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ABSTRAK

Analisis penelitian mengetahui apakah mutasi, demosi dan promosi secara parsial
dan simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa
Raharja (Persero) Medan. Teknik analisis data yang digunakan adalah metode
asosiatif dengan bantuan program SPSS versi 16.0. Penelitian ini menggunakan
asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, uji t, uji F dan uji determinasi.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PT. Jasa Raharja (Persero)
Medan.

Kata Kunci : Mutasi, Demosi, Promosi Dan Kinerja Pegawai
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ABSTRACT

The research analysis found that partial and simultaneous mutations, demotions
and promotions significantly influenced the performance of employees in PT.
Business Services (Persero) Medan. The data analysis techniques used are
associative methods with the help of the SPSS version 16.0 program. This study
uses classical assumptions, multiple linear regression analysis, t test, F test and
deterministic test. The population in this study was all PT employees. Medan
Service (Persero) Medan, an that with every promotion (X3), it will increase
employee performance (Y) by 0.257 units. Simultaneous mutation, demotion and
promotion have a positive and significant effect on employee performance in PT.
Terrain, Tested and Acceptable Services based on Fhitung value of 646,792 with
a significance level of 0.000, greater than Ftabel's value of 95% (a = 0.05) is 3.23
= (646,792> 2.89 ). A value of R of 0.842 indicates that there is a close
relationship between mutation, demotion and promotion of employee performance
in PT. Business Services (Persero) Medan.

Keywords : Employment, Demotion, Promotion And Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Suatu organisasi apapun bentuk dan tujuannya merupakan gabungan dari
berbagai elemen sumber daya yang terdiri dari bahan baku, peralatan, metode
(cara kerja), modal dan juga manusia sebagai karyawan pelaksana organisasi
tersebut. Berkenaan dengan sumber daya organisasi perlu diingat bahwa
semua aset organisasi tersebut tidaklah tersedia secara berlimpah. Ada
keterbatasan sumber daya organisasi yang mengakibatkan pemanfaatannya
juga harus dilakukan secara cermat, efektif dan efisien. Salah satu upaya yang
harus dilakukan oleh organisasi dalam mengelola sumber daya manusia agar
dapat berkembang yaitu dengan meningkatkan kinerja sumber daya manusia
tersebut. Kinerja merupakan hasil kerja yang diperlihatkan seseorang,
sekelompok orang (organisasi) atas suatu pekerjaan, pada waktu tertentu.
Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu mutasi, demosi
dan promosi.

Menurut Hasibuan (2015:102), “mutasi adalah suatu perubahan
posisi/jabatan/tempat/pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun
vertikal di dalam satu organisasi”. Pentingnya penerapan mutasi jabatan dalam
perusahaan dapat membantu pegawai dalam mengembangkan potensi yang
dimilikinya serta untuk meningkatkan kinerja pegawai. Suatu mutasi akan
membuka kesempatan terjadinya persaingan dalam meningkatkan Kinerja

karyawan. Setiap aanggota organisasi mempunyai kesempatan yang sama



untuk meraih posisi/jabatan/pekerjaan yang lebih tinggi. Namun perlu
diperhatikan bahwa persaingan untuk meningkatkan kinerja pegawai akan
timbul apabila ada jaminan bahwa mutasi benar-benar dilakukan secara
objektif. Faktor terpenting yang mempengaruhi mutasi jabatan adalah kinerja
pegawai. Pegawai akan selalu berusaha untuk memenuhi dan menyelesaikan
tugas serta tanggung jawab mereka tepat pada waktu yang telah ditetapkan
oleh perusahaan sebelumnya akan tercapai dengan cepat, tepat dan baik.
Menurut Hasibuan (2015:115), “indikator mutasi adalah frekuensi mutasi,
alasan mutasi dan ketepatan mutasi”. Berdasarkan pra survei terdapat masalah
mutasi pada PT. Jasa Raharja (Persero) Medan pada tabel 1.1 sebagai berikut:

Tabel 1.1 Hasil Pra Survei Mengenai Mutasi pada PT. Jasa Raharja
Persero) Medan

No

Ya Kurang Total

Pernyataan Orang (%) Orang (%) Orang | (%0)

Pegawai sering mendapat

e . 19 51,35% 18 48,75% 37 100%
mutasi di dalam organisasi.

2 | Pegawai menjadi termotivasi
dalam bekerja dengan 16 43,25% 21 56,75% 37 100%
dilaksanakannya mutasi.
3 | Pegawai yang dimutasi sesual 17 45,95% 20 54,05% 37 100%
dengan kemampuan Kerja.
Sumber: PT. Jasa Raharja (Persero) Medan

Berdasarkan tabel 1.1 di atas dapat diketahui mengenai pernyataan mutasi
pada PT. Jasa Raharja (Persero) Medan dimana indikator frekuensi mutasi
yaitu pegawai sering mendapat mutasi di dalam organisasi. Indikator alasan
mutasi yaitu pegawai menjadi tidak termotivasi dalam bekerja dengan
dilaksanakannya mutasi. Indikator ketepatan mutasi yaitu pegawai yang
dimutasi tidak sesuai dengan kemampuan kerja.\

Menurut Mangkunegara (2013:48), “demosi adalah suatu perpindahan
dalam suatu organisasi dari satu posisi ke posisi lainnya yang melibatkan

penurunan kewenangan, tanggung jawab, status, fasilitas, bahkan gaji yang




diperoleh oleh karyawan tersebut dari perusahaan”. Turun jabatan biasanya
diberikan pada karyawan yang memiliki Kinerja yang kurang baik atau buruk
serta bisa juga diberikan ada karyawan yang bermasalah sebagai sanksi
hukuman Demosi merupakan suatu hal yang sangat dihindari oleh setiap
pekerja karena dapat menurunkan status, jabatan, dan gaji, sehingga akan
berdampak pada kinerja pegawai.

Menurut  Mangkunegara (2013:55), “indikator demosi adalah
ketidakmampuan karyawan dan rasionalisasi jumlah karyawan”. Berdasarkan
pra survei terdapat masalah demosi pada PT. Jasa Raharja (Persero) Medan
pada tabel 1.2 sebagai berikut:

Tabel 1.2 Hasil Pra Survei Mengenai Demosi pada PT. Jasa Raharja
Persero) Medan

Ya Kurang Total

No Pernyataan Orang (%) Orang (%) Orang | (%)
1 | Pegawai mampu mengemban
tugas dan tanggung jawab 17 45,95% 20 54,05% 37 100%
yang diberikan perusahaan.
2 | Pegawai yang ada di

perusahaan sesuai dengan
program efektifitas dan 16 43,25% 21 56,75% 37 100%
efisiensi dalam manajemen
perusahaan.

Sumber: PT. Jasa Raharja (Persero) Medan

Berdasarkan tabel 1.2 di atas dapat diketahui mengenai pernyataan demosi
pada PT. Jasa Raharja (Persero) Medan dimana indikator ketidakmampuan
karyawan yaitu pegawai tidak mampu mengemban tugas dan tanggung jawab
yang diberikan perusahaan. Indikator rasionalisasi jumlah karyawan yaitu
pegawai yang ada di perusahaan tidak sesuai dengan program efektifitas dan
efisiensi dalam manajemen perusahaan.

Menurut Manullang (2014:153), “promosi adalah menerima kekuasaan

dan tanggung jawab lebih besar dari kekuasaan dan tanggung jawab




sebelumnya”. Dengan memberikan kesempatan promosi, berarti perusahaan
melakukan usaha pengembangan karyawan melalui jenjang karir yang jelas,
sehingga karyawan termotivasi untuk bekerja dan berprestasi sehingga
kelangsungan operasional perusahaan akan lebih terjamin. Promosi jabatan
yang dilakukan secara berkala oleh perusahaan diharapkan dapat berpengaruh
pada peningkatan kinerja pegawai”.

Menurut Manullang (2014:155), “indikator promosi adalah loyalitas,
tingkat pendidikan dan pengalaman kerja”. Berdasarkan pra survei terdapat
masalah promosi pada PT. Jasa Raharja (Persero) Medan pada tabel 1.3
sebagai berikut:

Tabel 1.3 Hasil Pra Survei Mengenai Promosi pada PT. Jasa Raharja
Persero) Medan

No

Ya Kurang Total

Pernyataan Orang (%) Orang (%) Orang | (%0)

Pegawai mempunyai tingkat

- 18 48,75% 19 51,35% 37 100%
loyalitas terhadap perusahaan.

2 | Pegawai memiliki tingkat
pendidikan sesuai dengan 18 | 4875% | 19 | 51,35% | 37 |100%
kualifikasi jabatan yang
dipromosikan.

3 | Pegawai memiliki

kemampuan manajerial yang 16 43,25% 21 56,75% 37 100%
baik.

Sumber: PT. Jasa Raharja (Persero) Medan

Berdasarkan tabel 1.3 di atas dapat diketahui mengenai pernyataan
promosi pada PT. Jasa Raharja (Persero) Medan dimana indikator loyalitas
yaitu pegawai belum mempunyai tingkat loyalitas terhadap perusahaan.
Indikator tingkat pendidikan yaitu pegawai belum memiliki tingkat pendidikan
sesuai dengan kualifikasi jabatan yang dipromosikan. Indikator pengalaman

kerja yaitu pegawai belum memiliki kemampuan manajerial yang baik.




Berdasarkan latar belakang di atas, maka peneliti tertarik untuk meneliti
yang berjudul “Pengaruh Mutasi, Demosi Dan Promosi Terhadap Kinerja

Pegawai Di PT. Jasa Raharja (Persero) Medan”.

. ldentifikasi dan Batasan Masalah
Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas serta
untuk memperoleh kejelasan terhadap masalah yang akan dibahas, maka
penulis mengidentifikasi masalah sebagai berikut:
a. Pegawai sering di mutasi di dalam organisasi.
b. Pegawai tidak mampu mengemban tugas dan tanggung jawab yang
diberikan perusahaan.
c. Pegawai belum mempunyai loyalitas terhadap perusahaan.
d. Pegawai belum dapat menyelesaikan pekerjaan dengan rapi dan teliti.
Batasan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini dibatasi agar
pembahasannya lebih fokus dan terarah serta tidak menyimpang dari tujuan
yang diinginkan. Dengan demikian penulis membatasi masalah hanya pada
pengaruh mutasi, demosi dan promosi terhadap kinerja pegawai di PT. Jasa

Raharja (Persero) Medan.



. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis mengidentifikasi
masalah yakni:
. Apakah mutasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada PT. Jasa Raharja (Persero) Medan?
. Apakah demosi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada PT. Jasa Raharja (Persero) Medan?
. Apakah promosi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada PT. Jasa Raharja (Persero) Medan?
. Apakah mutasi, demosi dan promosi secara simultan berpengaruh signifikan

terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja (Persero) Medan?

. Tujuan dan Manfaat Penelitian

. Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini adalah

sebagai berikut:

a. Untuk mengetahui apakah mutasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja (Persero) Medan.

b. Untuk mengetahui apakah demosi berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja (Persero) Medan.

c. Untuk mengetahui apakah promosi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja (Persero) Medan.



d. Untuk mengetahui apakah mutasi, demosi dan promosi secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja
(Persero) Medan.

2. Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan memberikan manfaat yakni
sebagai berikut:

a. Bagi universitas
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi penambahan ilmu
pengetahuan, khususnya bagi Manajemen Sumber daya Manusia serta
menjadi bahan bacaan di perpustakaan Universitas.

b. Bagi perusahaan
Dapat memberikan saran dan masukan yang bermanfaat mengenai mutasi,
demosi dan promosi terhadap kinerja pegawai.

c. Bagi peneliti
Menambah pengetahuan dan memperluas wawasan penulis mengenai
mutasi, demosi dan promosi terhadap kinerja pegawai.

d. Bagi peneliti berikutnya
Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan perbandingan dalam melakukan
pengembangan penelitan yang sama dimasa yang akan datang. menambah
pengetahuan khusunya dibidang sumber daya manusia, yang berkaitan

dengan mutasi, demosi dan promosi terhadap kinerja pegawai.



E. Keaslian Penelitian
Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Sabar (2017),
yang berjudul: pengaruh promosi jabatan dan mutasi terhadap kinerja pegawai

(studi pada pegawai Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan

Provinsi Sulawesi Utara). Sedangkan penelitian ini berjudul: pengaruh mutasi,

demosi dan promosi terhadap kinerja pegawai di PT. Jasa Raharja (Persero)

Medan.

Perbedaan penelitian terletak pada:

1. Variabel Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan 2 (dua) variabel
bebas yaitu promosi jabatan dan mutasi, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu
kinerja pegawai. Sedangkan penelitian ini menggunakan 2 (dua) variabel
bebas yaitu mutasi, demosi dan promosi, serta 1 (satu) variabel terikat
yaitu Kinerja pegawai.

2. Jumlah Observasi/Sampel (n) : penelitian terdahulu menggunakan
sampel berjumlah 30 pegawai/responden. Sedangkan penelitian ini
menggunakan sampel berjumlah 37 pegawai/responden.

3. Waktu Penelitian : penelitian terdahulu dilakukan tahun 2017 sedangkan
penelitian ini tahun 2019.

4. Lokasi Penelitian : lokasi penelitian terdahulu di Kantor Wilayah
Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Utara, sedangkan

penelitian ini dilakukan di PT. Jasa Raharja (Persero) Medan.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti
standar hasil kerja, target, atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu telah disepakati bersama. Kinerja pegawai dan kinerja
organisasi mempunyai keterkaitan erat. Tercapainya tujuan organisasi yang
digunakan atau dijalankan oleh pegawai yang berperan aktif sebagai pelaku
dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

Siagian (2014:87), menyatakan bahwa, “Kinerja (performance) pada
dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan.
Kinerja karyawan yang umum untuk kebanyakan pekerjaan meliputi indikator
sebagai berikut: kuantitas dari hasil, kualitas dari hasil, ketepatan waktu dari
hasil dan kemampuan bekerja sama”.

Menurut Simanjuntak (2014:98), “Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil
atas pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja individu sebagai tingkat pencapaian
atau hasil kerja seseorang dari sasaran yang harus dicapai atau tugas yang
harus dilaksanakan dalam kurun waktu tertentu”.

Menurut Rivai (2014:14), “Kinerja adalah hasil atau tingkatan
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan seperti,

standar hasil kerja, target, sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan terlebih
dahulu dan telah disepakati bersama”.
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Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang

dimaksud dengan kinerja dalam penelitian ini adalah tingkat pencapaian hasil

atas pelaksanaan tugas tertentu.

. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Siagian (2014 : 89) “menyatakan bahwa, kinerja dipengaruhi oleh

beberapa faktor, yaitu”:

1)

2)

3)

4)

Mutasi

Suatu perubahan posisi/jabatan/tempat/pekerjaan yang dilakukan baik
secara horizontal maupun vertikal di dalam satu organisasi.

Demosi

Suatu perpindahan dalam suatu organisasi dari satu posisi ke posisi lainnya
yang melibatkan penurunan kewenangan, tanggung jawab, status, fasilitas,
bahkan gaji yang diperoleh oleh karyawan tersebut dari perusahaan.
Promosi

Menerima kekuasaan dan tanggung jawab lebih besar dari kekuasaan dan
tanggung jawab sebelumnya.

Gaya kepemimpinan

Cara yang dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi para
pengikutnya.

Menurut Rivai (2014:16), faktor-faktor yang mempengaruhi Kkinerja

adalah:

1)

Kemampuan
Kapasitas seorang individu untuk melakukan beragam tugas dalam suatu

pekerjaan.
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2) Motivasi.

Proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu

untuk mencapai tujuannya.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dalam penelitian ini adalah mutasi,
demosi dan promosi.

Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan salah satu faktor kunci guna
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien. Karena adanya
kebijakan atau program penilaian Kinerja, berarti organisasi telah
memanfaatkan secara baik sumber daya manusia yang ada dalam organisasi.

Menurut Sofyandi (2014:122), “Penilaian kinerja (performance appraisal)
adalah proses organisasi dalam mengevaluasi pelaksanaan kerja karyawan”.
Nawawi (2013:5) menyatakan bahwa, “Penilaian Kinerja adalah satu sistem
formal dari review dan evaluasi individu atau kinerja tugas tim.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja
adalah sistem yang digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seorang
karyawan telah melaksanakan pekerjaannya masing-masing secara
keseluruhan.

