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ABSTRAK

Mutasi karyawan merupakan bagian penting dalam manajemen sumber daya
manusia (SDM) yang bertujuan meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi. Di
Kantor Regional 1 Kebun Sei Putih (PTPN 1V), pelaksanaan mutasi dilakukan
berdasarkan kebutuhan tenaga kerja dan pengembangan karier, namun efektivitas fungsi
staffing dalam proses tersebut belum sepenuhnya terukur. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui efektivitas fungsi staffing dalam pelaksanaan mutasi karyawan, meliputi
perencanaan, seleksi, penempatan, pelatihan, dan evaluasi kinerja. Metode yang
digunakan adalah deskriptif kualitatif dengan teknik wawancara terhadap pimpinan, staf
mutasi, dan karyawan yang dimutasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa fungsi staffing
telah dilaksanakan secara sistematis, namun masih terdapat kekurangan pada aspek
pengembangan karier dan kepuasan kerja pasca-mutasi. Dengan demikian, pelaksanaan
staffing di PTPN IV dapat dikategorikan cukup efektif, namun memerlukan perbaikan

pada dimensi pendukung kesejahteraan karyawan.

Kata kunci: Staffing, Mutasi Karyawan, Efektivitas
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Mutasi merupakan bagian dari fungsi pengembangan karyawan, yang
bertujuan untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja. Mutasi karyawan
BUMN tunduk pada ketentuan dalam UU Kketenagakerjaan dan peraturan
pelaksananya. Selain itu, mutasi karyawan juga diatur dalam Undang-Undang
Nomor 13 Tahun 2003 tentang ketenagakerjaan khususnya Pasal 32 yang mengatur
penempatan tenaga kerja, mutasi dikenal dengan istilah penempatan tenaga kerja.
Pelaksanaan mutasi karyawan merupakan salah satu aspek penting dalam
manajemen sumber daya manusia (SDM) yang bertujuan untuk meningkatkan
kinerja organisasi. Di PTPN 1V, khususnya di Kantor Regional 1 Kebun Sei Putih,
mutasi karyawan dilakukan sebagai respons terhadap dinamika kebutuhan
organisasi dan pengembangan karir karyawan.

Saat ini mutasi paling sering digunakan sebagai alat pelatihan untuk
meningkatkan keahlian dan fleksibilitas pegawai. Mutasi adalah perpindahan
seorang pegawai dari posisi kerja semula ke posisi kerja yang baru. Posisi kerja
tersebut dapat meningkatkan (promosi), namun dapat juga lebih rendah dari jabatan
semula (demosi). Istilah-istilah yang memiliki pengertian yang sama dengan mutasi
adalah pemindahan, transfer, dan rotasi pekerjaan (job totation) pegawai. Mutasi
pegawai merupakan salah satu tindak lanjut yang dilakukan dari hasil
penilitian prestasi pegawai Medah et al., (2023).

Menurut data yang diperoleh dari Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten



Deli Serdang, sektor perkebunan merupakan salah satu penyumbang utama
pendapatan daerah. Dengan kontribusi yang signifikan ini, penting bagi PTPN IV
untuk memastikan bahwa setiap karyawan ditempatkan pada posisi yang sesuai
dengan kemampuan dan keahlian mereka. Hal ini sejalan dengan teori manajemen
SDM yang menyatakan bahwa penempatan karyawan yang tepat meningkatkan
motivasi dan kinerja (Armnstrong 2014).

Sebagai salah satu perusahan perkebunan terkemuka di Indonesia, PTPN 1V
memiliki tanggung jawab untuk mengelola sumber daya manusia dengan baik.
Menurut laporan tahunan PTPN IV tahun 2022, perusahan ini memiliki lebih dari
10.000 karyawan yang tersebar di berbagai kebun dan unit usaha. Dengan jumlah
karyawan yang besar, pelaksanaan mutasi karyawan harus dilakukan secara
sistematis dan berbasis data untuk menghindari kesalahan penempatan yang dapat
berdampak negatif pada kinerja Perusahaan (PTPN 1V, 2022).Fungsi staffing
dalam konteks ini mencakup berbagai aktivitas mulai dari perencanaan,
pengadaan, hingga pengembangan karyawan. Menurut Dessler (2018), staffing
yang efektif memastikan bahwa organisasi memiliki orang yang tepat pada posisi
yang tepat, yang sangat penting dalam pelaksanaan mutasi. Di PTPN 1V,
pelaksanaan mutasi karyawan tidak hanya melibatkan pemindahan posisi tetapi
juga mempertimbangkan kompetensi dan kemampuan karyawan yang merupakan
bagian integral dari proses staffing.

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, perusahan-
perusahan harus mampus beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan yang terjadi

termasuk dalam hal pengelolaan sumber daya manusia (SDM). Salah satu aspek



penting dalam pengelolaan SDM adalah fungsi staffing, yang mencakup proses
rekrutmen, seleksi, penempatan dan pengembangan karyawan. Di PTPN IV,
khususnya di kantor Regional 1 Kebun Sei Putih mutasi karyawan menjadi salah
satu strategi untuk meningkatkan efektivitas organisasi dan menyesuaikan dengan
kebutuhan bisnis. Namun efektivitas fungsi staffing dalam pelaksanaan mutasi
karyawan ini belum sepenuhnya terukur dan dipahami.

Fungsi staffing dalam konteks ini mencakup proses perencanaan,
pengadaan, pelatihan, dan penempatan karyawan. Dalam pelaksanaan mutasi,
setiap langkah dalam fungsi staffing harus diperhatikan dengan seksama. Menurut
penelitian yang dilakukan oleh Hasibuan (2019), efektivitas staffing sangat
dipengaruhi oleh kualitas data yang digunakan dalam pengambilan Keputusan.
Oleh karena itu, Penting bagi PTPN IV untuk memiliki system informasi
manajemen SDM yang baik agar proses mutasi dapat dilakukan dengan lebih
efisien.

Menurut penelitian oleh Firmansyah & Mahardika (2018) menyatakan
staffing adalah suatu proses yang berhubungan dengan proses rekrutmen, seleksi,
dan orientasi atau sosialisasi serta penempatan karyawan untuk mengisi sumber
daya manusia dari tingkat manajer hingga karyawan.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Wibowo (2020), fungsi staffing
yang efektif dapat meningkatkan produktivitas karyawan hingga 30%. Hal ini
menunjukan bahwa pemilihan dan penempatan karyawan yang tepat sangat
berpengaruh terhadap kinerja organisasi. Namun, di PTPN IV terdapat beberapa

kendala dalam pelaksanaan mutasi karyawan, seperti kurangnya komunikasi antara



manajemen dan karyawan, serta ketidakjelasan kriteria dalam proses mutasi. Hal
ini dapat menyebabkan ketidakpuasan dikalangan karyawan dan berdampak negatif
pada kinerja perusahan.

Berdasarkan data yang diperoleh dari laporan tahunan PTPN 1V, terdapat
peningkatan jumlah mutasi karyawan sebesar 15% dalam dua tahun terakhir. Hal
ini menunjukan adanya kebutuhan untuk mengevaluasi efektivitas fungsi staffing
dalam pelaksanaan mutasi tersebut. Studi oleh (Hidayat 2019) juga menunjukan
bahwa kurangnya perencanaan staffing yang baik dapat menyebabkan
ketidakpuasan karyawan dan menurunya produktivitas. Oleh karena itu, penting
untuk menganalisis bagaimana fungsi staffing dapat dioptimalkan untuk
mendukung pelaksanaan mutasi karyawan di PTPN V.

Contoh kasus di perusahan lain, seperti yang diungkapkan oleh Santoso
(2019), menunjukan bahwa perusahan yang menerapkan sistem mutasi karyawan
yang transparan dan adil dapat mengurangi tingkat turn over hingga 20%. Hal ini
menunjukan bahwa dengan pengelolaan stafingg yang baik perusahaan tidak hanya
dapat mempertahankan karyawan, tetapi juga meningkatkan loyalitas dan motivasi
kerja. Oleh karena itu, penting untuk mengevaluasi bagaiman PTPN IV mengelola
fungsi staffing dalam konteks mutasi karyawan.

Contoh kasus di PTPN IV menunjukan bahwa beberapa karyawan
mengalami kesulitan dalam beradaptasi dengan posisi baru setelah mutasi. Hal ini
sering kali disebabkan oleh kurangnya pelatihan dan orientasi yang memadai
sebelum mutasi dilakukan. Menurut penelitian oleh Wulandari (2021), karyawan

yang tidak mendapatkan dukungan yang cukup dalam proses transisi cenderung



mengalami penurunan kinerja. Dalam konteks ini, fungsi staffing yang baik harus
mencakup aspek pengembangan dan pelatihan karyawan sebagai bagian dari proses
mutasi.

Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, fungsi staffing
merupakan salah satu elemen krusial yang berperan dalam menentukan
keberhasilan organisasi. Di PTPN IV, khususnya di Kantor Regional 1 Kebun Sei
Putih pelaksanaan mutasi karyawan menjadi fenomena yang menarik untuk dikaji.
Mutasi karyawan sering kali dianggap sebagai strategi untuk meningkatkan
efisiensi dan produktivitas kerja. Namun, praktik ini tidak selalu berjalan mulus dan
seringkali menimbulkan sebagai permasalahan yang perlu dianalisis lebih dalam.

Selain itu, faktor keterampilan dan kompetensi karyawan juga menjadi isu
penting dalam proses mutasi. Di PTPN 1V, tidak jarang terjadi mutasi karyawan
yang tidak mempertimbangkan kesesuaian antara kompetensi karyawan dengan
posisi baru yang diambil. Hal ini sejalan dengan temuan dari jurnal Manajemen
Sumber Daya Manusia (2021) yang menyatakan bahwa mutasi yang tidak
mempertimbangkan kompetensi dapat berdampak negative terhadap kinerja
individu dan tim. Dalam konteks ini, penting untuk melakukan analisis yang lebih
mendalam mengenai profil kompetensi karyawan sebelum melakukan mutasi.

Akhirnya, penting untuk mempertimbangkan dampak dari mutasi
karyawan terhadap budaya organisasi. Jurnal yang diterbitkan oleh International
Journal of Human Resource Management (2019) menunjukan bahwa mutasi yang
tidak dikelola dengan baik dapat merusak budaya organisasi dan mengurangi

kepercayaan karyawan terhadap manajemen. Di PTPN IV, budaya kerja yang



terbuka dan kolaboratif dapat terganggu jika karyawan merasa bahwa mutasi
dilakukan secara sepihak tanpa mempertimbangkan masukan dari mereka. Oleh
karena itu, analisis mendalam mengenai fenemona dan permasalahan yang terjadi
dalam pelaksanaan mutasi karyawan di PTPN IV sangat penting dilakukan.

Dalam konteks ini, penelitian ini akan mengkaji faktor-faktor yang
mempengaruhi efektivitas fungsi staffing dalam pelaksanaan mutasi karyawan di
PTPN IV. Dengan menggunakan metode penelitian kualitatif diharapkan dapat
diperoleh gambaran yang komprehensif mengenai proses mutasi karyawan dan
dampaknya terhadap kinerja organisasi. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat
memberikan rekomendasi yang berguna bagi manajemen PTPN IV dalam
meningkatkan efektivitas fungsi staffing.

Dengan uraian permasalahan di atas penulis tertarik melakukan penelitian
dengan judul Efektivitas Fungsi Staffing Dalam Pelaksanaan Mutasi Karyawan
Di Kantor Regional 1 Kebun Sei Putih (PTPN 1V) Kabupaten Deli Serdang.
1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka
rumusan masalah dalam penelitian ini bagaimana efektivitas fungsi Staffing dalam
pelaksanaan mutasi karyawan dikantor Regional 1 Kebun Sei Putih (PTPN IV)
Kabupaten Deli Serdang?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui efektivitas fungsi staffing
dalam proses mutasi karyawan di Kantor Regional 1 Kebun Sei Putih (PTPN 1V)

Kabupaten Deli Serdang.



1.4 Manfaat Penelitian

a. Bagi perusahan terkait diharapkan dapat dipergunakan sebagai sumbangan
pemikiran kebijakan tentang efektivitas fungsi staffing dalam pelaksanaan
mutasi karyawan di Kantor Regional 1 Kebun Sei Putih (PTPN IV) Kabupaten
Deli Serdang.

b. Penelitian ini diharapkan akan bermanfaat dan memberi masukan bagi
kepentingan dan perkembangan ilmu pengetahuan disamping hasil penelitian
ini juga dapat dijadikan sebagai refrensi dalam penelitian selanjutnya.

c. Memberikan kesempatan bagi penulis untuk lebih memperdalam pengetahuan
yang terkait dengan efektivitas fungsi staffing dalam pelaksanaan mutasi
karyawan di Kantor Regional 1 Kebun Sei Putih (PTPN IV) Kabupaten Deli

Serdang
1.5 Sistematika Penulisan
BAB | : PENDAHULUAN

Dalam bab ini yang akan diuraikan latar belakang masalah,

rumusan masalah, tujuan penelitian dan manfaat penelitian
BAB 11 : URAIAN TEORITIS

Dalam bab ini mengemukakan tentang teori-teori yang melandasi
penelitian, yang akan menguraikan beberapa konsep diantaranya;
pengertian efektivitas, faktor yang mempengaruhi efektivitas,
kriteria efektivitas, pengertian staffing, fungsi staffing, manfaat
staffing, tujuan staffing, faktor yang mempengaruhi staffing,

pengertian pelaksanaan, faktor pelaksanaan, pengertian mutasi,



BAB |11

BAB IV

BAB V

tujuan mutasi, manfaat mutasi, faktor-faktor yang mempengaruhi

mutasi, indikator mutasi.

: METODE PENELITIAN

Dalam bab ini yang akan diuraikan jenis penelitian, kerangka
konsep, definisi konsep, narasumber, teknik pengumpulan data,
teknik analisis data, lokasi dan waktu peneltian, deskripsi lokasi

penelitian.

