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ABSTRAK 

 

PENGARUH PROMOSI JABATAN DAN MUTASI 

TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN 

PTPN IV REGIONAL II KEBUN MERANTI 

PAHAM LABUHAN BATU 

 

Oleh: 

 
ERNITA FEBRIANI SIREGAR 

2105160297 

 
Dalam era globalisasi, pengelolaan sumber daya manusia menjadi hal yang krusial 

bagi perusahaan, terutama dalam meningkatkan efisiensi operasional dan kepuasan 

kerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh promosi 

jabatan dan mutasi terhadap kepuasan kerja karyawan di PTPN IV Regional II 

Kebun Meranti Paham Labuhan Batu. Metode yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah pendekatan kuantitatif dengan analisis regresi berganda. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa secara partsial promosi jabatan berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja, secara parsial mutasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja, 

sedangan secara simultan promosi jabatan dan mutasi secara signifikan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, dengan kontribusi masing-masing 

sebesar 43,1% dan 30,5%. Nilai R Square diketahui adalah 0,253 atau 25,3% 

menunjukkan sekitar 25,3% variabel Kepuasan Kerja (Y) dipengaruhi Promosi 

Jabatan dan Mutasi.Sisanya 74,7% dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi 

pengembangan manajemen sumber daya manusia serta menjadi referensi bagi 

penelitian selanjutnya. 

 

Kata Kunci: Promosi Jabatan, Mutasi, Kepuasan Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF JOB PROMOTION AND MUTATIONON EMPLOYEE 

JOB SATISFACTIONPTPN IVREGIONAL II KEBUN MERANTI 

PAHAM LABUHAN BATU 

 

By: 

 

ERNITA FEBRIANI SIREGAR 

2105160297 

 

 

In the era of globalization, human resource management is crucial for companies, 

especially in improving operational efficiency and employee job satisfaction. This 

study aims to analyze the effect of job promotion and transfer on employee job 

satisfaction at PTPN IV Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan Batu. The 

method used in this study is a quantitative approach with multiple regression 

analysis. The results of the study indicate that partially job promotion affects job 

satisfaction, partially job transfer affects job satisfaction, while simultaneously job 

promotion and transfer significantly affect employee job satisfaction, with 

contributions of 43.1% and 30.5% respectively. The R Square value is known to be 

0.253 or 25.3% indicating that around 25.3% of the Job Satisfaction variable (Y) is 

influenced by Job Promotion and Transfer. The remaining 74.7% is influenced by 

variables not examined in this study. This study is expected to contribute to the 

development of human resource management and be a reference for further 

research.  

 

Keywords: Job Promotion, Transfer, Job Satisfaction 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Dalam era globalisasi, dunia bisnis menghadapi tantangan untuk 

meningkatkan efisiensi operasionalnya. Salah satu langkah strategis yang dapat 

diambil adalah dengan mengembangkan sumber daya manusia yang terampil dan 

berkualitas. Sumber daya manusia memiliki peran yang sangat penting dalam 

berbagai aktivitas organisasi karena manusia bertindak sebagai perencana, 

penggerak, dan pengambil keputusan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Dibandingkan dengan faktor produksi lainnya, manusia memiliki karakteristik unik 

berupa perasaan, pikiran, keinginan, dan latar belakang yang beragam, yang 

membuat pengelolaan sumber daya manusia menjadi hal yang krusial. 

Karyawan memiliki kecenderungan untuk meningkatkan posisi mereka di 

tempat kerja dengan memaksimalkan keahlian, keterampilan, dan tenaga yang 

dimiliki, dengan harapan dapat memperbaiki kesejahteraan hidupnya. Menurut 

Setiono & Sustiyatik, (2020) Kepuasan kerja merupakan salah satu aspek penting 

dalam kehidupan karyawan, yang mencerminkan sikap emosional positif terhadap 

pekerjaannya. Ketika seseorang merasakan kepuasan kerja, ia cenderung 

memberikan usaha terbaiknya untuk menyelesaikan tugas dengan baik, sehingga 

produktivitas dan hasil kerja meningkat. Menurut Idrus, (2023) Faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja meliputi penempatan yang sesuai dengan keahlian, 

lingkungan kerja, tunjangan, gaji, peluang pengembangan, serta sistem promosi dan 

mutasi yang adil dan transparan. 
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Promosi jabatan merupakan salah satu cara untuk meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan. Promosi memberikan peluang kepada karyawan untuk berpindah 

dari posisi yang lebih rendah ke posisi yang lebih tinggi, dengan tanggung jawab 

yang lebih besar, gaji yang lebih tinggi, dan pengakuan atas kemampuan kerja 

mereka Safitri et al., (2023). Keputusan promosi yang tepat tidak hanya 

memberikan penghargaan kepada karyawan yang berprestasi, tetapi juga 

berkontribusi pada peningkatan daya saing perusahaan melalui pengelolaan sumber 

daya manusia yang efektif. Karyawan yang merasa memiliki kesempatan untuk 

dipromosikan akan merasa lebih termotivasi dan puas terhadap pekerjaannya. 

Selain promosi jabatan, mutasi karyawan juga menjadi salah satu kebijakan 

penting dalam pengelolaan sumber daya manusia. Mutasi adalah proses 

memindahkan karyawan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang setara. Mutasi 

bertujuan untuk mengatasi kejenuhan akibat rutinitas pekerjaan yang monoton, 

memberikan pengalaman baru, serta membantu karyawan mengembangkan 

kemampuan di bidang lain. Dengan demikian, mutasi tidak hanya meningkatkan 

keterampilan karyawan tetapi juga menjaga semangat kerja mereka Sekhana et al. 

(2024). 

PTPN IV Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan Batu, merupakan 

salah satu perusahaan agroindustri besar yang bergerak di bidang pengelolaan 

kelapa sawit. Sebagai salah satu produsen minyak kelapa sawit terbesar di dunia, 

perusahaan ini memiliki aktivitas operasional yang kompleks. Dalam menjalankan 

operasinya, PTPN IV Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan Batu, 

menghadapi berbagai tantangan dalam pengelolaan sumber daya manusia, 

khususnya terkait kebijakan promosi jabatan dan mutasi. 
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Tabel 1. 1 Pra-Riset Kepuasan Kerja 

No Pernyataan     Jawaban%  Jumlah 

Responden 

Target 

dalam % 

  Ya Tidak   

1 Apakah Anda merasa 

promosi jabatan dan 

mutasi berkontribusi 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja Anda 

73,3% 26,7% 30 100% 

2 Apakah anda merasa 

puas dengan pekerjaan 

anda di perusahaan 

73,3% 26,7% 30 100% 

3 Apakah anda merasa 

promosi jabatan 

memengaruhi 

kepuasan kerja anda 

66,7% 33,3% 30 100% 

Sumber: Pra-riset Penelitian di Ptpn IV Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan 

Batu (2025) 

Berdasarkan hasil pra-riset di Ptpn IV Regional II Kebun Meranti Paham 

Labuhan Batu, sebagian besar responden, yaitu 73,3%, menyatakan bahwa promosi 

jabatan dan mutasi berkontribusi secara signifikan terhadap kepuasan kerja mereka, 

sementara 26,7% lainnya berpendapat sebaliknya. Hal ini mengindikasikan bahwa 

promosi jabatan dan mutasi memiliki peranan penting dalam membentuk tingkat 

kepuasan kerja karyawan. Persentase yang sama juga menunjukkan bahwa 

mayoritas responden merasa puas dengan pekerjaan mereka secara keseluruhan, 

meskipun 26,7% responden masih merasa kurang puas, menunjukkan perlunya 

peningkatan pada beberapa aspek pekerjaan Selain itu, 73,3% responden sepakat 

bahwa promosi jabatan memengaruhi kepuasan kerja mereka, yang menegaskan 

bahwa promosi tidak hanya memotivasi tetapi juga berdampak langsung pada 

kepuasan kerja. 
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Tabel 1.2 Pra-Riset Promosi Jabatan  

No Pernyataan   Jawaban%  Jumlah 

Responden 

Target 

dalam % 

  Ya Tidak   

1 Apakah anda pernah 

mengalami promosi 

jabatan selama bekerja 

di perusahaan ini 

73,3% 26,7% 30 100% 

2 Apakah anda merasa 

promosi jabatan 

memengaruhi 

kepuasan kerja anda 

73,3% 26,7% 30 100% 

3 Apakah anda setuju 

bahwa kriteria promosi 

jabatan di perusahaan 

ini sudah transparan 

66,7% 33,3% 30 100% 

Sumber:Pra-riset Penelitian di Ptpn IV Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan 

Batu (2025) 

Berdasarkan hasil prariset di Ptpn IV Regional II Kebun Meranti Paham 

Pada tab el 1.2, menemukan bahwa sebagian besar responden, yaitu 73,3%, 

mengaku pernah mengalami promosi jabatan selama bekerja di perusahaan ini, 

sementara 26,7% lainnya tidak mengalaminya. Sebagian besar responden, 73,3%, 

juga merasa bahwa promosi jabatan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja mereka, 

dengan 26,7% yang tidak merasakannya. Sementara itu, terkait dengan transparansi 

kriteria promosi jabatan, 66,7% responden setuju bahwa kriteria tersebut sudah jelas 

dan terbuka, meskipun 33,3% merasa tidak seperti itu. Secara keseluruhan, hasil 

pra-riset ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden merasakan dampak positif 

dari promosi jabatan terhadap kepuasan kerja, meskipun beberapa responden masih 

meragukan transparansi kriteria promosi tersebut. 
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Tabel 1.3 Pra-Riset Mutasi  

No Pernyataan   Jawaban%  Jumlah 

Responden 

Target 

dalam % 

  Ya Tidak   

1 Apakah anda pernah 

mengalami mutasi 

selama bekerja di 

perusahaan ini 

66,7% 33,3% 30 100% 

2 Apakah anda merasa 

mutasi yang anda 

alami meningkatkan 

pengalaman kerja anda 

60% 40% 30 100% 

3 Apakah anda merasa 

mutasi di perusahaan 

ini dilakukan secara 

adil 

55,3% 46,7% 30 100% 

Sumber:Pra-riset Penelitian di Ptpn IV Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan 

Batu (2025)  

Berdasarkan hasil prariset di Ptpn IV Regional II Kebun Meranti Paham 

pada Tabel 1.3, sebanyak 66,7% responden mengungkapkan bahwa mereka pernah 

mengalami mutasi selama bekerja di perusahaan, sedangkan 33,3% lainnya belum 

pernah mengalaminya, menunjukkan bahwa mutasi adalah kebijakan yang cukup 

umum diterapkan. Sebanyak 60% responden merasa bahwa mutasi yang mereka 

alami telah memberikan dampak positif dengan meningkatkan pengalaman kerja, 

sementara 40% lainnya tidak merasakan manfaat tersebut, mengindikasikan 

perlunya upaya untuk meningkatkan efektivitas mutasi. Selain itu, hanya 55,3% 

responden yang menilai pelaksanaan mutasi di perusahaan sebagai adil, sedangkan 

46,7% lainnya merasa aspek keadilan dalam kebijakan ini masih perlu diperbaiki. 

Hasil ini menyoroti pentingnya transparansi dan keadilan dalam proses mutasi 
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untuk meningkatkan kepercayaan dan kepuasan karyawan terhadap kebijakan 

perusahaan. 

Berdasarkan hasil pra-riset, ditemukan sejumlah permasalahan terkait 

penerapan promosi jabatan dan mutasi di Ptpn IV Regional II Kebun Meranti 

Paham. Salah satu permasalahan adalah adanya karyawan yang merasa bahwa 

sistem promosi jabatan tidak sepenuhnya dilaksanakan secara adil dan transparan, 

sehingga menimbulkan ketidakpuasan. Selain itu, beberapa karyawan yang 

dimutasi ke posisi baru menghadapi kendala dalam beradaptasi dengan prosedur 

kerja karena kurangnya pelatihan dan pendampingan yang memadai. Kondisi ini 

berdampak pada penurunan tingkat kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya 

dapat memengaruhi produktivitas secara keseluruhan. 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis bertujuan untuk 

melakukan penelitian, Adapun judul penelitian ini adalah “Pengaruh Promosi 

Jabatan Dan Mutasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Ptpn IV Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan Batu’’. 

1.2 Identifikasi Masalah 

1.  Beberapa karyawan denan performa baik belum mendapatkan 

kesempatan promosi jabatan yang berdampak pada penurunan kepuasan 

kerja.  

2. Pemindahan posisi karyawan sering kali menyebabkan kebingungan 

akibat kurangnya pemahaman tentang prosedur kerja di posisi baru. 

3. Kurangnya penghargaan atau reward serta dukungan kelompok kerja 

berpengaruh negatif pada motivasi dan kepuasan kerja karyawan. 
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1.3 Batasan Masalah 

Adapun batasan masalah dalam penelitian ini adalah memfokuskan pada 

Promosi Jabatan dan Mutasi Serta, Kepuasan Kerja Karyawan di PTPN IV 

Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan Batu. 

1.4 Rumusan Masalah 

1. Apakah ada terdapat pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja 

karyawan di Ptpn IV Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan Batu 

2. Apakah mutasi ada pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Ptpn 

IV Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan Batu? 

3. Apakah ada pengaruh promosi jabatan dan mutasi secara simultan 

tehadap kepuasan kerja karyawan di Ptpn IV Regional II Kebun Meranti 

Paham Labuhan Batu? 

1.5 Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh promosi jabatan terhadap 

kepuasan kerja karyawan di Ptpn IV Regional II Kebun Meranti Paham 

Labuhan Batu 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh mutasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan di Ptpn IV Regional II Kebun Meranti Paham 

Labuhan Batu 

3. Untuk mengetahui dan mengindentifikasi pengaruh promosi jabatan dan 

mutasi secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan di Ptpn IV 

Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan Batu. 
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1.6 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah: 

1. Secara Teorirtis 

a. Memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu pengetahuan, 

khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia terkait 

pengaruh promosi jabatan dan mutasi terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

b. Menjadi referensi bagi peneliti lain yang tertarik untuk mengkaji 

lebih lanjut tentang promosi jabatan, mutasi, dan kepuasan kerja 

karyawan. 

2. Secara Praktis 

Diharapkan dapat membantu kantor untuk digunakan sebagai bahan 

perbandingan, pertimbangan, dan menntukan langkah-langkah 

selanjutnya, sehingga dapat diharapkan lebih meningkatkan kinerja 

pegawai di PTPN IV Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan Batu. 