Menurut Hasibuan (2015:260), “Ada lima pihak yang dapat melakukan
penilaian kinerja karyawan, yaitu” :

1) Atasan langsung
Hampir 96 % evaluasi kinerja pada tingkat bawah dan menengah

dalam suatu organisasi dijalankan oleh atasan langsung karyawan karena



2)

3)

4)

5)

12

atasan langsung yang memberikan pekerjaan dan paling tahu Kinerja
karyawannya.
Rekan sekerja

Penilian kinerja yang dilakukan oleh rekan sekerja dilaksanakan
dengan pertimbangan bahwa rekan sekerja dengan dengan tindakan.
Interaksi sehari-hari dapat memberikan pandangan menyeluruh terhadap
kinerja seseorang karyawan dalam bekerja.
Evaluasi diri

Evaluasi ini cenderung mengurangi kedefensifan para karyawan
mengenai proses penilaian, dan evaluasi ini merupakan sarana yang
unggul untuk merangsang pembahasan kinerja karyawan dan atasan
karyawan.
Bawahan langsung

Penilaian kinerja karyawan oleh bawahan langsung dapat memberikan
informasi yang tepat dan rinci mengenai perilaku seseorang atasan karena
lazimnya penilai mempunyai kontak yang sering dengan yang dinilai.
Pendekatan menyeluruh

Penilaian kinerja karyawan dilakukan oleh atasan, pelanggan, rekan
sekerja dan bawahan. Penilaian ini biasanya dilakukan di dalam organisasi
yang memperkenalkan tim.

Berdasarkan uraian mengenai yang biasanya menilai kinerja karyawan
dalam organisasi dan dengan mempertimbangkan berbagai hal, maka
dalam penelitian ini, penilaian Kinerja pegawai dilakukan berdasarkan

evaluasi diri.
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d. Manfaat Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan alat yang bermanfaat tidak hanya untuk

mengevaluasi kinerja dari para karyawan, tetapi juga untuk mengembangkan

dan memotivasi karyawan. Menurut Hasibuan (2015:19) bahwa, “beberapa

manfaat penilaian kinerja adalah™:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Posisi tawar

Untuk memungkinkan manajemen melakukan negosiasi yang objektif
dan rasional dengan serikat buruh atau langsung dengan karyawan.
Perbaikan kinerja

Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfat bagi karyawan,
manajer, dan spesialis personil dalam bentuk kegiatan untuk meningkatkan
atau memperbaiki kinerja karyawan.
Penyesuaian kompensasi

Penilaian kinerja membantu pengambil keputusan dalam penyesuaian
ganti-rugi, menentukan siapa yang perlu dinaikkan upah, bonus, atau
kompensasi lainnya.
Keputusan penempatan

Membantu dalam promosi, keputusan penempatan, perpindahan, dan
penurunan pangkat pada umumnya didasarkan pada masa lampau atau
mengantisipasi Kinerja.
Pelatihan dan pengembangan

Kinerja buruk mengindikasikan adanya suatu kebutuhan untuk latihan.

Perencanaan dan pengembangan karir
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Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan karir, yaitu
tentang jalur karir tertentu yang harus diteliti.
7) Ketidakakuratan informasi
Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan
dalam informasi analisis jabatan, rencana sumberdaya manusia, atau
komponen-komponen lain sistem informasi manajemen personalia.
8) Evaluasi proses staffing
Prestasi kerja yang baik atau buruk adalah mencerminkan kekuatan
atau kelemahan prosedur staffing departemen personalia.
9) Menjamin kesempatan kerja yang adil
Penilaian prestasi kerja yang akurat akan menjamin keputusan-
keputusan penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.
10) Mengatasi tantangan - tantangan ekternal
Kadang-kadang prestasi seseorang dipengaruhi oleh faktor - faktor
diluar lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan, dan masalah-masalah
pribadi lainnya.
Metode Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja merupakan salah satu tugas penting untuk dilakukan oleh
seorang manajer atau pimpinan. Walaupun demikian, pelaksanaan kinerja
yang obyektif bukanlah tugas yang sederhana. Penilaian harus dihindarkan
adanya "like dan dislike™ dari penilai, agar obyektivitas penilaian dapat
terjaga.
Menurut Panggabean (2015:15), “Ada beberapa metode penilaian kinerja

karyawan yaitu”:



1)

2)

3)

4)

5)
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Rating Scales (Skala Rating)

Dengan menggunakan metode ini hasil penilaian kinerja karyawan
dicatat dalam suatu skala. Evaluasi hanya didasarkan pada pendapat
penilai, yang membandingkan hasil pekerjaan karyawan dengan kriteria
yang dianggap penting bagi pelaksanaan kerja.

Checklist

Metode ini adalah untuk mengurangi beban penilai. Penilai tinggal
memilih kalimat-kalimal atau kata-kata yang menggambarkan Kinerja
karyawan. Penilai biasanya atasan langsung. Pemberian bobot sehingga
dapat di skor.

Critical Incident (Peristiwa Kritis)

Penilaian  yang  berdasarkan catatan-catatan  penilai  yang
menggambarkan perilaku karyawan sangat baik atau jelek dalam kaitannya
dengan pelaksanaan kerja. Catatan-catatan ini disebut peristiwa Kitis.
Metode ini sangat berguna dalam memberikan umpan balik kepada
karyawan, dan mengurangi kesalahan kesan terakhir.

Ranking

Penilai membandingkan satu dengan karyawan lain siapa yang paling
baik dan menempatkan setiap karyawan dalam urutan terbaik sampai
terjelek.

Work Standard (Standar Kerja)

Metode ini membandingkan kinerja karyawannya dengan standar yang

ditetapkan terlebih dahulu. Standar mencerminkan hasil yang normal dari

rata-rata pekerja dalam usaha yang normal.



f.

6)

7)
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Management By Objective (Manajemen Berdasarkan Sasaran)

Dalam pendekatan ini, setiap karyawan dan penyelia secara bersama-
sama menentukan sasaran organisasi, tujuan-tujuan dan sasaran-sasaran
untuk meningkatkan produktivitas organisasi.

Field Review (Peninjauan Lapangan)

Seorang ahli departemen turun ke lapangan dan membantu para
penyelia dalam penilaian mereka. Spesialis personalia mendapatkan
informasi  khusus dari atasan langsung tentang Kkinerja karyawan.
Kemudian ahli itu mempersiapkan evaluasi atas dasar informasi tersebut.
Evaluasi dikirim kepada penyelia untuk direview, perubahan, persetujuan

dan serubahan dengan karyawan yang dinilai.

Indikator Kinerja

Menurut Simanjuntak (2014:101), “menyebutkan indikator yang dapat

digunakan untuk mengukur kinerja pegawai secara individu yakni” :

1)

2)

3)

Kualitas yaitu berkaitan dengan mutu yang dihasilkan baik berupa
kerapian kerja dan ketelitian kerja atau tingkat kesalahan yang dilakukan
karyawan.

Kuantitas yaitu berkaitan dengan jumlah yang harus diselesaikan atau
dicapai.

Ketepatan waktu dari hasil yaitu sesuai dengan waktu yang direncanakan.

Menurut Siagian (2014:90), “menyebutkan indikator yang dapat

digunakan untuk mengukur kinerja pegawai secara individu yakni” :

1)

Kualitas adalah tingkatan dimana hasil akhir yang dicapai mendekati

sempurna dalam arti memenuhi tujuan yang diharapkan oleh perusahaan.
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2) Kuantitas adalah jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan dalam
istilahsejumlah unit kerja atau jumlah siklus aktivitas yang dihasilkan.

3) Kemampuan bekerja sama yaitu kemampuan sesama karyawan dalam
melaksanakan tugas yang diberikan.
Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa

yang menjadi indikator untuk variabel kinerja dalam penelitian ini adalah

kualitas, kuantitas dan ketepatan waktu dari hasil.

Mutasi
. Pengertian Mutasi

Menurut Siagian (2014:170), “Mutasi adalah kegiatan memindahkan
tenaga kerja dari satu tempat tenaga kerja ke tempat kerja lain. Akan tetapi
mutasi tidak selamanya sama dengan pemindahan. Mutasi meliputi kegiatan
memindahkan tenaga kerja, pengoperan tanggungjawab, pemindahan status
ketenagakerjaan, dan sejenisnya. Adapun pemindahan hanya terbatas pada
mengalihkan tenaga kerja dari satu tempat ke tempat lain”.

Menurut Mathis (2013:132), “pengertian mutasi adalah kegiatan dari
pimpinan perusahaan untuk memindahkan karyawan dari suatu pekerjaan ke
pekerjaan lain yang dianggap setingkat atau sejajar”.

Menurut Hasibuan (2015:102), “menyatakan bahwa mutasi adalah suatu
perubahan posisi/jabatan/tempat/pekerjaan yang dilakukan baik secara
horizontal maupun vertikal di dalam satu organisasi. Pada dasarnya mutasi
termasuk dalam fungsi pengembangan karyawan, karena tujuannya untuk
meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja dalam perusahaan tersebut”.

Sedangkan Mondy (2016 : 247), mutasi adalah “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”.
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Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan mutasi dalam penelitian ini adalah suatu perubahan
posisi/jabatan/tempat/pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun
vertikal di dalam satu organisasi.

. Manfaat dan Tujuan Mutasi

Pelaksanaan mutasi mempunyai banyak manfaat dan tujuan yang sangat
berpengaruh kepada kemampuan dan kemauan Kkerja pegawai yang
mengakibatkan suatu keuntungan bagi perusahaan itu sendiri. Mutasi
merupakan salah satu metode dalam program pengembangan manajemen yang
berfungsi untuk meningkatkan efektivitas manajer secara keseluruhan dalam
pekerjaan dan jabatannya dengan memperluas pengalaman.

Menurut  Siagian (2014:172), “melalui mutasi para karyawan
sesungguhnya memperoleh manfaat yang tidak sedikit, antara lain dalam
bentuk’:

1) Pengalaman baru.

Kejadian yang belum pernah dialami, dijalani, dirasai dan ditanggung
oleh karyawan.

2) Cakrawala pandangan yang lebih luas.

Orientasi kognitif mendasar suatu individu atau masyarakat yang
mencakup seluruh pengetahuan dan sudut pandang individu atau
masyarakat

3) Tidak terjadinya kejenuhan atau kebosanan.
Tidak terjadinya keadaan yang tidak menentu dan dipenuhi oleh rasa

jenuh yang menuntut atau membuang banyak energi dan kekuatan.


https://id.wikipedia.org/wiki/Sudut_pandang

4)

5)

6)

7)
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Perolehan pengetahuan dari keterampilan baru.

Proses kognitif dari seseorang atau individu untuk memberi arti
terhadap lingkungan, sehingga masing-masing individu akan memberi arti
sendiri-sendiri terhadap stimuli yang diterimanya meskipun stimuli itu
sama.

Perolehan prospektif baru mengenai kehidupan organisasional.

Merupakan proses terencana untuk mengembangkan kemampuan
organisasi dalam kondisi dan tuntutan lingkungan yang selalu berubah,
sehingga dapat mencapai kinerja yang optimal yang dilaksanakan oleh
seluruh anggota organisasi.

Persiapan untuk menghadapi tugas baru, misalnya karena promosi.

Perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status
dan tanggung jawab yang lebih tinggi.

Motivasi dan keputusan kerja yang lebih tinggi berkat tantangan dan
situasi baru yang dihadapi.

Suatu dorongan atau alasan yang menjadi dasar semangat seseorang

untuk melakukan sesuatu untuk mencapai tujuan tertentu.

Selain itu tujuan mutasi yang terkandung dalam Peraturan Pemerintah Nomor

43 Tahun 1999, tentang Pokok-Pokok Kepegawaian adalah sebagai berikut:

1)

Peningkatan produktivitas kerja.

Kemampuan karyawan dalam berproduksi dibandingkan dengan input
yang digunakan, seorang karyawan dapt dikatakan produktif apabila
mampu menghasilkan barang atau jasa sesuai dengan diharapkan dalam

waktu yang singkat atau tepat.



2)

3)

4)

5)

6)
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Pendayagunaan pegawai.

Suatu usaha untuk mendatangkan hasil atau manfaat yang lebih besar
dan lebih baik dengan mamanfaatkan segala sumber daya dan potensi yang
dimiliki pegawai
Pengembangan karier.

Merupakan suatu upaya yang harus dilakukan agar rencana karier yang
sudah dibuat membawa hasil secara optimal.

Penambahan tenaga-tenaga ahli pada unit-unit yang membutuhkan.

Penambahan pegawai yang berada pada usia kerja dan mampu bekerja,
baik di dalam maupun di luar hubungan kerja.

Pengisian jabatan-jabatan lowongan yang belum terisi.

Pengisian kedudukan yang menunjukkan tugas, tanggung jawab,
wewenang, dan hak seorang pegawai dalam rangka suatu satuan
organisasi.

Sebagai hukuman.
Sebuah cara untuk mengarahkan sebuah tingkah laku agar sesuai

dengan tingkah laku yang berlaku secara umum.

Dasar Pelaksanaan Mutasi

Menurut Hasibuan (2015 : 103), “Ada tiga sistem yang menjadi dasar

pelaksanaan mutasi pegawai yaitu”:

1) Seniority System
Adalah mutasi yang didasarkan atau landasan masa kerja, usia, dan
pengalaman kerja dari pegawai yang bersangkutan. Sistem mutasi ini

tidak objektif karena kecakapan orang yang dimutasikan.
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2) Spoil System
Adalah mutasi yang didasarkan atas landasan kekeluargaan. Sistem
mutasi ini kurang baik karena didasarkan atas pertimbangan suka atau
tidak suka.
3) Merit System
Adalah mutasi pegawai yang didasarkan atas landasan yang
bersifat ilmiah, objektif dan hasil prestasi kerja.
d. Faktor-Faktor yang Harus Diperhatikan Dalam Mutasi
Mutasi yang dilaksanakan dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi
olen karena itu perlu ada evaluasi pada setiap perkerja secara
berkesinambungan secara objektif. Menurut Mondy (2016 : 250), “dalam
melaksanakan mutasi harus dipertimbangkan faktor-faktor yang dianggap
objektif dan rasional, yaitu™:
1) Mutasi disebabkan kebijakan dan peraturan manajer.

Peraturan yang dibuat manajer untuk membatasi tingkah laku
seseorang dalam suatu lingkup, organisasi tertentu yang jika melanggar
akan dikenakan hukuman atau sangsi.

2) Mutasi atas dasar prinsip The right man on the right place.

Menempatkan orang sesuai dengan kompetensinya sehingga bisa
bekerja dengan optimal.

3) Mutasi sebagai dasar untuk meningkatkan modal kerja.

Aktivitas yang berkait dengan pengelolaan keuangan, dalam hal ini
adalah manajemen anggaran dana, yang terdapat di dalam sebuah instansi

perusahaan.
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4) Mutasi sebagai media kompetisi yang maksimal.

Hubungan antara pegawai dalam satu ekosistem di mana pegawai yang
satu dengan pegawai yang lain saling bersaing untuk mendapatkan suatu
yang diperlukan untuk hidupnya.

5) Mutasi sebagai langkah untuk promosi.

Salah satu motivasi bagi para karyawan untuk menunjukkan
prestasinya yang benar.

6) Mutasi untuk mengurangi labour turnover.

Perbandingan antara masuk dan berhentinya karyawan dari suatu
perusahaan.

7) Mutasi harus terkoordinasi.

Kegiatan yang dikerjakan oleh banyak pihak dari satu organisasi yang
sederajat dan untuk mencapai suatu tujuan bersama dengan kesepakatan
masing-masing pihak agar tidak terjadi kesalahan dalam bekerja baik
mengganggu pihak yang satu dengan pihak yang lainnya.

e. Sebab dan Alasan Mutasi
Mutasi atau pemindahan pegawai menurut Hasibuan (2015:104), “dapat
terjadi karena 2 hal, yaitu™:
1) Mutasi atas keinginan pegawai

Mutasi atas permintaan sendiri adalah mutasi yang dilakukan atas
keinginan sendiri dari pegawai yang bersangkutan dengan mendapat
persetujuan pimpinan organisasi. Misalnya, karena alasan keluarga untuk
merawat orang tua yang sudah lanjut usia. Kemudian alasan kerja sama,

dimana tidak dapat bekerja sama dengan pegawai lainnya karena terjadi


http://temukanpengertian.blogspot.com/2015/08/pengertian-ekosistem.html
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pertengkaran atau perselisihan, iklim kerja kurang cocok dengan pegawai
dan alasan-alasan sejenisnya.
2) Alih tugas produktif (ATP)

Alih tugas produktif adalah mutasi karena kehendak pimpinan
perusahaan untuk meningkatkan produksi dengan menempatkan pegawai
bersangkutan ke jabatan atau pekerjaan yang sesuai dengan kecakapannya.
Alasan lain tugas produktif didasarkan pada kecakapan, kemampuan
pegawai, sikap dan disiplin pegawai.

f. Kendala Pelaksanaan Mutasi
Menurut Mondy (2016 : 253), “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 memungkinkan, serta
kerugian ekonomi yang ditimbulkan oleh perusahaan.

