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TRANSLITERASI ARAB-LATIN DAN SINGKATAN 

Keputusan Bersama Menteri Agama dan Menteri P dan K 

Nomor: 158 Tahun1987 –Nomor: 0543b/u/1987 

1. Konsonan 

No Arab Latin No Arab Latin 

 ا 1
Tidak 

dilambangkan 
 Ṭ ط 16

 Ẓ ظ B 17 ب  2

 ‘ ع  T 18 ت  3

 G غ  Ṡ 19 ث  4

 F ف  J 20 ج 5

 Q ق Ḥ 21 ح 6

 K ك Kh 22 خ 7

 L ل D 23 د 8

 M م Ż 24 ذ 9

 N ن  R 25 ر 10

 W و  Z 26 ز 11

 H ه S 27 س  12

 ’ ء Sy 28 ش  13

 Y ي Ṣ 29 ص  14

    Ḍ ض  15
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2. Vokal  

Vokal Bahasa Arab, seperti vokal bahasa Indonesia, terdiri 

dari vokal tunggal atau monoftong dan vokal rangkap atau 

diftong. 

a. Vokal Tunggal 

Vokal tunggal bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda 

atau harkat, transliterasinya sebagai berikut:  

Tanda Nama Huruf Latin 

  َ  Fatḥah A 

  َ  Kasrah I 

  َ  Dammah U 

 

b. Vokal Rangkap 

Vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupa 

gabungan antara harkat dan huruf, transliterasinya 

gabungan huruf, yaitu: 

Tanda dan Huruf Nama Gabungan Huruf 

ي  ا    Fatḥah dan ya Ai 

 Fatḥah dan wau Au ا و  

 

Contoh: 

Kaifa : كيف 

Haula :  هول 
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3. Maddah 

Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harkat dan 

huruf, transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu: 

Harkat dan 

Huruf 
Nama Huruf dan Tanda 

 

Fatḥah dan alif 

atauya 
Ā 

 

Kasrah dan ya Ī 

 

Dammah dan wau Ū 

 

Contoh: 

qāla :   ق ال 

ramā : م ى  ر 

qīla :   ق ي ل 

yaqūlu :   ل  ي ق و 

 

4. Ta Marbutah (ة) 

Transliterasi untuk ta marbutah ada dua. 

a. Ta marbutah (ة) hidup 

Ta marbutah (ة) yang hidup atau mendapat harkat fatḥah, 

kasrah dan dammah, transliterasinya adalah t. 

b. Ta marbutah (ة) mati 

Ta marbutah (ة) yang mati atau mendapat harkat sukun, 

transliterasinya adalah h.  
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c. Kalau pada suatu kata yang akhir katanya ta marbutah (ة) 

diikuti oleh kata yang menggunakan kata sandang al, serta 

bacaan kedua kata itu terpisah maka ta marbutah (ة) itu 

ditransliterasikan dengan h. 

Contoh: 

rauḍah al-aṭfāl/ rauḍatulaṭfāl:      ف ال ط  ة  ا لَ  ض  و   ر 

al-Madīnah al-Munawwarah/:   ة ن وّر  ي ن ة  ال م  د   ا ل م 

Ṭalḥah:         ة  ط ل ح 

Catatan: 

Modifikasi 

1. Nama orang berkebangsaan Indonesia ditulis seperti biasa 

tanpa transliterasi, seperti M. Syuhudi Ismail, sedangkan 

nama-nama lainnya ditulis sesuai kaidah penerjemahan. 

Contoh: Ḥamad Ibn Sulaiman. 

2. Nama Negara dan kota ditulis menurut ejaan Bahasa 

Indonesia, seperti Mesir, bukan Misr; Beirut, bukan Bayrut; 

dan sebagainya. 