3. Bagi Peneliti 

Menambah wawasan dan pengalaman akademik dalam penelitian di 

bidang manajemen sumber daya manusia, serta memperoleh pemahaman 

mendalam tentang hubungan antara pomosi jabatan, mutasi, dan k 

kepuasan kerja dalam konteks dunia kerja. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kepuasan Kerja Karyawan 

2.1.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja Karyawan 

Menurut Azhari & Supriyatin, (2020) Kepuasan kerja adalah kondisi 

emosional tenaga medis yang tercipta ketika nilai imbalan yang diberikan oleh 

perusahaan atau organisasi sejalan dengan imbalan yang diharapkan oleh tenaga 

medis tersebut. Istilah kepuasan kerja mengacu pada sikap umum individu terhadap 

pekerjaannya. Tenaga medis yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi akan 

menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaannya.  

Menurut Pitasari & Perdhana, (2018) Kepuasan kerja memiliki berbagai 

definisi. Secara umum, kepuasan merujuk pada sikap universal seseorang terhadap 

pekerjaannya. Kepuasan diartikan sebagai perasaan positif yang muncul terhadap 

pekerjaan yang dijalani. Lingkungan kerja yang kondusif dapat mencerminkan hasil 

penilaian diri seseorang terhadap kecintaannya pada pekerjaannya. Lingkungan 

yang baik juga dapat meningkatkan rasa puas, yang pada gilirannya menciptakan 

aura positif bagi individu dalam menjalankan tugas-tugasnya. 

Menurut Neni Rohaeni et al., (2024) istilah kepuasan mengarah pada sikap 

umum seorang individu terhadap pekerjaannya. seseorang dengan tingkat kepuasan 

kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja. karyawan yang 

terpuaskan akan dapat bekerja dengan baik, penuh semangat, aktif, dan dapat 

berprestasi lebih baik dari karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja, 



10 
 

 

 

sebaliknya kepuasan kerja yang tidak dapat tercapai akan timbul sikap atau tingkah 

laku negatif dan pada gilirannya akan dapat menimbulkan frustasi, kepuasan kerja 

suatu hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. 

Menurut Maulidya & Yuliantini, (2023) Kepuasan kerja dapat diartikan 

sebagai tingkat perasaan positif yang muncul dari penilaian terhadap pekerjaan atau 

pengalaman kerja seseorang. dengan kata lain, kepuasan kerja menggambarkan 

bagaimana seseorang merasakan dan berpikir tentang pekerjaannya. meskipun 

terdengar sederhana, konsep kepuasan kerja, terutama kepuasan karyawan, sulit 

untuk didefinisikan secara pasti bagi karyawan, kepuasan kerja tercapai ketika 

manfaat yang dirasakan dari pekerjaan melebihi biaya marjinal yang dikeluarkan 

dan dianggapcukup memadai. namun kepuasan ini tidak bersifat permanen karena 

dapat dipengaruhi dan berubah akibat berbagai faktor baik yang berasal dari 

lingkungan internal maupun eksternal tempat kerja. 

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa perasaan positif atau 

negatif yang dirasakan seseorang terhadap pekerjaannya, yang muncul dari 

penilaian atas keseimbangan antara harapan pribadi dan kenyataan yang diterima. 

kepuasan ini dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti imbalan, lingkungan kerja, 

hubungan sosial, serta kesempatan untuk berkembang. semakin selaras harapan 

dengan realitas, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang akan dirasakan, yang 

pada akhirnya berpengaruh pada produktivitas, motivasi, dan komitmen terhadap 

organisasi. 
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2.1.1.2 Manfaat Kepuasan Kerja 

Beberapa manfaat Kepuasan Kerja Menurut Waleleng et al. (2024) 

1. Meningkatkan Produktivitas Karyawan: Kepuasan kerja yang tinggi dapat 

meningkatkan produktivitas karena karyawan yang puas cenderung lebih 

termotivasi untuk bekerja secara efisien. 

2. Meningkatkan Loyalitas Karyawan: Karyawan yang puas dengan 

pekerjaannya akan memiliki komitmen lebih tinggi terhadap perusahaan, 

mengurangi turnover, dan meningkatkan retensi tenaga kerja. 

3. Menciptakan Lingkungan Kerja yang Harmonis: Kepuasan kerja 

mendorong terciptanya hubungan yang lebih baik antara karyawan, 

sehingga suasana kerja menjadi lebih kondusif dan kolaboratif. 

4. Meminimalkan Keluhan terhadap Kompensasi: Dengan tingkat kepuasan 

kerja yang tinggi, karyawan cenderung lebih memahami dan menerima 

kebijakan kompensasi perusahaan, mengurangi potensi konflik. 

2.1.1.3 Tujuan Kepuasan Kerja 

Menurut Azhari & Supriyatin, (2020) ada beberapa tujuan dari kepuasan 

kerja yaitu: 

1. Menjaga kinerja tetap optimal: Kepuasan kerja merupakan rasa puas yang 

dimiliki karyawan, memungkinkan mereka untuk menjalankan tugas 

dengan maksimal sesuai dengan sasaran perusahaan. karyawan yang merasa 

puas cenderung bekerja lebih produktif dan menunjukkan performa tinggi. 

2. Menghindari masalah operasional Ketidakpuasan dalam pekerjaan dapat 

berdampak buruk bagi perusahaan, seperti meningkatnya tingkat 

kemalasan, aksi mogok kerja, atau tingginya pergantian karyawan. Dengan 
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demikian, menciptakan kepuasan kerja bertujuan untuk meminimalkan 

risiko gangguan tersebut. 

3. Mempererat hubungan positif kepuasan kerja berperan dalam memperbaiki 

hubungan interpersonal karyawan di tempat kerja, yang secara langsung 

meningkatkan kerjasama dan efektivitas tim. 

4. Mendukung pengelolaan talentakepuasan kerja menjadi faktor penting 

dalam menarik, mengembangkan, dan mempertahankan karyawan 

berkualitas yang dapat membantu perusahaan mencapai tujuan strategisnya. 

2.1.1.4 Faktor- faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Idrus, (2023) ada beberapa factor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja: 

1. Kompensasi dan Gaji: gaji yang adil dan kompetitif sangat berpengaruh 

terhadap kpuasan kerja, karyawan cenderung lebih puas jika mereka merasa 

dihargai secara finansial. 

2. Pekerjaan itu Sendiri: tugas yang menantang dan memberikan kesempatan 

untuk berkembang dapat meningkatkan kerja, pekerjaan yang menoton atau 

tidak menarik dapat menurunkan motivasi. 

Menurut Indrasari, (2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat 

terpengaruhi oleh beberapa faktor yaitu: 

1. Pekerjaan yang Menantang Secara Mental 

Pegawai lebih menyukai tugas yang memungkinkan mereka memanfaatkan 

seluruh kemampuan mereka secara mandiri dalam menyelesaikan 

pekerjaan. Umpan balik dari atasan mengenai hasil kerja mereka sangat 

diharapkan. Jika pekerjaan terlalu monoton, pegawai cenderung merasa 
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bosan, sedangkan jika terlalu sulit, mereka dapat mengalami frustrasi oleh 

karena itu, pekerjaan dengan tingkat tantangan yang seimbang tidak terlalu 

mudah maupun terlalu sulitdapat meningkatkan kepuasan dan kebahagiaan 

pegawai. 

2. Penghargaan yang Adil 

Pegawai menginginkan kebijakan organisasi yang transparan dan adil dalam 

sistem penggajian serta peluang promosi. Kepuasan kerja akan meningkat 

jika gaji yang diberikan sesuai dengan cakupan tugas, kemampuan pegawai, 

serta standar yang berlaku. Meskipun uang bukan satu-satunya motivasi 

bekerja, keadilan dalam kompensasi tetap menjadi faktor penting. 

3. Kondisi Kerja yang Mendukung 

Lingkungan kerja yang nyaman dan aman menjadi perhatian utama 

pegawai. Mereka tidak menyukai fasilitas yang kurang memadai atau 

berisiko bagi keselamatan. Suasana kerja yang nyaman dan menyerupai 

lingkungan rumah akan membuat pegawai lebih betah dan produktif. 

4. Rekan Kerja yang Mendukung 

Bekerja bukan hanya tentang mendapatkan gaji atau penghargaan material, 

tetapi juga tentang pemenuhan kebutuhan sosial. Pegawai yang memiliki 

hubungan baik dengan rekan kerja akan merasa lebih puas dalam 

pekerjaannya. Selain itu, sikap dan kepemimpinan atasan juga berpengaruh 

besar terhadap tingkat kepuasan kerja pegawai. 

5. Hubungan dengan rekan Kerja: lingkungan social di tempat kerja, termasuk 

hubungan baik dengan rekan-rekan berkontribusi pada kepuasan kerja. 

dukungan social dapat meningkatkan semangat kerja. 
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6. Manajemen dan Kepemimpinan: gaya kepemimpinan yang baik, 

komunikasi yang efektif, dan dukungan dari manajemen sangat penting 

untuk menciptkan lingkungan yang positif. 

7. Peluang pengembangan Karir: kesempatan untuk mengikuti pelatihan dan 

pengembangan profesional dapat meningkatkan kepuasan kerja, karena 

karyawan merasa bahwa memilki jalan untuk maju dalam karir. 

2.1.1.5 Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Gumara1 et al. (2024) kepuasan kerja memiliki lima indikator 

yaitu:  

1. Pekerjaan sendiri, meliputi tanggung jawab dan minat, yang berarti 

karyawan merasa  puas  dengan  pekerjaan  yang  menjadi  tanggung  

jawabnya  diperusahaan  tempat mereka  bekerja.   

2. Kualitas pengawasan , meliputi bantuan teknis dan dukungan dari partner 

kerja, yang berarti karyawan mendapatkan bantuan atas kesulitan yang 

mereka hadapi saat menyelesaikan pekerjaan perusahaan.   

3. Hubungan dengan rekan kerja, meliputi keharmonisan dan perilaku saling 

menghargai sesama pekerja, yang berarti karyawan memiliki hubungan 

yang harmonis dan suasana kantor menjadi kondusif bagi mereka.  

4. Peluang promosi, kesempatan atau peluanguntuk maju berarti kesempatan 

yang didapatkan pekerja atas kinerja yang luar biasa, yang dapat mendorong 

karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka secara optimal.   

5. Pembayaran, seperti gaji yang sesuai dan rasa adil dengan orang lain yang  

berarti  gaji  atau  pembayaran  yang  diterima oleh karyawan atas pekerjaan 
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yang mereka lakukan untuk perusahaan, sehingga karyawan menerima 

timbal balik atas pekerjaannya. 

Menurut Fauzi et al., (2022) beberapa  indikator  kepuasan  kerja  antara  

lain: 

1. Peningkatan Kinerja 

Tingkat kepuasan kerja individu yang tinggi akan mendorong semangat 

kerja, yang pada akhirnya berdampak positif pada kinerja karyawan. 

2. Perilaku Organisasi 

Karyawan yang berperan sebagai pendukung bagi rekan kerja lainnya di 

luar tugas utama mereka menunjukkan perilaku organisasi yang positif. 

Kepuasan kerja mendorong karyawan untuk bekerja sama demi mencapai 

tujuan perusahaan. 

3. Kepuasan Hidup 

Rasa puas dalam bekerja meningkatkan semangat hidup dan memberikan 

kebahagiaan. Karyawan yang merasa nyaman dengan pekerjaannya akan 

lebih tenang saat kembali ke rumah. 

4. Kesejahteraan Fisik dan Mental 

Karyawan yang yakin bahwa mereka telah menjalankan tugas dengan baik 

akan lebih termotivasi dalam bekerja. Di lingkungan kerja, rekan kerja dan 

atasan yang suportif turut berkontribusi dalam meningkatkan kepuasan 

kerja. 
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2.1.2 Teori Promosi Jabatan 

2.1.2.1 Pengertian Promosi jabatan 

Menurut Mualim et al. (2024) promosi jabatan adalah pemindahan dari 

suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih 

tinggi. 

Menurut Mufti Gantino Raja, (2023) promosi jabatan adalah sebuah proses 

berpindahnya pegawai dari jabatan yang lama dengan derajat yang lebih rendah ke 

jabatan baru yang memiliki derajat lebih tinggi dari sebelumnya. 

Menurut Perkasa Amrys & Septyarini, (2024) promosi jabatan adalah 

pegawai yang berpindah jabatan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan yang lebih tinggi 

yang tentunya diikuti dengan tanggung jawab dan penghasilan yang lebih besar 

pula. 

Menurut Rosadianti et al. (2024) promosi jabatan  tidak hanya memberikan 

penghargaan finansialdan peningkatan tanggung jawab, tetapi juga meningkatkan 

rasa kepuasan dan motivasi intrinsik pegawai 

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa Promosi jabatan 

dapat disimpulkan sebagai suatu proses peningkatan posisi atau tanggung jawab 

dalam struktur organisasi, yang diberikan kepada karyawan sebagai pengakuan atas 

kinerja, kompetensi, dan kontribusinya. Tujuan promosi ini adalah untuk 

mendorong motivasi, meningkatkan produktivitas, serta memberikan penghargaan 

yang sejalan dengan kemampuan dan pengalaman karyawan. 

2.1.2.2 Tujuan Promosi Jabatan 

Menurut Siswanto, (2019) terdapat beberapa tujuan promosi jabatan sebagai 

berikut: 
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1. Tujuan Promosi Jabatan 

Promosi jabatan bertujuan untuk meningkatkan semangat kerja karyawan. 

Ketika promosi diberikan kepada karyawan berprestasi, hal ini dapat 

meningkatkan motivasi mereka, yang diharapkan akan berkontribusi pada 

produktivitas tinggi di perusahaan. 

2. Pengembangan Pengalaman dan Pengetahuan 

Promosi jabatan bertujuan untuk memperluas pengalaman dan 

meningkatkan pengetahuan karyawan di berbagai bidang dengan 

memindahkan mereka ke posisi yang lebih tinggi. Ini diharapkan dapat 

memberikan dorongan semangat bagi karyawan lainnya. 

3. Menjamin Stabilitas Kepegawaian 

Promosi jabatan bertujuan untuk memastikan stabilitas kepegawaian yang 

mendukung pencapaian tujuan perusahaan, termasuk melalui penarikan 

tenaga kerja, pelatihan, dan pemberian pesangon kepada karyawan yang 

mengundurkan diri. 

4. Peningkatan Imbalan dan Status 

Promosi jabatan bertujuan untuk memberikan kemampuan, posisi, dan 

imbalan yang lebih besar kepada karyawan berprestasi, sehingga 

menciptakan kepuasan, kebanggaan, dan peningkatan status sosial. 

5. Pengembangan Karier 

Promosi jabatan dimaksudkan untuk meningkatkan karier karyawan yang 

dipromosikan, memberikan mereka kesempatan untuk mengembangkan diri 

serta meningkatkan kreativitas dan inovasi. Dengan demikian, perusahaan 

juga akan mendapatkan manfaat dari perkembangan tersebut. 
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6. Mengisi Kekosongan Jabatan 

Promosi jabatan bertujuan untuk mengisi kekosongan posisi yang 

ditinggalkan oleh pejabat sebelumnya, sehingga stabilitas perusahaan tetap 

terjaga. 