2) Faktor Psikologis

Penolakan berdasarkan faktor psikologis ini merupakan penolakan
yang dilakukan berdasarkan emosi, sentimen, dan sikap. Seperti
kekhawatiran 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.
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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 yang terjalin sekarang.

Macam-Macam Mutasi

Menurut Hasibuan (2015:110), “mutasi dapat dibedakan menjadi beberapa

macam, tergantung dari tinjauan terhadap mutasi tersebut”.

1) Ditinjau dari aktivitas tempat pegawai bekerja:

a)

b)

d)

Mutasi antar urusan

Suatu kegiatan memindahkan urusan karyawan dari unit/bagian
yang kelebihan tenaga ke unit/bagian yang kekurangan tenaga atau
yang lebih memerlukan.
Mutasi antarseksi

Perpindahan antar seksi yang kelebihan tenaga ke unit/bagian yang
kekurangan tenaga atau yang lebih memerlukan.
Mutasi antarbagian

Perpindahan antar bagian yang kelebihan tenaga ke unit/bagian
yang kekurangan tenaga atau yang lebih memerlukan.
Mutasi antarbiro

Perpindahan antar biro yang kelebihan tenaga ke unit/bagian yang
kekurangan tenaga atau yang lebih memerlukan.
Mutasi antarinstansi

Perpindahan antar instansi yang kelebihan tenaga ke unit/bagian

yang kekurangan tenaga atau yang lebih memerlukan.
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2) Ditinjau dari tujuan dan maksud mutasi:
a) Production transfer: mutasi dalam jabatan yang sama karena produksi
ditempat terdahulu menurun
b) Replacement transfer: mutasi dari jabatan yang sudah lama dipegang
kejabatan yang sama di unit/bagian lain, untuk mengantikan pegawai
yang belum lama bekerja atau pegawai yang diberhentikan .
c) Versatility transfer: mutasi dari jabatan yang satu ke jabatan yang lain
untuk menambah pengetahuan pegawai yang bersangkutan
d) Shift transfer: mutasi dalam jabatan yang sama, tetapi berbeda shift,
misalnya dari shift A (malam) ke shift B (siang)
e) Remedial transfer: mutasi pegawai ke bagian mana saja, dengan tujuan
untuk memupuk atau untuk memperbaiki kerja sama antarpegawai.
3) Ditinjau dari masa kerja pegawai:
a) Temporary transfer: mutasi yang bersifat sementara, untuk
menggantikan pegawai yang berhalangan
b) Permanent transfer: mutasi yang bersifat tetap
Indikator Mutasi
Menurut Hasibuan (2015:115), “indikator mutasi adalah sebagai berikut”:
1) Frekuensi Mutasi
Frekuensi mutasi adalah tingkatan keseringan pelaksanaan mutasi di
dalam organisasi.
2) Alasan Mutasi
Alasan mutasi adalah alasan-alasan atau motivasi yang mendorong

dilaksanakannya perpindahan atau mutasi tersebut.



3)
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Ketepatan Mutasi

Ketepatan mutasi adalah ketepatan dalam melaksanakan mutasi yang
disesuaikan dengan kemampuan kerja pegawai, tingkat pendidikan,
lamanya masa menjabat, tanggungjawab atau beban kerja, kesenangan
atau keinginan pegawai, kebijaksanaan atau peraturan yang berlaku dan

kesesuaian antara jabatan yang lama dan jabatan yang baru.

Menurut Mondy (2016 : 260), “indikator mutasi adalah sebagai berikut”:

1)

2)

3)

4)

Perubahan tempat kerja tanpa perubahan jabatan. Suatu perubahan tempat
dalam arti pertukaran wilayah tempat bekerja tanpa melakukan perubahan
suatu jabatannya.

Perubahan jabatan tanpa perubahan tempat Kkerja, gunanya untuk
menghilangkan rasa bosan karyawan/kejenuhan pada pekerjaan. Suatu
perubahan kedudukan atau jabatan tanpa harus dipindah ke wilayah lain
tetapi dilakukan antar Instansi.

Penempatan karyawan kembali pada jabatan semula.Menempatkan
pegawai pada posisi yang tepat atau the right man on the right place guna
mengurangi labour turn over.

Perubahan jabatan maupun tempat kerja karyawan. Melakukan suatu
perubahan kedudukan sekaligus dengan perubahan tempat kerja pegawai
baik itu antar instansi maupun wilayah.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa

yang menjadi indikator untuk variabel mutasi dalam penelitian ini adalah

frekuensi mutasi, alasan mutasi dan ketepatan mutasi.
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3. Demosi
a. Pengertian Demosi

Menurut Robbins (2014:26), “Demosi merupakan salah satu bagian dari
pengembangan karyawan secara formal untuk menciptakan kompetisi diantara
sesama karyawan guna memacu prestasi kerja para karyawan”. Menurut
Robbins (2014:27), “Demosi adalah sejenis sanksi/hukuman bagi karyawan
yang prestasi kerjanya dinilai rendah oleh manajemen perusahaan. Menurut
Mangkunegara (2013:48), “demosi adalah suatu perpindahan dalam suatu
organisasi dari satu posisi ke posisi lainnya yang melibatkan penurunan
kewenangan, tanggung jawab, status, fasilitas, bahkan gaji yang diperoleh oleh
karyawan tersebut dari perusahaan”. Menurut Mondy (2016:108), demosi
adalah “penurunan jabatan dalam suatu instansi yang biasa dikarenakan oleh
berbagai hal, contohnya adalah keteledoran dalam bekerja”. Permintaan
karyawan itu sendiri dengan alasan karyawan tersebut tidak yakin dengan
kemampuan dan keahlian yang dia miliki dalam menduduki jabatan tersebut.

Menurut Mondy (2016:110), “demosi terjadi dalam suatu perusahaan
terutama karena pengaruh negatifnya terhadap moral karyawan yang
bersangkutan dan dapat mempengaruhi prestasi dan moral karyawan lainnya
di perusahaan tersebut. Penurunan jabatan kewenangan, fasilitas, status dan
bahkan gaji merupakan suatu hukuman bagi karyawan tersebut agar dapat
belajar memperbaiki kualitas diri dan kinerjanya sehingga diharapkan dapat
menjadi lebih baik selama masa penjatuhan sanksi demosi tersebut”.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan demosi dalam penelitian ini adalah suatu perpindahan dalam
suatu organisasi dari satu posisi ke posisi lainnya yang melibatkan penurunan

kewenangan, tanggung jawab, status, fasilitas, bahkan gaji yang diperoleh oleh

karyawan tersebut dari perusahaan.
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b. Tujuan Demosi

Menurut Mangkunegara (2013:50), “Tujuan dilakukannya demosi
terhadap karyawan yang Dbersangkutan adalah untuk pembinaan dan
pembelajaran bagi karyawan tersebut. Apabila manajemen mengaggap masih
adanya harapan bagi karyawan tersebut untuk memperbaiki diri ke arah yang
lebih baik”.

Menurut Mangkunegara (2013:51), “Disamping tujuan pembelajaran,
penjatuhan sanksi demosi juga dimaksudkan untuk menghindari kerugian
perusahaan yang lebih besar karena telah salah menempatkan karyawan di
posisinya (wrong man on the wrong place). Turun jabatan biasanya diberikan
pada karyawan yang memiliki kinerja yang kurang baik atau buruk serta bisa
juga diberikan pada karyawan yang bermasalah sebagai sanksi hukuman
Demosi merupakan suatu hal yang sangat dihindari oleh setiap pekerja karena
dapat menurunkan status, jabatan dan gaji. Namun, demosi atau turun jabatan
ini biasa dilakukan oleh beberapa instansi ataupun perusahaan demi
peningkatan kualitas kerja, dan juga sebagai motivasi bagi karyawannya agar
mau berusaha untuk memperoleh yang diinginkan. Mendapatkan promosi dan
menghindari demosi”.

Jadi, memang benar jika perusahaan-perusahaan ingin maju, maka harus
menciptakan kompetisi bagi para karyawannya agar mereka tekun dalam
bekerja dan tidak selalu berpangku tangan pada karyawan lainnya. Apabila
karyawan memiliki produktivitas dan motivasi kerja yang tinggi, mak laju
roda pun akan berjalan kencang, yang akhirnya akan menghasilkan kinerja dan
pencapaian yang baik bagi perusahaan. Di sisi lain, bagaimana mungkin roda
perusahaan berjalan baik, kalau karyawannya bekerja tidak produktif, artinya
karyawan tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, tidak ulet dalam bekerja
dan memiliki moriil.

c. Faktor-faktor Penyebab Terjadinya Demosi

Menurut Mangkunegara (2013:53), “Adapun faktor-faktor penyebab

terjadinya demosi karyawan disuatu perusahaan adalah sebagai berikut”:
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1) Penilaian negatif oleh atasan karena prestasi kerja yang tidak atau kurang
memuaskan.

2) Perilaku pegawai yang disfungsional, seperti tingkat kemangkiran yang
tinggi.

3) Kegiatan organisasi menurun, baik sebagai akibat faktor-faktor internal
maupun eksternal, tetapi tidak demikian gawatnya sehingga terpaksa
terjadi pemutusan hubungan kerja.

Indikator Demosi
Menurut Mangkunegara (2013:55), “Indikator demosi yang digunakan

oleh manajemen perusahaan adalah:

1) Ketidakmampuan karyawan.

Ketidakmampuan karyawan dalam mengemban tugas dan tanggung
jawab yang diberikan perusahaan sehingga menghasilkan prestasi kerja
yang rendah.

2) Rasionalisasi jumlah karyawan

Rasionalisasi jumlah karyawan karena adanya program efektifitas dan
efisiensi dalam manajemen perusahaan.

Menurut Mondy (2016:116), “Indikator demosi yang digunakan oleh
manajemen perusahaan adalah:

1) Karena adanya permintaan secara pribadi dari karyawan yang
bersangkutan.

Permintaan karyawan itu sendiri dengan alasan karyawan tersebut
tidak yakin dengan kemampuan dan keahlian yang dia miliki dalam

menduduki jabatan tersebut.
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2) Rendahnya kinerja karyawan

Menurunnya kinerja karyawan di dalam suatu perusahaan.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi indikator untuk variabel demosi dalam penelitian ini adalah

ketisdakmampuan karyawan dan rasionalisasi jumlah karyawan.

Promosi
Pengertian Promosi

Abdurahman (2013:101), mengatakan “promosi adalah perkembangan
yang positif dari seorang pekerja atau pegawai karena tugasnya dinilai baik
oleh pejabat yang berwenang” Abdurahman (2013:101), mengatakan
“promosi merupakan perkembangan yang positif dari seorang pekerja atau
pegawai karena tugasnya dinilai baik oleh pejabat yang berwenang”.

Dengan promosi berarti ada kepercayaan dan pengakuan mengenai
kemampuan serta kecakapan karyawan bersangkutan untuk menduduki suatu
jabatan yang lebih tinggi. Dengan demikian, promosi akan memberikan status
sosial, wewenang (authority), tanggung jawab (responsibility), serta
penghasilan (outcomes) yang semakin besar bagi karyawan”.

Menurut Hasibuan (2015:10), “Secara garis besar dapat disimpulkan
bahwa promosi (promotion) memberikan peran penting bagi setiap karyawan,
bahkan menjadi idaman yang selalu dinanti-nantikan”.

Menurut Manullang (2014:153), “Promosi adalah menerima kekuasaan
dan tanggung jawab lebih besar dari kekuasaan dan tanggung jawab

sebelumnya”.
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Menurut Siagian (2014:169), menyatakan bahwa promosi ialah “apabila
seorang pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang
tanggung jawabnya lebih besar, tingkatannya dalam hirarki jabatan lebih
tinggi dan penghasilannya pun lebih besar”.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan promosi dalam penelitian ini adalah menerima kekuasaan
dan tanggung jawab lebih besar dari kekuasaan dan tanggung jawab
sebelumnya.

. Tujuan Promosi
Di samping itu promosi di perusahaan juga bertujuan untuk memberikan

kepuasan dan pengakuan atas pekerjaan yang selama ini dilakukan oleh

karyawan. Hasibuan (2015:113), “menjelaskan tujuan dari promosi adalah
sebagai berikut”:

1) Untuk memberikan pengakuan, jabatan dan imbalan jasa yang semakin
besar kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi.

2) Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggan pribadi, status sosial yang
semakin tinggi dan penghasilan yang semakin besar.

3) Untuk merangsang agar karyawan lebih bergairah bekerja, berdisiplin
tinggi dan memperbesar produktivitas kerjanya.

4) Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan direalisasikan promosi
kepada karyawan dengan dasar dan pada waktu yang tepat serta penilaian
yang jujur.

5) Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai (multiplier

effect) dalam perusahaan karena timbulnya lowongan berantai. Dengan
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demikian, promosi akan memberikan status sosial, wewenang (authority),
tanggung jawab (responsibility).

6) Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan
kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demi keuntungan optimal
perusahaan.

7) Untuk menambah dan memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja
para karyawan dan ini merupakan daya dorong bagi karyawan lainnya.

8) Untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabatnya berhenti. Agar
jabatan itu tidak lowong maka dipromosikan karyawan lainnya.

9) Karyawan yang dipromosikan kepada jabatan yang tepat, semangat,
kesenangan dan ketenangannya dalam bekerja semakin meningkat
sehingga produktivitas kerjanya juga meningkat.

10) Untuk mempermudah penarikan pelamar, sebab dengan adanya
kesempatan promosi merupakan daya dorong serta perangsang bagi
pelamar-pelamar untuk memasukkan lamarannya.

11) Promosi akan memperbaiki status karyawan dari karyawan sementara
menjadi karyawan tetap setelah lulus dalam masa percobaannya.
Penjelasan di atas menunjukkan bahwa promosi pada suatu perusahaan

bertujuan untuk menjamin kestabilan perusahaan, mengisi lowongan, untuk

menaikan semangat atau moral pegawai dan untuk membebaskan pegawai dari
situasi atau keadaan yang bersifat statis (tetap).

Azas dan Dasar Promosi
Menurut Hasibuan (2015:108), “Azas-azas promosi terbagi kedalam yaitu

sebagai berikut”:
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1) Kepercayaan
Promosi hendaknya berasaskan pada kepercayaan atau keyakinan
mengenai  kejujuran, kemampuan dan kecakapan karyawan yang
bersangkutan dalam melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik pada
jabatan tersebut.
2) Keadilan
Promosi  berasaskan keadilan terhadap penilaian  kejujuran,
kemampuan dan kecakapan semua karyawan. Penilaian harus jujur dan
objektif, tidak pilih kasih. Karyawan yang mempunyai peringkat terbaik
hendaknya mendapatkan kesempatan pertama untuk dipromosikan tanpa
melihat suku, golongan dan keturunannya.
3) Formasi
Promosi harus berdasarkan formasi yang ada, karena promosi
karyawan hanya mungkin dilakukan jika ada formasi jabatan yang lowong.
Untuk itu harus ada uraian pekerjaan/jabatan yang akan dilaksanakan
karyawan. Program promosi hendaknya memberikan informasi yang jelas,
apa yang dijadikan sebagi dasar pertimbangan untuk mempromosikan
seseorang karyawan dalam perusahaan tersebut. Untuk menambah dan
memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja para karyawan dan ini
merupakan daya dorong bagi karyawan lainnya.
d. Jenis Promosi
Menurut Hasibuan (2015:114), “jenis promosi yang umum dikenal adalah
sebagai berikut”:

1) Promosi Sementara
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Seorang karyawan dinaikkan jabatannya untuk sementara karena
adanya jabatan yang kosong, dan harus segera diisi, misalnya jabatan
Personalia.

2) Promosi Tetap

Seorang karyawan dipromosikan dari suatu jabatan ke jabatan yang
lebih tinggi karena karyawan tersebut telah memenuhi syarat untuk
dipromosikan. Sifat promosi ini adalah tetap.