3. Kata-kata yang sudah dipakai (serapan) dalam kamus Bahasa 

Indonesia tidak ditransliterasi. Contoh: Tasauf, bukan 

Tasawuf. 
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ABSTRAK 

 
Nama Mahasiswa : Ulnama Shilvilya 

NIM : 160603031 

Fakultas : Ekonomi dan Bisnis Islam  

Program Studi   : Perbankan Syariah 

Judul  : Pengaruh Promosi Jabatan dan Mutasi Terhadap 

Motivasi Kerja Karyawan Pada Bank Aceh Kantor 

Cabang Bireuen 

Tebal Skripsi : 127 Halaman 

Pembimbing I : T. Syifa Fadrizha Nanda, S.E., M.Acc., Ak 

Pembimbing II : Ismuadi, SE., S.Pd.I., M.Si 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh promosi jabatan dan 

mutasi terhadap motivasi kerja karyawan pada Bank Aceh Kantor Cabang 

Bireuen. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

metode analisis data regresi linier berganda. Data penelitian ini 

menggunakan data primer dalam bentuk kuesioner dengan 

pengolahannya menggunakan SPSS 23. Pengujian hipotesis dilakukan 

dengan uji parsial (uji-t) dan uji simultan (uji-F) dan tingkat signifikansi 

5%. Hasil uji secara simultan menunjukkan bahwa promosi jabatan dan 

mutasi berpengaruh dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. 

Secara parsial promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan, sedangkan mutasi tidak berpengaruh 

terhadap motivasi kerja karyawan. 

 

Kata kunci:  Promosi jabatan, mutasi, motivasi kerja 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Setiap perusahaan pada dasarnya berdiri dengan tujuan 

tertentu, pencapaian tujuan ini bukanlah hal yang mudah. 

Diperlukan sumber daya yang profesional dalam setiap kegiatan 

perusahaan. Sumber daya manusia merupakan aset penting dalam 

suatu perusahaan untuk mempertahankan dan mengembangkan 

perusahaannya dalam memenuhi berbagai tuntutan konsumen yang 

semakin hari terus berkembang. Pengelolaan sumber daya manusia 

sangat berbeda dengan pengelolaan sumber daya alam (material) 

dikarenakan manusia selalu berkembang dan memiliki keunikan 

tersendiri dalam merespon setiap kondisi dan perkembangan 

zaman. Dengan demikian, mengelola sumber daya manusia akan 

menjadi lebih penting secara signifikan mengingat sumber daya ini 

menjadi aset paling penting dan merupakan alat untuk 

mendapatkan keunggulan kompetitif (Kaswan, 2012:14). 

Dalam perkembangannya organisasi bisnis akan selalu 

dihadapkan terutama pada permasalahan sumber daya manusia 

(SDM) atau karyawan, Hal ini menjadikan suatu organisasi akan 

melakukan banyak usaha untuk memperoleh dan memanfaatkan 

sepenuhnya sumber daya secara optimal. Upaya ini dikenal sebagai 

manajemen sumber daya manusia. Manajemen sumber daya 

manusia ini sendiri diartikan sebagai penempatan pegawai dan 

manajemen personalia (Pride, 2016). Manajemen sumber daya 
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manusia meliputi semua kegiatan yang berkaitan dengan 

memperoleh, memelihara, dan mengembangkan sumber daya 

manusia organisasi. 

Untuk memaksimalkan seluruh potensi yang dimiliki 

karyawan, perusahaan dituntut untuk memberikan dorongan dan 

perhatian khusus untuk meningkatkan kinerja karyawan serta 

pengembangn karir, salah satunya dengan meningkatkan motivasi 

kerja karyawan, apabila motivasi kerja karyawan tinggi maka 

dengan sendirinya akan meningkatkan produktifitas perusahaan. 

Motivasi kerja karyawan yang tinggi dapat diwujudkan dari 

perpaduan antara aspek promosi jabatan yang diberikan pimpinan 

atau atasan dengan kemampuan atau keahlian dirinya dalam 

melaksanakan tugas yang telah menjadi tanggung jawabnya. 