7. Mendorong Motivasi Kerja 

Promosi jabatan diharapkan dapat merangsang atau memotivasi karyawan 

untuk lebih bersemangat dalam bekerja, meningkatkan disiplin, dan 

mendorong produktivitas kerja mereka. 

8. Mempermudah Penarikan Tenaga Kerja 

Promosi jabatan bertujuan untuk mempermudah penarikan tenaga kerja 

baru. Jika perusahaan rutin menerapkan promosi jabatan bagi karyawannya, 

hal ini dapat menjadi daya tarik bagi calon tenaga kerja untuk melamar. 

2.1.2.3 Manfaat Promosi Jabatan 

Menurut Heremba & Lisda, (2024) ada beberapa manfaat promosi 

jabatan sebagai berikut: 

1. Promosi jabatanberfungsi untuk meningkatkan motivasi, kinerja, dan 

kreativitas pegawai, sekaligus memperluas pengalaman dan wawasan 

mereka. 

2. Memperluas pengalaman dan menambah pengetahuan pegawai dalam 

berbagai bidang jabatan dengan memindahkan jabatannya  ketingkat lebih 

tinggi. 

3. Mendukung tujuan organisasi untuk menunjang pencapain-pencapaian 

tujuan organisasi secara keseluruhan. 
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4. Menjamin stabilitas kepegawaian, memberikan kemampuan dan jabatan 

serta imbalan jasa yang lebih besar kepada pegawai yang berprestasi tinggi.  

5. Meningkatkan karir sekaligus  meningkatkan kreativitas dan inovasi. 

2.1.2.4 Jenis – Jenis  Promosi Jabatan  

Menurut Syarief et al., (2021) jenis promosi jabatan yang sering dikenal 

yaitu: 

1. Promosi sementara, seorang karyawan dinaikkan jabatannya untuk 

sementarakarena adanya jabatan yang kosong, dan harus segera diisi. 

2. Promosi permanen, seorang karyawan yang diberikan jabatan baru secara 

tetap. 

3. Promosi skala kecil, promosi dengan sedikit perubahan dalam tanggung 

jawab atau kenaikan jabatan yang tidak terlalu besar. 

4. Promosi tanpa kenaikan gaji ,promosi yang hanya meningkatkan status atau 

tanggung jawab tanpa adanya tambahan gaji. 

2.1.2.5 Fakor-faktor yang Mempengaruhi Promosi Jabatan 

Menurut Simangunsong et al., (2024) ada beberapa faktor-faktor yang 

mempengaruhi promosi jabatan: 

1. Kualitas kerja, dalam hal ini maka sangatlah di perlukan beberapa hal yaitu 

mengenai ketepatan, ketelitan, keterampilan, kebersihan, jadi diharapkan 

dapat memenuhi persyaratan bahkan melebihi yang telah diinstruksikan. 

2. Kuantitas kerja, hal-hal menyangkut dalam hal ini adalah mengenai output. 

Dalam output ini tidak hanya menyangkut output rutin saja, akan tetapi juga 

seberapa cepat bisa pegawai menyelesaikan hasil kerja ekstra. 
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3. Dapat diandalkan, yang perlu diperhatikan dalam hal ini adalah pegawai 

mengikuti instruksi dengan baik, mempunyai inisiatif dalam pekerjaan, hati-

hati menjalankan tugas dan bekerja yang sangat rajin. 

4. Sikap penentuan sikap yang baik sangat diperlukan, yaitu bagaimana pula 

mengenai karyawan lain, di samping itu diharapkan selalu antusias dalam 

melaksanakan pekerjaan serta kerja sama. 

Menurut Siswanto, (2019) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi 

promosi jabatan sebagai berikut: 

1. Kejujuran 

Karyawan diharapkan untuk bersikap jujur, baik terhadap diri sendiri 

maupun kepada rekan-rekannya. Kesepakatan mengenai pelaksanaan tugas 

harus sejalan dengan tindakan yang diambil. Penyalahgunaan jabatan untuk 

kepentingan pribadi tidak diperbolehkan. 

2. Disiplin 

Karyawan wajib mematuhi peraturan yang telah ditetapkan serta 

menerapkan disiplin dalam diri mereka dan dalam pelaksanaan peran 

mereka. Disiplin sangat penting karena mendukung pencapaian hasil 

optimal bagi perusahaan. 

3. Kinerja di Tempat Kerja  

Karyawan harus dapat bekerja dengan cara yang efektif dan efisien, 

menghasilkan output yang dapat diukur baik dari segi kuantitas maupun 

kualitas. 
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4. Kerjasama 

Untuk mencapai tujuan perusahaan, karyawan perlu bekerja sama dengan 

harmonis, membangun hubungan kerja yang baik di antara semua anggota 

tim. 

5. Kemahiran 

Karyawan diharapkan mampu menciptakan ide-ide baru untuk 

menyelesaikan tugas dengan sukses. 

6. Loyalitas 

Loyalitas karyawan terlihat dari partisipasi aktif mereka di kantor, serta 

komitmen untuk melindungi perusahaan dari tindakan yang merugikan. 

7. Kepemimpinan 

Seorang pemimpin harus mampu mendorong dan menginspirasi 

bawahannya untuk bekerja sama dan berkontribusi secara aktif dalam 

mencapai tujuan perusahaan. 

8. Komunikasi 

Karyawan perlu memiliki kemampuan komunikasi yang baik, sehingga 

dapat menerima dan memahami informasi dari atasan maupun bawahan 

dengan benar, serta menghindari kesalahpahaman. 

9. Pendidikan 

Sesuai dengan persyaratan jabatan, karyawan harus memiliki ijazah 

pendidikan formal yang relevan. 

2.1.2.6 Indikator Promosi Jabatan 

Menurut (Simangunsong et al., 2024) adapun indikator promosi jabatan 

yaitu sebagai berikut: 
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1. Kejujuran, karyawan harus jujur pada diri sendiri, perjanjian-perjanjian 

dalam menjalankan atau mengelola jabatan sesuai perkataan, perbuatannya 

dan tidak menyelewengkan jabatannya untuk kepentingan pribadinya. 

2. Disiplin, karyawan harus disiplin pada dirinya, tugas-tugasnya gasnya dan 

mentaati peraturan-peraturan yang berlaku baik tertulis maupun kebiasaan. 

Disiplin karyawan sengat penting, karena hanya dengan disiplin tersebut 

memungkinkan perusahaan dapat mencapai hasil yang optimal. 

3. Prestasi kerja, karyawan yang akan dipromosikan harus mampu mencapai 

hasil kerja yang akan dipertanggung jawabkan, kualitas maupun kuantitas 

dan bekerja secara efektif dan efisien, hal tersebut menunjukkan bahwa 

karyawan dapat memanfaatkan waktu dan mempergunakan alat-alat dengan 

baik. 

4. Kerjasama, karyawan dapat bekerja sama dengan harmonis dengan sesama 

karyawan baik horizontal maupun vertikal dalam mencapai sasaran 

perusahaan, sehingga tercipta hubungan kerja yang baik diantara karyawan. 

5. Kecakapan, karyawan yang dipromosikan harus cakap, mandiri, kreatif dan 

inovatif dalam menyelesaikan tugas-tugas pada jabatan tersebut dengan baik 

tanpa mendapat bimbingan yang terus menerus dari atasan. 

6. Loyalitas, karyawan yang loyal dalam membela perusahaan dari tindakan 

yang merugikan menunjukkan bahwa karyawan ikut berpartisipasi aktif 

terhadap perusahaan. 

7.  Kepemimpinan, dia harus mampu membina dan memotivasi bawahannya 

untuk bekerja sama dan bekerja efektif. Dia harus jadi panutan dan 
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memperoleh personality outhority yang tinggi dari pada bawahannya dalam 

mencapai sasaran perusahaan.  

8. Komunikatif, karyawan dapat berkomunikası secara efektif dan mampu 

menerima atau mempersepsi informasi dari atasan maupun dari bawahannya 

dengan baik, sehingga tidak terjadi miskomunikasi. 

Menurut Sekhana et al. (2024) adapun indicator-indicator promosi 

jabatan yaitu promosi berdasarkan kedisplian, promosi berdasarkan prestasi 

kerja, promosi berdasarkan kompetensi, promosi berdasarkan loyalitas dan 

promosi berdasarkan pendidikan. 

Menurut Basriani & Martina, (2017) ada beberapa indikator yang 

diperhitungkan dalam proses promosi jabatan sebagai berikut: 

1. Kejujuran 

Seorang karyawan harus bersikap jujur, terutama terhadap dirinya sendiri, 

bawahannya, serta dalam menepati perjanjian terkait tugas dan tanggung 

jawab jabatannya. Ia harus memastikan bahwa perkataan dan tindakannya 

selaras serta tidak menyalahgunakan jabatan untuk kepentingan pribadi. 

2. Disiplin 

Karyawan harus memiliki kedisiplinan dalam menjalankan tugas-tugasnya 

serta mematuhi semua peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun 

yang telah menjadi kebiasaan di lingkungan kerja. 

3. Prestasi Kerja 

Karyawan harus mampu mencapai hasil kerja yang berkualitas dan 

kuantitasnya dapat dipertanggungjawabkan, dengan cara bekerja secara 

efektif dan efisien. 
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4. Kerja Sama 

Karyawan diharapkan mampu menjalin kerja sama yang baik dengan rekan 

kerja, baik dalam hubungan sejajar maupun dengan atasan dan bawahan, 

guna mencapai tujuan perusahaan. 

5. Kecakapan 

Seorang karyawan harus memiliki keterampilan, kreativitas, dan inovasi 

dalam menyelesaikan tugasnya dengan baik. Ia juga harus mampu bekerja 

secara mandiri tanpa bergantung pada bimbingan terus-menerus dari 

atasannya. 

2.1.3 Mutasi 

2.1.3.1 Pengertian Mutasi 

Menurut Masda et al., (2024) Mutasi adalah proses pemindahan posisi/ 

jabatan/ tempat/ pekerjaan seorang karyawan, baik secara horizontal (rotasi  kerja/  

transfer) maupun vertikal (promosi dan demosi) dalam suatu organisasi 

Menurut Raja Gantino (2023) Mutasi pegawai atau perpindahan posisi 

dalam perusahaan merupakan hal yang umum terjadi. Biasanya, mutasi dilakukan 

antara posisi lama dan baru yang setara dalam tingkatan. Perpindahan ini umumnya 

tidak disertai perubahan dalam tanggung jawab, wewenang, maupun kenaikan 

penghasilan. 

Menurut Sekhana et al. (2024) mutasi   adalah   kegiatan   dari   pimpinan 

perusahaan untuk memindahkan  karyawan dari   suatu   pekerjaan   ke   pekerjaan   

lain yang    dianggap    setingkat    atau    sejajar. 

Menurut Husain (2022) mutasi pegawai atau pemindahan jabatan dan tugas 

merupakan hal yang umum terjadi dalam suatu organisasi. Perubahan ini tetap 
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berada pada tingkat yang setara tanpa memengaruhi kewenangan, tanggung jawab, 

status, kekuasaan, maupun pendapatan pegawai. Mutasi tersebut hanya melibatkan 

pergeseran bidang tugas semata. 

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa , mutasi dapat 

diartikan sebagai proses pemindahan karyawan dari satu jabatan, posisi, atau lokasi 

kerja ke jabatan lain dalam organisasi yang sama atau berbeda. Mutasi dapat bersifat 

horizontal, yaitu perpindahan ke posisi yang setara, atau vertikal, seperti promosi 

maupun penurunan jabatan. Tujuannya antara lain untuk meningkatkan 

keterampilan, menghindari kejenuhan, dan mengembangkan potensi pegawai guna 

mendukung efisiensi. 

2.1.3.2 Manfaat Mutasi  

Beberapa manfaat Mutasi Menurut Manshur Mhd & Afriza, (2024) mutasi 

pegawai meliputi beberapa aspek penting:  

1. Memenuhi kebutuhan tenaga kerja di unit atau bagian yang kekurangan 

personel tanpa harus merekrut dari luar. 

2. Mengakomodasi keinginan karyawan agar dapat bekerja sesuai minat dan 

keahlian mereka. 

3. Memberikan jaminan kepada karyawan bahwa mereka tidak akan 

diberhentikan karena kurangnya kemampuan atau keterampilan,  

4. Meningkatkan motivasi kerja. 

5. Mengatasi kejenuhan yang timbul akibat bekerja di posisi, jabatan, atau 

lingkungan yang sama. 

2.1.3.3  Tujuan Mutasi  

Menurut Setiawati et al. (2019) ada tiga tujuan mutasi sebagai berikut: 



26 
 

 

 

1. Memastikannya bahwa karyawan ditempatkan sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. 

2. Membantu meningkatkan motivasi dan semangat kerja karyawan. 

3. Memberikan peluang pengembangan bagi karyawan sekaligus langkah 

pencegahan untuk melindungi baik karyawan maupun perusahaan. 

2.1.3.4 Jenis- Jenis Mutasi 

Menurut Setiawati et al. (2019) ada dua jenis jenis mutasi yaitu: 

1. Mutasi atas Permintaan Karyawan 

Karyawan secara spontan mengajukan permohonan untuk dipindahkan ke 

lokasi kerja lain dalam lingkungan perusahaan. alasan yang sering 

disampaikan antara lain, pekerjaan yang sedang dijalankan dirasa tidak 

sesuai dengan minat pekerjaa suasana kerja yang kurang mendukung, dan 

alasan lainnya.  

 

2. Mutasi atas Kebijakan Perusahaan 

Perusahaan yang memiliki kebijakan biasanya merencanakan program 

mutasi baik untuk jangka pendek maupun jangka panjang. Untuk jangka 

pendek, mutasi dilakukan karena adanya kebutuhan mendesak. Sedangkan 

dalam jangka panjang, program ini bertujuan menjaga keberlanjutan 

produksi serta stabilitas operasional perusahaan. 

2.1.3.5 Faktor- faktor yang Mempengaruhi Mutasi 

Menurut Medah et al. (2024) ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

mutasi: 
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1. Motivasi: Motivasi kerja berperan besar dalam mutasi, karena karyawan 

yang termotivasi lebih cenderung menerima perpindahan posisi untuk 

meraih peluang karier yang lebih baik atau memperoleh pengalaman baru. 

2. Kualitas Pelayanan Publik: Kualitas layanan yang diberikan oleh organisasi 

juga memengaruhi mutasi, meskipun dampaknya terhadap kinerja pegawai 

tidak terlalu besar. 