: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Dalam bab ini yang akan diuraikan adalah penyajian data dan

analisis hasil wawancara.

: PENUTUP

Dalam bab ini yang akan diuraikan adalah kesimpulan dan saran.



BAB I1
URAIAN TEORITIS

2.1 Efektivitas

Kata efektivitas berasal dari Bahasa Inggris yaitu effective yang berarti
berhasil, sesuatu yang dilakukan berhasil dengan baik. Kamus ilmiah popular
mendefinisikan efektivitas sebagai ketepatan penggunaan, hasil guna atau
menunjang tujuan. Efektivitas merupakan unsur pokok untuk mencapai tujuan atau
sasaran yang telah ditentukan di dalam setiap organisasi, kegiatan ataupun program.
Kegiatan tersebut dapat dikatakan efektivitas apabila sudah tercapai tujuan ataupun
sasaran seperti yang telah ditentukan.

Efektivitas menurut Limbong (2017) adalah pemanfaatan sumber
daya,dana, sarana dan prasarana dalam jumlah tertentu yang secara sadar ditetapkan
sebelumnya untuk menghasilkan sejumlah barang atau jasa mutu tertentu tepat pada
waktunya. Efektivitas menurut Raihani (2015) mendefinisikan adalah kondisi atau
keadaan yang dapat menunjukan tingkat keberhasilan dalam suatu pekerjaan
sehingga tercapai tujuan yang diharapkan. Efektivitas dijadikan sebagai ukuran
berhasil atau tidaknya suatu pekerjaan sesuai dengan tujuan yang akan dicapai.

Menurut Lubis (2018) efektivitas adalah kondisi yang akan menunjukan
tingkat keberhasilan akan suatu pekerjaan atau program, dengan kemampuan
memilih tujuan melalui tujuan melalui pemanfaatan sumber daya, dana, sarana dan
prasarana dalam jumlah tertentu agar tercapainya tujuan organisasi yang secara

sadar telah ditetapkan sebelumnya.
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Berbagai pendapat telah dikemukakan para ahli di atas, dan kesemuanya
menunjukan bahwa efektivitas merupakan ukuran keberhasilan akan suatu
pekerjaan atau program. Berdasarkan pendapat-pendapat di atas penulis sependapat
dengan pendapat Raihani (2015) yang mengatakan efektivitas adalah kondisi atau
keadaan yang dapat menunjukan tingkat keberhasilan dalam suatu pekerjaan
sehingga tercapai tujuan yang diharapkan. Efektivitas dijadikan sebagai ukuran
berhasil atau tidaknya suatu pekerjaan sesuai dengan tujuan yang akan dicapai.

Dalam konsep efektivitas terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi.
Adapun menurut Sutrisno (2011) terdapat empat kelompok variable yang
berpengaruh  terhadap efektivitas organisasi yaitu: (a) karakteristik
organisasi,termasuk struktur dan organisasi; (b) karakteristik klingkungan internal
dan lingkungan eksternal; (c) karakteristik karyawan; (d) kebijakan praktik
manajemen.

Menurut Makmur (2011) mengungkapkan indicator efektivitas dilihat dari
beberapa segi kriteria efektivitas, sebagai berikut: (a) ketepatan waktu. Waktu
adalah sesuatu yang dapat menentukan keberhasilan sesuatu kegiatan yang
dilakukan dalam sebuah organisasi tapi juga dapat berakibat terhadap kegagalan
suatu aktivitas organisasi. Penggunaan waktu yang tepat akan menciptakan
efektivitas pencapaian tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya; (b) ketepatan
perhitungan biaya. Berkaitan dengan ketepatan dalam pemanfaatan biaya, dalam
arti tidak kekurangan juga sebaliknya tidak mengalami kelebihan pembiayan
sampai suatu kegiatan dapat dilaksanakan dan diselesaikan dengan baik. Ketepatan

dalam menetapkan satuan-satuan biaya merupakan bagian dari pada efektivitas; (c)
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ketepatan dalam pengukuran. Dengan ketepatan ukuran sebagaimana yang telah
ditetapkan sebelumnya sebenarnya merupakan gambaran dari pada efektivitas
kegiatan yang menjadi tanggung jawab dalam sebuah organisasi; (d) ketepatan
dalam menentukan pilihan. Menentukan pilihan bukanlah suatu persoalan yang
gampang dan juga bukan hanya tebakan tetapi melalui suatu proses, sehingga dapat
menemukan yang terbaik diantara yang baik atau yang terjujur diantara yang jujur
atau kedua-duanya yang terbaik dan terjujur diantara yang baik dan jujur. (e)
ketepatan berpikir. Ketepatan berfikir akan melahirkan keefektivan sehingga
kesuksesan yang senantiasa diharapkan itu dalam melakukan suatu bentuk
Kerjasama dapat memberikan hasil yang maksimal; (f) ketepatan dalam melakukan
perintah. Keberhasilan aktivitas suatu organisasi sangat banyak dipengaruhi oleh
kemampuan seorang pemimpin, salah satunya kemampuan memberikan perintah
yang jelas dan mudah dipahami oleh bawahan. Jika perintah yang diberikan tidak
dapat dimengerti dan dipahami maka akan mengalami kegagalan yang akan
merugikan organisasi; (g) ketepatan dalam menentukan tujuan. Ketepatan dalam
menentukan tujuan merupakan aktivitas organisasi untuk mencapai suatu tujuan
yang telah ditetapkan sebelumnya. Tujuan yang ditetapkan secara tepat akan sangat
menunjang efektivitas pelaksanaan kegiatan terutama yang berorientasi kepada
jangka panjang; (h) ketepatan sasaran. Penentuan sasaran yang tepat baik yang
ditetapkan secara individu maupun secara organisasi Sangat menentukan
keberhasilan aktivitas organisasi. Demikian pula sebaliknya, jika sasaran yang
ditetapkan itu kurang tepat, maka akan menghambat pelaksanaan berbagai kegiatan

itu sendiri.
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Menurut Handayani (2017) efektivitas dapat berjalan efektif apabila
kemampuan untuk memilih tujuan tepat dan terarah sehingga dapat berjalan relative
singkat. Suatu pelaksanaan kerja tersebut di proses mendekati kepada unsur-unsur
dari apa yang dimaksudkan dalam defenisi efektivitas itu sendiri.

Mengukur efektivitas organisasi bukanlah suatu hal yang sangat sederhana,
karena efektivitas dapat dikaji dari berbagai sudut pandang dan tergantung dari
siapa yang menilai serta menginterfresentasikannya. Bila dipandang dari sudut
produktivitas, maka seorang manajer produksi memberikan pemahaman bahwa
efektivitas berarti kualitas dan kuantitas (output) barang dan jasa. Tingkat
efektivitas juga dapat diukur dengan membandingkan antara rencana yang telah
ditentukan dengan hasil nyata yang telah diwujudkan. Namun, jika hasil usaha atau
hasil kerja dan Tindakan yang dilakukan tidak tepat sehingga menyebabkan tujuan
tidak tercapai atau sasaran yang diharapkan, maka hal itu dikatakan tidak efektif.

Menurut Handayani (2017) menjelaskan kriteria efektivitas dapat diukur
dari sejauh mana organisasi melaksanakan kegiatan atau fungsi-fungsi sehingga
tujuan yang telah ditetapkan dapat tercapai dengan menggunakan secara optimal
alat-alat dan sumber daya yang ada.

Kriteria mengenai pencapaian tujuan efektif atau tidak juga telah dijelaskan
oleh Siagian (2001) yaitu; (a) kejelasan tujuan yang hendak dicapai, hal ini
dimaksudkan supaya karyawan dalam pelaksanaan tugas mencapai sasaran yang
terarah dan tujuan organisasi dapat tercapai; (b) kejelasan strategi pencapaian
tujuan, telah diketahui bahwa strategi adalah “pada jalan” yang diikuti dalam

melakukan berbagai upaya dalam mencapai sasaran-sasaran yang ditentukan agar
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para implementer tidak tersesat dalam pencapaian tujuan organisasi; (c) proses
analisis dan perumusan kebijakan yang mantap, berkaitan dengan tujuan yang
hendak dicapai dan strategi yang telah ditetapkan artinya kebijakan harus mampu
menjembatani tujuan-tujuan dengan usaha-usaha pelaksanaan kegiatan operasional;
(d) perencanaan yang matang, pada hakekatnya berarti memutuskan sekarang apa
yang dikerjakan oleh organisasi dimasa depan; (€) penyusanan program yang tepat
suatu rencana yang baik masih perlu dijabarkan dalam program-program
pelaksanaan yang tepat sebab apabila tidak, para pelaksana akan kurang memiliki
pedoman bertindak dan bekerja; (f) tersedianya sarana dan prasarana kerja, salah
satu indicator efektivitas organisasi adalah kemampuan bekerja secara produktif.
Dengan sarana dan prasarana yang tersedia dan mungkin disediakan oleh
organisasi; (g) pelaksanaan yang efektif dan efisien, bagaimanapun baiknya suatu
program apabila tidak dilaksanakan secara efektif dan efisien maka organisasi
tersebut tidak akan mencapai sasarannya, karena dengan pelaksanaan organisasi
semakin didekatkan pada tujuannya; (h) system pengawasan dan pengendalian yang
bersifat mendidik mengingat sifat manusia yang tidak sempurna maka efektivitas
organisasi menuntut terdapatnya sistem pengawasan dan pengendalian.

Menurut Rihardini (2012) mengatakan mengenai ukuran efektivitas yaitu;
(@) pencapaian adalah keseluruhan upaya pencapaian tujuan harus dipandang
sebagai suatu proses. Oleh karena itu, agar pencapaian tujuan akhir semakin
terjamin ,diperlukan pentahapan, baik dalam arti pentahapan pencapaian bagian-
bagiannya maupun pentahapan dalam arti periodisasinya. Sebuah program

dikatakan efektif jika telah tepat dengan sasaran yang telah ditentukan sebelumnya.
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Pencapaian tujuan terdiri dari beberapa faktor, yaitu:kurun waktu dan sasaran yang
merupakan target kongkrit; (b) adaptasi adalah kemampuan organisasi atau
program untuk menyesuaiakan diri dengan lingkungannya. Untuk itu digunakan
tolak ukur proses pengadaan dan pengisian tenaga kerja, dalam hal ini yang perlu
diperhatikan adalah apakah pengisian tenaga kerja sudah sesuai dengan latar
belakang Pendidikan dari pelaksana program itu sendiri. Peran aktif dari pelaksana
program juga termasuk di dalam adaptasi program, agar tujuan dari sebuah program
dapat tercapai secara maksimal. Serta adanya tanggapan program dari lingkungan
luar seperti keingginan sasaran, dan kualitas dari program itu sendiri. Integrasi yaitu
pengukuran terhadap tingkat kemampuan suatu organisasi untuk mengadakan
sosialisasi, pengembangan consensus dan komunikasi dengan berbagai macam
organisasi lainnya; (c) integrasi menyangkut proses sosialisasi. Sosialisasi di sini
merupakan sosialisasi secara langsung dengan bertatap muka atau dengan
menggunakan perantara misalnya baleho, atau dengan menggunakan pamphlet.
Proses sosialisasi ini mempunyai tujuan agar program yang berjalan dapat diketahui
olen Masyarakat serta memberikan informasi kepada Masyarakat tujuan adanya

program tersebut.

2.2 Staffing

Staffing adalah proses perekrutan kandidat yang memenuhi syarat dalam
organisasi atau perusahan untuk posisi tertentu. Dalam manajemen, pengertian
staffing adalah operasi perekrutan karyawan dengan mengevaluasi keterampilan,
pengetahuan mereka dan kemudian menawarkan mereka peran pekerjan tertentu

yang sesuai kemampuannya.
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Menurut (Dessler 2017) staffing mencakup proses perencanaan, pengadaan,
pengembangan, dan pemeliharan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi.
Fungsi staffing menjadi krusial, terutama dalam pelaksanaan mutasi karyawan yang
bertujuan untuk meningkatkan efisiensi kerja dan produktivitas.

Proses staffing tidak hanya melibatkan pengisian posisi kosong, tetapi juga
mencakup penilaian terhadap kulifikasi dan kompetensi karyawan. Hal ini sejalan
dengan pendapat Mondy dan Noe (2017) yang menyatakan bahwa pemilihan
karyawan yang tepat akan berpengaruh langsung terhadap kinerja organisasi.
Dalam pelaksanaan mutasi karyawan penting untuk melakukan analisis terhadap
kebutuhan tenaga kerja dan keterampilan yang dibutuhkan di setiap posisi agar
dapat meningkatkan efektivitas operasional.

Menurut Hasibuan (2019) menunjukan bahwa organisasi yang menerapkan
sistem staffing yang efektif dapat mengurangi tingkat turn over karyawan dan
meningkatkan kepuasan kerja. Dalam konteks ini, keberhasilan proses mutasi
karyawan sangat bergantung pada bagaimana fungsi staffing dilaksanakan,
termasuk dalam hal komunikasi dan pelatihan yang diperlukan untuk mendukung
karyawan selama proses transisi.

Menurut Firmansyah & Mahardika (2018) menyatakan staffing adalah suatu
proses yang berhubungan dengan proses rekrutmen, seleksi, dan orientasi atau
sosialisasi serta penempatan karyawan untuk mengisi sumber daya manusia dari
tingkat manajer hingga karyawan. Dengan adanya proses staffing, maka tujuan dari
perusahan akan tercapai dengan memaksimalkan Kkinerja karyawan dalam

melakukan aktivitas produksi.
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Dapat disimpulkan bahwa staffing adalah salah satu fungsi manajemen yang
memiliki kesaman dengan organizing. Akan tetapi, staffing lebih berfokus pada
kegiatan pengenalan dan penyesuaian karyawan serta seluruh sumber daya
perusahan di posisi yang paling sesuai dengan bidang keahliannya.