3) Promosi Kecil

Menaikkan jabatan seorang karyawan dari jabatan yang tidak sulit
dipindahkan ke jabatan yang sulit, yang membutuhkan keterampilan
tertentu, tetapi tidak disertai dengan kenaikan gaji atau upah. Promosi
hendaknya berasaskan pada kepercayaan atau keyakinan mengenai
kejujuran, kemampuan dan kecakapan karyawan yang bersangkutan dalam
melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik pada jabatan tersebut.

4) Promosi Kering

Seorang karyawan dinaikkan ke jabatan yang lebih tinggi disertai
dengan peningkatan pangkat, wewenang dan tanggungjawab, tetapi tidak
disertai dengan kenaikan gaji atau upah. Karyawan yang mempunyai
peringkat terbaik hendaknya mendapatkan kesempatan pertama untuk
dipromosikan tanpa melihat suku, golongan dan keturunannya.

e. Prosedur Promosi
Menurut Mondy (2016:71), “Prosedur pelaksanaan promosi yang biasa
dianut perusahaan adalah’:

1) Promosi dari dalam Perusahaan
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Merupakan suatu tradisi untuk mencari calon yang akan menduduki
jabatan manajer pada suatu hierarki perusahaan diantara jajaran tenaga
kerja yang ada merupakan kebiasaan umum yang tampaknya hampir
membudaya.

Promosi melalui prosedur pencalonan

Pencalonan oleh manajer adalah proses penunjang guna mengajukan
bawahan tertentu untuk dipromosikan. Tidak dapat disangsikan bahwa
prosedur ini tidak sistematis dan mudah keliru, tetapi bagaimanapun juga
inilah yang paling luas digunakan dalam perusahaan untuk menyelidiki
tenaga kerja yang akan dipromosikan.

Promosi Melalui Prosedur Seleksi

Prosedur lain yang ditempuh dalam rangka promosi tenaga kerja

adalah melalui proses seleksi. Biasanya proses seleksi bagi perusahaan-

perusahaan besar menggunakan berbagai jenis ujian psikologis.

Indikator Promosi

Menurut Manullang (2014:155), “indikator dalam pelaksanaan promosi,

yaitu”:

1)

2)

Loyalitas

Tingkat loyalitas tenaga kerja terhadap perusahaan seringkali menjadi
salah satu kriteria untuk kegiatan promosi. Loyalitas yang tinggi akan
berdampak pada tanggung jawab yang lebih besar.
Tingkat Pendidikan

Manajemen perusahaan umumnya mempunyai Kkriteria minimum

tingkat pendidikan tenaga kerja yang bersangkutan untuk dapat
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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.
Pengalaman Kerja

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

Menurut Handoko (2013:89), “beberapa indikator yang dijadikan dasar

untuk mempromosikan karyawan, yaitu”:

1)

2)

Pengalaman (senioritas)

Promosi yang didasarkan pada lamanya pengalaman kerja karyawan
merupakan promosi yang menghargai Kecakapan karyawan. Kebaikannya
adalah penghargaan dan pengakuan bahwa pengalaman merupakan
penilaian yang berharga.

Kecakapan (keterampilan)

Seseorang akan dipromosikan berdasarkan atas penilaian kecakapan
yaitu ketrampilan dan keahlian kerja yang didukung dengan prestasi kerja
yang baik. Kecakapan merupakan total dari semua keahlian yang dimiliki
untuk mencapai hasil yang bisa dipertanggungjawabkan. Dengan
demikian, diharapkan karywan yang bersangkutan memiliki kemampuan

lebih tinggi, gagasan lebih banyak, dan kemampuan manajerial yang baik.
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3) Kombinasi pengalaman dan kecakapan
Kombinasi ini menggabungkan antara pengalaman dan kecakapan.
Promosi ini didasarkan atas lamanya dinas, ijasah pendidikan formal yang
dimiliki dan hasil ujian kenaikan golongan. Program promosi hendaknya
memberikan informasi yang jelas, apa yang dijadikan sebagi dasar
pertimbangan untuk mempromosikan seseorang karyawan.
Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi indikator untuk variabel promosi dalam penelitian ini adalah

adalah loyalitas, tingkat pendidikan dan pengalaman kerja.

B. Penelitian Sebelumnya

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya

No Peneliti Judul Variabel | Variabel Model Hasil
X Y Analisis penelitian
1 Sabar Pengaruh Promosi Kinerja | Regresi Hasil
(2017) Promosi Jabatan | Jabatan dan | Pegawai | Linier penelitian
Dan Mutasi Mutasi Berganda menunjukkan
Terhadap bahwa
Kinerja Pegawai promosi
(Studi pada jabatan dan
Pegawai Kantor mutasi
Wilayah berpengaruh
Direktorat positif dan
Jenderal signifikan
Perbendaharaan terhadap
Provinsi kinerja
Sulawesi Utara). pegawai.
2 Suparinah | Pengaruh Mutasi | Mutasi dan | Kinerja | Regresi Hasil
(2018) Dan Promosi Promosi Karyawa | Linier penelitian
Jabatan Jabatan n Berganda menunjukkan
Terhadap bahwa mutasi
Kinerja dan promosi
Karyawan Pada jabatan
PT Waru Kaltim berpengaruh
Plantation Di positif dan
Penajam Paser signifikan
Utara. terhadap
kinerja
karyawan.

Bersambung ke halaman berikutnya ...
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3 Saing Pengaruh Mutasi dan Kinerja | Regresi Hasil penelitian
(2017) Mutasi dan Pelatihan Pegawai | Linier menunjukkan
Pelatihan Berganda | bahwa mutasi
Terhadap berpengaruh
Kinerja positif dan
Pegawai Dinas signifikan
Perhubungan terhadap kinerja
Kota Bekasi pegawai.
4 Norvian Pengaruh Mutasi dan Kinerja | Regresi Hasil penelitian
(2015) Mutasi dan Promosi Pegawai | Linier menunjukkan
Promaosi Jabatan Berganda | bahwa mutasi
Jabatan dan promosi
Terhadap berpengaruh
Kinerja positif dan
Pegawai Di signifikan
Badan terhadap kinerja
Pertanahan pegawai.
Nasional
Kantor
Wilayah
Kalimantan
Barat
5 Perianto Pengaruh Mutasi dan Kinerja | Regresi Hasil penelitian
(2017) Mutasi Dan Promosi Pegawai | Linier menunjukkan
Promosi Jabatan Berganda | bahwa mutasi
Terhadap dan promosi
Kinerja berpengaruh
Pegawai Di positif dan
Kementerian signifikan
Agraria Dan terhadap kinerja
Tata Ruang / pegawai.
Badan
Pertanahan
Nasional
(BPN) Kantor
Kabupaten
Bengkayang
6 Hermanto | Pengaruh Promosi Kinerja | Regresi Hasil penelitian
(2015) Promosi Jabatan dan | Karyawan | Linier menunjukkan
Jabatan Dan Kompensasi Berganda | bahwa promosi
Pemberian berpengaruh
Kompensasi positif dan
Terhadap signifikan
Kinerja terhadap kinerja
Karyawan karyawan.
Pada PT. Bank
Rakyat
Indonesia
Cabang
Pariaman

Bersambung ke halaman berikutnya ...
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7 Munadiah | Pengaruh Promaosi Kinerja Regresi Hasil penelitian
(2015) Promosi Jabatan Pegawai Linier menunjukkan

Jabatan Sederhana | bahwa promosi
Terhadap berpengaruh
Kinerja positif dan
Pegawai signifikan
Negeri Sipil Di terhadap kinerja
Kantor pegawai.
Sekretariat
Daerah
Kabupaten
Luwu

8 Ritonga Pengaruh Promosi Kinerja Regresi Hasil penelitian

(2015) Promaosi Jabatan Karyawan | Linier menunjukkan

Jabatan Sederhana | bahwa promosi
Terhadap berpengaruh
Kinerja positif dan
Karyawan signifikan
Pada PT terhadap kinerja
Herfinta Farm karyawan.
& Plant Kantor
Cabang Medan

Sumber: Penulis

C.

Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian menjelaskan secara teoritis model
konseptual variabel-variabel penelitian, tentang bagaimana pertautan teori-
teori yang berhubungan dengan variabel-variabel penelitian yang ingin diteliti,
yaitu variabel bebas dengan variabel terikat.
Pengaruh Mutasi Terhadap Kinerja Pegawai

Menurut Hasibuan (2015:102), “mutasi adalah suatu perubahan
posisi/jabatan/tempat/pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun
vertikal di dalam satu organisasi”. Pentingnya penerapan mutasi jabatan dalam
perusahaan dapat membantu pegawai dalam mengembangkan potensi
pegawai. Suatu mutasi akan membuka kesempatan terjadinya persaingan
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Siagian (2014:175), setiap
kesempatan yang sama untuk meraih

anggota organisasi mempunyai

posisi/jabatan/pekerjaan yang lebih tinggi. Namun perlu diperhatikan bahwa
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persaingan untuk meningkatkan kinerja pegawai akan timbul apabila ada
jaminan bahwa mutasi benar-benar dilakukan secara objektif. Faktor
terpenting yang mempengaruhi mutasi jabatan adalah Kkinerja pegawai.
Pegawai akan selalu berusaha untuk memenuhi dan menyelesaikan tugas serta
tanggung jawab mereka tepat pada waktu yang telah ditetapkan oleh

perusahaan sebelumnya akan tercapai dengan cepat, tepat dan baik.

. Pengaruh Demosi Terhadap Kinerja Pegawai

Menurut Mangkunegara (2013:48), “demosi adalah suatu perpindahan
dalam suatu organisasi dari satu posisi ke posisi lainnya yang melibatkan
penurunan kewenangan, tanggung jawab, status, fasilitas, bahkan gaji yang
diperoleh oleh karyawan tersebut dari perusahaan”. Turun jabatan biasanya
diberikan pada karyawan yang memiliki kinerja yang kurang baik atau buruk
serta bisa juga diberikan ada karyawan yang bermasalah sebagai sanksi
hukuman. Menurut Robbins (2014:29), “Demosi merupakan suatu hal yang
sangat dihindari oleh setiap pekerja karena dapat menurunkan status, jabatan,

dan gaji, sehingga akan berdampak pada kinerja pegawai”.

. Pengaruh Promosi Terhadap Kinerja Pegawai

Menurut Manullang (2014:153), “promosi adalah menerima kekuasaan
dan tanggung jawab lebih besar dari kekuasaan dan tanggung jawab
sebelumnya”. Dengan memberikan kesempatan promosi, berarti perusahaan
melakukan usaha pengembangan karyawan melalui jenjang karir yang jelas,

sehingga karyawan termotivasi untuk bekerja dan berprestasi sehingga
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kelangsungan operasional perusahaan akan lebih terjamin. Menurut
Abdurahman (2013:105), “Promosi jabatan yang dilakukan secara berkala
oleh perusahaan diharapkan dapat berpengaruh pada peningkatan kinerja

pegawai”.

4. Pengaruh Mutasi, Demosi dan Promosi Terhadap Kinerja Pegawai
Menurut Simanjuntak (2014:110), “Suatu mutasi akan membuka
kesempatan terjadinya persaingan dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Setiap aanggota organisasi mempunyai kesempatan yang sama untuk meraih
posisi/jabatan/pekerjaan yang lebih tinggi”. Namun perlu diperhatikan bahwa
persaingan untuk meningkatkan kinerja pegawai akan timbul apabila ada
jaminan bahwa mutasi benar-benar dilakukan secara objektif. Turun jabatan
biasanya diberikan pada karyawan yang memiliki kinerja yang kurang baik
atau buruk serta bisa juga diberikan ada karyawan yang bermasalah sebagai
sanksi hukuman Demosi merupakan suatu hal yang sangat dihindari oleh
setiap pekerja karena dapat menurunkan status, jabatan, dan gaji, sehingga
akan berdampak pada kinerja pegawai. Menurut Nawawi (2013:16), “Dengan
memberikan kesempatan promosi, berarti perusahaan melakukan usaha
pengembangan karyawan melalui jenjang karir yang jelas, sehingga karyawan
termotivasi untuk bekerja dan berprestasi sehingga kelangsungan operasional
perusahaan akan lebih terjamin. Promosi jabatan yang dilakukan secara
berkala dapat berpengaruh pada peningkatan kinerja pegawai.
Adapun kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar

2.1 berikut:
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| Mutasi
(X1)
) Kinerja
Demosi > Pegawai
(XZ) (Y)
A
L Promosi
(Xs)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Sumber : Diolah Penulis 2019

D. Hipotesis

Berdasarkan kerangka konseptual, maka hipotesis yang dapat

dikemukakan sehubungan dengan permasalahan tersebut:

1. Mutasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada
PT. Jasa Raharja (Persero) Medan.

2. Demosi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada
PT. Jasa Raharja (Persero) Medan.

3. Promosi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada
PT. Jasa Raharja (Persero) Medan.

4. Mutasi, demosi dan promosi secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja (Persero)

Medan.
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METODE PENELITIAN

. Pendekatan Penelitian

Menurut Sugiyono (2015:57), “Penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini  adalah penelitian asosiatif, yaitu penelitian yang
menghubungkan dua variabel atau lebih yaitu pengaruh mutasi, demosi dan

promosi terhadap kinerja pegawai”.

. Lokasi dan Waktu Penelitian
Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Jasa Raharja (Persero) Medan, Jin Gatot
Subroto No.142 B, Medan, Sumatera Utara.
. Waktu Penelitian

Penelitian dilakukan mulai dari bulan Juni 2019 sampai dengan
September 2019, dengan format berikut:

Tabel 3.1
Jadwal Proses Penelitian

Bulan

No Aktivitas Juni Juli Agustus | September
2019 2019 2019 2019

Riset awal/Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Seminar Proposal

Perbaikan Acc Proposal

Pengolahan Data

Penyusunan SKripsi

~N| ool |O|IN]|F

Bimbingan Skripsi

8 | Meja Hijau

Sumber: Penulis (2019)
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C. Definisi Operasional Variabel

1. Variabel Penelitian
Penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu: variabel bebas
pertama mutasi (X1), variabel bebas kedua demosi (X2) dan variabel bebas
ketiga promosi (X3), serta 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja pegawai ().
2. Definisi Operasional
Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur
secara operasional di lapangan.
Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel
Variab Def|n_|5| Indikator Deskripsi Skala
el Operasional
Mutasi | Suatu perubahan | 1. Frekuensi 1. Tingkatan keseringan pelaksanaan
(X2) posisi/jabatan/ mutasi mutasi di dalam organisasi..
tempat/pekerjaan | 2. Alasan 2. Alasan-alasan atau motivasi yang
yang dilakukan mutasi mendorong dilaksanakannya
baik secara 3. Ketepatan perpindahan atau mutasi tersebut.
horizontal mutasi 3. Ketepatan dalam melaksanakan
maupun vertikal mutasi yang disesuaikan dengan Skala
di dalam satu (Hasibuan, kemampuan kerja pegawai, tingkat likert
organisasi. 2015:115) pendidikan, lamanya masa
menjabat, tanggungjawab atau
(Hasibuan, beban kerja, kesenangan atau
2015:102) keinginan pegawai, kebijaksanaan
atau peraturan yang berlaku dan
kesesuaian antara jabatan yang
lama dan jabatan yang baru.
Demosi | Suatu 1. Ketidakma | 1.Ketidakmampuan karyawan dalam
(X2) perpindahan mpuan mengemban tugas dan tanggung
dalam suatu karyawan jawab yang diberikan perusahaan
organisasi dari 2. Rasionalis sehingga menghasilkan prestasi
satu posisi ke asi jumlah kerja yang rendah.
posisi lainnya karyawan 2. Rasionalisasi jumlah karyawan
yang melibatkan karena adanya program efektifitas
penurunan (Mangkunega dan efisiensi dalam manajemen
kewenangan, ra, 2013:55) perusahaan. Skala
tanggung jawab, likert
status, fasilitas,
bahkan gaji yang
diperoleh oleh
karyawan
tersebut dari
perusahaan.
(Mangkunegara,
2013:48).