3. Kepuasan Kerja: Kepuasan kerja pegawai bisa menjadi mediator antara 

mutasi dan kinerja pegawai. Jika mutasi dilakukan dengan tepat, dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya akan meningkatkan 

kinerja. 

4. Lingkungan Kerja: Lingkungan kerja yang baik atau kurang mendukung 

bisa mempengaruhi keputusan organisasi dalam melakukan mutasi untuk 

meningkatkan kenyamanan dan produktivitas karyawan. 

5. Pengembangan Karir: Mutasi sering dijadikan sebagai bagian dari strategi 

pengembangan karier, bertujuan untuk meningkatkan keterampilan, 

pengalaman, dan potensi karyawan di berbagai area. 

Menurut Putri & Diawati, (2017) ada beberapa faktor-faktor yang 

mempengaruhi mutasi yaitu:  

1. Kebijakan dan Peraturan Pimpinan 

Mutasi pegawai dilakukan secara berkelanjutan berdasarkan pedoman yang 

jelas untuk menjaga objektivitas. Kebijakan ini penting agar mutasi tidak 

dianggap sebagai hukuman dan dapat meningkatkan efektivitas kerja. 
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2. Prinsip "The Right Man On The Right Job" 

Seleksi dan penempatan pegawai bertujuan untuk memastikan kesesuaian 

antara pegawai dan pekerjaan. Manajemen perlu melakukan evaluasi terus-

menerus untuk melakukan mutasi dengan baik, meskipun tantangan dalam 

mencapai tujuan sering muncul. 

3. Meningkatkan Moral Kerja 

Tugas yang monoton dapat menurunkan moral pegawai, bahkan jika mereka 

sesuai dengan keahlian. Jika peningkatan tanggung jawab belum 

memungkinkan, mutasi dapat menjadi solusi, tetapi harus 

mempertimbangkan risiko ketidakcocokan di posisi baru. 

4. Media Kompetisi Rasional untuk Promosi 

Kompetisi antar pegawai perlu diciptakan untuk mempercepat 

perkembangan individu. Melalui mutasi, lebih dari satu pegawai dapat 

bekerja dalam posisi yang sama, mendorong motivasi dan prestasi. Promosi 

biasanya disertai peningkatan tanggung jawab dan fasilitas. 

5. Mengurangi Turnover Karyawan 

Rasa bosan dapat menurunkan moral kerja dan mendorong pegawai keluar 

dari organisasi. Jika promosi belum memungkinkan, mutasi menjadi salah 

satu cara untuk mengatasi masalah ini. 

2.1.3.6 Indikator Mutasi 

Menurut Medah et al. (2024) adapun indikator dari mutasi yaitu: 

1. Perpindahan Posisi atau Jabatan: Mutasi pegawai terlihat jelas melalui 

perpindahan mereka dari satu posisi atau jabatan ke posisi lain yang setara 

atau lebih tinggi, baik di dalam unit yang sama maupun antar unit organisasi. 
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2. Kesesuaian dengan Kompetensi dan Minat: Mutasi dilakukan dengan tujuan 

menempatkan pegawai pada posisi yang sesuai dengan kemampuan, 

keahlian, serta minat mereka, sehingga dapat meningkatkan produktivitas 

dan kepuasan kerja. 

3. Pengembangan Karier: Salah satu tujuan mutasi adalah memberikan 

peluang bagi pegawai untuk mengembangkan karier mereka, dengan cara 

memberikan pengalaman baru atau memperluas keterampilan yang relevan 

dengan tugas mereka. 

4. Pengaruh terhadap Kinerja Pegawai: Keberhasilan mutasi dapat dilihat dari 

peningkatan kinerja pegawai setelah mereka dipindahkan ke posisi baru. 

5. Tingkat Kepuasan Kerja: Salah satu indikator keberhasilan mutasi adalah 

seberapa besar pengaruh mutasi terhadap tingkat kepuasan kerja pegawai. 

Mutasi yang efektif akan meningkatkan kepuasan pegawai terhadap 

pekerjaan mereka. 

6. Motivasi Pegawai: Setelah mutasi, jika tingkat motivasi pegawai 

meningkat, ini menunjukkan bahwa mutasi tersebut memberikan dampak 

positif terhadap semangat kerja mereka. 

7. Fleksibilitas Organisasi: Mutasi dapat berfungsi untuk menyesuaikan 

jumlah dan kualitas tenaga kerja dengan kebutuhan yang berkembang dalam 

organisasi. Ini membantu organisasi menjadi lebih fleksibel dalam 

merespons perubahan. 

8. Pengaruh terhadap Kualitas Pelayanan: Dalam konteks organisasi yang 

memberikan layanan publik, mutasi dapat dinilai berdasarkan dampaknya 

terhadap kualitas pelayanan yang diberikan kepada masyarakat. 
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Menurut Ellyzar & Yunus, (2017) ada beberapa indikator mutasi yaitu: 

1. Adanya kesempatan pegawai berprestasi untuk mutasi jabatan 

2. Harapan pegawai untuk mutasi jabatan 

3. Kejelasan informasi mutasi jabatan 

4. Memberikan semangat kerja pada pegawai. 

2.2 Kerangka Berpikir Konseptual 

Penelitian membutuhkan suatu kerangka konseptual yang menjadi pedoman 

berpikir dan dasar untuk merumuskan hipotesis. Penyusunan kerangka konseptual 

juga akan mempermudah pembaca dalam memahami inti permasalahan yang 

diteliti. Berdasarkan teori yang ada, maka dapat dirumuskan kerangka pemikiran 

sebagai berikut: 

2.2.1 Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Promosi jabatan mengacu pada perpindahan ke posisi yang lebih tinggi 

dalam suatu organisasi, yang disertai dengan peningkatan wewenang, tanggung 

jawab, hak, kewajiban, status, serta penghasilan.Promosi jabatan juga dianggap 

sebagai bentuk penghargaan terhadap kemampuan dan potensi karyawan untuk 

menduduki suatu posisi yang lebih tinggi. Melalui program promosi ini, karyawan 

yang merasa memiliki potensi akan merasakan kepuasan dalam bekerja di 

perusahaan tersebut Magdalena & Rulyati, (2019). 

Berdasarkan hasil  penelitian yang dilakukan oleh Yubu Angela et al., (2023) 

menunjukan bahwapromosi jabatan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan.  
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Selanjutnya, hasil penelitian yang dilakukan oleh Gumara et al., (2024) 

menunujukan bahwa promosi jabatan terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karywan, yang membuat mereka merasa lebih dihargai. 

 
Gambar 2.1 Paradigma Penelitian 

2.2.2 Pengaruh Mutasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

 Salah satu tujuan diterapkannya mutasi untuk menciptakan keseimbangan 

di antara karyawan, memperluas wawasan pegawai, mengatasi rasa jenuh dalam 

bekerja, dan mendorong pegawai untuk berusaha mencapai jenjang karir yang lebih 

tinggi Puri & Wisnu, (2020). 

 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Fajri et al., (2023) 

menunjukkan bahwa mutasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 Selanjutnya, hasil penelitian yang dilakukan oleh Puri et al., (2020) bahwa 

Mutasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

 

 

Gambar 2.2 ParadigmaPenelitian 
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2.2.3 Pengaruh Promosi Jabatan dan Mutasi terhadap Kepuasan Kerja  

Karyawan 

Menurut Milenia et al., (2022) kepuasan kerja merupakan perasaan positif 

yang timbul dari evaluasi terhadap pekerjaan dan pengalaman yang telah dijalani. 

kepuasan kerja juga berkaitan dengan sikap karyawan dalam merespons berbagai 

aspek yang berhubungan dengan pekerjaan, Sikap dapat mencerminkan cara 

karyawan menginterpretasikan tindakan dan keputusan yang diambil oleh atasan 

maupun rekan kerja dalam lingkungan kerja. 

 Berdasarkan hasil penelitian yang  Milenia et al. (2022) promosi jabatan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja, artinya semakin tinggi rendahnya promosi 

akan mempengaruhi tinggi rendahnya kepuasan kerja. hasil penelitian ini juga 

menunjukkan bahwa mutasi berpengaruh terhadap promosi jabatan, artinya 

semakin tinggi rendahnya mutasi akan mempengaruhi tinggi rendahnya promosi 

jabatan. 

Selanjutnya, hasil penelitian yang dilakukan oleh Gantino Mufti Dinas (2023) 

memperoleh hasil bahwa promosi jabatan secara parsial dan simultan dapat 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan . dan adanya 

pengaruh positif dari mutasi pegawai terhadap kepuasan kerja pegawai.Berdasarkan 

uraian teori dan hasil penelitian tersebut dapat diduga bahwa promosi jabatan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.Pengaruh Promosi Jabatan dan 

Mutasi terhadap Kepuasan kerja Karyawandapat digambarkan dalam kerangka 

konseptual berikut: 
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Gambar 2.3 Kerangka Konseptual  

 

2.3. Hipotesis 

Hipotesis adalah sebuah pernyataan sementara atau jawaban awal yang 

diajukan untuk menjawab pertanyaan yang terdapat dalam perumusan masalah. 

Hipotesis juga dapat didefinisikan sebagai sebuah pernyataan formal yang 

menggambarkan hubungan yang diantisipasi antara variabel bebas (independen) 

dan variabel terikat (dependen) Yam and Taufik (2021).  Berdasarkan rumusan 

masalah dan kerangka konseptual yang dikemukakan di atas, maka dapat diambil 

hipotesis sebagai berikut: 

1. Ada pengaruh Promosi jabatan terhadap kepuasan kerja karyawandi Ptpn 

IV Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan Batu. 

2. Ada pengaruh Mutasi terhadap kepuasan kerja karyawandi Ptpn IV 

Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan Batu. 

3. Ada pengaruh Promosi jabatan dan mutasi secara simultan berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja karyawandi Ptpn IV Regional II Kebun Meranti 

Paham Labuhan Batu. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Dalam penelitian ini, penulis menerapkan pendekatan kuantitatif dan asosiatif. 

Ditinjau dari jenis data yang digunakan, penelitian ini bersifat kuantitatif, 

sedangkan dari segi metode penjelasannya, penelitian ini termasuk dalam kategori 

asosiatif. Penelitian kuantitatif bertujuan untuk menguji serta menganalisis data 

melalui perhitungan numerik, yang kemudian digunakan untuk menarik 

kesimpulan berdasarkan hasil pengujian tersebut. 

Sedangkan menurut Fitriani & Purnomo, (2024) Jenis asosiatifmerupakan 

penelitian yang bertujuan    untuk    mengetahui    hubungan    antara    dua    variabeL 

atau lebih instrumen pengumpulan data yang digunakan angket, wawancara dan 

lainnya.  

3.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional adalah komponen dalam penelitian yang menjelaskan cara 

mengukur suatu variabel, sehingga melalui pengukuran tersebut dapat diketahui 

indikator-indikator yang mendukung analisis variabel tersebut. Definisi operasional 

variabel berperan sebagai panduan bagi peneliti dalam menentukan langkah-

langkah untuk mengukur variabel yang diteliti. Adapun definisi operasional dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Variabel indipenden atau bebas adalah variabel yang nilainya tidak tergantung 

pada variabel lain. Adapun yang menjadi variabel indipenden dalam penelitian ini 

adalah Promosi Jabatan  (X1) Dan Mutasi (X2). Variabel dependen atau terikat 
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adalah variabel yang mempengaruhi oleh variabel lain. Adapun yang menjadi 

variabel dependen dalam penelitian ini adalah Kepuasan Kerja Karyawan (Y). 

Berdasarkan defenisi operasional penelitian ini terdiri dari variabel independen 

dan variabel dependen, yaitu sebagai berikut: 

3.2.1 Kepuasan Kerja Karyawan (Y) 

Kepuasan kerja karyawan merujuk pada perasaan positif atau penilaian 

yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaannya, yang tercermin dari tingkat 

kepuasan atau ketidakpuasan mereka terhadap berbagai elemen pekerjaan, seperti 

tanggung jawab, lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, serta kompensasi 

dan penghargaan. Kepuasan kerja menggambarkan sejauh mana pekerjaan dapat 

memenuhi harapan, kebutuhan, dan tujuan pribadi karyawan, yang pada gilirannya 

berdampak pada motivasi, produktivitas, dan kesetiaan mereka terhadap organisasi.  

Adapun indikator dari kepuasan kerja karyawan dapat dilihat dari 

tabel berikut ini: 

Tabel 3.1  

Indikator Kepuasan Kerja Karyawan 

No Indikator 

1 Pekerjaan sendiri 

2 Kualitas pengawasan 

3 Hubungan dengan rekan kerja 

4 Peluang promosi 

5 Pembayaran 

 

Sumber:Gumara1 et al., (2024) 

3.2.2 Promosi Jabatan (X1) 

Promosi jabatan adalah langkah pemindahan seorang karyawan dari jabatan 

dengan tingkat tanggung jawab yang lebih rendah ke jabatan dengan tingkat 
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tanggung jawab yang lebih tinggi dalam suatu organisasi. Tujuan dari promosi 

adalah untuk memberikan apresiasi terhadap kinerja dan potensi karyawan 

sekaligus mendorong mereka agar terus meningkatkan produktivitas serta 

kontribusi bagi organisasi. 

Adapun indikator dari promosi jabatan dapat dilihat dari tabel berikut ini: 

Tabel 3.2  

Indikator Promosi Jabatan 

No Indikator 

1 Kedispilinan 

2 Prestasi kerja 

3 Kompetensi 

4 Loyalitas 

5 Pendidikan 

Sumber:Sekhana et al., (2024) 

3.2.3 Mutasi (X2) 

Mutasiadalah tindakan memindahkan karyawan dari satu jabatan, posisi, 

atau lokasi kerja ke posisi lain di dalam organisasi yang sama atau berbeda. Mutasi 

dapat berlangsung secara horizontal, yaitu perpindahan ke jabatan setara, atau 

secara vertikal, seperti kenaikan ke posisi lebih tinggi (promosi) atau penurunan ke 

jabatan lebih rendah (demosi). Tujuan mutasi adalah untuk menempatkan karyawan 

sesuai kebutuhan perusahaan, meningkatkan kemampuan, menghindari kejenuhan, 

serta mendukung pengembangan potensi individu. 