Fungsi staffing dalam sebuah organisasi dapat di uraikan sebagai berikut (1)
Perencanaan Tenaga SDM Sesuai Kebutuhan, Setiap bidang atau aspek pasti
membutuhkan tenaga SDM yang kompeten agar perusahan tetap bersaing di Tengah
pasar. Staffing berfungsi untuk merencanakan SDM sesuai kebutuhan perusahan,
terutama jumlah karyawan, masa kerja, serta tugas yang akan dikerjakan; (2) Proses
Rekrutmen, Staffing juga melibatkan fungsi recruitment karyawan, kemudian
melakukan seleksi dan penempatan. HRD haarus mampu mencari kandidat yang
memiliki kualifikasi sesuai kebutuhan masing-masing departemen dalam
perusahan; (3) Pelatihan dan Pengembangan, Fungsi staffing ini sangat berguna
agar karyawan baru bisa beradaptasi dan lebih produktif saat melaksanakan tugas
yang diberikan. Karyawan lama pun memerlukan pelatihan untuk menambah
keterampilan mereka agar mampu mengikuti tuntutan teknologi dan
profesionalisme yang kian bertambah; (4) Evaluasi karyawan, Fungsi evaluasi
mencakup penilaian, promosi, dan mutasi karyawan. HRD bisa melakukan
penilaian secara rutin agar bisa mendeteksi masalah yang dialami karyawan
sekaligus mencari solusinya. Promosi dan mutasi merupakan hasil evaluasi yang
berguna bagi pengembangan karier karyawan. Selain itu, fungsi ini juga berguna
untuk tolak ukur pemberian reward atau punishment yang sesuai dengan hasil

evaluasi tersebut.
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Manfaat staffing dalam sebuah organisasi yaitu : (1) Rekrutmen Karyawan
Berkualitas Tinggi. Staffing memainkan peran penting dalam proses rekrutmen
karyawan. Dengan pendekatan yang tepat, organisasi dapat menarik karyawan
berkualitas tinggi yang memiliki keterampilan, pengetahuan, dan pengalaman yang
relevan dengan pekerjaan yang dibutuhkan. Mempekerjakan karyawan berkualitas
tinggi dapat meningkatkan kinerja organisasi dan menciptakan tim yang kuat dan
berkompeten. (2) Meningkatkan Produktivitas dan Efiensi. Dengan staffing yang
baik, organisasi dapat memastikan bahwa karyawan ditempatkan pada posisi yang
sesuai dengan keahlian mereka. Ketika karyawan ditempatkan pada pekerjaan yang
sesuai dengan kemampuan mereka, produktivitas dan efisiensi kerja meningkat.
Karyawan akan lebih termotivasi dan berkinerja tinggi karena merasa mampu
menyelesaikan tugas dengan baik. (3) Pengembangan Karyawan dan Pelatihan.
Manfaat staffing juga termasuk pengembangan karyawan dan pelatihan. Organisasi
dapat menyediakan program pelatihan dan pengembangan yang sesuai untuk
meningkatkan keterampilan karyawan. Hal ini tidak hanya memberikan manfaat
bagi karyawan dalam hal peningkatan kompetensi, tetapi juga dapat meningkatkan
loyalitas dan retensi karyawan. (4) Adaptasi Dengan Perubahan Pasar Dan
Teknologi.

Dalam era perubahan yang cepat, organisasi harus mampu beradaptasi
dengan perubahan pasar dan teknologi. Staffing yang efektif memungkinkan
organisasi untuk dengan cepat menyesuaikan struktur organisasi untuk dengan
cepat menyesuaikan struktur organisasi dan komposisi karyawan sesuai dengan

kebutuhan yang berkembang. Fleksibilitas dalam staffing membantu organisasi
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tetap kompetitif dan relevan di pasar yang terus berubah. (5) Peningkatan Kepuasan
Karyawan. Dengan staffing yang tepat, karyawan merasa diakui dan dihargai atas
kontribusi mereka. Ini dapat meningkatkan kepuasan karyawan, yang pada
gilirannya berdampak positif pada retensi karyawan dan mengurangi tingkat turn
over. Karyawan yang puas cenderung lebih berkomitmen dan produktif dalam
pekerjaan mereka. (6) Menciptakan Budaya Organisasi Yang Positif. Staffing juga
berkontribusi pada penciptaan budaya organisasi yang positif. Dengan merekrut
karyawan yang sesuai dengan nilai-nilai dan budaya organisasi, organisasi dapat
menciptakan lingkungan kerja yang kooperatif, inklusif, dan positif. Budaya
organisasi yang baik dapat membantu meningkatkan kinerja keseluruhan dan
membangun citra yang baik di mata karyawan dan klien.

Adapun tujuan dari fungsi staffing tersebut antara lain : (1) Mewujudkan
sinergi antara karyawan dan tugas serta kewajibanya. (2) Membantu organisasi
memanfatkan sumber daya secara efektif dan efisien. (3) Membantu organiasi
mengantisipasi perubahan yang terjadi dilingkungan internal dan eksternal.(4)
Membantu organisasi meminimalkan konflik.(5) Meningkatkan kesejahteraan
karyawan secara jasmani dan Rohani.(6) Mengelola karyawan berdasarkan asas
keadilan, perhatian, transparansi.

Faktor yang mempengaruhi yaitu anatara lain faktor lingkungan,
khususnya faktor tingkat Pendidikan, sikap terhadap kerja, banyak hukuman dan
peraturan yang langsung mempengaruhi staffing, keadaan ekonomi, dan
penawaran dan permintaan akan manajer- manajer di luar perusahan.Tetapi juga

banyak faktor internal yang mempengaruhi staffing, misalnya sasaran-sasaran
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organisasi, tugas tugas, teknologi, struktur organisasi, jenis orang yang
dipekerjakan oleh perusahan, permintaan dan penawaran manajer-manajer dalam

perusahan, sistem imbalan (reward system), dan berbagai jenis kebijakan.

2.3 Pelaksanaan

Menurut Majone dan Wildavsky dalam Nurdin (2002) Pelaksanaan adalah
suatu tindakan atau pelaksanaan dari sebuah rencana yang sudah disusun secara
matang dan terperinci, implementasi biasanya dilakukan setelah perencanaan sudah
dianggap siap.

Secara sederhana pelaksanaan bisa diartikan penerapan,mengemukakan
bahwa pelaksanaan sebagai evaluasi, mengemukan bahwa pelaksanaan adalah
aktivitas yang saling menyesuaikan.

Pelaksanaan menurut Syukur (1987) merupakan aktivitas atau usaha-usaha
yang dilaksanakan untuk melaksanakan semua rencana dan kebijaksanaan yang
telah dirumuskan dan ditetapkan dengan dilengkapi segala kebutuhan, alat-alat
yang diperlukan, siapa yang melaksanakan, Dimana tempat pelaksanaanya mulai
dan bagaimana cara yang harus dilaksanakan, suatu proses rangkaian kegiatan
tindak lanjut setelah program atau kebijaksanaan ditetapkan yang terdiri atas
pengambilan keputusan, langkah yang strategis maupun operasional atau
kebijaksanaan menjadi kenyatan guna mencapai sasaran dari program yang
ditetapkan semula.

Dari pengertian yang dikemukakan di atas dapatlah ditarik suatu kesimpulan
bahwa pada dasarnya pelaksanaan suatu program yang telah ditetapkan oleh

pemerintahan harus sejalan dengan kondisi yang ada, baik itu dilapangan maupun
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di luar lapangan. Yang mana dalam kegiatannya melibatkan beberapa unsur disertai
dengan usaha-usaha dan didukung oleh alat-alat.

Menurut Nurdin (2002) Faktor-faktor yang dapat menunjang program
pelaksanaan adalah sebagai berikut: (a) komunikasi, merupakan suatu program
yang dapat dilaksanakan dengan baik apabila jelas bagi para pelaksana. Hal ini
menyangkut proses penyampian informasi, kejelasan informasi dan konsistensi
informasi yang disampaikan; (b) resource (sumber daya), dalam hal ini meliputi
empat komponen yaitu terpenuhinya jumlah staf dan kualitas mutu, informasi yang
diperlukan guna pengambilan Keputusan atau kewenangan yang cukup guna
melaksanakan tugas sebagai tanggung jawab dan fasilitas yang dibutuhkan dalam
pelaksanaan; (c) disposisi, sikap dan komitmen dari pada pelaksanaan terhadap
program Khususnya dari mereka yang menjadi implementasi program khususnya
dari mereka yang menjadi implementer program; (d) struktur birokrasi, yaitu SOP
( Standar Operating Procedures), yang mengatur tata aliran dalam pelaksanaan
program. Jika hal ini tidak sulit dalam mencapai hasil yang memuaskan, karena

penyelesaian khusus tanpa pola yang baku.

2.4 Mutasi

Menurut Triyulianti (2023) Saat ini mutasi paling sering digunakan sebagai
alat pelatihan untuk meningkatkan keahlian dan fleksibilitas pegawai. Mutasi
adalah perpindahan seorang pegawai dari posisi kerja semula ke posisi kerja yang
baru. Posisi kerja tersebut dapat meningkatkan (promosi), namun dapat juga lebih
rendah dari jabatan semula (demosi). Istilah-istilah yang memiliki pengertian yang

sama dengan mutasi adalah pemindahan, transfer, dan rotasi pekerjaan (job
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rotation) pegawai. Mutasi pegawai salah satu rindak lanjut yang dilakukan dari
hasil penilaian prestasi pegawai. Mutasi sebagai kegiatan kepegawaian yang
bergaitan dengan proses pemindahan fungsi, tanggung jawab dan status
kepegawaian tenaga kerja pada situasi tertentu dengan tujuan agar tenaga kerja yang
bersangkutan memperoleh kepuasan kerja yang mendalam dan dapat memberikan
prestasi kerja sebagaimana mestinya. Semaksimal mungkin bagi organisasi

Menurut Medah (2023) Mutasi ialah proses ketenagakerjaan terkait
memindahkan peran, pertanggungjawaban, dan status ketenagakerjaan ke keadaan
tertentu dengan maksud supaya pihak terkait akan mendapatkan kepuasan kerja
secara terperenci, serta bisa memberi prestasi kerja yang maksimal.

Menurut Milenia (2022) Mutasi adalah perpindahan pegawai yang
menyangkut dengan perubahan posisi, tugas, fungsi, dan tanggung jawab yang baru
dari seorang Pegawai yang memiliki tingkat level yang sama atau tingkat yang
sederajat dari pekerjaannya yang sebelumnya dalam suatu perusahan.

Bersadarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa mutasi
adalah perpindahan Pegawai yang menyangkut dengan perubahan posisi, tugas,
fungsi, dan tanggung jawab yang baru dari seorang Pegawai yang memiliki tingkat
level yang sama atau tingkat yang sederajat dari pekerjaan yang sebelumnya dalam
suatu perusahann.

Tujuan pelaksanaan mutasi menurut Hasibuan (2018) antara lain adalah:
(1) Untuk menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan komposisi
pekerjaan atau jabatan. (2) Untuk memperluas atau menambah pengetahuan

pegawai. (3) Untuk menghilangkan rasa bosan/ jenu terhadap pekerjaannya. (4)
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Untuk memberikan perangsang agar Pegawai mau berupaya meningkatkan karier
yang lebih tinggi. (5) Untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi fisik pegawai.
(6) Untuk mengatasi perselisihan antara sesame pegawai. (7) Untuk mengusahakan
pelaksanaan prinsip orang tepat pada tempat yang tepat.

Manfaat mutasi Priansa (2021) antara lain yaitu: (1) Menyesuaikan antara
kapasitas dan kompetensi dengan jabatan yang diemban. Mutasi bertujuan untuk
menyesuaikan antara kapasitas serta komptensi yang dimiliki oleh pegawai dengan
jabatan yang diembannya. Melalui mutasi, jarak (gap) antara kapasitas serta
kompetensi dengan jabatan yang diemban diperkecil. (2) Meningkatkan gairah dan
semangat kerja pegawai mutasi bertujuan untuk meningkatkan gairah dan semangat
kerja pegawai. Dengan gairah dan semangat kerja tersebut, diharapkan kontribusi
pegawai terhadap perusahan menjadi semakin optimal. (3) Meningkatkan
persaingan postif di perusahan mutasi bertujuan untuk mendorong persaingan
positif di perusahan; para pegawai dapat menampilkan kinerja terbaiknya. (4)
Meningkatkan persaingan postif di perusahan mutasi bertujuan untuk mendorong
persaingan positif di perusahan; para pegawai dapat menampilkan Kinerja
terbaiknya. (5) Mengisis jabatan kosong yang tersedia di perusahan mutasi
bertujuan untuk mengisi ketersedian jabatan kosong didalam organisasi sehingga
siklus sumber daya manusia yang ada didalam organisasi akan terpenuhi dengan
baik. (6) Memastikan pegawai menjadi bagian terpenting dari perusahan mutasi
bertujuan untuk memastikan bahwa pegawai merupakan bagian penting dari
Perusahaan sehingga diharapkan komitmen organisasional yang dimiliki oleh

pegawai terhadap perusahan akan meningkat. (7) Mengatasi kebosanan dan
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kejenuhan yang dialami oleh pegawai mutasi bertujuan untuk mengatasi kebosanan
dan kejenuhan yang dialami oleh pegawai dalam mengemban pekerjaan.
Kebosanan tersebut mengancam perusahan karena pegawai berpotensi untuk
berkinerja buruk. (8) Mengubah status quo sehingga menguranggi dampak buruk
dari status quo yang ada dan tumbuh di dalam organisasi. Mutasi bertujuan untuk
menghindari pegawai dari status quo atau zona nyaman. Status tersebut dapat
mengancam perusahan karena akan menghambat kreativitas dan inovasi pegawai
dalam mengemban pekerjaan. (9) Mengembangkan potensi kepemimpinan pegawai
mutasi bertujuan untuk mengembangkan potensi yang dimiliki oleh pegawai
sehingga pegawai memiliki perpektif yang luas terhadap perusahan. Dengan
mengemban pekerjaan di tempat lain, pengalaman kerja dan pemahaman kerja
pegawai yang sesuai dengan kondisi kelokalan akan meningkat.