Bersambung ke halaman berikutnya ...
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Promosi | Menerima kekuasaan | 1. Loyalitas. 1. Tingkat loyalitas tenaga kerja
(Xa) dan tanggung jawab 2. Tingkat terhadap perusahaan.
lebih besar dari pendidikan. 2. Manajemen perusahaan
kekuasaan dan 3. Pengalaman umumnya mempunyai kriteria
tanggung jawab kerja. minimum tingkat pendidikan Skala
sebelumnya. (Manullang, tenaga kerja yang likert
(Manullang, 2014:155) bersangkutan.
2014:153) 3. Memiliki kemampuan lebih
tinggi, gagasan lebih banyak,
dan kemampuan manajerial
yang baik.
Kinerja Tingkat pencapaian 1. Kualitas 1. Berkaitan dengan mutu yang
Pegawai | hasil atas 2. Kuantitas dihasilkan baik berupa
) pelaksanaan tugas 3. Ketepatan waktu kerapian kerja dan ketelitian
tertentu. dari hasil. kerja atau tingkat kesalahan
(Simanjuntak, yang dilakukan karyawan. Skala
2014:98) (Simanjuntak, 2. Berkaitan dengan jumlah yang likert
2014:101) harus diselesaikan atau
dicapai.
3. Sesuai dengan waktu yang
direncanakan.

Sumber: Penulis

D. Populasi dan Sampel/ Jenis dan Sumber Data

1. Populasi

Menurut Sugiyono (2015 : 72), “populasi adalah sekumpulan mahluk
hidup yang memiliki karakteristik yang sama (species yang sama), hidup di
wilayah geografis yang sama pada waktu tertentu, dan mampu bereproduksi di

antara sesama mahluk hidup tersebut”. Populasi pada penelitian ini adalah

seluruh pegawai PT. Jasa Raharja (Persero) Medan sebanyak 37 pegawai.

2. Sampel
Menurut Sugiyono (2015 : 73), “Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Sampel merupakan
sebagian dari populasi yang terdiri atas sejumlah anggota yang dipilih dari

populasi. penarikan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh,

yaitu seluruh populasi dijadikan sampel sebanyak 37 pegawai.
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Tabel 3.3 Sampel Penelitian

No Bagian Jumlah Pegawai
1 | Kepala Cabang 1
2 | Kepala Bagian 3
3 | Kepala Sub Bagian 8
4 | Pelaksana Administrasi 13
5 | Kasir 1
6 | Penanggungjawab Samsat 7
7 | Sekretaris 1
8 | Ajun Arsiparis 3

Total 37
Sumber : PT. Jasa Raharja (Persero) (2019)
3. Jenis Data

Menurut Sugiyono (2015), “Data primer adalah data yang diperoleh
secara langsung dari responden terpilih pada lokasi penelitian”. Data
primer diperoleh dengan menggunakan daftar kuesioner dan wawancara
langsung kepada pegawai PT. Jasa Raharja (Persero) Medan. Data
sekunder adalah data yang sumber data penelitian yang diperoleh melalui
media perantara atau secara tidak langsung yang berupa buku, catatan,
bukti yang telah ada, atau arsip baik yang dipublikasikan maupun yang
tidak dipublikasikan secara umum.

4. Sumber Data
Sumber data di dalam penelitian ini adalah pegawai PT. Jasa Raharja

(Persero) Medan.

E. Teknik Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data yang diperlukan dalam rangka melakukan analisis
terhadap pembuktian jawaban sementara atau hipotesis dari permasalahan
yang dikemukakan, maka metode pengumpulan data yang penulis lakukan

adalah:
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. Studi Wawancara

Menurut  Sugiyono (2015), “Metode wawancara adalah teknik
pengumpulan data yang dilakukan dengan mengadakan tanya jawab langsung
dengan responden dan pihak-pihak yang ada kaitannya dengan masalah yang
akan diteliti”.

. Angket

Menurut Sugiyono (2015), “Metode angket (kuesioner) yaitu teknik

pengumpulan data yang dilakukan dengan memberikan daftar pertanyaan

untuk diisi oleh para responden dan diminta untuk memberikan pendapat”.

. Teknik Analisis Data
Uji Kualitas Data

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji
dengan:
Uji Validitas

Menurut Sugiyono (2015),, “Uji validitas dilakukan terhadap kuisioner
yang bertujuan untuk menguji apakah kuisioner layak atau tidak sebagai
instrumen penelitian, karena data yang diperoleh dari instrumen yang baik
pula, maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30
maka butir pertanyaan dianggap valid”.
Uji Realibilitas (kehandalan)

Menurut Sugiyono (2015), “Uji reliabilitas merupakan tingkat keandalan
suatu instrumen penelitian. Realibilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik

jika memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,60”.
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2. Uji Asumsi Klasik
Menurut Sugiyono (2015), “Uji asumsi klasik digunakan untuk melihat
atau menguji model yang termasuk layak atau tidak layak digunakan dalam
penelitian”. Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
a. Uji Normalitas
Menurut Sugiyono (2015), “Tujuan uji normalitas adalah ingin
mengetahui apakah distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi
normal. Untuk melihat data normal dapat dilihat dari uji:
1) Uji Kurva
Menurut Sugiyono (2015), “Data yang baik adalah data yang
mempunyai pola seperti distribusi normal, yakni distribusi data tersebut
tidak menceng ke kiri atau menceng ke kanan. Untuk menguji hal tersebut
dapat dipergunakan metode grafis”.
2) Uji PP Plot
Menurut ~ Sugiyono  (2015), “Normal P-P  Plot  dari
standartdizednresidual cumulative probability. Apabila data menyebar
disekitar garis diagonal, maka data dikatakan normal”.
3) Uji Kolmogorov-Sminov
Menurut Sugiyono (2015), “Selain itu uji Kolmogorov-Sminov juga
dipergunakan untuk melihat kenormalan dengan identifikasi juga nilai P-
value lebih besar dari alpha, maka asumsi kenormalan dapat diterima.
Dengan menggunakan tingkat signifikansi 5% (0,05) maka jika nilai
Asymp.Sig (2-tailed) diatas nilai signifikansi 5% (0,05) artinya variabel

residual berdistribusi normal”.



49

b. Uji Multikolinieritas
Menurut Sugiyono (2015), “Uji multikoliniearitas artinya varibel
independen yang satu dengan yang lain dalam model regresi berganda tidak
saling berhubungan secara sempurna. Untuk mengetahui ada tidaknya gejala
multikoliniearitas dapat dilihat dari besarnya Tolerance dan VIF (Variance
Inflation Factor) melalui program SPSS 16.00 for windows. Tolerance
mengukur variabilitas variable terpilih yang tidak dijelaskan oleh variable
independen lainnya. Nilai umum yang bisa dipakai adalah Tolerance > 0,1
atau VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas”.
c. Uji Heteroskedastisitas
Menurut Sugiyono (2015), “Heterokedasitas digunakan untuk menguji
apakah dalam model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari
suatu pengamatan yang lain. Jika variasi residual dari suatu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedasitas; dan jika varians
berbeda disebut heterokedasitas. Dasar pengambilan keputusannya adalah jika
pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola
tertentu yang teratur, maka terjadi heterokedasitas. Jika tidak ada pola yang
jelas, serta titik-titik (poin-poin) menyebar dibawah dan di atas angka 0 pada

sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedasitas”.

3. Regresi Linier Berganda
Menurut Sugiyono (2015), “Analisis regresi berganda yaitu suatu analisis
yang menguji pengaruh mutasi, demosi dan promosi terhadap kinerja pegawai,

dengan menggunakan rumus sebagai berikut”:
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Y =a+B1X1+ 32X+ RaXs+ €

Keterangan :

Y = Kinerja Pegawai (Dependent Variabel)

a = Konstanta

R = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)
X1 = Mutasi (Independent Variabel)

Xo = Demosi (Independent Variabel)

X3 = Promosi (Independent Variabel)

€ = Error term

4. Uji Hipotesis
a. Uji Simultan (Uji F)

Menurut Sugiyono (2015), “Uji F digunakan untuk menguji apakah
variabel bebas memiliki pengaruh secara bersamaan terhadap variabel terikat.
Untuk menganalisis apakah hipotesis diterima atau ditolak, maka dapat dilihat
nilai F yakni pada nilai probabilitasnya”. Hipotesisnya adalah:

HO : terdapat pengaruh yang tidak signifikan

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan

Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut:

1) Tolak HO jika nilai probabilitas yang dihitung < probabilitas yang

diterapkan sebesar 0,05 (Sig < o 0,05).

2) Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang

ditetapkan sebesar 0,05 (Sig > a 0,05).

b. Uji Parsial (Uji t)
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Menurut Sugiyono (2015), “Uji t digunakan untuk menguji hipotesis
apabila peneliti menganalisis regresi parsial (sebuah variabel bebas dengan
sebuah variabel terikat). Maka pengujian ini dapat dilihat dari nilai
probabilitasnya”. Hipotesisnya adalah:

HO : terdapat pengaruh yang tidak signifikan

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan

Adapun Kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut:

1) Tolak HO jika nilai probabilitas yang dihitung < taraf signifikansi sebesar

0,05 (Sig < a 0,05).

2) Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > taraf signifikansi 0,05

(Sig > a 0,05).

Koefisien Determinasi (R?)

Menurut Sugiyono (2015), “Koefisien determinasi berganda atau R-square
(R2) adalah untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi
oleh variasi nilai variabel bebas. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen
sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk

memprediksi variasi variabel dependen”.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian
a. Sejarah Singkat PT. Jasa Raharja (Persero) Medan

Jasa Raharja merupakan perusahaan asuransi sosial yang mengedepankan
pelayanan pada masyarakat, terutama mereka yang menjadi korban kecelakaan
lalu lintas jalan dan penumpang umum. Berdasarkan PP No. 8 tahun 1965,
terhitung sejak 1 januari 1965 dibentuk sebuah badan hukum baru dengan nama
“Perusahaan Negara Asuransi Kerugian Djasa Rahardja”. Perusahaan ini memilik
tugas khusus mengelola pelaksanaan UU No. 33 tahun 1964 tentang Dana
Pertanggung Wajib Kecelakaan Penumoang, yang menyantuni korban kecelakaan
penumpang darat, laut, dan udara, dan Undang-Undang No. 34 tahun 1964 tentang
Dana Kecelakaan Lalu Lintas Jalan, yang menyantuni korban kecelakaan lalu
lintas akibat tertabrak kendaraan bermotor, kereta api. Poenunjukan PNAK Jasa
Raharja sebagai pengelola kedua Undang-Undang tersebut terhitung sejak 1
Januari 1965. Untuk menangani tugasnya yang semakin berat, pada tahun 1970,
PNAK Jasa Raharja diubah statusnya menjadi Perusahaan Umum (Perum) Jasa
Raharja.

Perubahan status ini dituangkan dalam Surat Keputusan Menkeu RI No.
Kep. 750/KMK/IV/11/1970 tanggal 18 November 1970, yang merupakan tindak
lanjut dikeluarkannya UU No. 9 tahun 1969 tentang Bentuk-Bentuk Badan Usaha

Milik Negara. Pada tahun 1978, berdasarkan PP No. 34 tahun 1978 dan melalui
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SK Menkeu RI No. 523/KMK/013/1989, Jasa Raharja diberi tugas baru
menerbitkan surat jaminan kemudian dikembangkan pula usaha Asuransi Aneka.
Mengingat usaha yang ditangani Perum Jasa Raharja semakin bertambah luas,
makan tahun 1980 berdasarkan PP No. 39 tahun tahun 1980, status Jasa Raharja
diubah lagi menjadi Perusahaan Perseroan (Persero) dengan nama PT (Persero)
Asuransi Kerugian Jasa Raharja. Kemudian pendiriannya dilakukan dengan Akta
Notaris Imas Fatimah, SH No. 49 tahun 1981 tanggal 28 Februari 1981, yang
telah bebrapa kali diubah dan ditambah terakhir dengan Akta Notaris No, 1
tanggal 1 Agustus 2012 yang dibuat di hadapan Julius Purnawan SH,. M.Si.,
notaris di jakarta Pada tahun 1994, sejalan dengan diterbitkan UU No, 2 tahun
1992 tentang Usaha Perasuransian, terhitung mulai 1 Januari 1994, Jasa Raharja
melepaskan usaha nonwajib dan surety bond dan kembali menjalankan program
asuransi sosial yaitu sebagai pengelola UU No. 33 dan 34 tahun 1964.

Kembali menjalankan tugas pokok, jelas membuat Jasa Raharja makin
fokus memberikan pelayanan terbaiknya. Kini Jasa Raharja telah memiliki
jaringan kerja luas dengan 1 Kantor Pusat, 29 Kantor Cabang, 63 Kantor
Perwakilan, 68 Kantor Pelayanan Jasa Raharja (KPJR), dan 1285 Kantor
Pelayanan Bersama Samsat yang tersebar di seluruh ibukota Provinsi
danKota/Kabupaten. Sebagai langkah meningkatkan pelayanan, beragam kerja
sama dengan para mitra kerja Jasa Raharja juga tetus dilakukan.

Di antaranya Jasa Raharja melakukan penandatanganan MOU penanganan
korban kecelakaan lalu lintas ja;lan dan penumpang umum dengan Polri

(Ditlantas) dan Kementrian Kesehatan dalam hal ini dengan berbagai rumah sakit
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se-indonesia. Semangat memberikan pelayanan terbaik ini yang terus dibangun

insan Jasa Raharja.

b. Visi dan Misi PT. Jasa Raharja (Persero) Medan

1) Visi

2)

Menjadi perusahaan terkemuka di bidang Asuransi dengan

mengutamakan penyelenggaraan program Asuransi  Sosial dan

Asuransi Wajib sejalan dengan kebutuhan masyarakat.

Misi

a)

b)

d)

Bakti kepada masyarakat

Mengutamakan perlindungan dasar dan pelayanan prima sejalan
dengan kebutuhan masyarakat.

Bakti kepada negara

Mewujudkan kinerja terbaik sebagai penyelenggara program
Asuransi Sosial dan Asuransi Wajib serta Badan Usaha Milik
Negara.

Bakti kepada perusahaan

Mewujudkan keseimbangan kepentingan agar produktivitas dapat
tercapai secara optimal demi kesinambungan perusahaan.

Bakti kepada lingkungan

Memberdayakan potensi sumber daya bagi keseimbangan dan

kelestarian Lingkungan.



2. Deskripsi Karakteristik Responden

Deskripsi karakteristik responden adalah menguraikan atau memberikan
gambaran mengenai identitas responden dalam penelitian ini, sebab dengan
menguraikan identitas responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini maka
akan dapat diketahui sejauh mana identitas responden dalam penelitian ini.

Karakteristik

responden yang akan diuraikan berikut

ini

bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin,

pendidikan terakhir dan masa kerja.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.

Tabel 4.1
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Laki-Laki 25 67.6 67.6 67.6
Perempuan 12 324 324 100.0
Total 37 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai PT. Jasa Raharja

(Persero) Medan yang menjadi responden adalah berjenis kelamin laki-laki, yaitu

sebanyak 25 orang atau sebesar 67.6% dari total responden.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.

Tabel 4.2
Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 20 - 30 Tahun 10 27.0 27.0 27.0

31 - 40 Tahun 22 59.5 59.5 86.5

41 - 50 Tahun 5 13.5 13.5 100.0

Total 37 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

mencerminkan
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Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai PT. Jasa Raharja
(Persero) Medan yang menjadi responden berusia 31 - 40 tahun, yaitu sebanyak
22 orang atau sebesar 59.5% dari total responden.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir.

Tabel 4.3
Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent

Valid D3 2 5.4 54 5.4

S1 22 59.5 59.5 64.9

S2 2 54 54 70.3

SMU 11 29.7 29.7 100.0§

Total 37 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai PT. Jasa Raharja

(Persero) Medan yang menjadi responden memiliki pendidikan terakhir S1 yaitu

sebanyak 22 orang atau sebesar 59.5% dari total responden.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja.

Tabel 4.4
Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-5Tahun 16 43.2 43.2 43.2
6 - 10 Tahun 21 56.8 56.8 100.0
Total 37 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Pada tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai PT. Jasa Raharja

(Persero) Medan yang menjadi responden memiliki masa kerja 6 - 10 tahun yaitu

sebanyak 21 orang atau sebesar 56.8% dari total responden.

3. Deskripsi Variabel Penelitian

Penelitian ini 1 (satu) variabel bebas yaitu: variabel bebas yaitu mutasi (X1),

demosi (X2), promosi (X3), serta 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja pegawai
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(Y). Dalam penyebaran angket, masing-masing butir pernyataan dari setiap

variabel harus di isi oleh responden yang berjumlah 37 orang.

