84 

3. Indeks ketaatan 

pegawai 

77 85,53 77 84,89 

4. Nilai penguasaan 

terhadap hard 

competency 

77 65,8 77 71,33 

Sumber: Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sumatera Selatan 

Capaian indikator kinerja utamaBadan Kepegawaian Daerah Provinsi 

Sumatera Selatan pada tabel 1.1 yang dinilai berdasarkan IKU sudah mendapatkan 

beberapa hasil yang sesuai dan melebihi target setiap tahunnya. Namun, pada 
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nomor 1 dan 4 terlihat bahwa hasil belum mencapai target 77. Pada  nomor 1 

terlihat hasil realisasinya 62,33% pada tahun 2022, dan 70,53% pada tahun 2023 

dengan indeks yaitu ketepatan waktu penyelesaian masalah. Pada  nomor 4 

terlihat hasil realisasinya 65,8% pada tahun 2022, dan 71,33% pada tahun 2023 

dengan indeks yaitu nilai penguasaan terhadap hard competency.Sehingga Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi Sumatera Selatan ini dapat memberikan mutasi 

yang sesuai dengan kebijakan ataupun prosedur, dan memberikan promosi jabatan 

yang sesuai dengan masa kerja dan agar setiap indeksnya mencapai target dan 

dapat meningkat setiap tahunya. 

Fenomena yang sering terjadi terkait mutasi karyawan adalah adanya 

kekhawatiran dari pihak karyawan tentang ketidakpastian posisi baru atau tempat 

kerja yang dituju.Beberapa karyawan merasa kurang siap dengan perubahan yang 

dihadapi, terutama jika mutasi terjadi tanpa komunikasi yang baik antara 

manajemen dan karyawan.Hal ini dapat menyebabkan penurunan motivasi dan 

bahkan menimbulkan ketidakpuasan di kalangan karyawan.Selain itu, jika mutasi 

dilakukan secara tidak transparan atau dianggap tidak adil, hal ini dapat 

menciptakan konflik internal dan menurunkan semangat kerja. 

Ketidakpuasan karyawan terhadap promosi jabatan yang berkaitan dengan 

masa kerja yang lebih lama dan adanya perbedaan antara kebijakan atau prosedur 

yang diinginkan dengan pelaksanaannya di lapangan.Berdasarkan latar belakang 

seperti diatas, maka hal ini yang menjadi dasar kuat bagi penulis untuk meneliti 

adanya hubungan antara dua variabel dengan judul “Pengaruh Masa Kerja dan 

Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai Yang Dimediasi Oleh Mutasi Kerja 

Di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sumatera Selatan”.1 
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1.1. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, terdapat beberapa rumusan masalah pada 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah masa kerja berpengaruh terhadap Mutasi Kerja Di Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi Sumatera Selatan? 

2. Apakah promosi jabatan berpengaruh terhadap Mutasi Kerja Di Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi Sumatera Selatan? 

3. Apakah masa kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Di Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi Sumatera Selatan? 

4. Apakah promosi jabatan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai  Di Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi Sumatera Selatan? 

5. Apakah Mutasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Di Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi Sumatera Selatan? 

1.2. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah Untuk Mengetahui, Menganalisa dan 

Membuktikan:  

1. Pengaruh masa kerja terhadap Mutasi Kerja Di Badan Kepegawaian Daerah 

Provinsi Sumatera Selatan? 

2. Pengaruh promosi jabatan terhadap Mutasi Kerja Di Badan Kepegawaian 

Daerah Provinsi Sumatera Selatan? 

3. Pengaruh masa kerja terhadap Kinerja Pegawai Di Badan Kepegawaian Daerah 

Provinsi Sumatera Selatan? 
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4. Pengaruh promosi jabatan terhadap Kinerja Pegawai  Di Badan Kepegawaian 

Daerah Provinsi Sumatera Selatan? 

5. Pengaruh Mutasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Di Badan Kepegawaian 

Daerah Provinsi Sumatera Selatan? 