Faktor-faktor yang mempengaruhi mutasi menurut Priansa (2021) yaitu: (1)
Faktor Organisasi ingin menunjukkan kepada pegawai bahwa mutasi bukan berarti
hukuman karena mutasi dapat juga dalam rangka memberikan pengalaman lain
kepada pegawai. (2) Organisasi ingin meyakinkan pegawai bahwa ia tidak akan
diberhentikan karena kurangnya kompetensi, namun justru memberikan
kesempatan untuk mengembangkan diri. (3) Organisasi ingin menghindari rasa
jenuh pegawai atas pekerjaan yang diembannya selama ini. Faktor pegawai (1)
Merasa bahwa pekerjaannya saat ini tidak sesuai dengan kompetensi yang
dimilikinya. (2) Merasa bahwa pekerjaannya saat ini tidak sesuai dengan
pengalaman yang dimilikinya. (3) Merasa lingkungan kerja dan kondisi

pekerjaannya saat ini tidak sesuai dengan kebutuhan dan keinginannya. (4) Merasa
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lingkungan kerja dan kondisi pekerjaannya saat ini tidak sesuai dengan kebutuhan
dan keinginannya. (5) Merasa bahwa ia tidak mampu berbaur dan bergaul dengan
pegawai yang ada saat ini. (6) Merasa bahwa pekerjaannya saat ini jauh dari
keluarga.

Sedangkan menurut Sastrohadiwiryo (2001) faktor-fakor yang dapay
mempengaruhi mutasi yaitu: (1) Mutasi disebabkan kebijakan dan peraturan
manajer. (2) Mutasi atas dasar prinsip the right man on the right place. (3)Mutasi
sebagai dasar untuk meningkatkan modal kerja. (4) Mutasi sebagai media kompetisi
yang maksimal. (5) Mutasi sebagai langkah untuk promosi. (6) Mutasi untuk
mengurangi labour turn over. (7) Mutasi harus terkoordinaasi.

Indikator mutasi menurut Raudah dan Mujahadah (2023) vyaitu: (1)
Frekuensi mutasi adalah tingkat keseringan pelaksanaan mutasi dalam organisasi.
(2) Alasan mutasi. (3) Ketepatan dalam melaksanakan mutasi yang disesuaikan
dengan kemampuan kerja pegawai. (4) Tingkat Pendidikan. (5) Kebijaksanaan atau
peraturan yang berlaku.

Indikator mutasi menurut Hasibuan (2008) yaitu: (1) Pengalaman, memiliki
pengalaman sesuai dengan bidangnya, mempunyai sejumlah pengalaman yang
mendukung pekerjaannya mempunyai jam terbang yang tinggi. (2) Pengetahuan,
memahami dengan baik tugas pokok dan fungsi, mengetahui keijakan-kebijakan
tentang mutasi dan memahami mengenai tujuan dari mutasi. (3) Kebutuhan, adanya
kebutuhan pada instansi tertentu, adanya kesesuaian mutasi dengan kebutuhan, dan
kebutuhan sesuai dengan bidangnya. (4) Kecakapan, memiliki kompetensi sesuai

dengan bidangnya, memiliki kecakapan pada bidang lainnya, memiliki skill yang
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mampu diandalkan. (5) Tanggung jawab, Memiliki tanggung jawab terhadap tugas

dan kewajibannya, bertanggung jawab terhadap segala Keputusan.

2.2 Karyawan

Menurut Undang-Undang nomor 13 tahun 2003 tentang ketenaga kerjaan
pasal 1 ayat 2 menyebutkan bahwa karyawan adalah setiap orang yang mampu
melakukan pekerjaan guna menghasilkan barang dan jasa baik untuk memenuhi
kebutuhan sendiri maupun masyarakat, baik di dalam maupun diluar hubungan
kerja. Dari definisi tersebut maka yang dimaksud tenaga kerja adalah tenaga kerja
yang melakukan pekerjaan pada setiap bentuk usaha (perusahan) atau perorangan
dengan menerima upah termasuk tenaga kerja yang melakukan pekerjaan diluar
hubungan kerja.

Menurut subri (2002) karyawan merupakan setiap penduduk yang masuk ke
dalam usia kerja (15 hingga 64) atau jumlah total seluruh penduduk yang ada pada
sebuah negara yang memproduksi barang dan jasa jika ada permintaan akan tenaga
yang akan mereka produksi sendiri dan jika mereka mau berkecimpung dalam
aktivitas itu.

Menurut Hasibuan dalam Shofwani (2019) karyawan adalah setiap orang
yang menyediakan jasa (baik dalam bentuk pikiran maupun dalam bentuk tenaga)
dan mendapatkan balas jasa ataupun kompensasi yang besarnya telah ditentukan

terlebih dahulu.



BAB Il1
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis penelitian

Adapun jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian deskriptif
dengan analisis pengolohan data kualitatif yaitu prosedur pemecahan masalah yang
diselidiki dengan pengamatan melalui cara menggambarkan keadaan objek
penelitian pada saat sekarang, berdasarkan fakta-fakta yang tampak atau
sebagaimana adanya. Dengan alasan untuk mengetahui fakta yang menjadi variable
telah berjalan dengan baik atau tidak.

Penelitian ini menggambarkan atau mendeskripsikan fenomena
lingkungan secara mendalam dan lebih rinci. Penelitian terjadi agar membantu
pembaca dalam mengetahui apa yang terjadi di lingkungan penelitian. Penelitian
deskriptif kualitatif adalah metode penelitian yang mendeskripsikan masalah-
masalah mengenai progam data atau pengalaman yang dialami oleh peneliti.

Menurut Moleong (2012) penelitian kualitatif adalah penelitian yang
bermaksud untuk memahami fenomena tentang apa yang dialami oleh subjek
penelitian misalnya perilaku, persepsi, motivasi, Tindakan, dan lain-lain, secara
holistic, dan dengan cara deskripsi dalam bentuk kata-kata dan bahasa, pada suatu
konteks khusus yang alamiah dan dengan memanfaatkan berbagai metode alamiah.
Sedangkan jenis penelitian deskriptif yang juga dikemukakan ialah Dimana data
yang dikumpulkan adalah berupa kata-kata, gambar, dan bukan angka-angka.

Dengan demikian, laporan penelitian akan berisi kutipan-kutipan yang berasal dari
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naskah wawancara, catatan lapangan, dan dokumen resmi lainnya.

Menurut Craswell dalam Fraditha (2023) penelitian kualitatif merupakan
metode-metode untuk mengeksplorasi dan memahami makna yang di olah sejumlah
individu atau kelompok orang yang dianggap berasal dari masalah sosial atau
kemanusian. Proses penelitian kualitatif ini melibatkan upaya upaya penting, seperti
mengajukan pertanyaan-pertanyaan dan prosedur-prosedur mengumpulkan data
yang spesifik dari para partisipan menganalisis data secara induktif dari mulai tema-
tema umum dan menafsirkan makna data sehingga dapat ditemukan gambaran
gambaran bagaimana fungsi staffing dalam pelaksanaan mutasi karyawan di Kantor
Regional 1 Kebun Sei Putih (PTPN 1V) Kabupaten Deli Serdang.

Dengan demikian peneliti berharap bisa mengumpulkan dan menganalisis
data yang di dapat secara baik dan benar, untuk menggambarkan bagaimana
efektivitas fungsi staffing dalam pelaksanaan mutasi karyawan di Kantor Regional

1 Kebun Sei Putih (PTPN 1V) Kabupaten Deli Serdang.

3.2 Kerangka konsep
Konsep yang akan dibahas dalam penelitian efektivitas fungsi staffing
dalam pelaksanaan mutasi karyawan di Kantor Regional 1 Kebun Sei Putih (PTPN
IV) Kabupaten Deli Serdang, agar konsep tersebut dapat dijelaskan maka kerangka

konsep diragukam dan digambarkan dalam model teoritis sebagai berikut:
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Gambar 3.1. Kerangka Konsep
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3.3 Definisi konsep

Adapun beberapa konsep yang harus didefinisikan sebagai berikut:

a.

Efektivitas adalah kondisi atau keadaan yang tepat menunjukan tingkat
keberhasilan dalam suatu pekerjaan sehingga tercapai tujuan yang
diharapkan. Efektivitas dijadikan sebagai ukuran berhasil atau tidaknya suatu
pekerjaan sesuai dengan tujuan yang akan dicapai.

Staffing adalah operasi perekrutan karyawan dengan mengevaluasi
keterampilan, pengetehauan mereka dan kemudian menawarkan mereka
peran pekerjaan tertentu yang sesuai kemampuannya.

Pelaksanaan adalah aktivitas atau usaha-usaha yang dilaksanakan untuk
melaksanakan semua rencana dan kebijakasanaan yang telah dirumuskan dan
ditetapkan dengan dilengkapi segala kebutuhan, alat-alat yang diperlukan,
siapa yang melaksanakan, Dimana tempat pelaksanaanya mulai dan
bagaimana cara yang harus dilaksanakan, suatu proses rangkaian kegiatan
tindak lanjut setelah program atau kebijaksanaan ditetapkan yang terdiri atas
pengambilan keputusan.

Mutasi adalah perpindahan pegawai yang menyangkut dengan perubahan
posisi, tugas, dan tanggung jawab yang baru dari seorang pegawai yang
memiliki tingkat level yang sama atau tingkat yang sederajat dari
pekerjaannya yang sebeulumnya dalam suatu perusahan.

Karyawan adalah orang yang menjual jasa pikiran atau tenaga kepada

perusahan dan mendapatkan kompensasi yang telah ditetapkan.
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3.4 Kategorisasi Penelitian

Kategorisasi bertujuan untuk menunjukkan bagaimana caranya mengukur
suatu variable penelitian sehingga diketahui dengan jelas apa yang menjadi
kategorisasi penelitian pendukung untuk analisa dari variable tersebut. Adapun
kategorisasi dari penelitian ini adalah:

Tabel 3.1 Kategorisasi Penelitian

No Konsep Teoritis Kategorisasi

1  Efektivitas Fungsi Staffing Perencanaan SDM
Rekrutmen
Seleksi
Penempatan

Orientasi dan Pelatihan
Pengembangan Karyawan
Evaluasi Kerja

Retensi dan Kepuasan Kerja
Promo dan Penghargaan

©CoNO~ LN R

=

Frekuensi Mutasi
Alasan Mutasi
Ketepatan Pelaksanaan
Mutasi

2  Pelaksanaan Mutasi Karyawan

wn

Sumber : Hasil Penelitian 2025

Dari table di atas, Adapun penjelasan mengenai kategorisasi penelitian

sebagai berikut :

1. Efektivitas Fungsi Staffing

a. Perencanaan SDM : Dalam pelaksanaan mutasi, perencanaan SDM penting
untuk memastikan bahwa kebutuhan tenaga kerja di posisi atau divisi baru
telah dipertimbangkan. Indikator ini dapat mengukur sejauh mana mutasi

sesuai dengan kebutuhan kompetensi di posisi baru dan apakah telah
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direncanakan untuk mencapai tujuan organisasi.

Rekrutmen : Meskipun rekrutmen biasanya berfokus pada penambahan
tenaga kerja baru, dalam konteks mutasi, ini bisa diterapkan pada penarikan
karyawan internal untuk mengisi posisi baru. Ini termasuk mengevaluasi
apakah kandidat mutasi telah melalui proses seleksi yang tepat.

Seleksi : Seleksi dalam mutasi karyawan melibatkan pemilihan individu yang
paling cocok untuk posisi baru. Indikator ini dapat digunakan untuk menilai
kesesuaian karyawan terhadap tanggung jawab dan kompetensi yang
dibutuhkan di tempat baru, serta akurasi dalam proses seleksi untuk
menghindari ketidaksesuaian.

Penempatan : Penempatan dalam mutasi meliputi penugasan karyawan ke
posisi baru yang sesuai dengan keterampilan dan keahliannya. Indikator ini
penting untuk melihat apakah karyawan yang dimutasi ditempatkan di posisi
yang sesuai, serta mengukur adaptasi dan efektivitas mereka dalam peran
baru.

Orientasi dan Pelatihan : Mutasi sering kali memerlukan orientasi ulang atau
pelatihan tambahan untuk membantu karyawan menyesuaikan diri
dengan posisi atau lingkungan baru. Efektivitas program orientasi dan
pelatihan dapat diukur untuk melihat apakah karyawan mampu menguasai
tugas baru setelah mutasi.

Pengembangan Karyawan : Pengembangan karyawan dalam konteks mutasi
mencakup dukungan agar karyawan dapat berkembang di posisi barunya.

Indikator ini dapat mengevaluasi apakah ada program pengembangan atau
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pelatihan yang memadai untuk memaksimalkan potensi karyawan setelah
mutasi.

Evaluasi Kinerja : Evaluasi kinerja penting untuk mengukur keberhasilan
karyawan dalam posisi baru setelah mutasi. Indikator ini dapat mencakup
kinerja karyawan yang dimutasi dan efektivitas mereka dalam mencapai target
yang ditetapkan di posisi baru.

Retensi dan Kepuasan Kerja : Mutasi dapat berdampak pada kepuasan kerja
dan keputusan karyawan untuk bertahan di perusahaan. Indikator ini dapat
digunakan untuk mengukur tingkat kepuasan dan retensi karyawan pasca-
mutasi, serta bagaimana mutasi memengaruhi loyalitas mereka terhadap
perusahaan.