Motivasi sering diartikan dengan istilah dorongan, yang berarti 

tenaga yang menggerakkan jiwa dan jasmani untuk berbuat, 

sehingga motif merupakan “driving force” seseorang, untuk 

bertingkah laku dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Setiap orang mempunyai motif diri yang tentu bisa berbeda antara 

orang satu dengan yang lainnya. Motivasi diperlukan bagi 

karyawan yang mengalami penempatan pegawai seperti demosi, 

mutasi dan promosi jabatan (Priyono, 2008: 265). 

Dalam hal ini bank sebagai lembaga yang melayani 

masyarakat memahami betul keberadaan SDM memiliki peran dan 

posisi strategis dalam upaya pencapaian visi menjadi yang terdepan 

dan terpercaya dalam pelayanan di Indonesia. Untuk itulah bank 



 
 

3 

 

terus mengambangkan SDM yang dimiliki sekaligus membangun 

hubungan ketenagakerjaan yang baik dengan para karyawan, salah 

satu dengan pengembangan karyawan melalui promosi. Mengingat 

bank telah memiliki cabang di berbagai kabupaten/kota tentu 

kualitas pelayanan harus terus ditingkatkan dan memiliki mutu 

yang sama di setiap kantor cabangnya. Maka dari itu aspek 

peningkatan kualitas karyawan sangat dibutuhkan salah satunya 

adalah promosi. Secara tidak langsung, promosi akan menciptakan 

persaingan yang sehat antar karyawan untuk saling bersaing 

menjadi yang terbaik dalam memberikan pelayanan dan 

mendapatkan promosi dari atasan. 

Promosi jabatan menjadi salah satu dorongan seseorang 

dalam bekerja pada suatu organisasi atau perusahaan. Sudah 

menjadi sifat dasar manusia untuk terus menjadi lebih baik, lebih 

maju dari posisi yang dimiliki pada saat ini. Kesempatan untuk 

maju di dalam organisasi sering disebut sebagai promosi (naik 

pangkat). Suatu promosi berarti pemindahan dari suatu jabatan ke 

jabatan lain yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih 

tinggi (Priyono, 2008:191). 

Selain promosi, mutasi jabatan juga bagian dari kegiatan 

yang dapat meningkatkan semangat dan motivasi kerja, menjamin 

stabilitas dan mengembangkan pegawai. Dengan pelaksanaan 

mutasi dan promosi jabatan berarti memberikan penghargaan 

terhadap hasil kerja para karyawan dari perusahaan. Dengan 

penghargaan tersebut diharapkan karyawan mempunyai motivasi 



 
 

4 

 

kerja yang tinggi, sehingga tujuan perusahaan yang telah ditetapkan 

dapat tercapai dengan efektif dan efisien. 

Setiap pekerjaan memiliki tupoksinya masing-masing, 

semakin tinggi posisi yang diduduki oleh seseorang maka akan 

semakin besar hak dan kewajiban yang dibebankan. Promosi dan 

mutasi jabatan sangat identik dengan peningkatan karir seseorang 

dalam bekerja, banyak karyawan yang meningkatkan skill untuk 

dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi. Meskipun tidak semua 

karyawan mau dipromosikan mengingat besarnya tanggung jawab 

yang dimiliki, tetapi pada umumnya para karyawan menginginkan 

promosi (Priyono, 2014:193). 

Sebagai perusahaan perbankan yang beroperasi di wilayah 

Indonesia, Bank Aceh tentu membutuhkan SDM yang berkualitas. 

Dalam mewujudkan tujuannya, penempatan karyawan Bank Aceh 

menjadi salah satu aspek penting karena merupakan proses yang 

dipersyaratkan, sehingga diharapkan mendapat tenaga kerja yang 

sesuai dengan  jabatan yang didudukinya. 

Strategi yang digunakan perusahaan dalam meningkatkan 

motivasi kinerja  karyawan yakni mutasi. Bahwa mutasi merupakan 

suatu kegiatan rutin dari suatu organisasi untuk dapat 

melaksanakan prinsip “the right man in the right place” atau 

“orang tepat pada tempat yang tepat” (Kadarisman, 2013:67). 