Tabel 4.5 Kriteria Penilaian Pernyataan Responden

No Score Mean Kriteria

1 0-19 Sangat Buruk
2 2-29 Buruk

3 3-39 Cukup Baik
4 4-49 Baik

5 5 Sangat Baik

Sumber: Sugiyono (2015)

Adapun jawaban-jawaban dari responden yang diperoleh akan ditampilkan

pada tabel-tabel berikut:

a. Variabel X1 (Mutasi)

Variabel mutasi (Xi) dibentuk oleh 3 (tiga) indikator yang terdiri dari

frekuensi mutasi (Xi1.1), alasan mutasi (Xi.2) dan ketepatan mutasi (Xi.3).

Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing indikator secara

lengkap dapat dilihat pada tabel 4.6 s/d Tabel 4.8.

Tabel 4.6 Penilaian Responden Terhadap Indikator Frekuensi Mutasi (X1.1)

Item Pertanyaan

Frekuensi mutasi yang Setelah dimutasikan Akan tumbuh suatu
dilaksanakan di akan sangat dorongan dalam diri
Jawaban perusahaan sesuai dengan | berpengaruh terhadap pegawai, untuk
Responden peraturan kinerja bekerja lebih giat dan
lebih baik lagi apabila
diadakannya mutasi
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak i i i ) i i
Setuju
Tidak Setuju 8 21.6 7 18.9 5 13.5
Ragu-ragu 18 48.6 14 37.8 14 37.8
Setuju 10 27.0 13 35.1 15 40.5
Sangat Setuju 1 2.7 3 8.1 3 8.1
Total 37 100 37 100 37 100
Mean 3.1081 3.3243 3.4324

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2019)
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Berdasarkan Tabel 4.6 indikator frekuensi mutasi direpresentasikan oleh 3

item pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

3)

Untuk item Frekuensi mutasi yang dilaksanakan di perusahaan sesuai dengan
peraturan, sebanyak 18 responden (48,6%) menyatakan ragu-ragu, dengan
nilai rata-rata 3,10. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja
(Persero) Medan cukup baik mengenai Frekuensi mutasi yang dilaksanakan di
perusahaan sesuai dengan peraturan.

Untuk item Setelah dimutasikan akan sangat berpengaruh terhadap kinerja,
sebanyak 14 responden (37,8%) menyatakan ragu-ragu, dengan nilai rata-rata
3,32. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan
cukup baik mengenai Setelah dimutasikan akan sangat berpengaruh terhadap
kinerja.

Untuk item Akan tumbuh suatu dorongan dalam diri pegawai, untuk bekerja
lebih giat dan lebih baik lagi apabila diadakannya mutasi, sebanyak 15
responden (40,5%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,43. Jawaban ini
menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan cukup baik
mengenai Akan tumbuh suatu dorongan dalam diri pegawai, untuk bekerja

lebih giat dan lebih baik lagi apabila diadakannya mutasi.
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Tabel 4.7 Penilaian Responden Terhadap Indikator Alasan Mutasi (X1.2)

Item Pertanyaan
Sebelum mutasi dilakukan Terjadinya mutasi di Adanya konsultasi
Jawaban selalu dikonsultasikan perusahaan karena sebelum pelaksanaan
terlebih dahulu dengan tindakan pendisiplinan mutasi
Responden -
pegawai yang
bersangkutan
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak i i i ) i i
Setuju
Tidak Setuju 7 18.9 8 21.6 8 21.6
Ragu-ragu 13 35.1 12 324 12 324
Setuju 10 27.0 17 45.9 17 45.9
Sangat Setuju 7 18.9 - - - -
Total 37 100 37 100 37 100
Mean 3.4595 3.2432 3.2432

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.7 indikator alasan mutasi direpresentasikan oleh 3
item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item Sebelum mutasi dilakukan selalu dikonsultasikan terlebih dahulu
dengan pegawai yang bersangkutan, sebanyak 13 responden (35,1%)
menyatakan ragu-ragu, dengan nilai rata-rata 3,45. Jawaban ini
menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan cukup baik
mengenai Sebelum mutasi dilakukan selalu dikonsultasikan terlebih dahulu
dengan pegawai yang bersangkutan.

2) Untuk item Terjadinya mutasi di perusahaan karena tindakan pendisiplinan,
sebanyak 17 responden (45,9%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata
3,24. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan
cukup baik mengenai Terjadinya mutasi di perusahaan karena tindakan
pendisiplinan.

3) Untuk item Adanya konsultasi sebelum pelaksanaan mutasi, sebanyak 17

responden (45,9%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,24. Jawaban ini
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menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan cukup baik
mengenai Adanya konsultasi sebelum pelaksanaan mutasi.

Tabel 4.8 Penilaian Responden Terhadap Indikator Ketepatan Mutasi (X1.3)

Item Pertanyaan

Pelaksanaan mutasi di Banyak pegawai yang Mutasi yang
perusahaan didasarkan sering berpindah- dilaksanakan di
prinsip “the right man on pindah bagian kerja perusahaan selalu
Jawaban the right place” dalam arti didasarkan pada
Responden bidang kerja yang peraturan yang berlaku

diberikan disesuaikan
dengan kemampuan yang
dimiliki pegawai

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak i i i _ i i
Setuju
Tidak Setuju 8 21.6 7 18.9 8 21.6
Ragu-ragu 12 324 12 324 9 24.3
Setuju 17 45.9 17 45.9 18 48.6
Sangat Setuju - - 1 2.7 2 5.4
Total 37 100 37 100 37 100
Mean 3.2432 3.3243 3.3784

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.8 indikator ketepatan mutasi direpresentasikan oleh 3
item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item Pelaksanaan mutasi di perusahaan didasarkan prinsip “the right
man on the right place” dalam arti bidang kerja yang diberikan disesuaikan
dengan kemampuan yang dimiliki pegawai, sebanyak 17 responden (45,9%)
menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,24. Jawaban ini menggambarkan
bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan cukup baik mengenai Pelaksanaan
mutasi di perusahaan didasarkan prinsip “the right man on the right place”
dalam arti bidang kerja yang diberikan disesuaikan dengan kemampuan yang
dimiliki pegawai.

2) Untuk item Banyak pegawai yang sering berpindah-pindah bagian kerja,

sebanyak 18 responden (48,6%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata
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3,32. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan
cukup baik mengenai Banyak pegawai yang sering berpindah-pindah bagian
kerja.

3) Untuk item Mutasi yang dilaksanakan di perusahaan selalu didasarkan pada
peraturan yang berlaku, sebanyak 17 responden (45,9%) menyatakan setuju,
dengan nilai rata-rata 3,37. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa
Raharja (Persero) Medan cukup baik mengenai Mutasi yang dilaksanakan di
perusahaan selalu didasarkan pada peraturan yang berlaku.

b. Variabel Xz (Demosi)

Variabel demosi (X2) dibentuk oleh 2 (dua) indikator yang terdiri dari
ketidakmampuan karyawan (X2.1) dan rasionalisasi jumlah karyawan (Xz.2).
Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing indikator secara
lengkap dapat dilihat pada tabel 4.9 s/d Tabel 4.10.

Tabel 4.9 Penilaian Responden Terhadap Indikator Ketidakmampuan

Karyawan (X2.1)
Item Pertanyaan

Pencapaian kinerja
karyawan dibawah target

Ketidakmampuan
memimpin kelompok

Karyawan yang selalu
lalai dalam tugas yang

thwgggzn selama 3 bulan berturut- menjadi faktor diberikan dapat
P turut dapat di demosi penyebab dijatuhi sanksi demosi
dijatuhkannya demosi
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak i i i ) i i
Setuju
Tidak Setuju 8 21.6 8 21.6 6 16.2
Ragu-ragu 18 48.6 9 24.3 13 35.1
Setuju 10 27.0 18 48.6 18 48.6
Sangat Setuju 1 2.7 2 54 - -
Total 37 100 37 100 37 100
Mean 3.1081 3.3784 3.3243

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2019)
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Berdasarkan  Tabel 4.9 indikator ketidakmampuan karyawan

direpresentasikan oleh 3 item pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

3)

Untuk item Pencapaian kinerja karyawan dibawah target selama 3 bulan
berturut-turut dapat di demosi, sebanyak 18 responden (48,6%) menyatakan
ragu-ragu, dengan nilai rata-rata 3,10. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT.
Jasa Raharja (Persero) Medan cukup baik mengenai Pencapaian Kinerja
karyawan dibawah target selama 3 bulan berturut-turut dapat di demosi.

Untuk item Ketidakmampuan memimpin kelompok menjadi faktor penyebab
dijatuhkannya demosi, sebanyak 18 responden (48,6%) menyatakan setuju,
dengan nilai rata-rata 3,37. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa
Raharja (Persero) Medan cukup baik mengenai Ketidakmampuan memimpin
kelompok menjadi faktor penyebab dijatuhkannya demosi.

Untuk item Karyawan yang selalu lalai dalam tugas yang diberikan dapat
dijatuhi sanksi demosi, sebanyak 18 responden (48,6%) menyatakan setuju,
dengan nilai rata-rata 3,32. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa
Raharja (Persero) Medan cukup baik mengenai Karyawan yang selalu lalai

dalam tugas yang diberikan dapat dijatuhi sanksi demosi.
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Tabel 4.10 Penilaian Responden Terhadap Indikator Rasionalisasi Jumlah

Karyawan (X2.2)

Item Pertanyaan
Bila suatu jabatan tidak Karyawan yang Demosi yang tidak
terlalu dibutuhkan bermoral buruk dapat dilakukan secara
Jawaban perusahaan, sebaiknya dijatuhi sanksi demosi profesional dan tidak
Responden perusahaan memperhatikan rasa
menghilangkan jabatan keadilan akan
tersebut menurunkan Kinerja
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak i i i ) i i
Setuju
Tidak Setuju 9 24.3 9 24.3 8 21.6
Ragu-ragu 15 40.5 12 32.4 9 24.3
Setuju 10 27.0 15 40.5 18 48.6
Sangat Setuju 3 8.1 1 2.7 2 5.4
Total 37 100 37 100 37 100
Mean 3.1892 3.2162 3.3784

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.10 indikator rasionalisasi jumlah karyawan

direpresentasikan oleh 3 item pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

3)

Untuk item Bila suatu jabatan tidak terlalu dibutuhkan perusahaan, sebaiknya
perusahaan menghilangkan jabatan tersebut, sebanyak 15 responden (40,5%)
menyatakan ragu-ragu, dengan nilai rata-rata 3,18. Jawaban ini
menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan cukup baik
mengenai Bila suatu jabatan tidak terlalu dibutuhkan perusahaan, sebaiknya
perusahaan menghilangkan jabatan tersebut.

Untuk item Karyawan yang bermoral buruk dapat dijatuhi sanksi demosi,
sebanyak 15 responden (40,5%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata
3,21. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan
cukup baik mengenai Karyawan yang bermoral buruk dapat dijatuhi sanksi
demosi.

Untuk item Demosi yang tidak dilakukan secara profesional dan tidak

memperhatikan rasa keadilan akan menurunkan Kkinerja, sebanyak 18
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responden (48,6%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,37. Jawaban ini

menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan cukup baik

mengenai Demosi yang tidak dilakukan secara profesional dan tidak
memperhatikan rasa keadilan akan menurunkan kinerja.
c. Variabel X3 (Promosi)

Variabel promosi (X3) dibentuk oleh 3 (tiga) indikator yang terdiri dari
loyalitas (Xs.1), tingkat pendidikan (Xs.2) dan pengalaman kerja (Xs.3). Gambaran
lengkap tanggapan responden untuk masing-masing indikator secara lengkap
dapat dilihat pada tabel 4.11 s/d Tabel 4.13.

Tabel 4.11 Penilaian Responden Terhadap Indikator Loyalitas (Xs.1)
Item Pertanyaan

Pegawai diberikan Pegawai selalu patuh Pegawai selalu masuk
promosi atas dasar terhadap peraturan- kerja dengan tepat
Jawaban loyalitas peraturan yang berlaku waktu
Responden di perusahaan, karena
merupakan dasar dalam
kenaikan jabatan
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak i i i ) i i
Setuju
Tidak Setuju 7 18.9 10 27.0 2 5.4
Ragu-ragu 10 27.0 9 24.3 3 8.1
Setuju 12 324 17 459 20 54.1
Sangat Setuju 8 21.6 1 2.7 12 32.4
Total 37 100 37 100 37 100
Mean 3.5676 3.2432 4.1351

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.11 indikator loyalitas direpresentasikan oleh 3 item
pernyataan sebagai berikut:
1) Untuk item Pegawai diberikan promosi atas dasar loyalitas, sebanyak 12
responden (32,4%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,56. Jawaban ini
menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan cukup baik

mengenai Pegawai diberikan promosi atas dasar loyalitas.
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2) Untuk item Pegawai selalu patuh terhadap peraturan-peraturan yang berlaku di
perusahaan, karena merupakan dasar dalam kenaikan jabatan, sebanyak 17
responden (45,9%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,24. Jawaban ini
menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan cukup baik
mengenai Pegawai selalu patuh terhadap peraturan-peraturan yang berlaku di
perusahaan, karena merupakan dasar dalam kenaikan jabatan.

3) Untuk item Pegawai selalu masuk kerja dengan tepat waktu, sebanyak 20
responden (54,1%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4,13. Jawaban ini
menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan baik mengenai
Pegawai selalu masuk kerja dengan tepat waktu.

Tabel 4.12 Penilaian Responden Terhadap Indikator Tingkat Pendidikan

(Xs.2)
Item Pertanyaan
Pegawai harus Pegawai mempunyai Pegawai selalu
memperhatikan tingkat pendidikan yang diperhatikan oleh
Jawaban pendidikan karena salah sesuai dengan perusahaan dalam hal
satu syarat yang harus kualifikasi jabatan yang tingkat pendidikan
Responden S . -
dipertimbangkan dipromosikan
perusahaan dalam
mempromosikan pegawai
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak 2 54 ) ) 2 54
Setuju
Tidak Setuju 3 10.8 8 21.6 3 8.1
Ragu-ragu 6 16.2 12 324 9 243
Setuju 17 459 17 45.9 16 43.2
Sangat Setuju 8 21.6 - - 7 18.9
Total 37 100 37 100 37 100
Mean 3.6757 4.2432 3.6216

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.12 indikator tingkat pendidikan direpresentasikan
oleh 3 item pernyataan sebagai berikut:
1) Untuk item Pegawai harus memperhatikan pendidikan karena salah satu syarat

yang harus dipertimbangkan perusahaan dalam mempromosikan pegawai,
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sebanyak 17 responden (45,9%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata
3,67. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan
cukup baik mengenai Pegawai harus memperhatikan pendidikan karena salah
satu syarat yang harus dipertimbangkan perusahaan dalam mempromosikan
pegawai.

Untuk item Pegawai mempunyai tingkat pendidikan yang sesuai dengan
kualifikasi jabatan yang dipromosikan, karena merupakan dasar dalam
kenaikan jabatan, sebanyak 17 responden (45,9%) menyatakan sangat setuju,
dengan nilai rata-rata 4,24. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa
Raharja (Persero) Medan baik mengenai Pegawai mempunyai tingkat
pendidikan yang sesuai dengan kualifikasi jabatan yang dipromosikan.

Untuk item Pegawai selalu diperhatikan oleh perusahaan dalam hal tingkat
pendidikan, sebanyak 16 responden (43,2%) menyatakan setuju, dengan nilai
rata-rata 3,62. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero)
Medan cukup baik mengenai Pegawai selalu diperhatikan oleh perusahaan

dalam hal tingkat pendidikan.
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Tabel 4.13 Penilaian Responden Terhadap Indikator Pengalaman Kerja

(Xs.3)
Item Pertanyaan
Pegawai mempunyai Pegawai sudah cukup Pegawai mempunyai
pengalaman yang sesuai lama bekerja dan hal pengalaman kerja
Jawaban dengan persyaratan merupakan bahan yang baik dan
Responden promosi perusahaan pertimbangan pimpinan | merupakan salah satu
untuk kenaikan jabatan bahan perhatikan
perusahaan
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak i i i ) i i
Setuju
Tidak Setuju 1 2.7 6 16.2 4 10.8
Ragu-ragu 12 32.4 6 16.2 3 8.1
Setuju 16 43.2 12 324 13 35.1
Sangat Setuju 8 21.6 13 35.1 17 45.9
Total 37 100 37 100 37 100
Mean 3.8378 3.8649 4.1622

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.13 indikator pengalaman kerja direpresentasikan oleh

3 item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item Pegawai mempunyai pengalaman yang sesuai dengan persyaratan
promosi perusahaan, sebanyak 16 responden (43,2%) menyatakan setuju,
dengan nilai rata-rata 3,83. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa
Raharja (Persero) Medan cukup baik mengenai Pegawai mempunyai
pengalaman yang sesuai dengan persyaratan promosi perusahaan.