Promosi dan Penghargaan : Dalam konteks mutasi, promosi dapat berupa
penempatan ke posisi yang lebih strategis atau berjenjang. Indikator ini
mencakup peluang pengembangan karier karyawan yang dimutasi dan apakah
ada sistem penghargaan yang memberikan insentif bagi mereka untuk

berprestasi di posisi baru.

2. Pelaksanaan Mutasi Kerja

a.

b.

C.

Frekuensi Mutasi : Tingkat keseringan mutase dalam organisasi. Frekuensi
menyebabkan indikasi adanya pengaruh perubahan terhadap pegawai yang
dilakukan mutase.

Alasan Mutasi : Faktor — faktor yang menjadi pendukung terlaksananya
mutase baik itu datangnya dari oganisasi maupun pegawai itu sendiri.

Ketepatan Dalam Melaksanakan Mutasi : Indikator yang disesuaikan dengan
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Kemampuan Kerja Pegawai, Tingkat Pendidikan, Lamanya masa menjabat,
Tanggung Jawab Atau Beban Kerja, Kesenangan atau keinginan pegawai,
kebijaksanaan atau peraturan yang berlaku, maupun kesesuaian antara jabatan
yang lama dan jabatan yang baru.
3.5Narasumber
Dalam penelitian ini data-data yang diperoleh dari informasi atau
narasumber adalah orang yang berkaitan langsung dengan pelaksanaan mutasi

karyawan di Kantor Regional 1 Kebun Sei Putih (PTPN IV) Kabupaten Deli

Serdang.

1. Pimpinan Kantor Regional | Kebun Sei Putih : 1 orang
2. Karyawan Bidang Mutasi Krani | Kebun Sei Putih :1 orang
3. Karyawan yang dimutasi : 5 orang

3.6 Teknik pengumpulan data

Pengumpulan data merupakan langkah yang sangat penting dalam
penelitian. Karena itu seorang peneliti harus terampil dalam mengumpulkan data
agar mendapatkan data yang valid. Pengumpulan data adalah prosedur yang
sistematis dan standar untuk memperoleh data yang diperlukan. Untuk memperoleh
data dan informasi yang dapat dijadikan bahan dalam penelitian ini, maka penulis
mengumpulkan data dengan cara melalui:
a. Data Primer

Data primer adalah pengumpulan data yang dilakukan atau diperoleh secara
langsung di lapangan atau tempat penelitian melalaui wawancara. Suatu Teknik

pengumpulan data untuk mendapatkan informasi yang diambil dari sumber data
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secara langsung melalui pertanyaan atau dialog dengan satu orang atau lebih.
b. Data Sekunder

Data sekunder adalah Teknik pengumpulan data lapangan dengan
menghimpun dan menganalisis dokumen-dokumen, baik dokumen tertulis,
gambaran maupun elektronik. Dokumen yang telah diperoleh kemudian dianalisis,
dibandingkan dan dipadukan membentuk suatu kajian yang sistematis, padu dan
utuh.
3.7 Teknik analisis data

Dalam penelitian ini teknik analisis data yang digunakan adalah Teknik
analisis data kualitatif yaitu dengan menelaah seluruh data yang tersedia dari
berbagai sumber daya yang terkumpul, mempelajarai data, menelaah, menyusunnya
dalam satuan-satuan yang kemudian dikategorikan pada tahap berikutnya, dan
memeriksa keabsahan data serta menafsirkannya dengan analisis sesuai dengan
kemampuan daya nalar peneliti untuk membuat kesimpulan penelitian. Penggunaan
metode tersebut dengan mempertimbangkan bahwa penelitian ini berusaha untuk
menggambarkan efektivitas fungsi staffing dalam pelaksanaan mutasi karyawan di
kantor Regional 1 Kebun Sei Putih (PTPN I1V) Kabupaten Deli Serdang. Dan
mengambil kesimpulan berdasarkan jawaban yang diberikan narasumber.

Teknik analisis data yang digunakan oleh penulis adalah model interaktif
yang dikembangkan oleh Miles dan Huberman:
a. Reduksi Data

Mereduksi data berarti merangkum, memilih hal-hal yang pokok,

memfokuskan pada hal-hal yang penting, dicari tema dan polanya. Dengan
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demikian data yang direduksi akan memberikan gambaran yang lebih jelas dan
mempermudah peneliti untuk melakukan pengumpulan data selanjutnya dan
mencarinya bila diperlukan.

b. Penyajian Data

Setelah data direduksi, maka langkah selanjutnya adalah menyajikan data.
Dengan menyajikan data, maka akan memudahkan peneliti untuk memahami apa

yang terjadi, merencanakan kerja selanjutnya berdasarkan apa yang telah dipahami.

c. Penarikan Kesimpulan

Langkah ketiga dalam analisis data kualitatif adalah penarikan Kesimpulan.
Kesimpulan dalam penelitian kualitatif adalah merupakan temuan baru yang
sebelumnya belum pernah ada. Kesimpulan ini sebagai hipotesis, dan bila didukung
oleh data maka akan dapat menjadi teori.
3.8 Waktu dan Lokasi penelitian

Adapun yang menjadi lokasi penelitian ini Kantor Regional 1 Kebun Sei
Putih Kabupaten Deli Serdang. Waktu pelaksanaan penelitian ini adalah pada bulan

November 2024 sampai dengan bulan Juli 2025
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Penyajian Data
Bab ini membahas dan menyajikan data yang didapatkan selama penelitian
di lapangan dengan menggunakan pendekatan kualitatif, yaitu data ataupun
informasi yang diperoleh melalui wawancara langsung dengan narasumber yang
memiliki wewenang untuk memberikan jawaban atas pertanyaan-pertanyaan yang
dapat ditarik kesimpulannya. Penelitian ini berfokus pada efektivitas fungsi
staffing dalam pelaksanaan mutasi karyawan di Kantor Regional 1 Kebun Sei
Putih (PTPN 1V) Kabupaten Deli Serdang. Adapun narasumber yang terlibat
sebanyak 7 orang, yakni 1 Pimpinan Kantor Regional I Kebun Sei Putih, 1
Karyawan Bidang Mutasi Krani | Kebun Sei Putih, dan 5 Karyawan yang
dimutasi. Kemudian penulis ingin mengelompokkan narasumber berdasarkan usia,
jabatan/status dan jenis kelamin terlebih dahulu.
4.1.1.1 Distribusi Narasumber Menurut Jenis Kelamin
Distribusi narasumber menurut jenis kelamin dikelompokkan menjadi 2
kelompok, yaitu laki-laki dan perempuan. Pada tabel 4.1 disajikan frekuensi dan

persentase narasumber menurut jenis kelamin sebagai berikut:

37
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Tabel 4.1 Distribusi Narasumber Menurut Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
1. Laki-Laki 4 80%
2. Perempuan 1 20%
Jumlah 5 100%

Sumber: Hasil Penelitian, 2025

Berdasarkan tabel 4.1 di atas dapat diketahui bahwa narasumber yang
berjenis kelamin laki-laki sebanyak 4 orang atau 80% dan perempuan sebanyak 1

orang atau 20% .

4.1.1.2 Distribusi Narasumber Menurut Umur

Distribusi narasumber menurut umur yang akan disajikan pada tabel 4.2
sebagai berikut:

Tabel 4.2 Distribusi Narasumber Menurut Umur

No. Narasumber Umur (Tahun)
1. Serevina Simanjuntak 50

2. Khairi Herdian 36

3. Darmansyah 45

4. Indra Gunawan 33

5. Zulfam Efendi 34

Sumber: Hasil Penelitian, 2025

Berdasarkan tabel 4.2 di atas dapat diketahui bahwa rentang umur

narasumber diantara 34 tahun hingga 50 tahun.
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4.1.1.3 Distribusi Narasumber Menurut Jabatan Pekerjaan

Distribusi narasumber menurut jabatan pekerjaan yang akan disajikan pada
tabel 4.3 sebagai berikut:

Tabel 4.3 Distribusi Narasumber Menurut Jabatan Pekerjaan

No. Narasumber Jabatan
1. Serevina Simanjuntak Krani Bidang Umum
2. Khairi Herdian Krani Bidang Mutasi
3. Darmansyah Karyawan
4. Indra Gunawan Karyawan
5. Zulfam Efendi Karyawan

Sumber: Hasil Penelitian, 2025

Berdasarkan tabel 4.2 di atas dapat diketahui dapat diketahui 1 narasumber
memiliki jabatan sebagai krani bidang umum, 1 narasumber memiliki jabatan
sebagai krani bidang mutasi, dan 3 narasumber sebagai karyawan. Karyawan yang

dipilih ialah karyawan yang dimutasi.

4.1.2 Efektivitas Fungsi Staffing

Fungsi staffing di Kantor Regional 1 Kebun Sei Putih (PTPN V)
Kabupaten Deli Serdang berperan penting dalam pelaksanaan mutasi karyawan,
yaitu dalam perencanaan, proses seleksi, penempatan, dan evaluasi kinerja
karyawan. Staffing memastikan karyawan yang tepat ditempatkan di posisi yang
sesuai dengan kemampuan dan kebutuhan organisasi, termasuk dalam proses

mutasi. Adapun kategori fungsi staffing sebagai berikut:
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4.1.2.1 Perencanaan Sumber Daya

Dalam pelaksanaan mutasi di Kantor Regional 1 Kebun Sei Putih (PTPN
IV) Kabupaten Deli Serdang, perencanaan SDM penting untuk memastikan
bahwa kebutuhan tenaga kerja di posisi atau divisi baru telah dipertimbangkan.
Sebagaimana dikatakan oleh Ibu Serevina Simanjuntak selaku Pimpinan Kantor

Regional | Kebun Sei Putih pada 16 April 2025.

“Pastinya ada seleksi sebelum mutasi. Misalnya kita mau memutasi
karyawan strata 1 penderes untuk promosikan jabatannya menjadi
mandor, maka akan dipantau oleh asisten idling dengan pertimbangan
apakah dia layak untuk dijadikan sebagai mandor. Jika layak maka akan
dilakukan asesment lokal. Nanti hasil asesment lokal itu akan dikirim ke
regional untuk diseleksi lagi di sana. Misalnya dibutuhkan lorang mandor,
dan tersedia 3 kandidat. Maka ketiga kandidat itu akan diujiankan. Hasil
nilai tertinggi akan dikirim ke kandir bagian asesment lalu diseleksi lagi
dengan ujian umum dan ujian psikotes. Setelah hasilnya keluar maka akan
terbit surat SKPTS PJ Mandor selama 3 bulan untuk meninjau apakah
kandidat tersebut mampu selama 3 bulan. Mutasi tidak hanya antar kebun,
ada mutasi jabatan, atau promosi jabatan”.

Terkait adanya perencanaan sumber daya Ibu Serevina Simanjuntak
menjelaskan bahwa dalam perencanaan mutasi, pihak PT. Kebun Sei Putih (PTPN
IV) melalukan pertimbangan sesuai dengan kebutuhan tenaga kerja di posisi atau
divisi yang baru melalui seleksi. Sebelum mutasi atau promosi dilaksanakan,
karyawan akan dipantau dan dievaluasi oleh atasan langsung, kemudian
mengikuti tahapan seleksi mulai dari asesmen lokal, seleksi regional, hingga
ujian umum dan psikotes.

Kandidat dengan hasil terbaik akan ditunjuk sementara melalui
penerbitan Surat Keputusan Penunjukan Sementara (SKPTS) sebagai Pejabat

Mandor dalam masa percobaan selama tiga bulan. Setelah evaluasi masa
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percobaan dinyatakan memuaskan, mutasi atau promosi jabatan akan disahkan
secara resmi. Proses ini berlaku tidak hanya untuk perpindahan antar kebun, tetapi
juga dalam jenjang karier antar jabatan, dengan tujuan menciptakan struktur
organisasi yang efektif dan profesional sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
4.1.2.3 Rekrutmen

Meskipun rekrutmen biasanya berfokus pada penambahan tenaga kerja
baru, dalam konteks mutasi, ini bisa diterapkan pada penarikan karyawan internal
untuk mengisi posisi baru. Ini termasuk mengevaluasi apakah kandidat mutasi
telah melalui proses seleksi yang tepat. Sebagimana dikatakan oleh Ibu Serevina
Simanjuntak selaku Pimpinan Kantor Regional | Kebun Sei Putih pada 16 April
2025.

“Proses rekrutmen seperti yang saya katakan sebelumnya, awalnya calon
tadi akan dipantau oleh asisten idling dengan pertimbangan apakah dia
layak untuk dijadikan sebagai mandor. Jika layak maka akan dilakukan
asesment lokal. Nanti hasil asesment lokal itu akan dikirim ke regional
untuk diseleksi lagi di sana. Misalnya dibutuhkan lorang mandor, dan
tersedia 3 kandidat. Maka ketiga kandidat itu akan diujiankan. Hasil nilai
tertinggi akan dikirim ke kandir bagian asesment lalu diseleksi lagi dengan
ujian umum dan ujian psikotes”.

Terkait adanya rekrutmen lbu Serevina Simanjuntak menjelaskan bahwa
dalam proses rekrutmen dilakukan beberapa hal meliputi pemantau awal yang
dilakukan oleh asisten idling dengen pertimbangan apakah dia layak, kemudian
jikalayak ada beberapa asesment atau tes yang harus dilakukan mulai dari asesmen

lokal, seleksi regional, hingga ujian umum dan psikotes.
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4.1.2.4 Seleksi

Seleksi dalam mutasi karyawan melibatkan pemilihan individu yang paling
cocok untuk posisi baru. Indikator ini dapat digunakan untuk menilai kesesuaian
karyawan terhadap tanggung jawab dan kompetensi yang dibutuhkan di tempat
baru, serta akurasi dalam proses seleksi untuk menghindari ketidaksesuaian.
Sebagimana dikatakan oleh lbu Serevina Simanjuntak selaku Pimpinan Kantor

Regional | Kebun Sei Putih pada 16 April 2025.