Mutasi atau pemindahan merupakan kegiatan dari pimpinan 

organisasi untuk memindahkan karyawan dari suatu pekerjaan 

ke pekerjaan yang lain yang dianggap setingkat atau sejajar. 



 
 

5 

 

Meskipun ketika proses mutasi kerja karyawan sering mendapat 

hambatan dalam proses adaptasi dengan lingkungan baru, namun 

tidak sedikit yang mampu beradaptasi dan memaksimalkan 

potensinya dalam bekerja. 

Terjadinya perpindahan penempatan karyawan di Bank Aceh 

tersebut di latarbelakangi oleh banyak hal. Selain untuk 

pengembangan karyawan, promosi dan mutasi tersebut juga 

dilakukan untuk memberikan motivasi lebih untuk karyawan dalam 

bekerja. Dalam penelitian Nurika dan Diawati (2017) menunjukkan 

bahwa faktor paling dominan yang mempengauhi motivasi 

karyawan dalam bekerja adalah mutasi jabatan. Hasil penelitian 

Farianda (2013) menegaskan bahwa motivasi kerja karyawan 

dipengaruhi oleh dua aspek penting yaitu mutasi jabatan dan 

pemberian penghargaan/reward. Penghargaan tersebut bisa dalam 

bentuk benda ataupun promosi jabatan sebagaimana yang 

disebutkan Sudiarta dan Sumartana (2017) dalam penelitiannya 

bahwa promosi jabatan berpengaruh terhadap motivasi kerja. 

Bank Aceh mampu menunjukkan eksistensi yang bagus di 

Aceh dengan tinggi minat nasabah untuk menabung dan secara 

kuantitas Bank Aceh sudah tersebar di berbagai kabupaten kota di 

Aceh. Maka dari itu untuk menjaga iklim persaingan yang selalu 

kompetitif dan berbasis pada peningkatan mutu organisasi harus 

memastikan bahwa setiap karyawan termotivasi, motivasi yang 

tinggi berasal dari praktik manajemen yang efektif. Motivasi 

(motivation) sebagai proses individual internal yang memberi 
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energi, mengarahkan, dan memelihara perilaku. Motivasi juga 

dipahami sebagai kekuatan pribadi yang menyebabkan individu 

untuk bertindak dengan cara tertentu (Pride, 2014). 

Tidak semua karyawan bisa termotivasi dengan adanya 

proses mutasi dikarenakan harus beradaptasi dengan lingkungan 

kerja baru nantiya. Sedangkan untuk promosi jabatan sendiri 

tentunya menjadi motivasi besar karyawan dalam peningkatan 

jenjang karirnya meskipun tanggung jawab kerja akan lebih besar. 

Sehingga penelitian terdahulu di atas berguna sebagai referensi 

untuk peneliti menentukan apakah pernyataan tersebut berlaku 

terhadap karyawan Bank Aceh Kantor Cabang (KC) Bireuen.  

Pemilihan KC Bireuen sebagai lokasi penelitian dikarenakan 

peneliti ingin melihat aspek promosi dan mutasi kerja dari sudut 

pandang karyawan bukan dari sudut pandang manajemennya 

(kegiatan mutasi yang dilakukan oleh kantor pusat) dan peneliti 

ingin menggali informasi tentang pengaruhnya terhadap motivasi 

kerja karyawan. 

Mutasi dan promosi keduanya merupakan suatu kegiatan 

yang dapat meningkatkan semangat kerja, menjamin stabilitas dan 

pengembangkan karir pegawai. Karena dengan pelaksanaan mutasi 

dan promosi jabatan berarti memberikan penghargaan terhadap 

hasil kerja para karyawan dari perusahaan. Dengan penghargaan 

tersebut diharapkan karyawan mempunyai motivasi kerja yang 

tinggi, sehingga tujuan perusahaan yang telah ditetapkan dapat 

tercapai dengan efektif dan efisien.  
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Berdasarkan latar belakang permasalahan tersebut, penulis 

ingin meniliti lebih lanjut tentang “Pengaruh Promosi Jabatan 

dan Mutasi terhadap Motivasi Kerja Karyawan Bank Aceh 

Kantor Cabang Bireuen”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Dari latar belakang masalah di atas, peneliti ingin 

merumuskan masalah sebagai berikut: 

1. Apakah promosi jabatan berpengaruh terhadap motivasi kerja 

karyawan Bank Aceh Kantor Cabang Bireuen? 