2) Untuk item Pegawai sudah cukup lama bekerja dan hal merupakan bahan
pertimbangan pimpinan untuk kenaikan jabatan, sebanyak 13 responden
(35,1%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata 3,86. Jawaban ini
menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan cukup baik
mengenai Pegawai sudah cukup lama bekerja dan hal merupakan bahan
pertimbangan pimpinan untuk kenaikan jabatan.

3) Untuk item Pegawai mempunyai pengalaman kerja yang baik dan merupakan

salah satu bahan perhatikan perusahaan, sebanyak 17 responden (45,9%)
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menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata 4,16. Jawaban ini
menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan baik mengenai

Pegawai mempunyai pengalaman kerja yang baik dan merupakan salah satu

bahan perhatikan perusahaan.

d. Variabel Y (Kinerja Pegawai)

Variabel kinerja pegawai (Y) dibentuk oleh 3 (tiga) indikator yang terdiri dari

kualitas (Y.1), kuantitas (Y.2) dan ketepatan waktu dari hasil (Y.3). Gambaran

lengkap tanggapan responden untuk masing-masing indikator secara lengkap

dapat dilihat pada tabel 4.14 s/d Tabel 4.16.

Tabel 4.14 Penilaian Responden Terhadap Indikator Kualitas (Y.1)

Item Pertanyaan
Pegawai adalah pekerja Pegawai adalah orang | Pegawai selalu disiplin
Jawaban yang bekerja sesuai yang teliti dalam hal
Responden dengan standard prosedur melaksanakan
perusahaan pekerjaan
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak i i i ) i i
Setuju
Tidak Setuju 8 21.6 21.6 3 8.1
Ragu-ragu 18 48.6 24.3 17 45.9
Setuju 10 27.0 18 48.6 16 43.2
Sangat Setuju 1 2.7 2 5.4 1 2.7
Total 37 100 37 100 37 100
Mean 3.1081 3.3784 3.4054

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.14 indikator kualitas direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item Pegawai adalah pekerja yang bekerja sesuai dengan standard

prosedur perusahaan, sebanyak 18 responden (48,6%) menyatakan ragu-ragu,
dengan nilai rata-rata 3,10. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa
Raharja (Persero) Medan cukup baik mengenai Pegawai adalah pekerja yang

bekerja sesuai dengan standard prosedur perusahaan.
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2) Untuk item Pegawai adalah orang yang teliti, sebanyak 18 responden (48,6%)
menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,37. Jawaban ini menggambarkan
bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan cukup baik mengenai Pegawai
adalah orang yang teliti.

3) Untuk item Pegawai selalu disiplin dalam hal melaksanakan pekerjaan,
sebanyak 17 responden (45,9%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata
3,40. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan
cukup baik mengenai Pegawai selalu disiplin dalam hal melaksanakan
pekerjaan.

Tabel 4.15 Penilaian Responden Terhadap Indikator Kuantitas (Y.2)

Item Pertanyaan
Pegawai harus selalu Pegawai adalah orang Pegawai dapat
Jawaban memiliki target dalam yang akan puas apabila menyelesaikan
Responden bekerja target dalam bekerja pekerjaan dengan tepat
telah tercapai dan efisien
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak i i i ) i i
Setuju
Tidak Setuju 3 8.1 6 16.2 6 16.2
Ragu-ragu 17 45.9 15 40.5 11 29.7
Setuju 16 43.2 13 35.1 20 54.1
Sangat Setuju 1 2.7 3 8.1 - -
Total 37 100 37 100 37 100
Mean 3.4054 3.3514 3.3784

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.15 indikator kuantitas direpresentasikan oleh 3 item
pernyataan sebagai berikut:
1) Untuk item Pegawai harus selalu memiliki target dalam bekerja, sebanyak 17
responden (45,9%) menyatakan ragu-ragu, dengan nilai rata-rata 3,40.
Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan cukup

baik mengenai Pegawai harus selalu memiliki target dalam bekerja.
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2) Untuk item Pegawai adalah orang yang akan puas apabila target dalam bekerja
telah tercapai, sebanyak 15 responden (40,5%) menyatakan sangat setuju,
dengan nilai rata-rata 3,35. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa
Raharja (Persero) Medan cukup baik mengenai Pegawai adalah orang yang
akan puas apabila target dalam bekerja telah tercapai.

3) Untuk item Pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat dan efisien,
sebanyak 20 responden (54,1%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata
3,37. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja (Persero) Medan
cukup baik mengenai Pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat
dan efisien.

Tabel 4.16 Penilaian Responden Terhadap Indikator Ketepatan Waktu Dari

Hasil (Y.3)
Item Pertanyaan
Pegawai selalu tepat Pegawai adalah orang Pegawai menganggap
waktu dalam yang tidak suka bahwa kecepatan
Jawaban menyelesaikan pekerjaan | menunda-nunda dalam dalam bekerja
Responden yang diberi kepada menyelesaikan merupakan suatu
pekerjaan keharusan dalam
bekerja
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak i i i _ i i
Setuju
Tidak Setuju 7 18.9 8 21.6 6 16.2
Ragu-ragu 12 324 9 24.3 15 40.5
Setuju 17 45.9 18 48.6 13 35.1
Sangat Setuju 1 2.7 2 5.4 3 8.1
Total 37 100 37 100 37 100
Mean 3.3243 3.3784 3.3514

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.16 indikator ketepatan waktu dari hasil
direpresentasikan oleh 3 item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item Pegawai selalu tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan yang

diberi kepada, sebanyak 17 responden (45,9%) menyatakan setuju, dengan

nilai rata-rata 3,32. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa Raharja
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(Persero) Medan cukup baik mengenai Pegawai selalu tepat waktu dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diberi kepada.

Untuk item Pegawai adalah orang yang tidak suka menunda-nunda dalam
menyelesaikan pekerjaan, sebanyak 18 responden (48,6%) menyatakan setuju,
dengan nilai rata-rata 3,37. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Jasa
Raharja (Persero) Medan cukup baik mengenai Pegawai adalah orang yang
tidak suka menunda-nunda dalam menyelesaikan pekerjaan.

Untuk item Pegawai menganggap bahwa kecepatan dalam bekerja merupakan
suatu keharusan dalam bekerja, sebanyak 15 responden (40,5%) menyatakan
ragu-ragu, dengan nilai rata-rata 3,35. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT.
Jasa Raharja (Persero) Medan cukup baik mengenai Pegawai menganggap

bahwa kecepatan dalam bekerja merupakan suatu keharusan dalam bekerja.

Pengujian Validitas dan Reliabilitas
a. Pengujian Validitas

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar pertanyaan (angket)
yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas.
Apabila validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30, maka butir pertanyaan

dianggap valid.
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Tabel 4.17 Uji Validitas (X1) Mutasi

Iltem-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X1.1 26.6486 22.568 .728 .845
Pernyataan X1.2 26.4324 23.474 .498 .866
Pernyataan X1.3 26.3243 23.559 527 .862
Pernyataan X1.4 26.2973 23.437 412 877
Pernyataan X1.5 26.5135 21.923 .800 .838
Pernyataan X1.6 26.5135 21.923 .800 .838
Pernyataan X1.7 26.5135 21.923 .800 .838
Pernyataan X1.8 26.4324 23.808 .507 .864
Pernyataan X1.9 26.3784 23.520 .486 .867

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.17 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel mutasi dapat dinyatakan valid
(sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.18

Uji Validitas (X2) Demosi

Iltem-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X2.1 16.4865 9.979 .603 .786
Pernyataan X2.2 16.2162 8.896 .719 757
Pernyataan X2.3 16.2703 10.592 .488 .808
Pernyataan X2.4 16.4054 10.581 .359 .839
Pernyataan X2.5 16.3784 9.464 .634 778
Pernyataan X2.6 16.2162 8.896 .719 757

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.18 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 6 (enam) butir pertanyaan pada variabel demosi dapat dinyatakan valid (sah)

karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.
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Tabel 4.19 Uji Validitas (X3) Promosi

Iltem-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X3.1 30.7838 19.174 .570 714
Pernyataan X3.2 31.1081 21.655 .361 .748
Pernyataan X3.3 30.2162 22.396 .327 .752
Pernyataan X3.4 30.6757 18.781 .568 713
Pernyataan X3.5 30.1081 21.544 444 737
Pernyataan X3.6 30.7297 19.869 470 731
Pernyataan X3.7 30.5135 20.646 574 .720
Pernyataan X3.8 30.4865 20.923 .338 .755
Pernyataan X3.9 30.1892 21.491 .327 .754

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.19 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel promosi dapat dinyatakan valid
(sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.20

Uji Validitas (Y) Kinerja Pegawai

Iltem-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan Y.1 26.9730 23.416 .631 .887
Pernyataan Y.2 26.7027 21.715 .749 877
Pernyataan Y.3 26.6757 24.614 .538 .893
Pernyataan Y.4 26.6757 25.114 .460 .898
Pernyataan Y.5 26.7297 21.203 .863 .867
Pernyataan Y.6 26.7027 24.715 .458 .899]
Pernyataan Y.7 26.7568 23.356 .596 .890
Pernyataan Y.8 26.7027 21.715 .749 877
Pernyataan Y.9 26.7297 21.203 .863 .867

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.21 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
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dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel kinerja pegawai dapat dinyatakan

valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

b. Pengujian Reliabilitas
Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang
ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Dalam penelitian ini untuk menentukan
angket reliabel atau tidak dengan menggunakan alpha cronbach. Angket
dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan
atau dibawah 0,60.

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada
responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics
yang disajikan dalam tabel dibawabh ini:

Tabel 4.21

Uji Reliabilitas (X1) Mutasi
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

870 9|
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.21 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,870 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel
mutasi adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.22

Uji Reliabilitas (X2) Demosi
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.818 6
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Dari tabel 4.22 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,818 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 6 butir pernyataan pada variabel
demosi adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.23

Uji Reliabilitas (X3) Promosi
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

759 9|
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.23 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,759 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel
promosi adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.24

Uji Reliabilitas (Y) Kinerja Pegawai
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.896 9|
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.24 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,896 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel

kinerja pegawai adalah reliabel atau dikatakan handal.

5. Pengujian Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi,

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.
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Gambar 4.1 Histogram Uji Normalitas
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Berdasarkan Gambar 4.1 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui

bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki

garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah.

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
Gambar 4.2 PP Plot Uji Normalitas

Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, kemudian untuk hasil pengujian

normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data yang

menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara
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normal. Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah
dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel kepuasan kerja berdistribusi
secara normal.

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal tersebut
berdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogorov Smirnov (1
Sample KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah distribusi normal atau
tidak. Jika nilai Asym.sig (2-tailed) > taraf nyata (a = 0.05) maka data residual
berdistribusi normal.

Tabel 4.25

Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 37

Normal Parameters? Mean .0000000

Std. Deviation 2.04245252

Most Extreme Differences  Absolute 077

Positive .077

Negative -.054

Kolmogorov-Smirnov Z 469

Asymp. Sig. (2-tailed) .980
a. Test distribution is Normal.
| |

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Pada tabel 4.25 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data tersebut,
besar nilai signifikasi kolmogrov Smirnov sebesar 0,980 maka dapat disimpulkan
data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05
(p= 0,980 > 0,05).

Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai — nilai
observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan uji

asumsi klasik lainnya.
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b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini
dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF)
dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value >
0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada
respoden dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.26

Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Std.

IModel B Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2.359| 2.571 .918| .365

Mutasi .034 126| 2.271] .028 .280 3.573

Demosi .257 .186| 6.758| .000 .270 3.700

Promosi .061 .086| 2.701| .038 .664 1.506

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.26 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance
Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah mutasi 3,573 < 10,
demosi 3,700 < 10 dan promosi 1,506 < 10, serta nilai Tolerance mutasi 0,280 >
0,10, demosi 0,270 > 0,10 dan promosi 0,664 > 0,10 sehingga terbebas dari

multikolinieritas.
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c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan

yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas.

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2018)
Gambar 4.3 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 4.3 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa
titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu
pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa
sebaran data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan
bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan
perkataan lain: variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat

homoskedastisitas.
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6. Regresi Linier Berganda
Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau
lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel
terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis regresi
berganda sebagai berikut:
Y=0a+bX;+bX, +b3X3+e

Tabel 4.27

Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Std.

IModel B Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2.359| 2.571] .918| .365

Mutasi .034 126 2.271| .028 .280 3.573

Demosi .257 .186] 6.758| .000 .270 3.700

Promosi .061 .086] 2.701 .038 .664 1.506

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.27 tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai

berikut Y =2,359 + 0,034 X1 + 0,257 X>+ 0,061 X3+ e.

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah:

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka nilai
kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 2,359.

b. Jika terjadi peningkatan mutasi 1, maka kinerja pegawai (Y) akan meningkat
sebesar 0,034.

c. Jika terjadi peningkatan demosi sebesar 1, maka kinerja pegawai (Y) akan
meningkat sebesar 0,257.

d. Jika terjadi peningkatan promosi sebesar 1, maka kinerja pegawai (Y) akan

meningkat sebesar 0,061.
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7. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)
a. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Uji F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikatnya secara simultan. Cara yang digunakan adalah
dengan melihat level of significant (=0,05). Jika nilai signifikansi lebih kecil

dari 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima.

Tabel 4.28
Uji Simultan
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 884.579 3 294.860 64.792 .0009
Residual 150.178 33 4.551
Total 1034.757 36

a. Predictors: (Constant), Promosi, Mutasi, Demosi

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.28 di atas dapat dilihat bahwa Fniwng Sebesar 64,792
sedangkan Franel Sebesar 2,89 yang dapat dilihat pada a = 0,05 (lihat lampiran tabel
F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka
model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini mutasi, demosi dan

promosi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai.

b. Uji Signifikan Parsial (Uji t)
Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual
menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat

signifikansi 5%. Menurut Sugiyono (2015:79), “Uji t digunakan untuk
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menguji hipotesis apabila peneliti menganalisis regresi parsial (sebuah

variabel bebas dengan sebuah variabel terikat).

Tabel 4.29
Uji Parsial
Coefficients?
Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Std.
IModel B Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2.359| 2.571] .918| .365
Mutasi .034 126| 2.271] .028 .280 3.573
Demosi .257 .186] 6.758] .000 .270 3.700
Promosi .061 .086| 2.701| .038 .664 1.506

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.29 diatas dapat dilihat bahwa:

1) Pengaruh mutasi terhadap kinerja pegawai.

Hasil menunjukkan bahwa thiung 2,271 > twnel 2,034 dan signifikan 0,028 <

0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan mutasi

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai.

2) Pengaruh demosi terhadap kinerja pegawai.

Hasil menunjukkan bahwa thitung 6,758 > twanel 2,034 dan signifikan 0,000 <

0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan demosi

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai.

3) Pengaruh promosi terhadap kinerja pegawai.

Hasil menunjukkan bahwa thitung 2,701 > twnel 2,034 dan signifikan 0,038 <

0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan promosi

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai.
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c. Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase
besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika
determinasi (R?) semakin besar atau mendekati satu, maka dapat dikatakan
bahwa variabel bebas semakin besar pengaruhnya terhadap variabel terikat.

Tabel 4.30
Koefisien Determinasi
Model Summary®

IModel R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1

.9252 .855 .842 2.13327

a. Predictors: (Constant), Promosi, Mutasi, Demosi

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

1)

2)

Berdasarkan tabel 4.30 di atas dapat dilihat bahwa:

Angka R = 0,925 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini
berarti 92,5% Kkinerja pegawai dapat diperoleh dan dijelaskan oleh mutasi,
demosi dan promosi. Sedangkan sisanya 100% - 92,5% = 7,5% dijelaskan
oleh faktor lain atau variabel diluar model, seperti pelatihan, upah, gaya
kepemimpinan dan lain-lain.