“Proses seleksi disesuaikan dengan jabatan karyawan yang akan
dimutasikan. Kadang di sini dia penderes, di tempat baru dia bisa dijadikan
sekuriti/keamanan. Sesuai apa yang dibutuhkan. Membutuhkan penderes
kah? Atau sekurity? Disesuaikan dengan kebutuhan/permintaan di kebun
lain. Mereka bisa berubah posisi/jabatan. Nah proses selesksinya
disesuaikan dengan jabatannya tadi. Kemudian seleksi ini bagian dari
strategi pengelolaan sumber daya manusia yang bertujuan untuk
meningkatkan efektivitas, efisiensi, dan profesionalisme di lingkungan
kerja”.

Terkait adanya seleksi Ibu Serevina Simanjuntak menjelaskan bahwa
proses seleksi dalam mutasi karyawan disesuaikan dengan jabatan yang akan
ditempati oleh karyawan di unit kerja baru. Sebagai contoh, seorang karyawan
yang sebelumnya bekerja sebagai penderes di kebun asal, dapat ditempatkan
sebagai petugas keamanan atau sekuriti di lokasi yang baru, tergantung pada
kebutuhan dan permintaan dari kebun atau unit lain. Perubahan posisi atau jabatan
ini dilakukan untuk memastikan setiap kebutuhan tenaga kerja di tiap kebun dapat
terpenuhi secara optimal. Oleh karena itu, proses seleksi akan disesuaikan kembali
dengan jabatan baru yang akan diisi oleh karyawan tersebut. Proses seleksi ini

merupakan bagian dari strategi pengelolaan sumber daya manusia yang bertujuan

untuk meningkatkan efektivitas, efisiensi, dan profesionalisme dalam lingkungan
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kerja, sehingga perusahaan dapat mencapai produktivitas dan kinerja yang lebih
baik.
4.1.2.5 Penempatan
Penempatan dalam mutasi meliputi penugasan karyawan ke posisi baru

yang sesuai dengan keterampilan dan keahliannya. Indikator ini penting untuk
melihat apakah karyawan yang dimutasi ditempatkan di posisi yang sesuali, serta
mengukur adaptasi dan efektivitas mereka dalam peran baru. Sebagimana
dikatakan oleh Ibu Serevina Simanjuntak selaku Pimpinan Kantor Regional |
Kebun Sei Putih pada 16 April 2025.

“Pastinya tergantung kebutuhan. Sesuai sebelumnya saya katakan kadang

di sini dia penderes, di tempat baru dia bisa dijadikan sekuriti/keamanan.

Sesuai apa yang dibutuhkan di kebun lain. Mereka bisa berubah

posisi/jabatannya”.

Terkait adanya penempatan Ibu Serevina Simanjuntak menjelaskan
bahwa mutasi karyawan dilakukan berdasarkan kebutuhan perusahaan di masing-
masing unit kerja atau kebun. Seperti yang telah disampaikan sebelumnya,
seorang karyawan yang sebelumnya bertugas sebagai penderes di kebun asal,
dapat dipindahkan dan ditempatkan sebagai petugas keamanan (sekuriti) di lokasi
baru, sesuai dengan permintaan dan kebutuhan di kebun tersebut. Oleh karena itu,
dalam proses mutasi, posisi atau jabatan seorang karyawan dapat mengalami
perubahan menyesuaikan dengan formasi jabatan yang tersedia dan kebutuhan

operasional di tempat penugasan yang baru.
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4.1.2.6 Orientasi dan Pelatihan

Mutasi sering kali memerlukan orientasi ulang atau pelatihan tambahan
untuk membantu karyawan menyesuaikan diri dengan posisi atau lingkungan
baru. Efektivitas program orientasi dan pelatihan dapat diukur untuk melihat
apakah karyawan mampu menguasai tugas baru setelah mutasi. Sebagimana
dikatakan oleh Ibu Serevina Simanjuntak selaku Pimpinan Kantor Regional |
Kebun Sei Putih pada 16 April 2025.

“Ada orientasi awal yang dilakuakan. Misalnya jabatan manor tadi kan,
setelah lulus dan hasilnya keluar maka akan terbit surat SKPTS PJ Mandor
selama 3 bulan untuk meninjau apakah kandidat tersebut mampu selama 3

bulan.”

Terkait adanya orientasi dan pelatihan Ibu Serevina Simanjuntak
menjelaskan bahwa dalam proses mutasi karyawan di PT. Kebun Sei Putih (PTPN
IV) Kabupaten Deli Serdang, orientasi dan pelatihan tambahan biasanya
dilakukan sebagai langkah awal untuk membantu karyawan menyesuaikan diri
dengan posisi atau lingkungan kerja yang baru. Pelatihan ini bertujuan agar
karyawan memahami tugas, tanggung jawab, standar operasional, serta kebijakan
yang berlaku di tempat kerja barunya, terlebih jika jabatan yang ditempati berbeda
dari posisi sebelumnya. Selain itu, orientasi juga diberikan untuk mengenalkan
struktur organisasi, sistem kerja, lingkungan sosial, dan budaya kerja di unit baru,
sehingga karyawan dapat lebih cepat beradaptasi dan mampu bekerja secara

efektif serta profesional. Dengan adanya orientasi dan pelatihan ini, perusahaan
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berharap karyawan dapat menjalankan peran barunya dengan baik dan
berkontribusi secara optimal dalam mendukung pencapaian target perusahaan.
4.1.2.7 Pengembangan Karyawan

Pengembangan karyawan dalam konteks mutasi mencakup dukungan agar
karyawan dapat berkembang di posisi barunya. Indikator ini dapat mengevaluasi
apakah ada program pengembangan atau pelatihan yang memadai untuk
memaksimalkan potensi karyawan setelah mutasi. Ibu Serevina Simanjuntak
selaku Pimpinan Kantor Regional | Kebun Sei Putih pada 16 April 2025
mengatakan.

“Pengembangan karyawan yang memiliki jabatan baru hanya pelatihan

teknis saja”.

Terkait adanya pengembangan karyawan Ibu Serevina Simanjuntak
menjelaskan bahwa pelatihan teknis dilakukan untuk mendukung karyawan dapat
berkembang diposisi barunya.
4.1.2.8 Evaluasi Kinerja

Evaluasi kinerja penting untuk mengukur keberhasilan karyawan dalam
posisi baru setelah mutasi. Indikator ini dapat mencakup kinerja karyawan yang
dimutasi dan efektivitas mereka dalam mencapai target yang ditetapkan di posisi
baru. lbu Serevina Simanjuntak selaku Pimpinan Kantor Regional I Kebun Sei
Putih pada 16 April 2025 mengatakan.

“Ada evaluasi yang dilakukan seperti pemantauan hasil kerja karyawan

agar dipromosikan. Kalau untuk karyawan yang jabatan baru ada waktu 3

bulan untuk dipantau kinerjanya”.
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Terkait adanya evaluasi kinerja lbu Serevina Simanjuntak menjelaskan
bahwa evaluasi dilakukan melalui pemantauan hasil kerja karyawan secara berkala
untuk memastikan bahwa karyawan tersebut layak dipromosikan ke jabatan yang
lebih tinggi. Bagi karyawan yang telah menempati jabatan baru, perusahaan
memberikan masa percobaan selama tiga bulan, di mana selama periode tersebut
kinerja karyawan akan dipantau dan dievaluasi secara intensif. Hal ini bertujuan
untuk memastikan bahwa karyawan mampu menjalankan tanggung jawabnya
sesuai dengan standar dan harapan perusahaan sebelum jabatan tersebut disahkan
secara resmi.

4.1.2.9 Retensi dan Kepuasan Kerja

Mutasi dapat berdampak pada kepuasan kerja dan keputusan karyawan
untuk bertahan di perusahaan. Indikator ini dapat digunakan untuk mengukur
tingkat kepuasan dan retensi karyawan pasca-mutasi, serta bagaimana mutasi
memengaruhi loyalitas mereka terhadap perusahaan. Ibu Serevina Simanjuntak
selaku Pimpinan Kantor Regional | Kebun Sei Putih pada 16 April 2025
mengatakan.

“Tidak ada”.

Terkait adanya retensi dan kepuasaan kerja Ibu Serevina Simanjuntak
menjelaskan bahwa tidak ada retensi karyawan pasca-mutasi. Mutasi karyawan
memiliki pengaruh langsung terhadap tingkat kepuasan kerja dan keputusan
karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan. Oleh karena itu, indikator kepuasan

kerja dan tingkat retensi karyawan menjadi penting untuk dievaluasi setelah
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proses mutasi dilakukan. Melalui indikator ini, perusahaan dapat menilai sejauh
mana mutasi jabatan memengaruhi kenyamanan, motivasi, serta loyalitas
karyawan terhadap perusahaan. Evaluasi tersebut juga menjadi acuan dalam
merancang kebijakan pengembangan sumber daya manusia yang lebih efektif,
agar mutasi tidak hanya memenuhi kebutuhan organisasi, tetapi juga dapat
meningkatkan kesejahteraan psikologis dan keterikatan karyawan terhadap

perusahaan.

4.1.2.10 Promosi dan Penghargaan

Dalam konteks mutasi, promosi dapat berupa penempatan ke posisi yang
lebih strategis atau berjenjang. Indikator ini mencakup peluang pengembangan
karier karyawan yang dimutasi dan apakah ada sistem penghargaan yang
memberikan insentif bagi mereka untuk berprestasi di posisi baru. Ibu Serevina
Simanjuntak selaku Pimpinan Kantor Regional | Kebun Sei Putih pada 16 April
2025 mengatakan.

“Ada penghargaan yang diberikan bagi karyawan teladan setiap

tahunnya”.

Terkait adanya promosi dan penghargaan lbu Serevina Simanjuntak
menjelaskan bahwa PT. Kebun Sei Putih (PTPN IV) Kabupaten Deli Serdang
memberikan penghargaan kepada karyawan teladan sebagai bentuk apresiasi atas
dedikasi, dan kinerja yang telah ditunjukkan selama bekerja. Penghargaan ini
diberikan setiap tahun dengan tujuan memotivasi karyawan untuk terus
meningkatkan produktivitas, tanggung jawab, serta sikap profesional dalam

menjalankan tugas.
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4.1.3 Pelaksanaan Mutasi Karyawan

Menurut Triyulianti (2023) Saat ini mutasi paling sering digunakan
sebagai alat pelatihan untuk meningkatkan keahlian dan fleksibilitas pegawai.
Mutasi adalah perpindahan seorang pegawai dari posisi kerja semula ke posisi
kerja yang baru. Posisi kerja tersebut dapat meningkatkan (promosi), namun dapat
juga lebih rendah dari jabatan semula (demosi). Istilah- istilah yang memiliki
pengertian yang sama dengan mutasi adalah pemindahan, transfer, dan rotasi
pekerjaan (job rotation) pegawai. Adapun kategori pelaksanaan mutasi karyawan

sebagai berikut.

4.1.3.1 Frekuensi Mutasi
Tingkat keseringan mutase dalam organisasi. Frekuensi menyebabkan
indikasi adanya pengaruh perubahan terhadap pegawai yang dilakukan mutase.
Sebagaimana dikatakan oleh Bapak Khairi Herdian selaku Karyawan Bidang
Mutasi Krani | Kebun Sei Putih pada 16 April 2025 mengatakan sebagai berikut.
“Kalau di sini, untuk mutasi itu gak ada. Jarang. Khususnya mutasi besar
besaran itu jarang. Tapi kalau untuk memenuhi kebutuhan kebun lain

atau kebutuhan regional, ada”.

Bapak Khairi Herdian melanjutkan bahwa terkait dalam setahun berapa
kali mutasi dilakukan.

“Gak menentu, karena sesuai kebutuhan. Seperti contoh kita ke distrik,
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mereka butuh untuk pemeliharaan maka akan diambil karyawan dari
kebun terdekat”.

Terkait adanya frekunesi mutasi Bapak Khairi Herdian menjelaskan
bahwa proses mutasi karyawan di lingkungan Kebun Sei Putih tidak dilakukan
secara rutin atau dalam skala besar. Mutasi umumnya hanya dilakukan apabila ada
kebutuhan dari kebun lain atau permintaan dari pihak regional yang memerlukan
tenaga kerja tambahan. Lebih lanjut, beliau menjelaskan bahwa frekuensi mutasi
tidak memiliki jadwal pasti, melainkan bergantung pada kebutuhan yang muncul
sewaktu-waktu. Sebagai contoh, apabila suatu distrik memerlukan tambahan
tenaga Kkerja untuk pemeliharaan, maka karyawan akan diambil dari kebun
terdekat guna memenuhi kebutuhan tersebut.

Selanjutnya, wawancara yang dilakukan dengan Bapak Darmansyah
selaku karyawan yang dimutasi pada 16 April 2025 sebagai berikut.

“Tidak sering dek, apabila ada kebutuhan mendesak dikebun lain saja”.

Menurut Bapak Indra Gunawan selaku karyawan yang dimutasi pada 16

April 2025 sebagai berikut.

“Disini tidak sering ada mutasi dalam skal besar gitu, tapi kok ada
permintaan dari pihak regional atau kebutuhanmendesak kebun lain

baru akan mulai itu diinformasikan kepada karyawan”.

Menurut Bapak Zulfam Efendi selaku karyawan yang dimutasi pada 16
April 2025 sebagai berikut.

“Disini ga sering”.



50

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan beberapa karyawan
yang telah mengalami mutasi pada tanggal 16 April 2025, diketahui bahwa proses
mutasi di Kebun Sei Putih tidak berlangsung secara rutin atau dalam skala besar.
Hal ini disampaikan oleh Bapak Darmansyah, yang menjelaskan bahwa mutasi
tidak sering terjadi dan biasanya hanya dilakukan apabila terdapat kebutuhan
mendesak di kebun lain. Hal serupa juga disampaikan oleh Bapak Indra Gunawan,
yang menyatakan bahwa mutasi dalam skala besar jarang terjadi, kecuali jika ada
permintaan dari pihak regional atau kebutuhan mendesak dari kebun lain, barulah
informasi mutasi disampaikan kepada karyawan. Pendapat senada juga
diungkapkan oleh Bapak Zulfam Efendi, yang menegaskan bahwa mutasi di
Kebun Sei Putih jarang terjadi. Dari keterangan tersebut dapat disimpulkan bahwa
mutasi lebih bersifat kondisional dan dilaksanakan atas dasar kebutuhan

operasional perusahaan, bukan sebagai agenda rutin.