2. Apakah mutasi berpengaruh terhadap motivasi kerja 

karyawan Bank Aceh Kantor Cabang Bireuen? 

3. Apakah promosi jabatan dan mutasi secara Bersama-sama 

berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan Bank Aceh 

Kantor Cabang Bireuen? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan 

penelitiannya adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh promosi jabatan berpengaruh 

terhadap motivasi kerja karyawan Bank Aceh Kantor Cabang 

Bireuen. 

2. Untuk mengetahui pengaruh mutasi terhadap motivasi kerja 

karyawan Bank Aceh Kantor Cabang Bireuen. 
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3. Untuk mengetahui pengaruh promosi jabatan dan mutasi 

secara Bersama-sama terhadap motivasi kerja karyawan Bank 

Aceh Kantor Cabang Bireuen. 

 

1.4 Manfaat Hasil Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah: 

1. Manfaat teoritis 

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu proses 

pembelajaran serta pengaplikasian ilmu pengetahuan, 

terutama yang berhubungan dengan Manajemen 

Sumber Daya Manusia yang berkaitan dengan 

pengaruh promosi jabatan dan mutasi terhadap motivasi 

kerja karyawan. 

b. Penelitian ini dapat dijadikan salah satu referensi 

tambahan atau pengembangan ide-ide baru untuk 

penelitian selanjutnya mengenai masalah-masalah yang 

berkaitan dengan konsep promosi jabatan, mutasi serta 

aspek-aspek yang berpengaruh pada motivasi kerja.  

2. Manfaat praktis 

Penelitian ini diharapkan memberikan sumbangsih saran, 

pemikiran dan informasi yang bermanfaat yang berkaitan 

dengan proses promosi jabatan dan mutasi untuk peningkatan 

motivasi kerja karyawan yang secara maksimal. Memberikan 

informasi tentang pengambilan  keputusan untuk menentukan 

prioritas keputusan yang akan diambil dalam penunjang karir 

karyawan. 
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1.5 Sistematika Pembahasan 

Untuk memberikan gambaran lebih lanjut tentang 

penyusunan skripsi ini, maka peneliti menggunakan 5 bab, yaitu: 

BAB I PENDAHULUAN 

Meliputi, latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan 

penelitian, serta Sistematika penulisan skripsi. 

BAB II LANDASAN TEORI 

Berisi tentang teori-teori relevan dengan penelitian, teori ini 

sebagai dasar penyusunan dalam hipotesis.  

BAB III METODE PENELITIAN  

Bab ini membahas tentang metode penelitian, membahas 

jenis dan sumber data penelitian, populasi dan sampel, metode 

pengumpulan data, definisi dan pengukuran variable penelitian 

serta tekhnik analisis data. 

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Memuat deskripsi tentang penelitian, hasil analisis serta 

pembahasan secara mendalam tentang hasil penelitian. 

BAB V PENUTUP 

Berisi tentang kesimpulan dari hasil penelitian serta saran 

yang membangun untuk objek penelitian yang dipilih oleh penulis. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Bank Syariah 

2.1.1 Pengertian Bank Syariah 

Kata syariah berasal dari bahasa Arab, dari akar kata syara’a, 

yang berarti jalan, cara, dan aturan. Syariah digunakan dalam arti 

luas dan sempit. Dalam arti luas, syariah dimaksudkan sebagai 

seluruh ajaran dan norma-norma yang dibawa oleh Nabi 

Muhammad SAW, yang mengatur kehidupan manusia baik dalam 

aspek kepercayaan maupun dalam aspek tingkah laku praktisnya. 