 

1.3. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi yang signifikan 

baik dari sisi teoritis maupun praktis. Dalam konteks ini, manfaat yang akan 

diperoleh dari hasil penelitian akan dijelaskan secara terperinci dalam dua aspek 

berikut: manfaat teoritis dan manfaat praktis. 

 

1.3.1. Manfaat Teoritis 

1. Sumbangan Pemikiran 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran yang 

berarti dalam pengembangan teori tentang hubungan antara pengembangan 

karir dan kinerja pegawai.Dengan memperdalam pemahaman tentang faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja, penelitian ini dapat memperkaya literatur 

yang ada dan menjadi referensi bagi penelitian-penelitian selanjutnya. 

2. Peningkatan Pengetahuan 

Hasil penelitian ini akan memberikan wawasan baru mengenai bagaimana 

pengembangan karir dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Informasi ini 

sangat penting bagi akademisi dan peneliti lain yang berfokus pada aspek 

sumber daya manusia dalam organisasi. 

3. Bahan Acuan untuk Peneliti Selanjutnya 
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Penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi penelitian-penelitian yang 

akan datang. Peneliti lain dapat menggunakan temuan ini untuk memperluas 

kajian mereka, baik dengan meneliti variabel lain yang berhubungan dengan 

pengembangan karir maupun dengan menerapkan metode penelitian yang 

berbeda. 

4. Pengembangan Teori SDM 

Penelitian ini dapat berkontribusi pada pengembangan teori dalam bidang 

sumber daya manusia (SDM), khususnya yang berkaitan dengan pengaruh 

pengembangan karir terhadap motivasi dan kinerja pegawai.Hal ini dapat 

membantu dalam merumuskan model baru yang lebih relevan dengan 

kebutuhan organisasi modern. 

5. Rekomendasi Kebijakan 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi kebijakan yang 

berbasis bukti yang dapat diadopsi oleh organisasi dalam upaya 

meningkatkan efektivitas manajemen sumber daya manusia. Rekomendasi ini 

diharapkan dapat dipertimbangkan dalam proses pengambilan keputusan di 

tingkat manajerial. 
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1.4.2. Manfaat Praktis 

1. Dukungan bagi Manajemen Perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan ide dan pemikiran yang 

berharga bagi manajemen perusahaan.Manajemen dapat menggunakan 

informasi yang diperoleh untuk merumuskan strategi yang lebih baik dalam 

mengelola pengembangan karir karyawan. 

2. Proses Pembelajaran Organisasi  

Penelitian ini dapat menjadi proses pembelajaran bagi perusahaan, terutama 

dalam konteks manajemen sumber daya manusia. Hasil penelitian akan 

memberikan wawasan tentang pentingnya pengembangan karir bagi kinerja 

pegawai, yang dapat mendorong perusahaan untuk meningkatkan program 

pengembangan karyawan mereka. 

3. Peningkatan Kinerja Pegawai 

Dengan memahami hubungan antara pengembangan karir dan kinerja 

pegawai, perusahaan dapat merancang program pelatihan dan pengembangan 

yang lebih efektif. Hal ini akan berdampak positif pada peningkatan kinerja 

pegawai secara keseluruhan. 

4. Kepuasan Karyawan 

Penelitian ini dapat membantu manajemen dalam menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih baik. Dengan memahami apa yang memotivasi karyawan 

dalam pengembangan karir mereka, perusahaan dapat meningkatkan 

kepuasan kerja dan retensi karyawan. 
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5. Strategi Manajemen SDM yang Lebih Baik 

Dengan hasil penelitian ini, perusahaan diharapkan dapat mengembangkan 

strategi manajemen sumber daya manusia yang lebih baik.Ini mencakup 

perencanaan karir, promosi, dan pengembangan karyawan yang sejalan 

dengan kebutuhan organisasi dan harapan pegawai. 
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