4.1.3.2 Alasan Mutasi

Faktor-faktor yang menjadi pendukung terlaksananya mutase baik itu
datangnya dari oganisasi maupun pegawai itu sendiri. Sebagaimana dikatakan
oleh Bapak Khairi Herdian selaku Karyawan Bidang Mutasi Krani | Kebun Sei
Putih pada 16 April 2025 mengatakan sebagai berikut.

“Alasan yang diberikan mutasi karena kekurangan tenaga akibat
banyaknya karyawan yang sudah pensiun dan jabatan kosong di tempat
lain, dan kebetulan di sini lebih sesuai anggaran yang disusun. Contoh
di tahun 2025 karyawan anggaran kebun A ada 300, ternyata yang
dibutuhkan hanya 250, berarti berlebih 50 karyawan, maka atas dasar
tersebutlah maka karyawan kebun A di mutasi ke kebun lain yang

membutuhkan/ kekurangan karyawan. Di kebun kita kan rata-rata
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kelapa sawit. Kelapa sawit itu beda tenaganya sama tenaga
penderes/karet. Untuk penderes kan akan butuh tenaga yang banyak.
Kalau sawit hanya sedikit aja. Misal dari 10 hektar bisa dikerjakan oleh
10 orang, 1-2 hektar bisa dikerjakan 1 orang. Maka berdasarkan alasan
tersebutlah kita mutasi karyawan ke kebun lain sesuai kebutuan
tenaga.”.

Bapak Khairi Herdian melanjutkan bahwa terkait dalam aspek yang

dipertimbangkan sebelum melakukan mutasi.

“Aspek yang diperhatikan sebelum kita melakukan mutasi orang : (1)
Karena kebutuhan tenaga di kebun lain atau di satu distrik/regional,
(2)SDM seseorang kurang memumpuni, misalnya ada masalah di
instansi lain maka dia bisa dimutasi, (3) Karena keinginan karyawan itu
sendiri, contohnya kampung karyawan tersebut di Rantau Prapat atau
Tebing, orang tuanya sakit, maka dia membuat surat permohonan agar
di mutasi dekat dengan kampung atau tempat tinggal orang tuanya”.
Terkait adanya alasan mutasi Bapak Khairi Herdian menjelaskan bahwa
mutasi dilakukan sebagai upaya pemenuhan kebutuhan tenaga kerja di kebun lain
akibat adanya kekurangan tenaga karena pensiun, kekosongan jabatan, atau
ketidaksesuaian jumlah karyawan dengan anggaran yang telah disusun. Selain itu,
mutasi juga dipertimbangkan atas dasar kualitas sumber daya manusia yang

kurang memadai, hingga alasan pribadi karyawan yang mengajukan permohonan

mutasi karena kondisi keluarga atau lokasi tempat tinggal.

Selanjutnya, wawancara yang dilakukan dengan Bapak Darmansyah
selaku karyawan yang dimutasi pada 16 April 2025 sebagai berikut.

“Ada beberapa si dek, biasanya karena kebun lain membutuhkan
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karyawaan atau kadang ada karywan yang bermasalah jadi dimutasikan
lah. Kalau saya karna kebun lain membutuhkan jabatan yang lebih

tinggi dari PT sebelumnya jadi saya mutasi supaya naik jabatan”.

Menurut Bapak Indra Gunawan selaku karyawan yang dimutasi pada 16

April 2025 sebagai berikut.
“Karena PT lain membutuhkan tambahan pegawai, kadang karena
kelebihan karyawan, ada juga yang mengajukan pindah gitu. Kalau

bapak karena mau pindah dekat anak dan istri”.

Menurut Bapak Zulfam Efendi selaku karyawan yang dimutasi pada 16

April 2025 sebagai berikut.

“Macam-macam lah dek, karena mau pindah ada, membutuhkan
karywan di kebun lain juga kadang jadi alasan mutasi. Saya dimutasi

karena mau pindah dekat keluarga”.

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan beberapa karyawan
yang telah mengalami mutasi pada tanggal 16 April 2025, diketahui bahwa
terdapat berbagai alasan yang mendasari keputusan mutasi karyawan di PT. Kebun
Sei Putih (PTPN 1V). Bapak Darmansyah menjelaskan bahwa mutasi biasanya
dilakukan karena adanya kebutuhan tenaga kerja di kebun lain atau karena terdapat
karyawan yang mengalami permasalahan, sehingga dipindahkan ke unit kerja lain
sebagai bagian dari penyesuaian. Hal serupa juga disampaikan oleh Bapak Indra
Gunawan, yang menyebutkan bahwa mutasi bisa terjadi karena adanya kebutuhan

tambahan pegawai di kebun lain, kelebihan karyawan di kebun asal, maupun
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karena permohonan pribadi karyawan yang ingin pindah. Sementara itu, Bapak
Zulfam Efendi juga menegaskan bahwa alasan mutasi sangat beragam, mulai dari
permintaan pindah oleh karyawan hingga kebutuhan kebun lain akan tambahan
tenaga kerja. Dari keterangan para narasumber tersebut, dapat disimpulkan bahwa
mutasi di lingkungan perusahaan tidak hanya ditentukan oleh kebutuhan

organisasi, tetapi juga mempertimbangkan kondisi dan keinginan karyawan.

4.1.3.3Ketepatan Dalam Melaksanakan Mutasi
Indikator yang disesuaikan dengan Kemampuan Kerja Pegawai, Tingkat
Pendidikan, Lamanya masa menjabat, Tanggung Jawab Atau Beban Kerja,
Kesenangan atau keinginan pegawai, kebijaksanaan atau peraturan yang berlaku,
maupun kesesuaian antara jabatan yang lama dan jabatan yang baru. Sebagaimana
dikatakan oleh Bapak Khairi Herdian selaku Karyawan Bidang Mutasi Krani |
Kebun Sei Putih pada 16 April 2025 terkait setelah dimutasi karyawan mampu
memahami tugas baru.
“Pastinya, sebelum menarik atau mengambil karyawan baru sudah ada
pemantauan atau pengecekan keahlian orang tersebut, tidak sekadar

menunjuk orang secara bebas”.

Bapak Khairi Herdian melanjutkan bahwa terkait dan sistem
penghargaan yang memberikan insentif bagi prestasi mutasi yang baru.

“Seperti yang saya katakan tadi, untuk karyawan yang tidak mutasi,

karyawan yang bekerja mencapai target produksi seperti permanen

terbaik, atau mandor terbaik. Karena mandor terbaik itu didapat dari

produksi anggota dia”.
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Terkait adanya ketepatan dalam melaksankan mutasi Bapak Khairi
Herdian menjelaskan bahwa Dalam pelaksanaannya, mutasi tidak dilakukan
secara sembarangan, melainkan didasari oleh sejumlah indikator penting, seperti
kemampuan kerja karyawan, tingkat pendidikan, masa jabatan, beban Kkerja,
kesesuaian antara jabatan lama dan baru, keinginan karyawan, serta kebijakan
perusahaan. Sebelum dipindahkan ke posisi baru, karyawan terlebih dahulu
dipantau dan dinilai kemampuannya untuk memastikan bahwa mereka dapat
memahami dan menjalankan tugas barunya dengan baik. Selain itu, perusahaan
juga memberikan sistem penghargaan bagi karyawan berprestasi, termasuk bagi
mereka yang berhasil menyesuaikan diri di jabatan baru pasca mutasi.
Penghargaan ini diharapkan dapat memotivasi karyawan dalam meningkatkan
kinerja serta mendorong loyalitas mereka terhadap perusahaan. Dengan demikian,
mutasi karyawan tidak hanya menjadi bentuk penataan sumber daya manusia,
tetapi juga bagian dari pengembangan dan pembinaan karyawan dalam

mendukung pertumbuhan perusahaan.

Selanjutnya, wawancara yang dilakukan dengan Bapak Darmansyah
selaku karyawan yang dimutasi pada 16 April 2025 sebagai berikut.
“Perubahannya paling tanggung jawab dan tugas nya jadi berbeda

setelah dimutasi”.

Menurut Bapak Indra Gunawan selaku karyawan yang dimutasi pada 16
April 2025 sebagai berikut.

“Tugas saya jadi berbeda, sistem kerjanya, terus juga karena atasannya
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berbada jadi aturannya berbeda pastinya”.

Menurut Bapak Zulfam Efendi selaku karyawan yang dimutasi pada 16
April 2025 sebagai berikut.

“Peran saya di PT jadi berbeda, dan tanggung jawabnya juga”.

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan beberapa karyawan
yang telah mengalami mutasi di PT. Kebun Sei Putih (PTPN IV) pada tanggal 16
April 2025, diketahui bahwa mutasi tidak hanya memindahkan karyawan dari satu
unit kerja ke unit lain, namun juga membawa perubahan dalam peran, tanggung
jawab, dan sistem kerja.
4.2 Pembahasan

Pada bab ini, penulis akan menguraikan hasil penelitian terkait
“Efektivitas Fungsi Staffing Dalam Pelaksanaan Mutasi Karyawan Di Kantor
Regional 1 Kebun Sei Putih (PTPN IV) Kabupaten Deli Serdang”. Pembahasan
disusun dengan mengaitkan data hasil penelitian di lapangan dengan teori-teori
yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, guna mendapatkan pemahaman yang
mendalam mengenai permasalahan yang diteliti.

Sesuai hasil wawancara diketahui bahwa proses staffing di PTPN IV
Kebun Sei Putih sudah mengikuti prosedur standar yang berlaku. Proses
penempatan karyawan dilakukan melalui beberapa tahapan, mulai dari analisis
kebutuhan tenaga kerja (Sumber Daya Manusia), seleksi, penempatan, hingga
evaluasi kinerja. Namun, dalam praktiknya masih ditemukan beberapa kendala,
seperti ketidaksesuaian antara kompetensi karyawan dengan posisi yang

ditempati. Hal ini disebabkan oleh keterbatasan pilihan tenaga kerja di
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wilayah sekitar serta tuntutan kebutuhan operasional yang mendesak.
Kondisi ini kadang membuat perusahaan terpaksa menempatkan karyawan
pada posisi yang tidak sepenuhnya sesuai dengan keahliannya.

Dari segi efektivitas, sistem staffing di PTPN IV Kebun Sei Putih dinilai
sudah cukup baik dalam memastikan ketersediaan tenaga kerja, namun masih
perlu peningkatan dalam hal kecocokan antara posisi dan kemampuan karyawan.
Hal ini sejalan dengan teori Akilah (2018, hal 659) yang menyebutkan bahwa asas
pengisian jabatan atau staffing adalah penempatan orang-orang yang tepat pada
tempat yang tepat dan penempatan orang-orang yang tepat pada pekerjaan yang
tepat atau the right man in the right place and the right man in the right job.

Asas ini perlu dihayati dan diterapkan untuk menghindari terjadinya
mismanagement dalam kepegawaian. Agar asas ini dapat diterapkan dengan baik,
hendaknya pengisian jabatan berpedoman kepada “apa” baru “siapa”. “Apa” harus
berpedoman kepada job description atau uraian tugas-tugas dan tanggung jawab
yang akan dilaksanakan pada jabatan itu. “Siapa” harus berpedoman kepada job
description artinya syaratsyarat/klasifikasi-klasifikasi orang-orang yang dapat
melakukan pekerjaan pada jabatan tersebut. Jika pengisian jabatan dilakukan
dengan cara “siapa” baru “apa” hal ini pasti akan menimbulkan mismanagement
dalam kepegawaian.

Mutasi karyawan di PTPN IV Kebun Sei Putih dilakukan dengan tujuan
untuk penyegaran tugas, pengembangan Kkarir, serta optimalisasi kinerja unit kerja.
Dari hasil penelitian, diketahui bahwa sebagian besar karyawan yang mengalami

mutasi mengaku mutasi tersebut membawa dampak positif terhadap motivasi dan
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pengembangan kompetensi mereka. Namun, beberapa karyawan juga
menyampaikan bahwa proses mutasi terkadang dilakukan karena kemauan mereka
sendiri yang ingi bekerja dekat dengan keluarga atau karena ingin naik jabatan.
Hal inibisa dikaitkan dari sudut pandang Triyulianti (2023) jika saat ini mutasi
paling sering digunakan sebagai alat pelatihan untuk meningkatkan keahlian dan
fleksibilitas pegawai. Mutasi adalah perpindahan seorang pegawai dari posisi kerja
semula ke posisi kerja yang baru. Posisi kerja tersebut dapat meningkatkan
(promosi), namun dapat juga lebih rendah dari jabatan semula (demosi).

Dari pembahasan fungsi staffing dan mutasi karyawan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan di PTPN IV Kebun Sei Putih.
Penempatan karyawan yang sesuai dengan kompetensi dan mutasi yang
dilakukan secara adil dan terencana berkontribusi dalam meningkatkan
motivasi, produktivitas, dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan.
Sebaliknya, ketika penempatan atau mutasi tidak didasari pada pertimbangan yang
matang, hal ini berpotensi menurunkan kinerja karyawan akibat ketidakcocokan
tugas, rendahnya semangat kerja, serta kurangnya rasa kepercayaan terhadap

kebijakan manajemen.