Angka Adjusted R Square = 0,842 yang dapat disebut koefisien determinasi
yang dalam hal ini berarti 84,2% Kkinerja pegawai dapat diperoleh dan
dijelaskan oleh mutasi, demosi dan promosi. Sedangkan sisanya 100% -
84,2% = 15,8% dijelaskan oleh faktor lain atau variabel diluar model, seperti

pelatihan, upah, gaya kepemimpinan dan lain-lain.
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B. Pembahasan
1. Pengaruh Mutasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa mutasi di PT. Jasa Raharja (Persero)
Medan, berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini terlihat dari analisis regresi
linier berganda melalui uji t yang bertanda positif dengan nilai thitung S€besar 2,271
dengan sig. 0,028. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
Hipotesis 1 (satu) dalam penelitian ini teruji dan dapat diterima. Arah positif
menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan mutasi yang dilakukan oleh PT. Jasa
Raharja (Persero) Medan, akan menyebabkan meningkatnya kinerja pegawai PT.
Jasa Raharja (Persero) Medan secara bersamaan sebesar 0,034 satuan. Dengan
kata lain ketika mutasi PT. Jasa Raharja (Persero) Medan yang terdiri dari
frekuensi mutasi, alasan mutasi dan ketepatan mutasi maka kinerja pegawai PT.
Jasa Raharja (Persero) Medan akan meningkat pula. Hasil penelitian ini sesuai
dengan penelitian Sabar (2017), Suparinah (2018), Saing (2017), Norvian (2015)
dan Perianto (2017), menunjukkan bahwa mutasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui
apakah mutasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada
PT. Jasa Raharja (Persero) Medan telah terlaksana dan sekaligus telah
menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada di identifikasi masalah poin no

1 yaitu pegawai sering di mutasi di dalam organisasi sudah terjawab.
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2. Pengaruh Demosi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa demosi di PT. Jasa Raharja (Persero)
Medan, berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini terlihat dari analisis regresi
linier berganda melalui uji t yang bertanda positif dengan nilai thitung S€besar 6,758
dengan sig. 0,000. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
Hipotesis 2 (dua) dalam penelitian ini teruji dan dapat diterima. Arah positif
menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan demosi yang dilakukan oleh PT. Jasa
Raharja (Persero) Medan, akan menyebabkan meningkatnya kinerja pegawai PT.
Jasa Raharja (Persero) Medan secara bersamaan sebesar 0,257 satuan. Dengan
kata lain ketika demosi PT. Jasa Raharja (Persero) Medan yang terdiri dari
ketidakmampuan karyawan dan rasionalisasi jumlah karyawan maka Kkinerja
pegawai PT. Jasa Raharja (Persero) Medan akan meningkat pula. Hasil penelitian
ini sesuai dengan penelitian Norvian (2015) dan Perianto (2017), menunjukkan
bahwa demosi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui
apakah demosi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada
PT. Jasa Raharja (Persero) Medan telah terlaksana dan sekaligus telah
menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada di identifikasi masalah poin no
2 yaitu pegawai tidak mampu mengemban tugas dan tanggung jawab yang

diberikan perusahaan sudah terjawab.

3. Pengaruh Promosi Terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian menunjukkan bahwa promosi di PT. Jasa Raharja

(Persero) Medan, berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini terlihat dari
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analisis regresi linier berganda melalui uji t yang bertanda positif dengan nilai
thiung Sebesar 2,701 dengan sig. 0,038. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat
disimpulkan bahwa Hipotesis 3 (tiga) dalam penelitian ini teruji dan dapat
diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan promosi yang
dilakukan olen PT. Jasa Raharja (Persero) Medan, akan menyebabkan
meningkatnya kinerja pegawai PT. Jasa Raharja (Persero) Medan secara
bersamaan sebesar 0,061 satuan. Dengan kata lain ketika promosi PT. Jasa
Raharja (Persero) Medan yang terdiri dari loyalitas, tingkat pendidikan dan
pengalaman kerja maka kinerja pegawai PT. Jasa Raharja (Persero) Medan akan
meningkat pula. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Norvian (2015) dan
Perianto (2017), menunjukkan bahwa promosi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui
apakah promosi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada
PT. Jasa Raharja (Persero) Medan telah terlaksana dan sekaligus telah
menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada di identifikasi masalah poin no

3 yaitu pegawai belum mempunyai loyalitas terhadap perusahaan sudah terjawab.

4. Pengaruh Mutasi, Demosi dan Promosi Terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian menunjukkan bahwa mutasi, demosi dan promosi di PT.
Jasa Raharja (Persero) Medan, berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini
terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui uji F yang bertanda positif
dengan nilai Fniwng Sebesar 64,792 dengan sig. 0,000. Berdasarkan hasil tersebut,

maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 4 (empat) dalam penelitian ini teruji dan
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dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan mutasi,
demosi dan promosi yang dilakukan oleh PT. Jasa Raharja (Persero) Medan, akan
menyebabkan meningkatnya kinerja pegawai PT. Jasa Raharja (Persero) Medan
secara bersamaan. Dengan kata lain ketika mutasi yang terdiri dari frekuensi
mutasi, alasan mutasi dan ketepatan mutasi. Demosi yang terdiri dari
ketidakmampuan karyawan dan rasionalisasi jumlah karyawan. Promosi yang
terdiri dari loyalitas, tingkat pendidikan dan pengalaman kerja bertambah maka
kinerja pegawai PT. Jasa Raharja (Persero) Medan akan meningkat.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui
apakah mutasi, demosi dan promosi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja (Persero) Medan dan sekaligus telah
menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada di identifikasi masalah yaitu
pegawai sering di mutasi di dalam organisasi, pegawai tidak mampu mengemban
tugas dan tanggung jawab yang diberikan perusahaan., pegawai belum
mempunyai loyalitas terhadap perusahaan dan pegawai belum dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan rapi dan teliti sudah terlaksana.

Hasil determinasi (R?) dari angka Adjusted R Square ,842 yang dapat
disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti 84,2% kinerja pegawai
dapat diperoleh dan dijelaskan oleh mutasi, demosi dan promosi. Sedangkan
sisanya 100% - 84,2% = 15,8% dijelaskan oleh faktor lain atau variabel diluar

model, seperti pelatihan, upah, gaya kepemimpinan dan lain-lain.



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan di atas. Maka dapat
disimpulkan bahwa:
1. Mutasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada
PT. Jasa Raharja (Persero) Medan.
Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai thiwng variabel mutasi (X1)
adalah 2,271 dan nilai t aper Sebesar 2,034 maka thitung > t taper (2,271 >
2,034) dan nilai Sig. < 0,05 (0,028 < 0,05). Besarnya pengaruh dari mutasi
(X1) terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 0,034, yang berarti setiap ada
mutasi (X1), maka akan meningkatkan kinerja pegawai () sebesar 0,034
satuan.
2. Demosi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada
PT. Jasa Raharja (Persero) Medan.
Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai thitung Variabel demosi (X2)
adalah 6,758 dan nilai t taer Sebesar 2,034 maka thitung > t tabel (6,758 >
2,034) dan nilai Sig. < 0,05 (0,000 < 0,05). Besarnya pengaruh dari demosi
(X2) terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 0,257, yang berarti setiap ada
demosi (X2), maka akan meningkatkan kinerja pegawai () sebesar 0,257

satuan.
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3. Promosi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada

PT. Jasa Raharja (Persero) Medan.
Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai thitung Variabel promosi (Xz)
adalah 2,701 dan nilai t apel Sebesar 2,034 maka thitung > t taber (2,701 >
2,034) dan nilai Sig. < 0,05 (0,038 < 0,05). Besarnya pengaruh dari
promosi (X3) terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 0,257, yang berarti
setiap ada promosi (X3), maka akan meningkatkan kinerja pegawai (Y)
sebesar 0,257 satuan.

4. Mutasi, demosi dan promosi secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja (Persero)
Medan.

Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai Fniwng Sebesar 646,792 dengan
tingkat signifikan 0,000, lebih besar dari nilai Fuper dengan tingkat
signifikan 95% (a = 0,05) adalah sebesar 3,23 = (646,792 > 2,89). Nilai R
sebesar 0,842 menunjukan terdapat hubungan yang erat antara mutasi,
demosi dan promosi terhadap kinerja pegawai pada PT. Jasa Raharja

(Persero) Medan.

B. Saran
Berdasarkan kesimpulan yang telah dimukakan diatas, maka dapat disebutkan
beberapa saran, yaitu:
1. Disarankan kepada perusahaan untuk mempertahankan sebelum mutasi
dilakukan selalu dikonsultasikan terlebih dahulu dan disarankan juga pada

perusahaan untuk memperhatikan frekuensi mutasi yang dilaksanakan di
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perusahaan yang belum sesuai dengan peraturan dengan solusi melakukan
konsultasi sebelum pelaksanaan mutasi.

Disarankan kepada perusahaan untuk mempertahankan ketidakmampuan
memimpin kelompok menjadi faktor penyebab dijatuhkannya demosi dan
disarankan juga pada perusahaan untuk memperhatikan pencapaian kinerja
karyawan dibawah target selama 3 bulan dengan solusi karyawan yang
bermoral buruk dapat dijatuhi sanksi demosi.

Disarankan kepada perusahaan untuk mempertahankan pegawai
mempunyai tingkat pendidikan yang sesuai dengan kualifikasi jabatan dan
disarankan juga pada perusahaan untuk memperhatikan pegawai yang
tidak patuh terhadap peraturan, karena merupakan dasar dalam kenaikan
jabatan dengan solusi diberikan promosi atas dasar loyalitas.

Disarankan kepada perusahaan untuk mempertahankan pegawai yang
selalu disiplin dalam hal melaksanakan pekerjaan dan disarankan juga
pada perusahaan untuk memperhatikan pegawai yang belum bekerja sesuai
dengan standard prosedur perusahaan dengan solusi memberikan target

dalam bekerja.
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KUESIONER PENELITIAN

Responden yang terhormat,

Bersama ini saya memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner
penelitian dengan judul “Pengaruh Mutasi, Demosi Dan Promosi Terhadap
Kinerja Pegawai Di PT. Jasa Raharja (Persero)” Informasi yang Bapak/lbu
berikan adalah bantuan yang bernilai dalam penyelesaian Skripsi ini sebagai salah
satu syarat untuk menyelesaikan Program S-1 di Fakultas Sosial Sains Universitas
Pembangunan Panca Budi. Atas kerja sama Bapak/Ibu, saya ucapkan terima

kasih.

PETUNJUK PENGISIAN
1. Mohon terlebih dahulu anda membaca pertanyaan dengan cermat, sebelum
mengisinya.

2. Jawablah dengan sebenarnya.

3. Jawaban dengan cek tanda‘/

IDENTITAS RESPONDEN

1. Nama S ('boleh tidak diisi )
2. Nomor Responden e,
3. Jenis Kelamin - a. Laki — lakis
b. Perempuan
4. Usia Responden TR Tahun
5. Pendidikan terakhir . a. Tamat D3, Sarjana (S1) atau di atasnya
b. Tamat SMA atau di bawahnya
6. Masa Kerja e (Bulan) / (Tahun)



Keterangan :

SS . Sangat Setuju : Nilai 5
S . Setuju - Nilai 4
R : Ragu-Ragu . Nilai 3
TS . Tidak Setuju - Nilai 2
STS . Sangat Tidak Setuju . Nilai 1

PERNYATAAN ATAS VARIABEL X
(Mutasi)

No PERNYATAAN JAWABAN

SS| s |RR| TS | STS

Frekuensi Mutasi

1 | Frekuensi mutasi yang dilaksanakan
di perusahaan sesuai dengan
peraturan.

2 | Setelah dimutasikan akan sangat
berpengaruh terhadap Kinerja.

3 | Akan tumbuh suatu dorongan dalam
diri pegawai, untuk bekerja lebih
giat dan lebih baik lagi apabila
diadakannya mutasi.

Alasan Mutasi

4 | Sebelum mutasi dilakukan selalu
dikonsultasikan terlebih dahulu
dengan pegawai yang bersangkutan.

5 | Terjadinya mutasi di perusahaan
karena tindakan pendisiplinan.

6 | Adanya konsultasi sebelum
pelaksanaan mutasi.

Ketepatan Mutasi

7 | Pelaksanaan mutasi di perusahaan
didasarkan prinsip “the right man
on the right place” dalam arti
bidang kerja yang diberikan
disesuaikan dengan kemampuan
yang dimiliki pegawai.

8 | Banyak pegawai yang sering
berpindah-pindah bagian kerja.

9 | Mutasi yang dilaksanakan di
perusahaan selalu didasarkan pada
peraturan yang berlaku.




Keterangan :

SS . Sangat Setuju : Nilai 5
S . Setuju - Nilai 4
R : Ragu-Ragu - Nilai 3
TS . Tidak Setuju - Nilai 2
STS . Sangat Tidak Setuju . Nilai 1

PERNYATAAN ATAS VARIABEL X:
(Demosi)

JAWABAN

No PERNYATAAN
SS| s |RR| TS | STS

Ketidakmampuan karyawan

1 | Pencapaian kinerja karyawan
dibawah target selama 3 bulan
berturut-turut dapat di demosi.

2 | Ketidakmampuan memimpin
kelompok menjadi faktor penyebab
dijatuhkannya demosi.

3 | Karyawan yang selalu lalai dalam
tugas yang diberikan dapat dijatuhi
sanksi demosi.

Rasionalisasi jumlah karyawan

4 | Bila suatu jabatan tidak terlalu
dibutuhkan perusahaan, sebaiknya
perusahaan menghilangkan jabatan
tersebut.

5 | Karyawan yang bermoral buruk
dapat dijatuhi sanksi demosi.

6 | Demosi yang tidak dilakukan secara
profesional dan tidak
memperhatikan rasa keadilan akan
menurunkan Kinerja.




Keterangan :

SS . Sangat Setuju - Nilai 5
S . Setuju : Nilai 4
R . Ragu-Ragu - Nilai 3
TS . Tidak Setuju - Nilai 2
STS : Sangat Tidak Setuju Nilai 1
PERNYATAAN ATAS VARIABEL X3
(Promosi
No PERNYATAAN JAWABAN
SS| S |RR| TS |STS
Loyalitas :

1 | Pegawai diberikan promosi atas
dasar loyalitas.

2 | Pegawai selalu patuh terhadap
peraturan-peraturan yang berlaku di
perusahaan, karena merupakan
dasar dalam kenaikan jabatan.

3 | Pegawai selalu masuk kerja dengan
tepat waktu.

Tingkat Pendidikan :

4 | Pegawai harus memperhatikan
pendidikan karena salah satu syarat
yang harus dipertimbangkan
perusahaan dalam mempromosikan
pegawai.

5 | Pegawai mempunyai tingkat
pendidikan yang sesuai dengan
kualifikasi jabatan yang
dipromosikan.

6 | Pegawai selalu diperhatikan oleh
perusahaan dalam hal tingkat
pendidikan.

Pengalaman Kerja :

7 | Pegawai mempunyai pengalaman
yang sesuai dengan persyaratan
promosi perusahaan.

8 | Pegawai sudah cukup lama bekerja
dan hal merupakan bahan
pertimbangan pimpinan untuk
kenaikan jabatan.

9 | Pegawai mempunyai pengalaman
kerja yang baik dan merupakan
salah satu bahan perhatikan
perusahaan.




Keterangan :

SS . Sangat Setuju - Nilai 5
S . Setuju : Nilai 4
R . Ragu-Ragu - Nilai 3
TS . Tidak Setuju - Nilai 2
STS . Sangat Tidak Setuju Nilai 1

PERNYATAAN ATAS VARIABEL Y
(Kinerja Karyawan)

No PERNYATAAN JAWABAN

SS| S |RR| TS | STS

Kualitas

1 | Pegawai adalah pekerja yang
bekerja sesuai dengan standard
prosedur perusahaan.

2 | Pegawai adalah orang yang teliti.

3 | Pegawai selalu disiplin dalam hal
melaksanakan pekerjaan.

Kuantitas

4 | Pegawai harus selalu memiliki
target dalam bekerja.

5 | Pegawai adalah orang yang akan
puas apabila target dalam bekerja
telah tercapai.

6 | Pegawai dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat dan efisien.

Ketepatan Waktu Dari Hasil

7 | Pegawai selalu tepat waktu dalam
menyelesaikan pekerjaan yang
diberi kepada.

8 | Pegawai adalah orang yang tidak
suka menunda-nunda dalam
menyelesaikan pekerjaan.

9 | Pegawai menganggap bahwa
kecepatan dalam bekerja merupakan
suatu keharusan dalam bekerja.
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