Adapun indikator dari mutasi dapat dilihat dari tabel berikut ini: 
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Tabel 3.3  

Indikator Mutasi 

No Indikator 

1 Perpindahan posisi atau jabatan 

2 Kesesuaian dengan kompetensi dan minat 

3 Pengembangan karir 

4 Pengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

5 Tingkat kepuasan kerja 

6 Motivasi pegawai 

7 Fleksibilitas Organisasi 

8 Pengaruh terhadap kualitas pelayanan 

         Sumber:Medah et al., (2024) 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Adapun tempat penelitian ini dilaksanakan PTPN IV Kebun Meranti 

Paham, Kec. Panai Hulu, Kab. Labuhan Batu, Sumatera Utara. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Adapun waktu penelitian dalam penelitian dimulai dari bulan November 

2024 – Maret 2025 Rencana kegiatan sebagai berikut 

Tabel 3.4 

Jadwal Penelitian 

No  Proses 

Penilitian  

  Bulan   

Nov 2024 Des 2024 Jan 2025 Feb 2025 Mar 2025 
1  2  3  4  1  2  3  4  1  2  3  4  1  2  3  4  1  2  3  4  

1  Survei 

pendahuluan                      

2  Identifikasi 

masalah                      

3  
Penyususan 

laporan 

proposal   
                    

4 
Penyusunan 

instrumen 

penelitian   
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3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Menurut Purwanza et al., (2022) Populasi merujuk pada keseluruhan 

kelompok individu, objek, atau elemen yang memiliki karakteristik spesifik dan 

menjadi perhatian utama dalam sebuah penelitian. Populasi mencakup semua 

anggota yang sesuai dengan kriteria yang ditentukan oleh peneliti. Populasi dan 

sampel diperlukan dalam sebuah penelitian untuk mengumpulkan data dari variabel 

yang diteliti. Populasi dalam penelitian ini adalah 159 pegawai jumlah populasi 

dapat dilihat dalam tabel berikut ini: 

Tabel 3.5 

Jumlah Populasi 

No  Jumlah Tk  Jumlah 

 Bagian\ Divisi LK WT Karyawan 

1 Afdeling I 55 7 55 

2 Kantor Tata Usaha 7 3 10 

3 Kantor Tanaman Tehnik 35 - 35 

4 Kantor Personalia 48 11 59 

 Jumlah Bulan ini 138 21 159 

Sumber: Data JumlahKaryawan Tetap Ptpn Regional II Kebun Meranti Paham 

Labuhan Batu (2024) 
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3.4.2 Sampel 

 Menurut Sugiyono (2018) sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karateristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti 

tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena 

ketebatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat mengunakan sampel yang 

diambil dari populasi itu. Dalam hal ini peneliti mengambil seluruh objek penelitian 

tetapi hanya sebagian saja yang dijadikan sampel dengan menggunakan rumus 

slovin, yaitu sebagai berikut.  

𝑁 

n=
1+𝑁𝑒2 

Sugiyono, (2019) 

 

Dimana: n=jumlahsampel 

 

N= jumlah seluruh anggota populasi 

 

e=toleransi terjadinya galat/ taraf signifikan 

Peneliti mengambil taraf signifikan 5%. Jadi dengan rumus diperoleh 

jumlah sampel sebagai berikut: 

Dik: N =159 

 
e =5%=0,5 

 

Dit: n ? 

 

Jwb:n=    
𝑁 

 
1+𝑁𝑒2 

 

                      n=159 

                                  1+ 159. (0,05)2 

  

                       n=            159 
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                                  1+ 159. (0,0025) 

 

                       n=              159 

                                  1+ 0,3975  

 

                       n=             159 

                                       1,3975 

 

                        n=            113,77 

 

Jadi, ukuran sampel dibulatkan menjadi sekitar 114 orang. 

 

Tabel 3.6  

Jumlah Sampel 

No Bidang / Divisi Populasi Sampel 

1 Afdeling I 55 39 

2 Kantor Tata Usaha 10 5 

3 Kantor Tanaman & Tehnik 35 25 

4 Kantor Personalia 59 45 

 Jumlah 159 114 

 

3.5 Tehnik Pengumpulan Data  

Teknik pengumpulan data adalah komponen penting dalam keberhasilan 

sebuah penelitian. teknik ini mencakup cara mendapatkan data, sumber data, dan 

alat yang digunakan. metode pengumpulan data merujuk pada cara-cara yang 

digunakan untuk memperoleh data, seperti kuesioner, wawancara, observasi, tes, 

dokumentasi, dan lainnya. sementara itu, instrumen pengumpulan data adalah alat 

yang digunakan untuk mengumpulkan data tersebut, seperti lembar ceklist, angket, 

atau panduan wawancara. 

Agar data yang diperoleh akurat dan lengkap, penelitian ini menggunakan 

beberapa teknik pengumpulan data berikut. 

1. Studi Dokumentasi  
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Peneliti memanfaatkan data terkait kondisi instansi, seperti sejarah, struktur 

organisasi, dan jumlah pegawai di instansi tersebut. Data ini dianalisis untuk 

mendukung dan melengkapi penelitian dengan mempelajarinya secara 

menyeluruh. 

2. Wawancara 

Wawancara dilakukan dengan melibatkan percakapan antara peneliti dan 

narasumber untuk memperoleh informasi melalui serangkaian pertanyaan 

yang terstruktur menggunakan metode tertentu. Dalam penelitian ini, subjek 

wawancara adalah Ptpn IV Regional II Kebun Meranti Paham 

3. Kuesioner (Angket) 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data di mana responden 

diberikan serangkaian pernyataan untuk menjawab permasalahan yang 

sedang diteliti. Penelitian ini menggunakan skala pengukuran Skala Likert 

yang dirancang untuk mengukur tingkat persetujuan responden terhadap 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data di mana responden 

diberikan serangkaian pernyataan untuk menjawab permasalahan yang 

sedang diteliti. Penelitian ini menggunakan skala pengukuran Skala Likert 

yang dirancang untuk mengukur tingkat persetujuan responden terhadap 

suatu pernyataan atau pertanyaan. Tingkat persetujuan tersebut biasanya 

memiliki gradasi dari sangat positif hingga sangat negatif dan dibagi atas 

penilaian yaitu Sangat Tidak Setuju (1) Tidak Setuju (2) Kurang Setuju (3) 

Setuju (4) dan Sangat Setuju (5) responden diminta melingkari nomor 

pilihan ganda yang ada atau membuat ceklis dalam table yang tersedia 

untuk penilaiannya. Kriteria pengukuran dapat dilihat pada tabel 3.7  
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Tabel 3.7  

Instrumen Skala Likert 

Keterangan Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju(S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

  Sumber: Juliandi, (2014) 

 

Selanjutnya angket yang telah disusun diuji kelayakannya melalui 

pengujian validitas dan reliabilitas. Proses pengujian ini menggunakan 

perangkat lunak komputer Statistical Program for Social Science (SPSS), yang 

terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. Metode yang digunakan adalah 

pendekatan sekali jalan (single trial administration), di mana angket 

disebarkan kepada responden tanpa dilakukan pengulangan atau pendekatan 

ulang. 

3.6 Uji Validitas dan Reliabilitas 

3.6.1 Uji Validatas 

Menurut (Sugiyono, 2019) Uji validitas data digunakan untuk menentukan 

apakah suatu kuesioner layak digunakan dan dapat mengukur apa yang 

seharusnya diukur. Sebuah kuesioner dianggap valid jika pertanyaan-

pertanyaannya secara akurat dapat mengungkapkan informasi yang ingin 

diukur. Selain itu, uji validitas tidak hanya memastikan data yang dihasilkan 

tepat, tetapi juga memberikan gambaran yang jelas dan mendalam mengenai 

data tersebut. Untuk menilai validitas setiap butir pertanyaan, teknik korelasi 

product moment sering digunakan. 
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𝑟𝑥𝑦 =
∑xiyi(∑xi)(∑yi

√{n∑x𝑖2 − (∑xi)2}{n∑yi2 − (∑yi)2}
 

 
(Sugiyono, 2019) 

n = Banyaknya pasangan pengamatan 

Ʃxi =Jumlah pengamatan variabelx 

Ʃyi = Jumlah pengamatan variabel y 

(Ʃxi2) = Jumlah kuadrat  pengamatan variabel x 

(Ʃyi2) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel y 

(Ʃxi)2 = Kuadrat pengamatan variabel x 

(Ʃyi)2 = Kuadrat pengamatan variabel y 

Ʃxiyi = Jumlah hasilkali variabel x dan y  

Penentuan apakah suatu butir angket valid atau tidak dilakukan dengan 

mengevaluasi nilai probabilitas koefisien korelasinya. Uji signifikansi 

dilakukandengan membandingkan nilai t hitung dengan t tabel. Jika t hitung lebih 

besar dari t tabel dengan nilai positif, maka butir pertanyaan atau indikator tersebut 

dinyatakan valid. Alternatif lainnya adalah dengan melihat nilai sig (2-tailed) dan 

membandingkannya dengan tingkat signifikansi (α) yang telah ditetapkan oleh 

peneliti. Jika nilai sig (2-tailed) ≤ 0,05, maka butir instrumen dinyatakan  sedangkan 

jika nilai sig (2-tailed) ≥ 0,05, maka butir instrumen dianggap tidak valid. 

Berikut ini adalah hasil validitas masing variabel sebegai berikut: 
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Tabel 3.8  

Hasil Uji Validitas Instrumen Promosi Jabatan (X1) 

No. Butir r hitung r tabel Status 

1. 0,644 0,184 Valid 

2. 0,603 0,184 Valid 

3. 0,559 0,184 Valid 

4. 0,626 0,184 Valid 

5. 0,489 0,184 Valid 

6. 0,699 0,184 Valid 

7. 0,327 0,184 Valid 

8. 0,568 0,184 Valid 

9. 0,326 0,184 Valid 

10 0,721 0,184 Valid 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel 

promosi jabatan ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.  

Tabel 3.9  

Hasil Uji Validitas Mutasi(X2) 

No. Butir r hitung r table Status 

1. 0,677 0,184 Valid 

2. 0,616 0,184 Valid 

3. 0,731 0,184 Valid 

4. 0,607 0,184 Valid 

5. 0,539 0,184 Valid 

6. 0,701 0,184 Valid 

7. 0,502 0,184 Valid 

8. 0,545 0,184 Valid 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel 

mutasi ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.  
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Tabel 3.10 

Hasil Uji Validitas Instrumen Kepuasan Kerja  (Y) 

No. Butir r hitung r tabel Status 

1. 0,608 0,184 Valid 

2. 0,376 0,184 Valid 

3. 0,540 0,184 Valid 

4. 0,629 0,184 Valid 

5. 0,422 0,184 Valid 

6. 0,553 0,184 Valid 

7. 0,596 0,184 Valid 

8. 0,574 0,184 Valid 

9. 0,563 0,184 Valid 

10 0,634 0,184 Valid 

    Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel 

kepuasan kerja ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.  

3.6.2 Uji Realibilitas 

Tujuan pengujian reabilitas adalah untuk melihat apakah instrument 

penelitian merupakan instrument yang handal dan dapat dipercaya. Selanjutnya 

(Juliandi, 2014)menyatakan bahwa jika nilai koefisien reliabilitas > 0,60 maka 

instrumen dianggap memiliki tingkat kepercayaan yang baik atau reliabel. 

Menurut (Juliandi, 2014) mengungkapkan bahwa pengujian reliabilitas 

dilakukan menggunakan teknik Cronbach Alpha dengan rumus berikut: 

 

(Juliandi, 2014) 

Keterangan :  

r = Reliabiltas instrument (cronbach alpha) 

k = Banyaknya butir pernyataan atau banyaknya soal 

∑𝜎𝑏2 = Jumlah varians butir pernyataan 
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𝜎1
2 = Varians total  

 

Dengankriteria sebagai berikut: 

a. Jika nilai Cronbach Alpha ≥ 0,6, maka instrumen variabel dianggap reliabel 

(terpercaya). 

b. Jika nilai Cronbach Alpha ≤ 0,6, maka instrumen variabel dianggap tidak reliabel 

(tidak terpercaya). 

Berikut ini adalah tabel reliabilitas masing-masing variabel sebagai berikut: 

Tabel 3.11 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1, X2dan Y 

Variabel Nilai Alpha  Status 

Promosi Jabatan (X1) 0,736 Reliabel 

Mutasi (X2) 0,751 Reliabel 

Kepuasan Kerja(Y) 0,713 Reliabel 

Sumber: Data Penelitian (Diolah) 

 

Nilai reliabilitas instrumen di atas menunjukkan tingkat reliabilitas 

instrumen penelitian sudah memadai karena mendekati 1 (>0,60). 

3.7 Tehnik Analisis Data 

 Menurut Sugiyono (2019) analisis data merupakan proses yang melibatkan 

usaha sistematis untuk mengenali pola, mengidentifikasi tema, dan merumuskan 

hipotesis berdasarkan data yang tersedia. Proses ini bertujuan untuk memberikan 

penjelasan mendalam serta mendukung hipotesis yang diajukan. Metode analisis 

yang digunakan untuk menguji hipotesis meliputi: 

1. Metode Deskriptif: Teknik ini digunakan untuk mengorganisasi, 

menyajikan, dan menafsirkan data sehingga memberikan pemahaman yang 

jelas mengenai situasi atau kondisi yang sedang diteliti. Proses ini 
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mencakup pengumpulan, penyusunan, serta analisis data untuk 

menghasilkan gambaran menyeluruh tentang perusahaan yang sedang 

diteliti. 

2. Metode Analisis Kuantitatif: Metode ini memanfaatkan pendekatan 

berbasis angka untuk mengajukan dan menguji hipotesis. 

 Pengolahan data dilakukan secara sistematis dengan menggunakan perangkat 

lunak SPSS versi 24. Data yang telah dikumpulkan kemudian diuji lebih lanjut 

untuk mendapatkan hasil analisis yang valid. 

3.7.1 Analisis Regresi Berganda 

 Analisis regresi berganda adalah metode yang digunakan untuk memodelkan 

hubungan antara satu variabel dependen dengan beberapa variabel independen. Uji 

statistik regresi linear berganda diterapkan untuk menguji hipotesis mengenai 

pengaruh promosi jabatan dan mutasi terhadap kepuasan kerja karyawan di PTPN 

IV Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan Batu. Proses pengukurannya 

dilakukan dengan menggunakan persamaan regresi linear berganda. Adapun 

persamaan tersebut menurut (Sugiyono, 2019) adalah sebagai berikut:  

Y’=a+b1+X1+b2X2+…+e 

(Sugiyono, 2019) 

Keterangan: 

 

 Y’  =Variabeldependen(KepuasanKerjaKaryawan) 

X = Variabelindependent 

X1 =Promosi Jabatan  
 

X2 = Mutasi 
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a =Konstanta (nilaiY’apabilaX1,X…..Xn= 0) 
 

b =Koefisienregresi(nilaipeningkatanataupunpenurunan) 

 

3.7.2 Asumsi Klasik 

Hipotesis membutuhkan uji asumsi klasik karena model analisis yang 

digunakan adalah regresi linear berganda. Asumsi klasik yang dimaksud meliputi 

hal-hal berikut: 

3.7.2.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas data dilakukan untuk menentukan apakah variabel dependen 

dan independen dalam model regresi memiliki distribusi normal. Model regresi 

yang ideal ditandai oleh distribusi data yang normal atau mendekati normal. 