BAB V
PENUTUP

5.1 Simpulan
Setelah melakukan penelitian da pembahasan, maka beberapa simpulan
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Proses staffing yang dilakukan oleh perusahaan sudah berjalan sesuai
dengan prosedur yang berlaku, mulai dari perencanaan kebutuhan tenaga
kerja, proses seleksi, penempatan hingga evaluasi kinerja. Meskipun
demikian, dalam pelaksanaannya masih terdapat kendala seperti
ketidaksesuaian antara kompetensi karyawan dengan jabatan yang ditempati,
yang disebabkan oleh keterbatasan tenaga kerja yang tersedia serta tuntutan
kebutuhan perusahaan yang bersifat mendesak. Hal ini menunjukkan bahwa
efektivitas fungsi staffing di PTPN IV Kebun Sei Putih tergolong baik,
namun masih perlu penyempurnaan agar penempatan karyawan lebih tepat
sasaran dan sesuai dengan keahlian yang dimiliki.

2. Pelaksanaan mutasi karyawan tidak dilakukan secara rutin, melainkan
bersifat kondisional berdasarkan permintaan atau kebutuhan tenaga kerja
dari kebun lain atau regional. Alasan mutasi meliputi kekurangan tenaga di
unit lain, kelebihan SDM di unit asal, performa kerja, dan permohonan
pribadi karyawan karena alasan keluarga atau lokasi tempat tinggal. Mutasi
dilaksanakan dengan mempertimbangkan indikator seperti kemampuan
kerja, masa kerja, pendidikan, dan kesesuaian jabatan, sehingga mutasi tidak

dilakukan sembarangan. Karyawan juga mengalami perubahan tanggung
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jawab setelah mutasi, yang menuntut adaptasi dan profesionalisme.

5.2 Saran
Setelah melakukan pembahasan dan menarik kesimpulan, maka beberapa

saran dalam penelitian ini sebagai berikut:

1. Dalam proses staffing perusahaan disarankan untuk lebih meningkatkan
akurasi penempatan karyawan dalam proses staffing dengan cara memperluas
basis data kompetensi karyawan serta menyusun sistem pencocokan jabatan
yang lebih sistematis. Ini akan membantu memastikan bahwa setiap karyawan
ditempatkan sesuai dengan keahlian dan potensi yang dimiliki, meskipun
dalam kondisi mendesak.

2. Meskipun pelaksanaan mutasi dilakukan tidak secara rutin akan tetapi
mengingat karyawan mengalami perubahan tanggung jawab setelah dimutasi,
perusahaan disarankan menyusun program orientasi dan pelatihan adaptasi
secara sistematis, terutama bagi karyawan yang berpindah ke bidang atau
fungsi kerja yang berbeda. Ini untuk meningkatkan kesiapan mental dan

teknis karyawan dalam menjalankan peran barunya.
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A. Identititas Narasumber

1. Nama

2. Jenis Kelamin

3. Usia

4. Agama ;
5. Pekerjaan

6. Lama Bekerja

B. Daftar Pertanyaan

B.1.

Pertanyaan untuk Pimpinan Kantor Regional I Kebun Sei Putih

1.

Apakah dalam perencanaan mutasi, pihak PT. Kebun Sei Putih (PTPN 1V)
telah mempertimbangkan SDM yang dimutasi sesuai dengan kebutuhan
tenaga kerja di posisi atau divisi yang baru?

Apakah dalam perencanaan mutasi kandidit mutasi telah melakukan proses

seleksi terlebih dahulu untuk mengisi posisi baru?

. Bagaimana proses rekrutmen yang dilakukan untuk karyawan internal yang

akan mengisi posisi baru?

Apa penyebab PT. Kebun Sei Putih (PTPN 1V) Kabupaten Deli Serdang
melakukan mutasi terhadap karyawan PT. Kebun Sei Putih (PTPN 1V)?

Apa saja aspek yang dipertimbangkan sebelum melakukan mutasi terhadap
karyawan PT. Kebun Sei Putih (PTPN IV)?

Bagaimana kebijakan penempatan mutasi yang dilakukan oleh pihak PT.
Kebun Sei Putih (PTPN 1V)?

Apakah dilakukan orientasi atau pelatihan tambahan untuk membantu

karyawan menyesuaikan diri dengan posisi atau lingkungan baru?



B.2.

B.3.

8.

9.

Apakah ada program pengembangan atau pelatihan yang memadai untuk
memaksimalkan potensi karyawan setelah mutasi?
Apakah dilakukan evaluasi kerja pada karyawan untuk melihat pencapaian

target yang ditetapkan di posisi baru.

10. Apakah proses mutasi telah direncanakan untuk mencapai tujuan PT. Kebun

Sei Putih (PTPN 1V)?

Pertanyaan Karyawan Bidang Mutasi Krani I Kebun Sei Putih dan Karyawan

yang dimutasi

1.

N o AW

Apakah sering terjadi mutasi di PT. Kebun Sei Putih (PTPN IV) Kabupaten
Deli Serdang?

Apasaja alasan yang diberikan atasan kepada karyawan PT. Kebun Sei Putih
(PTPN 1V) Kabupaten Deli Serdang yang akan dimutasi?

Apakah mutasi yang dilakukan berkaitan dengan Kemampuan Kerja Pegawai?
Apakah setelah dimutasi karyawan mampu menguasai tugas baru?

Apakah karyawan yang dimutasi ditempatkan di posisi yang sesuai?

Apakah kandidat mutasi telah melalui proses seleksi yang tepat?

Apakah ada sistem penghargaan yang memberikan insentif bagi mereka untuk
berprestasi di posisi baru?

Bagaimana evaluasi yang dilakukan pihak PT. Kebun Sei Putih (PTPN 1V)
terhadapat kinerjakan karyawan setelah di mutasi?

Apakah ada dilakukan pelatithan untuk mengembangkan kinerja karyawan

setelah dimutasi?

10. Apakah adanya pengaruh perubahan terhadap pegawai yang dilakukan

mutasi?

Pertanyaan Karyawan yang dimutasi

L.

Apa alasan utama yang membuat Anda dipilih untuk dimutasi ke posisi atau
lokasi baru?

Apa pengalaman atau keterampilan yang Anda bawa dari posisi sebelumnya
yang akan membantu Anda di posisi yang baru?

Apa yang Anda harapkan dari lingkungan kerja baru ini?



10.

Bagaimana Anda mempersiapkan diri untuk beradaptasi dengan tim dan
budaya kerja yang baru?

Apa harapan Anda terkait dengan mutasi ini? Apakah ada pencapaian khusus
yang ingin Anda raih di posisi atau lokasi baru?

Apakah ada perubahan signifikan dalam peran atau tanggung jawab Anda
setelah dimutasi?

Adakah tantangan yang Anda antisipasi terkait dengan mutasi ini, dan
bagaimana cara Anda menghadapinya?

Bagaimana Anda dapat membantu perusahaan mencapai tujuannya setelah
berada di lokasi atau posisi yang baru?

Apakah ada pengalaman atau pelajaran yang Anda pelajari di posisi
sebelumnya yang bisa Anda terapkan dalam peran Anda yang baru?
Bagaimana Anda memanfaatkan kesempatan mutasi ini untuk lebih

berkembang secara profesional?
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Assalamu ‘alaiicum wor, wb.

Dengan hormat, Saya yang bertanda targan di bawah ini Mahasiswa Fakultus Ilmu Sosial dan Ilmu
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Program Studi ; \U”\\\ ..... MM\(\QS%(O\Q\ Q“\OU\C ........... I S
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Mengajukan permolronan persetujuan judul skripsi :

No- ' J udu';l'y‘ax.xg- diusulkan

eK(:'wTL—df Fungsi Stagfi Data_ﬁ;( D - Mum s
1 Eé‘“?@““'“ 01 aior Repional | Eebun St pui (eren 5| 4 1 4

kabupaten Delt Serdarg .

Epextivitas fungsi 5(‘900?&12 SeOUN PPN Y Begional f
tka

2 Sei Pukth Dalam Meningka KineCjs  karyawan
3| EEekEVitas Kimera Regaidal Dalam Mening eabran Kualiis

or cdmat Calong kabupaten Del: Serlang

| Petayanan Di kan

| . ;
Bersema permohonan ini saya lampirkan :
1. Tanda bukti lunas beban SPP tahap berjaian; -
o : s e e
2. Daftar Kemajuan Akademils/Tra nskrip Nilui Serentara yang disahl

% i 3 . kan oleh Dekan
. Demikianlah' perinoiionan Saya, | werik : g
Kasib. Wassalom P 1 Saya, atas pemieriksaan dan persetujuan Bapak/Ibu, Saya ucapkan terima

Rekomendasi Ketua Proeram Studi: P i
Pemolibn,

Diteruskan kepada Dekar vntuk
Penetzpan Judul dan Perabimbing.

Medan, tanggal. 12 NO. 2024

Ketua .

: S35, MSP

@ P Or. deifin Suth Msp Yoo g
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Sk-2
SURAT PENETAPAN JUDUL DAN PEMBIMBING
TUGAS AKHIR MAHASISWA
Nomor : 2036/SK/IL3.AU/UMSU-03/F/2024

Dekan Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
berdasarkan Surat Keputusan Dekan Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik Nomor:
1964/SK/II.3. AU/UMSU-03/F/2024 Tanggal 04 Djumadil Awwal 1446H/ 06 November 2024 M
Tentang Panduan Penulisan Tugas Akhir Mahasiswa dan Rekomendasi Pimpinan Program Studi
[lmu Administrasi Publik tertanggal: 12 November 2024, dengan ini menetapkan judul dan
pembimbing penulisan Tugas Akhir Mahasiswa untuk mahasiswa sebagai berikut:

Nama mahasiswa : MUHAMMAD QODRI

NPM : 2103100036

Program Studi : Ilmu Administrasi Publik

Semester - VII (Tujuh) Tahun Akademik 2024/2025

Judul Tugas Akhir Mahasiswa - EFEKTIVITAS FUNGSI STAFFING DALAM
PELAKSANAAN MUTASI KARYAWAN DI KANTOR
REGIONAL I KEBUN SEI PUTIH (PTPN IV)
KABUPATEN DELI SERDANG

Pembimbing - Dr. ARIFIN SALEH, S.Ses., MSP.

Dengan demikian telah diizinkan menulis Tugas Akhir Mahasiswa, dengan ketentuan sebagai
berikut :

1. Penulisan Tugas Akhir Mahasiswa harus memenuhi prosedur dan tahapan sesuai dengan buku
pedoman penulisan Tugas Akhir Mahasiswa FISIP UMSU Tahun 2024.

2. Penetapan judul dan pembimbing Tugas Akhir Mahasiswa sesuai dengan nomor yang terdafiar
di Program Studi [lmu Administrasi Publik: 040.21.310 tahun 2024.

3. Penetapan judul, pembimbing dan naskah Tugas Akhir Mahasiswa dinyatakan batal apabila
tidak selesai sebelum masa kadaluarsa atau bertentangan dengan peraturan yang berlaku.

Masa Kadaluarsa tanggal: 12 November 2025.

Ditetapkan di Medan,
Pada Tangal, 12 Djumadil Awwal 1446 H
14 November 024 M

Tembusan - ; :
1. Keta Program Studi Timu Administrasi Publik O
FISIP UMSU di Medan;
2. Pembimbing ybs. di Medan; BAN-PT AT ¥ | ¥ | ¥

3. Pertinggal
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SEMINAFR. PROFOSAL TUGAS AKHIR MAHASISWA
(SKRIPSI DAN JURNAL ILMIAH)

Kepada Yth. Medan, & ... 3ANVARY 202
Bapak Dekan FISIP UMSU

di |

Medan.

Assalamu’clailum wr. wb.

Dengan hormat, saya yang bertanda tangan di bawah ini mahasiswa Fakultas Tlmu Sosial dan

Ilmu Politik UMSU :
Nama lengkap : o9, QO00RS . L e
NPM : 2103(00026. .
Program Studi  : LUV AU’"IU‘STRF’S'i P~)3L\‘,k

mengajukan permohonan meugikuti Seminar Proposal Tugas Akhir Mahasiswa (Skripsi Dan
Jumal Ilmiah) yang ditetnpkan dengan Surat Penetapan Judul dan Pembimbing Tugas Akhir
Mahasiswa (Skripsi Dan Jurnal Tlmiah) Nomor: .203¢. /SK/IL3-AU/UMSU-03/F/20.24..
tanggal ... \4. ... NOVEMBER . 2024. ....................... .dengan judul sebagai berikut :

krretiuring..  FUNGS!  otatpinG. TRLAm PElaccanAnn,. MUTAST . kARYAWAN .
W KeoToR R GromAL T keguty | SEL. PUTTH (?m? ) 97.. KagveaTEnw
0 <o . U S IR P SR AT S ST S L POy

Bersama permohonan ini saya lanipirkan :
1. Surat Permohonan Persetujuan Judul Tngas Akhir Mahasiswa (Skripsi Dan Jurnal Ilmiah)

(SK-1);

Surat Penetapan Judul dar Pembimbing Tugas Akhir Mahasiswa (Skripsi Daun Jurnal Iimiah)

(SK-2j;

DKAM/ Transkrip Nilai Sementara yang telah disahkan;

Kartu Hasil Studi Semester 1 s/d terakhir;

Tanda Bukti Lunas Beban SPP tahap berjalan;

Tanda Bukti Lunas Biaya Seminar Pyoposal Tugas Akhir Mahasiswa;

Kartu Kuning Peninjau Seminar Proposal;

Semua berkas difotocopy rungkap 1 dan dimasukan ke dalam MAP berwarna BIRU;

Propsosal Tugas Akhir Mahasiswa yang tclah disahkan oleh Pembimbing (rangkap - 3).

Demikianlah permohonan saya untuk pengurusan selanjutnya. Atas perhatian Bapak ssaya

ucapkan terima kasih. Wassalam.

He

RN LA

Pemohon,

( QNAY PA. DIKA. 5505, s ( Rr.ARVEID | SALEU Ss0s.,MP (... \

NIDNLC_{BQ/\\ 8 6/> NIDN: 00( go} 12402
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