Singkatnya, syariah adalah ajaran-ajaran agama Islam itu sendiri, 

yang dibedakan menjadi dua aspek, yaitu ajaran tentang 

kepercayaan (akidah) dan ajaran tentang tingkah laku (amaliah). 

Dalam hal ini, syariah dalam arti luas identik dengan syarak (asy-

syar’i) dan ad-dn (agama Islam). Dalam arti sempit, syariah 

merujuk kepada aspek praktis (amaliah) dari syariah dalam arti 

luas, yaitu aspek yang berupa kumpulan ajaran atau norma yang 

mengatur tingkah laku kongkret manusia. Syariah dalam arti luas 

sempit inilah yang lazim diidentikkan dan diterjemahkan sebagai 

hukum Islam (Kasmir, 2015).  

Dalam UU No. 21/2008 Bab I pasal 1 ayat 7 tentang 

Perbankan Syariah, dijelaskan bahwa bank syariah adalah bank 

yang menjalankan kegiatan usahanya berdasarkan prinsip syariah 

dan menurut jenisnya terdiri atas Bank Umum Syariah dan Bank 

Pembiayaan Rakyat Syariah. 
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Bank syariah adalah suatu lembaga keuangan bank yang 

dalam operasionalnya dan produknya dikembangkan berlandaskan 

pada prinsip syariah Islam, dan tata cara operasinya mengacu 

kepada ketentuan Alquran dan Hadis. Selain itu menurutnya bank 

syariah adalah bank yang melakukan kegiatan usaha perbankan 

berdasarkan prinsip syariah. Sebagaimana telah ditegaskan dalam 

penjelasan umum UU Perbankan Syariah bahwa kegiatan usaha 

yang tidak bertentangan dengan prinsip syariah meliputi kegiatan 

usaha yang tidak mengandung unsur riba, maisir, gharar, haram dan 

zalim (Ascarya, 2007). 

Berdasarkan Pasal 4 Undang-Undang Nomor 21 Tahun 2008 

tentang Perbankan Syariah, disebutkan bahwa bank syariah wajib 

menjalankan fungsi menghimpun dana dan menyalurkan dana 

masyarakat. Bank syariah juga dapat menjalankan fungsi sosial 

dalam bentuk lembaga Baitul Mal, yaitu menerima dana yang 

berasal dari zakat, infak, sedekah, hibah, atau dana sosial lainnya 

(antara lain denda terhadap nasabah) dan menyalurkannya kepada 

organisasi pengelola zakat. Selain itu, bank syariah juga dapat 

menghimpun dana sosial yang berasal dari wakaf uang dan 

menyalurkan kepada pengelola wakaf sesuai dengan kehendak 

pemberi wakaf. 

2.1.2 Fungsi Bank Syariah 

Adapun fungsi bank syariah yang telah diklasifikasikan 

kedalam empat fungsi, yaitu: 
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1. Fungsi Manajer Investasi 

Fungsi ini dapat dilihat dari segi penghimpunan dana 

oleh bank syariah, khususnya dana mudharabah. Dengan 

fungsi ini, bank syariah bertindak sebagai manajer investasi 

dari pemilik dana (shahibul maal) dalam hal dana tersebut 

harus dapat disalurkan pada penyaluran yang produktif, 

sehingga dana yang dihimpun dapat menghasilkan 

keuntungan yang akan dibagi hasilkan antara bank syariah 

dan pemilik dana  

2. Fungsi Investor 

Dalam penyaluran dana, bank syariah berfungsi 

sebagai investor (pemilik dana). Sebagai investor penanaman 

dana yang dilakukan oleh bank syariah harus dilakukan pada 

sektor-sektor yang produktif dengan risiko yang minim dan 

tidak melanggar ketentuan syariah. Selain itu, dalam 

menginvestasikan dana bank syariah harus menggunakan alat 

investasi yang sesuai dengan syariah. Investasi yang sesuai 

dengan syariah meliputi akad jual beli (murabahah, salam, 

dan isthisna), akad investasi (mudarabah dan musyarakah), 

akad sewa-menyewa (ijarah dan ijarah muntahiya bit tamlik), 

dan akad lainnya yang dibolehkan oleh syariah. 