Keputusan diambil berdasarkan kriteria berikut: jika data tersebar di sekitar garis 

diagonal dan mengikuti arah garis tersebut, maka model regresi dianggap 

memenuhi asumsi normalitas Juliandi, (2014) 

3.7.2.2 Uji Multikoneliaritas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk memastikan ditemukan adanya 

korelasi yang kuat antara variabel independent jika terdapat korelasi antar variabel 

bebas, maka terjadi multikolinearitas, dan sebaliknya. Pengujian ini dilakukan 

dengan menganalisis nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan tolerance antar 

variabel independen. Secara umum, multikolinearitas dianggap ada jika nilai 

tolerance kurang dari 0,10 atau nilai VIF lebih dari 10. 

3.7.2.3 Uji Heterokedasitas 

Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi 

terdapat perbedaan varian residual antara satu pengamatan dengan pengamatan 

lainnya. Jika varian residual tetap untuk setiap pengamatan, kondisi ini disebut 
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homoskedastisitas. Sebaliknya, jika varian berbeda, maka disebut 

heteroskedastisitas. Keberadaan heteroskedastisitas dapat diidentifikasi melalui 

grafik scatterplot antara nilai prediksi variabel independen dan nilai residualnya 

Dasar analisis untuk menentukan heteroskedastisitas adalah sebagai berikut: 

1. Jika terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk pola 

bergelombang, melebar, atau menyempit secara teratur, maka 

heteroskedastisitas terjadi. 

2. Jika tidak ada pola yang jelas, dan titik-titik tersebar acak di atas dan di 

bawah angka 0 pada sumbu Y, maka heteroskedastisitas tidak terjadi. 

3.7.3 Uji Hipotesis 

3.7.3.1 Uji Parsial (Uji t) 

Uji t, atau dikenal sebagai uji parsial, digunakan untuk menentukan apakah 

setiap variabel independen secara individual memiliki pengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen. Uji ini mengevaluasi tingkat signifikansi koefisien korelasi 

untuk menilai keberartian hubungan antara variabel independen (X) dan variabel 

dependen (Y). Rumus yang digunakan dalam analisis ini (Sugiyono, 2019)adalah 

sebagai berikut: 

 

(Sugiyono, 2019) 

keterangan: 

 

t =Uji pengaruh parsial 

 

r =Koefisien korelasi 

 

n =Banyaknya data 
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Gambar 3.1 Kriteria Penguji Hipotesis Uji t 

 Kriteria yang digunakan adalah sebagai berikut: 

a. Diterima jika nilai ≤atau nilai sig ˃a 

b. Ditolak jika nilai ≤atau nilai sig˂a 

Bila terjadi penerimaan Ho maka dapat disimpulkan bahwa tidak 

terdapat pengaruh signifikan ,sedangkan bila Ho ditolak artinya 

terdapat pengaruh yang signifikan. 

3.7.3.2 Uji Simultan (Uji F)    

Uji ini bertujuan untuk menentukan apakah kedua variabel independen 

secara simultan atau bersama-sama memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen. Uji statistik F digunakan untuk menilai signifikansi pengaruh 

keseluruhan variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y) 

 

Keterangan: 

Fh = Nilai F hitung 

R = koefisien korelasi ganda 

k = jumlah variabel independen 

 

n =jumlah anggota sampel 

F =Fhitung yang selanjutnya dibandingkan dengan Ftabel 
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HoDitolak 
 

HoDiterima 
  

 
Gambar 3.2 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F 

yaitu: 

1. H1 diterima Fhitung˂ Ftabelpada a =5% 

 

2. H1 ditolak jika Fhitung ˃Ftabelpada a=5 % 
 

Jika hipotesis diterima, hal ini menunjukkan bahwa model regresi berganda 

yang diperoleh tidak memiliki pengaruh signifikan. Akibatnya, variabel-variabel 

independen secara simultan juga tidak memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel terikat  

3.7.2.3 Analisis Determinasi (R2) 

Menurut Sugiyono (2019)Analisis determinasi adalah metode yang 

digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel independen memengaruhi 

variabel dependen secara parsial. Dalam konteks ini, analisis determinasi 

digunakan untuk menilai Pengaruh Promosi Jabatan dan Mutasi terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Meranti Paham. 

   D =  X 100% 

 

Keterangan:  

D =Determinasi 

r = Nilai koefisien korelasi 

100%   = Presentase Kontribusi. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN  

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Deskripsi Data 

Berdasarkan hasil tabulasi kuesioner yang diterima dapat diketahui 

karakteristik responden yang akan dibahas dibawah ini meliputi: jenis kelamin, usia 

Pendidikan dan lama bekerja. Dalam penelitian ini peneliti mengolah data dalam 

bentuk angket yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel Promosi Jabatan (X1), 

8 pernyataan untuk variabel Mutasi (X2), dan 10pernyataan untuk variabel 

Kepuasan Kerja (Y). Angket yang disebar ini diberikan kepada 114 orang responden 

yaitu Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan Batu sebagai 

sampel penelitian dan dengan menggunakan Likert Summated Rating (LSR). 

1. Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel 4.1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

(%) 

1 Laki-laki 89 78,1% 

2 Perempuan 25 21,9% 

Jumlah 114 100% 

Sumber : Data Primer diolah (2025) 

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 89 orang (78,1%) sedangkan perempuan 
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sebanyak 25 orang (21,9%). Maka dalam penelitian ini responden didominasi oleh 

jenis kelamin laki-laki. 

2. Data Responden Berdasarkan Usia  

Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Frekuensi Persentase (%) 

1 <25 tahun 9 7.9% 

2 25-40 tahun 67 58.8% 

3 > 40 tahun 38 33.3% 

Jumlah 114 100% 

Sumber : Data Primer diolah (2025) 

Dari data diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam penelitian 

ini yaitu usia antara <25 tahun sebanyak 9 orang (7,9%), yang memiliki usia 25-40 

tahun sebanyak 67 orang (58,8%), yang memiliki usia >40 tahun sebanyak 38 orang 

(3,3%).  

3. Data Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir  

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

No Pendidikan  Frekuensi Persentase (%) 

1 SLTA  49 43.0% 

2 Diploma  6 5.3% 

3 Sarjana  59 51.7% 

Jumlah 114 100% 

Sumber : Data Primer (2025) 

Berdasarkan di atas diketahui bahwa sebagian besar responden yang 

dijadikan sampel dalam penelitian ini yaitu Pendidikan SLTA sebanyak 49 orang 

(43%), Diploma sebanyak 6 orang (5,3%), pendidikan sarjana sebanyak 59 orang 

(51,7%) Dari data tersebut dapat diketahui bahwa berdasarkan pendidikan terakhir 

responden didominiasi oleh pendidikan sarjana sebanyak 59 orang atau 51,7%.  

4. Data Responden Berdasarkan Masa Kerja  
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Tabel 4.4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No Masa Kerja  Frekuensi Persentase (%) 

1 1-5 tahun 11 9.6% 

2 6-10 tahun 37 32.5% 

3 11-15 tahun 34 29.8% 

4 >15 tahun  32 28.1% 

Jumlah 114 100% 

Sumber: Data Primer diolah (2025) 

Dari data diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam penelitian 

ini yaitu masa kerja antara 1-5 tahun sebanyak 11 orang (9.6%), yang memiliki 

masa kerja 6-10 tahun sebanyak 37 orang (32,5%), yang memiliki masa kerja 11-

15 tahun sebanyak 34 orang (29,8%) dan yang masa kerja > 15 tahun sebanyak 32 

orang (28,1%). 

4.1.1.1 Analisis Variabel Penelitian 

Berikut ini adalah tabel hasil skor jawaban responden dari angket yang telah 

disebarkan oleh peneliti: 

a. Variabel Promosi Jabatan 

Tabel 4.5 

Skor Angket untuk Variabel Promosi Jabatan (X1) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS JUMLAH 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 38 33.3 60 52.6 16 14.0 0 0 0 0 114 100% 

2 34 29.8 65 57.0 11 9.6 4 3.5 0 0 114 100% 

3 33 28.9 64 56.1 16 14.0 1 .9 0 0 114 100% 

4 43 37.7 62 54.4 9 7.9 0 0 0 0 114 100% 

5 9 7.9 64 56.1 12 10.5 2 1.8 0 0 114 100% 

6 46 40.4 58 50.9 9 7.9 1 .9 0 0 114 100% 

7 43 37.7 65 57.0 5 4.4 1 .9 0 0 114 100% 

8 43 37.7 61 53.5 8 7.0 2 1.8 0 0 114 100% 

9 53 46.5 53 46.5 6 5.3 2 1.8 0 0 114 100% 

10 47 41.2 56 49.1 10 8.8 1 .9 0 0 114 100% 

Sumber: Data Penelitian (2025) 
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Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut: 

 

1) Jawaban responden tentang Saya selalu datang tepat waktu di tempat kerja, 

sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 60 orang atau 52,6%. 

2) Jawaban responden tentang Saya mematuhi semua aturan dan prosedur yang 

berlaku di perusahaa, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 65 

orang atau 57%. 

3) Jawaban responden tentang Saya selalu mencapai target kerja yang ditetapkan 

oleh perusahaan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 65 orang 

atau 56,1%. 

4) Jawaban responden tentang Karyawan menerima penghargaan atau pengakuan 

atas prestasi kerja yang ditunjukkan, sebagian besar responden menjawab setuju 

sebanyak 62 orang atau 54,4%. 

5) Jawaban responden tentang Karyawan memiliki keterampilan yang diperlukan 

untuk melaksanakan tugas dengan baik, sebagian besar responden menjawab 

setuju sebanyak 64 orang atau 56,1%. 

6) Jawaban responden tentang Karyawan terus mengikuti pelatihan dan 

pengembangan untuk meningkatkan kompetensinya, sebagian besar responden 

menjawab setuju sebanyak 58 orang atau 50,9%. 

7) Jawaban responden tentang Karyawan menunjukkan rasa memiliki terhadap 

perusahaan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 65 orang atau 

57,0%. 

8) Jawaban responden tentang Karyawan bersedia untuk berkontribusi lebih demi 

kemajuan perusahaan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 

61orang atau 53,5%. 
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9) Jawaban responden tentang Karyawan memiliki kualifikasi pendidikan yang 

relevan dengan pekerjaan yang diemban, sebagian besar responden menjawab 

setuju sebanyak53orang atau 46,5%. 

10)  Jawaban responden tentang Karyawan mengaplikasikan pengetahuan yang 

diperoleh dari pendidikan dalam pekerjaan sehari-hari, sebagian besar 

responden menjawab setuju sebanyak56orang atau 49,1%. 

Dari analisis data di atas, dapat disimpulkan bahwa sebagian besar 

responden memiliki pandangan positif mengenai faktor-faktor yang berhubungan 

dengan promosi jabatan. Ketepatan waktu, kepatuhan terhadap aturan, pencapaian 

target kerja, penghargaan atas prestasi, dan keterampilan yang dimiliki karyawan 

merupakan elemen-elemen penting yang mempengaruhi keputusan promosi. Oleh 

karena itu, perusahaan perlu memperhatikan dan mengelola faktor-faktor ini untuk 

meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja 

yang kondusif untuk pengembangan karier. 

b. Variabel Mutasi 

Tabel 4.6 

Skor Angket untuk Mutasi  (X2) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS JUMLAH 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 40 35.1 56 49.1 17 14.9 1 .9 0 0 57 100% 

2 39 34.2 59 51.8 12 10.5 4 3.5 0 0 57 100% 

3 35 30.7 57 50.0 20 17.5 2 1.8 0 0 57 100% 

4 41 36.0 61 53.5 11 9.6 1 .9 0 0 57 100% 

5 41 36.0 56 49.1 16 14.0 1 .9 0 0 57 100% 

6 45 39.5 57 50.0 10 8.8 2 1.8 0 0 57 100% 

7 47 41.2 61 53.5 6 5.3 0 0 0 0 57 100% 

8 51 44.7 56 49.1 5 4.4 2 1.8 0 0 57 100% 
Sumber: Data Penelitian (2025) 

 

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 
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1) Jawaban responden tentang Saya merasa bahwa perpindahan posisi atau jabatan 

yang saya alami memberikan kesempatan untuk meningkatkan keterampilan 

saya, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 56 orang atau 

49.1%. 

2) Jawaban responden tentang Saya percaya bahwa posisi baru saya sesuai dengan 

kompetensi dan minat yang saya miliki, sebagian besar responden menjawab 

setuju sebanyak 59orang atau 51,8%. 

3) Jawaban responden tentang Promosi mutasi yang saya terima memberikan 

peluang yang baik untuk pengembangan karir saya, sebagian besar responden 

menjawab setuju sebanyak 57 orang atau 50%. 

4) Jawaban responden tentang Saya merasa bahwa mutasi jabatan berpengaruh 

positif terhadap kinerja saya, sebagian besar responden menjawab setuju 

sebanyak 61 orang atau 53,3%. 

5) Jawaban responden tentang Saya merasa puas dengan posisi dan tanggung 

jawab yang baru setelah mutasi, sebagian besar responden menjawab setuju 

sebanyak 56 orang atau 49,1%. 

6) Jawaban responden tentang Mutasi jabatan ini meningkatkan motivasi saya 

untuk bekerja lebih baik, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 

57 orang atau 50%. 

7) Jawaban responden tentang Saya percaya bahwa organisasi ini cukup fleksibel 

dalam mengadaptasi perubahan yang terjadi akibat promosi mutasi, sebagian 

besar responden menjawab setuju sebanyak 61 orang atau 53,5%. 
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8) Jawaban responden tentang Saya merasa bahwa mutasi jabatan ini berdampak 

positif terhadap kualitas pelayanan yang saya berikan, sebagian besar responden 

menjawab setuju sebanyak 56orang atau 49,1%. 

Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 

mayoritas responden merasakan dampak positif dari mutasi jabatan yang mereka 

alami. Responden menunjukkan bahwa mutasi tidak hanya meningkatkan 

keterampilan dan motivasi, tetapi juga memberikan kesempatan untuk 

pengembangan karir yang lebih baik. Hal ini menunjukkan pentingnya strategi 

mutasi jabatan yang efektif dalam organisasi untuk mencapai tujuan pengembangan 

sumber daya manusia yang optimal. 

c. Variabel Kepuasan Kerja 

Tabel 4.7 

Skor Angket untuk Variabel Kepuasan Kerja (Y) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS JUMLAH 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 36 31.6 61 53.5 16 14.0 1 .9 0 0 114 100% 

2 33 28.9 66 57.9 10 8.8 4 3.5 1 .9 114 100% 

3 49 43.0 54 47.4 10 8.8 1 .9 0 0 114 100% 

4 43 37.7 59 51.8 12 10.5 0 0 0 0 114 100% 

5 52 45.6 54 47.4 5 4.4 3 2.6 0 0 114 100% 

6 51 44.7 54 47.4 8 7.0 1 .9 0 0 114 100% 

7 44 38.6 58 50.9 11 9.6 1 .9 0 0 114 100% 

8 48 42.1 48 42.1 8 7.0 2 1.8 0 0 114 100% 

9 48 42.1 58 50.9 7 6.1 1 .9 0 0 114 100% 

10 56 49.1 51 44.7 5 4.4 2 1.8 0 0 114 100% 

Sumber: Data Penelitian (2025) 

 

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Jawaban responden tentang Saya merasa puas dengan tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan kepada saya, sebagian besar responden menjawab 

setuju sebanyak 61 orang atau 53,5%. 
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2) Jawaban responden tentang Saya memiliki kebebasan dalam menyelesaikan 

pekerjaan saya sesuai dengan cara saya sendiri, sebagian besar responden 

menjawab setuju sebanyak 66 orang atau 57,4%. 

3) Jawaban responden tentang Saya merasa bahwa pengawasan yang saya 

terima dari atasan saya cukup baik dan mendukung, sebagian besar 

responden menjawab setuju sebanyak 54 orang atau 47,4%. 

4) Jawaban responden tentang Atasan saya memberikan umpan balik yang 

konstruktif mengenai kinerja saya, sebagian besar responden menjawab 

setuju sebanyak 59 orang atau 51,8%. 

5) Jawaban responden tentang Saya merasa nyaman berkomunikasi dan 

bekerja sama dengan rekan-rekan saya, sebagian besar responden menjawab 

setuju sebanyak 54 orang atau 47,4%. 

6) Jawaban responden tentang Saya merasa nyaman berkomunikasi dan 

bekerja sama dengan rekan-rekan saya, sebagian besar responden menjawab 

setuju sebanyak 54 orang atau 47,4%. 

7) Jawaban responden tentang Saya percaya bahwa ada peluang yang adil 

untuk promosi di dalam perusahaan, sebagian besar responden menjawab 

setuju sebanyak 58 orang atau 50,9%. 

8) Jawaban responden tentang Saya merasa bahwa kinerja saya diakui dan 

dihargai dalam proses promosi, sebagian besar responden menjawab setuju 

sebanyak 48 orang atau 42,1%. 

9) Jawaban responden tentang Saya merasa bahwa gaji yang saya terima sesuai 

dengan pekerjaan yang saya lakukan, sebagian besar responden menjawab 

setuju sebanyak 27 orang atau 47,7%. 
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10) Jawaban responden tentang Saya puas dengan tunjangan dan fasilitas yang 

diberikan oleh perusahaan, sebagian besar responden menjawab sangat 

setuju sebanyak 56 orang atau 49,1%. 

Dari analisis yang dilakukan terhadap data angket mengenai kepuasan 

kerja, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden merasa puas dengan 

berbagai aspek pekerjaan mereka, termasuk tugas dan tanggung jawab, 

kebebasan dalam bekerja, pengawasan dari atasan, umpan balik konstruktif, 

serta hubungan dengan rekan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan 

telah berhasil menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kepuasan kerja 

karyawan. Namun, masih terdapat ruang untuk perbaikan, terutama dalam hal 

pengawasan dan umpan balik, yang dapat ditingkatkan untuk lebih mendukung 

perkembangan karyawan. 

4.1.2 Pengujian Regresi Linear Berganda  

Hasil pengolahan data dengan program SPSS tentang pengaruh variabel 

Promosi Jabatan danMutasiterhadap Kepuasan Kerja dapat dilihat pada tabel 

berikut ini: 

Persamaan regresi linear berganda dapat dilihat dari nilai koefisien B pada 

tabel berikut ini: 

Tabel 4.8 

Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients Beta B Std. Error 

1 (Constant) 14.243 4.782  

Promosi Jabatan .431 .077 .473 

Mutasi .305 .083 .309 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerjaa 
Sumber: Data Penelitian (2025) 
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Dari perhitungan dengan menggunakan program komputer dan dengan 

menggunakan aplikasi SPSS Versi 25 didapat hasil: 

a  = 14,243 

b1    =  0,431 

b2  = 0,305 

 

Berdasarkan tabel 4.8 di atas, maka persamaan regresi linier berganda yang 

dapat diformulasikan adalah sebagai berikut: 

Y = 14,243+ 0,431X1 + 0,305X2  

Keterangan: 

a) Nilai a = 14,243 menunjukan bahwa jika variable independen yaitu Promosi 

Jabatan (X1) dan Mutasi (X2) dalam keadaan konstant atau tidak mengalami 

perubahan (sama dengan nol), maka Kepuasan Kerja(Y) adalah sebesar 

14,243. 

b) Nilai koefisien regresi X1 = 0,431 menunjukan apabila Promosi Jabatan 

mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan 

meningkatnya Kepuasan KerjaKaryawan PTPN IV Regional II Kebun 

Meranti Paham Labuhan Batusebesar 43,1%. Kontribusi yang diberikan 

Promosi Jabatan terhadap Kepuasan Kerja sebesar43,1%. 

c) Nilai koefisien regresi X2 = 0,305 menunjukan apabila Mutasi mengalami 

kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan meningkatnya Kepuasan 

KerjaKaryawan PTPN IV Regional II Kebun Meranti Paham Labuhan 

Batusebesar 30,5%. Kontribusi yang diberikan mutasi terhadap Kepuasan 

Kerjasebesar 30,5% . 

Persamaan di atas memperlihatkan bahwa semua variabel bebas (X1dan 

X2) memiliki koefisien bi yang positif, berarti seluruh variabel bebas 
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mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel Y (Kepuasan Kerja). 

Variabel X1 (Promosi Jabatan) memiliki kontribusi relatif yang paling besar 

diantara ketiga variabel. 

4.1.1 Pengujian Asumsi Klasik 

Dalam regresi linier berganda dikenal dengan beberapa asumsi klasik 

regresi berganda atau dikenal juga dengan BLUES (Best Linear Unbias 

Estimation). Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk 

mengidentifikasi apakah model regresi merupakan model yang baik atau tidak. 

Adapun beberapa pengujian asumsi klasik tersebut, yakni: 

a. Normalitas  

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam medel 

regresi, variabel dependen dan independennya memilliki distribusi 

normal atau tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan 

mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi syarat 

asumsi normalitas.  

 
 Gambar 4.1 Normalitas (P-Plot) 
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Gambar di atas mengindikasikan bahwa model regresi telah memenuhi 

asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model 

regresi penelitian ini cenderung normal. 

 

Gambar 4.2 Normalitas (Histogram) 

Gambar di atas merupakan grafik histogram. Grafik histogram 

dikatakan normal jika distribusi data membentuk lonceng (bell shaped), tidak 

condong ke kiri atau tidak condong ke kanan. Grafik histogram diatas 

membentuk lonceng dan tidak condong ke kanan atau ke kiri sehingga grafik 

histogram tersebut dinyatakan normal. 

b. Multikolinearitas 

Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya 

korelasi yang kuat antara variabel independen. Cara yang digunakan untuk 

menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian (Variance Inflasi 

Fakctor/VIF. Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat 

nilai faktor varian yang tidak melebihi 4 atau 5. 
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Tabel 4.9 

Multikolinearitas 

  Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Part Tolerance VIF 

1 (Constant)    

Promosi Jabatan .461 .949 1.054 

Mutasi .301 .949 1.054 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

 

Ketiga variabel independen yaitu Promosi Jabatan danMutasimemiliki 

nilai inflasi varian (Varians inflasi factor / VIF) yang tidak melebihi 4 dan 5 

sehingga tidak ditemukan adanya multikolinearitas dalam variabel independen 

penelitian ini. 

c. Heterokedastisitas 

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan yang 

lain. Jika varians residual dari satu pengamatan yang lain tetap maka disebut 

homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model 

yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. 

 
Gambar 4.3 Multikolinearitas 
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Gambar di atas memperlihatkan titik menyebar secara acak, tidak 

membentuk pola yang jelas/teratur, serta tersebar baik di atas maupun dibawah 

angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi heterokedastisitas” 

pada model regresi. 

4.1.2 Uji secara parsial (Uji t) 

Nilai perhitungan koefisien korelasi (rxy) akan diuji tingkat 

signifikannya dengan uji t. Hipotesis parsialnya adalah sebagai berikut: 

Ho = 0 (tidak ada pengaruh signifikan variabel bebas, terhadap variabel terikat) 

Ha  = p ≠ 0 (ada pengaruh signifikan variabel bebas, terhadap variabel terikat.). 

Tabel 4.10 

Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 14.243 4.782  2.978 .004 

Promosi Jabatan .431 .077 .473 5.614 .000 

Mutasi .305 .083 .309 3.664 .000 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerjaa 
Sumber: Data Diolah (2025)     

 

1. Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Kepuasan Kerja 

Dari tabel uji t di atas dapat diketahui tentang pengaruh Promosi Jabatan 

(X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y) diperoleh t hitung 5,614 dengan probabilitas 

sig 0,000< dari α = 0,05. Dikethaui bahwa ttabel1,981. Maka dalam penelitian 

ini t hitung>ttabel hal ini menunjukkan bahwa Promosi Jabatan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.sehingga dalam penelitian ini Ha 

diterima dan Ho tolak. Dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar uji 

hipotesis sebagai berikut: 
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Gambar 4.4 Uji Hipotesis Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Kepuasan 

Kerja 

2. Pengaruh Mutasi terhadap Kepuasan Kerja 

Dari tabel uji t di atas dapat diketahui tentang pengaruh Mutasi (X2) 

terhadap Kepuasan Kerja (Y) diperoleh t hitung sebesar 3,664 dengan 

probabilitas sig 0,001< dari α = 0,05. Dikethaui bahwa ttabel1,981. Maka dalam 

penelitian ini t hitung>ttabelhal ini menunjukkan Mutasiberpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja.sehingga dalam penelitian ini Ha diterima 

dan Ho tolak. Dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar uji hipotesis 

sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

Gambar 4.5 Uji Hipotesis Pengaruh Mutasi terhadap Kepuasan  

4.1.3 Uji F 

Ketentuannya, jika nilai probabilitas F (sig) pada tabel Anova < α = 

0,05, maka Ho ditolak, namun bila nilai probabilitas sig > 0,05 maka H0 

-5,614 -1,981 5,614 1,981 

-3,664 -1,981 3,664 1,981 



67 
 

 

 

diterima. Data yang diperlukan untuk menguji hipotesis di atas adalah sebagai 

berikut : 

Tabel 4.11 

Uji F 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 323.219 2 161.610 18.783 .000b 

Residual 955.070 111 8.604   

Total 1278.289 113    

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerjaa 

b. Predictors: (Constant), Mutasi, Promosi Jabatan 
Sumber : Data Penelitian  (Diolah 2025) 

Nilai Fhitung pada tabel di atas adalah 18,783 sedankan Ftabel sebesar 2,69 

dengan sig0.000< α = 0,05 atau Ftabel 18,783> dari Fhitung2,69 diperoleh nilai 

signifikansi 0.000 < dari nilai probabilitas 0,05. Menunjukkan Ho ditolak dan 

Ha diterima, berarti Promosi Jabatan (X1) DAN Mutasi (X2) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y) pada taraf α = 0,05. Hal ini 

dapat dilihat pada gambar berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.6 Gambar Uji F 

 

4.1.4 Determinasi  

Untuk mengetahui sejauh mana kontribusi atau presentase pengaruh 

Promosi Jabatan (X1) dan Mutasi(X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y), maka 

dapat diketahui melalui uji determinasi yaitu sebagai berikut: 

Terima 

H0 Tolak 

 2,69 18,783 
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Tabel 4.12 

Uji Determinasi 

Model Summaryb 

Model R 

R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics 

Durbin-

Watson 

R 

Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .503a .253 .239 2.93330 .253 18.783 2 111 .000 1.500 

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

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerjaa 
Sumber : Data Penelitian  (Diolah 2025) 

 

 

D = R2 x 100% 

  = 0,503 x 100% 

  = 25,3% 

Nilai R Square diketahui adalah 0,253 atau 25,3% menunjukkan sekitar 

25,3% variabel Kepuasan Kerja (Y) dipengaruhi Promosi Jabatan (X1) 

danMutasi(X2).Sisanya 74,7% dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini.  

4.2 Pembahasan 

Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas Promosi 

Jabatan(X1) danMutasi (X2) berpengaruh terhadap Y (Kepuasan Kerja), lebih rinci 

hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 

4.2.1 Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Kepuasan Kerja 

Terdapat pengaruh variabel Promosi Jabatan (X1) terhadap Kepuasan Kerja 

(Y) ditunjukkan oleh thitung sebesar 5,614> ttabel1,981 dengan probabilitas sig 0,000< 

dari α = 0,05. Dengan hubungan seperti itu terkandung arti bahwa makin 

tinggi/makin baik variabel Promosi Jabatan maka akan tinggi/baik variabel Y 

(Kepuasan Kerja).  
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Promosi jabatan merupakan salah satu aspek penting dalam manajemen 

sumber daya manusia yang berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Dalam konteks ini, promosi jabatan (X1) dapat diartikan sebagai proses 

di mana seorang karyawan mendapatkan peningkatan posisi atau tanggung jawab 

dalam organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa promosi jabatan tidak hanya 

berdampak pada posisi karyawan, tetapi juga berimplikasi pada motivasi dan 

kepuasan kerja mereka (Robinson & Judge, 2013).  

Berdasarkan penelitian sebelumnya, (Astuti, 2016) dalam jurnalnya 

menyatakan bahwa promosi jabatan dan pelatihan memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan di PT. Abdi Budi Mulia Perkebunan. Penelitian ini 

menunjukkan bahwa ketika karyawan mendapatkan promosi, mereka merasa 

dihargai dan termotivasi untuk meningkatkan kinerja mereka. Hal ini sejalan 

dengan teori motivasi yang menyatakan bahwa penghargaan dalam bentuk promosi 

dapat meningkatkan kepuasan kerja. Selain itu, penelitian lain oleh Herzberg 

(2016) dalam teori dua faktor menyebutkan bahwa faktor-faktor motivator, 

termasuk promosi, dapat meningkatkan kepuasan kerja, sementara faktor-faktor 

hygiene yang tidak terpenuhi dapat menurunkan kepuasan kerja. 

Berdasarkan hasil  penelitian yang dilakukan oleh Yubu Angela et al., 

(2023)menunjukan bahwapromosi jabatan berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja karyawan.  Selanjutnya, hasil penelitian yang dilakukan oleh Gumara et al., 

(2024)menunujukan bahwa promosi jabatan terbukti berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karywan, yang membuat mereka merasa lebih 

dihargai. 



70 
 

 

 

4.2.2Pengaruh Mutasi terhadap Kepuasan Kerja 

Terdapat pengaruh variabel Mutasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

ditunjukkan oleh thitung sebesar 3,664> ttabel1,981 dengan probabilitas sig 0,001< 

dari α = 0,05. Dengan hubungan seperti itu terkandung arti bahwa makin 

tinggi/makin baik variabel X2 (Mutasi) maka akan tinggi/baik variabel Y 

(Kepuasan Kerja).  

Salah satu tujuan diterapkannya mutasi untuk menciptakan 

keseimbangan di antara karyawan, memperluas wawasan pegawai, 

mengatasi rasa jenuh dalam bekerja, dan mendorong pegawai untuk 

berusaha mencapai jenjang karir yang lebih tinggiPuri & Wisnu, 

(2020). 

Mutasi dalam konteks organisasi dapat diartikan sebagai pergeseran atau 

perubahan posisi dan tanggung jawab karyawan dalam suatu perusahaan. Penelitian 

ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara variabel mutasi 

(X2) dan kepuasan kerja (Y). Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai thitung 

sebesar 3,664 lebih besar daripada ttabel 1,981, dengan probabilitas signifikansi 

0,001, yang berarti bahwa hipotesis nol dapat ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin baik atau semakin positif mutasi yang dialami karyawan, maka semakin 

tinggi tingkat kepuasan kerja mereka. 

Perubahan posisi dan tanggung jawab dapat memberikan tantangan baru 

bagi karyawan, yang sering kali berujung pada peningkatan motivasi dan kepuasan 

kerja. Sebuah studi oleh Smith dan Jones (2020) menemukan bahwa karyawan yang 

mengalami mutasi positif cenderung merasa lebih dihargai dan terlibat dalam 
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pekerjaan mereka. Ketika karyawan merasa bahwa mereka memiliki kesempatan 

untuk berkembang dan belajar, mereka lebih mungkin untuk merasa puas dengan 

pekerjaan mereka. Hal ini juga didukung oleh teori motivasi Herzberg yang 

menyatakan bahwa faktor-faktor seperti pengakuan dan tanggung jawab dapat 

meningkatkan kepuasan kerja (Herzberg, 2016). 

Namun, penting untuk dicatat bahwa tidak semua mutasi akan berdampak 

positif. Mutasi yang tidak terencana atau kurang komunikasi dapat menyebabkan 

kebingungan dan ketidakpuasan. Penelitian oleh Brown dan Green (2019) 

menunjukkan bahwa karyawan yang mengalami mutasi yang tidak jelas atau 

mendadak cenderung merasa tidak puas dan stres. Oleh karena itu, manajemen 

perlu memperhatikan cara dan proses dalam melaksanakan mutasi untuk 

memaksimalkan kepuasan kerja karyawan.  

Di sisi lain, mutasi juga dapat berfungsi sebagai alat untuk mengurangi 

stagnasi dalam organisasi. Ketika karyawan dipindahkan ke posisi baru, mereka 

sering kali mendapatkan kesempatan untuk belajar keterampilan baru dan 

memperluas jaringan profesional mereka. Hal ini tidak hanya meningkatkan 

kepuasan kerja individu, tetapi juga dapat meningkatkan produktivitas organisasi 

secara keseluruhan. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Lee et al. (2021), 

organisasi yang menerapkan kebijakan mutasi dengan baik mengalami peningkatan 

produktivitas hingga 15% dalam jangka waktu satu tahun setelah implementasi. 

Secara keseluruhan, hubungan antara mutasi dan kepuasan kerja 

menunjukkan bahwa manajemen yang baik dalam melaksanakan mutasi dapat 

menghasilkan keuntungan bagi baik karyawan maupun organisasi. Dengan 
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memahami dinamika ini, perusahaan dapat merancang kebijakan yang lebih efektif 

untuk meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas. 

Salah satu tujuan diterapkannya mutasi untuk menciptakan keseimbangan 

di antara karyawan, memperluas wawasan pegawai, mengatasi rasa jenuh dalam 

bekerja, dan mendorong pegawai untuk berusaha mencapai jenjang karir yang lebih 

tinggi Puri & Wisnu, (2020). 

 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Fajri et al., (2023) 

menunjukkan bahwa mutasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Selanjutnya, hasil penelitian yang dilakukan oleh Puri et al., (2020) bahwa Mutasi 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Banyak penelitian yang mendukung temuan bahwa mutasi memiliki 

pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Sebagai contoh, penelitian oleh Johnson 

dan Miller (2018) menunjukkan bahwa karyawan yang mengalami rotasi pekerjaan 

secara berkala melaporkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan 

dengan mereka yang tidak mengalami perubahan posisi. Selain itu, studi oleh Patel 

dan Gupta (2022) menyoroti pentingnya komunikasi dalam proses mutasi. Mereka 

menemukan bahwa karyawan yang mendapatkan informasi yang jelas dan 

transparan mengenai alasan dan tujuan mutasi cenderung merasa lebih puas. 

Penelitian lain oleh Zhang dan Chen (2020) juga mendukung klaim bahwa 

mutasi dapat meningkatkan kepuasan kerja. Dalam studi mereka, mereka 

menemukan bahwa karyawan yang diberikan kesempatan untuk mengeksplorasi 

berbagai peran dalam organisasi merasa lebih puas dan termotivasi. Hal ini 

menunjukkan bahwa memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 
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mengembangkan keterampilan dan pengalaman baru dapat berkontribusi pada 

kepuasan kerja secara keseluruhan. 

Keterkaitan antara mutasi dan kepuasan kerja juga dapat dilihat dari 

perspektif psikologis. Menurut teori perkembangan karir Super (1990), individu 

yang mengalami berbagai pengalaman kerja cenderung lebih puas dengan karir 

mereka. Penelitian oleh Roberts dan Smith (2019) menemukan bahwa karyawan 

yang memiliki pengalaman beragam dalam pekerjaan mereka lebih mungkin 

merasa puas dan berkomitmen terhadap organisasi mereka. 

Dengan demikian, banyak penelitian yang sejalan menunjukkan bahwa 

mutasi yang dikelola dengan baik dapat berkontribusi pada peningkatan kepuasan 

kerja. Hal ini menggarisbawahi pentingnya strategi manajemen yang efektif dalam 

melaksanakan mutasi untuk mencapai hasil yang optimal bagi karyawan dan 

organisasi. 

4.2.3 Pengaruh Promosi Jabatan dan Mutasi terhadap Kepuasan Kerja 

Nilai Fhitung pada tabel di atas adalah 18,783 sedangkan Ftabel sebesar 2,69 

dengan sig0.000< α = 0,05 atau Fhitung18,783> dari Ftabel 2,69 diperoleh nilai 

signifikansi 0.000 < dari nilai probabilitas 0,05. Menunjukkan Ho ditolak dan Ha 

diterima, berarti Promosi Jabatan (X1) danMutasi (X2) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y) pada taraf α = 0,05. 

Promosi jabatan dan mutasi merupakan dua faktor penting yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Promosi jabatan, sebagai bentuk 

pengakuan atas kinerja dan kompetensi karyawan, sering kali diharapkan dapat 

meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja. Menurut Robbins dan Judge (2017), 

promosi tidak hanya memberikan penghargaan finansial, tetapi juga meningkatkan 
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rasa percaya diri karyawan serta memberikan tantangan baru yang dapat 

meningkatkan keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Sebaliknya, mutasi atau 

perpindahan jabatan dapat memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 

mengembangkan keterampilan baru dan memperluas jaringan profesional mereka. 

Namun, mutasi juga dapat membawa tantangan, seperti penyesuaian dengan 

lingkungan kerja yang baru dan rekan kerja yang berbeda. 

Dalam penelitian ini, nilai Fhitung sebesar 18,783 menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan yang signifikan antara promosi jabatan dan mutasi terhadap 

kepuasan kerja. Hasil ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Luthans 

(2011) yang menemukan bahwa karyawan yang mendapatkan promosi cenderung 

memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan mereka 

yang tidak. Selain itu, penelitian oleh Judge dan Bono (2001) menunjukkan bahwa 

karyawan yang mengalami mutasi yang positif, di mana mereka merasa bahwa 

perubahan tersebut memberikan peluang untuk berkembang, juga melaporkan 

tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

Promosi jabatan dan mutasi terhadap kepuasan kerja dapat bervariasi 

tergantung pada konteks organisasi dan karakteristik individu karyawan. Misalnya, 

karyawan yang memiliki ambisi tinggi dan keinginan untuk maju dalam karir 

mereka mungkin akan merespons lebih positif terhadap promosi jabatan 

dibandingkan dengan mereka yang lebih memilih stabilitas. Sebaliknya, karyawan 

yang merasa tidak nyaman dengan perubahan mungkin akan mengalami penurunan 

kepuasan kerja setelah mengalami mutasi. Oleh karena itu, pemahaman yang 

mendalam tentang variabel-variabel ini sangat penting bagi manajemen sumber 



75 
 

 

 

daya manusia dalam merancang kebijakan yang dapat meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan. 

Banyak penelitian sebelumnya yang mendukung temuan bahwa promosi 

jabatan dan mutasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Misalnya, 

penelitian oleh Greenhaus dan Callanan (2010) menunjukkan bahwa promosi 

jabatan dapat meningkatkan kepuasan kerja melalui peningkatan rasa pencapaian 

dan pengakuan dari atasan. Mereka menemukan bahwa karyawan yang 

mendapatkan promosi merasa lebih dihargai dan memiliki motivasi yang lebih 

tinggi untuk berkontribusi pada organisasi. 

Sebuah studi oleh Ng dan Feldman (2015) juga menyoroti pentingnya mutasi 

dalam meningkatkan kepuasan kerja. Mereka menemukan bahwa mutasi yang 

terencana dan didukung oleh organisasi dapat mengurangi stres dan meningkatkan 

kepuasan kerja. Dalam penelitian mereka, karyawan yang mengalami mutasi yang 

dianggap sebagai peluang untuk pengembangan diri melaporkan tingkat kepuasan 

yang lebih tinggi dibandingkan dengan mereka yang mengalami mutasi yang tidak 

terencana. 

Selain itu, penelitian oleh Allen et al. (2010) menunjukkan bahwa promosi 

jabatan dan mutasi dapat saling berhubungan dalam mempengaruhi kepuasan kerja. 

Mereka menemukan bahwa karyawan yang mendapatkan promosi cenderung lebih 

terbuka terhadap peluang mutasi, karena mereka merasa lebih percaya diri dan siap 

untuk menghadapi tantangan baru. Hal ini menunjukkan bahwa kedua variabel ini 

tidak dapat dipisahkan dan harus dipertimbangkan secara bersamaan dalam upaya 

untuk meningkatkan kepuasan kerja. 
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Berdasarkan hasil penelitian yang  Milenia et al. (2022) promosi jabatan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja, artinya semakin tinggi rendahnya promosi 

akan mempengaruhi tinggi rendahnya kepuasan kerja. hasil penelitian ini juga 

menunjukkan bahwa mutasi berpengaruh terhadap promosi jabatan, artinya 

semakin tinggi rendahnya mutasi akan mempengaruhi tinggi rendahnya promosi 

jabatan.  

Selanjutnya, hasil penelitian yang dilakukan oleh Gantino Mufti Dinas 

(2023) memperoleh hasil bahwa promosi jabatan secara parsial dan simultan dapat 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan . dan adanya 

pengaruh positif dari mutasi pegawai terhadap kepuasan kerja 

pegawai.Berdasarkan uraian teori dan hasil penelitian tersebut dapat diduga bahwa 

promosi jabatan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Dari hasil analisis yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa promosi 

jabatan dan mutasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Nilai Fhitung yang lebih besar dari Ftabel serta nilai signifikansi 

yang jauh di bawah 0,05 menunjukkan bahwa hipotesis alternatif (Ha) diterima, 

sementara hipotesis nol (Ho) ditolak. Ini menegaskan bahwa kebijakan promosi 

jabatan yang jelas dan mutasi yang terencana dapat menjadi strategi efektif dalam 

meningkatkan kepuasan kerja di lingkungan organisasi. 

Kepuasan kerja yang tinggi tidak hanya bermanfaat bagi karyawan, tetapi 

juga berdampak positif pada produktivitas dan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. Oleh karena itu, manajemen perlu mempertimbangkan faktor-faktor 

ini dalam merancang program pengembangan karir dan kebijakan sumber daya 

manusia. Penelitian lebih lanjut juga diperlukan untuk mengeksplorasi faktor-
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faktor lain yang dapat mempengaruhi hubungan antara promosi jabatan, mutasi, 

dan kepuasan kerja, serta untuk memahami bagaimana konteks organisasi dapat 

memoderasi pengaruh tersebut. 
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BAB  5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Dari hasil analisis yang telah dibahas sebelumnya, maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Promosi jabatan secara parsial memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan.  

2. Mutasi karyawan secara parsial memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

3. Promosi jabatan dan mutasi secara simultan memiliki pengaruh positif yang 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan karena ada pengaruh yang signifikan Promosi 

Jabatan dan Mutasi terhadap Kepuasan Kerja pada Karyawan PTPN IV Regional II 

Kebun Meranti Paham Labuhan Batu, hal ini menunjukan bahwa Promosi Jabatan 

danMutasi adalah sesuatu yang sangat penting untuk meningkatkan Kepuasan 

Kerja, maka penulis menyarankan kepada perusahaan: 

1. Perusahaan sebaiknya meningkatkan transparansi dalam sistem promosi jabatan 

agar karyawan merasa adil dan termotivasi. Hal ini dapat dilakukan dengan 

menetapkan kriteria yang jelas dan komunikasi yang efektif mengenai proses 

promosi. 
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2. Perusahaan disarankan untuk mengadakan program pelatihan yang 

berkelanjutan bagi karyawan sebelum melakukan mutasi untuk meminimalkan 

stres dan meningkatkan kesiapan mereka dalam menghadapi perubahan posisi. 

3. Perusahaan perlu melakukan evaluasi berkala terhadap kebijakan mutasi untuk 

memastikan bahwa kebijakan tersebut tidak hanya memenuhi kebutuhan 

perusahaan tetapi juga mempertimbangkan kepuasan dan kesejahteraan 

karyawan. 

5.3 Keterbatasan Penelitian  

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur 

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu: 

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerjadalam penelitian ini hanya 

terdiri dari 2 variabel, yaitu Promosi Jabatan danMutassedangkan masih banyak 

faktor lain yang mempengaruhi Kepuasan Kerjaseperti lingkungan kerja, 

pengawasan, pelatihan dan lain sebagainya. 

2. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data Kuisioner karena 

dikhawatirkan responden tidak benar-benar menjawab pernyataan dengan 

sungguh-sungguh dengan keadaan yang sebenarnya.  
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