3. Fungsi Jasa Keuangan 

Fungsi jasa keuangan yang dijalankan oleh bank 

syariah tidaklah berbeda dengan bank konvensional, seperti 

memberikan layanan kiliring, transfer, inkaso, pembayaran 
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gaji, letter of guarantee, letter of credit, dan lain sebagainya. 

Akan tetapi, dalam hal mekanisme mendapatkan keuntungan 

dari transaksi tersebut, bank syariah tetap harus 

menggunakan skema yang sesuai dengan prinsip syariah 

4. Fungsi Sosial 

Memberikan pelayanan sosial kepada masyarakat 

melalui dana qard (pinjaman kebaikan) atau zakat dana 

sumbangan sesuai dengan prinsip-prinsip Islam. Adapun 5 

(lima) transaksi yang lazim digunakan praktik perbankan 

syariah yaitu: 

a. Transaksi yang tidak mengandung riba. 

b. Transaksi yang ditujukan untuk memiliki barang dengan 

cara jual beli (murabahah). 

c. Transaksi yang ditujukan untuk mendapatkan jasa 

dengan cara sewa (ijarah). 

d. Transaksi yang ditujukan untuk mendapatkan modal 

kerja dengan cara bagi hasil (mudarabah). 

e. Transaksi deposito, tabungan giro yang imbalannya 

adalah bagi hasil (mudarabah) dan transaksi titipan 

(wadiah). 

 

2.2 Sumber Daya Manusia 

2.2.1 Pengertian Sumber Daya Manusia 

Istilah sumber daya manusia (SDM) memiliki dua pengertian, 

yaitu pengertian mikro dan makro. Pengertian mikro, sumber daya 

manusia adalah individu yang diposisikan sebagai aset dalam suatu 
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keadaan, pekerjaan atau institusi yang biasanya disebut dengan 

buruh, pegawai, karyawan, pekerja, tenaga kerja dan lain 

sebagainya. Adapun dalam pengertian makro, sumber daya 

manusia adalah penduduk suatu negara yang memasuki usia kerja, 

meskipun dalam kenyataannya bisa saja penduduk tersebut belum 

mendapatkan pekerjaan.  

Dalam pengertian yang lebih luas, sumber daya manusia 

didefinisikan sebagai individu yang telah bekerja (pekerja) yang 

menjadi penggerak (motor) di tempat ia bekerja dan menjadi aset 

bagi institusi yang menaunginya sehingga individu tersebut dapat 

dikembangkan kemampuannya melalui pelatihan-pelatihan yang 

relevan. Sumber daya manusia merupakan salah satu elemen utama 

yang sangat penting dalam sebuah organisasi atau lembaga karena 

SDM menjadi kunci bagi tumbuh kembangnya sebuah lembaga. 

SDM yang merupakan sosok manusia, memegang kendali bagi 

realisasi perjalanan lembaga sekaligus motor penggerak mencapai 

tujuan lembaga. Dewasa ini, seorang karyawan atau buruh tidak 

saja dipandang sebagai sumber daya saja, melainkan juga sebagai 

modal atau aset. SDM dianggap sebagai investasi begi sebuah 

institusi. Oleh karena itu, kemudian dikenal istilah Human Capital 

(HC) (Mathis dan Jackson, 2006). 

Sumber daya manusia dapat pula diartikan sebagai usaha  

kerja keras  atas jasa yang terdapat dalam sebuah proses produksi. 

Dengan kata lain, SDM dipandang sebagai kualitas usaha yang 

diberikan seseorang dalam suatu waktu tertentu untuk 
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menghasilkan barang atau jasa. Selanjutnya, dalam pengertian lain 

SDM diartikan sebagai hal yang berkaitan dengan manusia yang 

mampu bekerja untuk memberikan usaha dan jasa. Kemampuan 

untuk bekerja berarti mampu melakukan kegiatan yang bersifat 

ekonomis, yaitu kegiatan yang yang dilakukan untuk menghasilkan 

barang dan jasa.  

Ada yang mendefinisikan SDM sebagai rancangan sistem 

formal sebuah organisasi dalam rangka memanfaatkan bakat 

manusia secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan 

organisasi. Pandangan tersebut serupa dengan definisi yang 

mengatakan, bahwa SDM merupakan strategi perencanaan, 

pelaksanaan dan pemeliharaan dalam rangka mengelola manusia 

dan bertujuan mencapai kinerja yang optimal. 

2.2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia adalah salah satu bidang 

dari manajemen umum, seperti manajemen keuangan, manajemen 

pemasaran, dan manajemen operasi. Manajemen sumber daya 

manusia menjadi bidang kajian yang sangat penting dalam 

organisasi karena permasalahan yang dihadapi organisasi tidak 

hanya persoalan tentang bahan mentah, alat-alat kerja dan produksi, 

atau modal kerja saja, tetapi juga masalah tenaga kerja atau sumber 

daya manusia yang pada dasarnya adalah pihak yang menjalankan 

dan mengelola faktor-faktor produksi sekaligus merupakan tujuan 

dari kegiatan produksi itu sendiri.  
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Manajemen sumber daya manusia salah satu bidang dari 

manajemen umum, dimana manajemen umum sebagai proses yang 

meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan 

pengendalian. Sumber daya insani dianggap semakin penting 

peranannya dalam pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai 

pengalaman dan hasil penelitian dalam bidang sumber daya 

manusia (SDM) dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang 

disebut dengan Manajemen sumber daya insani, dimana istilah 

“manajemen” mempunyai arti sebagai kumpulan pengetahuan 

tentang bagaimana seharusnya me-manage (mengelola) sumber 

daya manusia. Sebagaimana firman Allah SWT, Artinya: 

“Tidakkah kamu perhatikan, bahwa Sesungguhnya Allah telah 

menciptakan langit dan bumi dengan hak? jika Dia menghendaki, 

niscaya Dia membinasakan kamu dan mengganti (mu) dengan 

makhluk yang baru” (Q.S. Ibrahim [14 ]: 19. 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan 

bidang strategis dari organisasi. Menurut Sutrisno (2009:6) MSDM 

merupakan serangkaian kegiatan perencanaan, pengadaan, 

pengembangan, pemeliharaan serta penggunaan SDM untuk 

mencapai tujuan baik secara individu maupun organisasi. 

Pandangan serupa dari Sunyoto (2012:3) menyatakan bahwa 

manajemen sumber daya manusia adalah pengelolaan dan 

pendayagunaan sumber daya manusia sehingga dapat 

meningkatkan kontribusinya kepada para karyawan, manajer, dan 
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organisasi melalui antisipasi terhadap masalah-masalah yang akan 

timbul.  

Selanjutnya, Anthony, Kacmar, dan Perrewe (2002) 

memberikan pemahaman MSDM sebagai bermacam-macam tugas 

berkaitan dengan usaha untuk memiliki, melatih, mengembangkan, 

memotivasi, mengorganisasi, dan memelihara karyawan 

perusahaan. Berdasarkan pemikiran dari ahli sebelumnya, maka 

penulis menyimpulkan bahwa MSDM merupakan salah satu 

departemen dalam organisasi yang secara sederhana memiliki 

wewenang untuk mengatur SDM yang ada guna mencapai tujuan 

organisasi.  

2.2.3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Setiap organisasi maupun perusahaan pasti telah 

menetapkan tujuan-tujuan tertentu yang ingin dicapai. Tujuan 

MSDM secara keseluruhan adalah untuk memastikan bahwa 

organisasi mampu mencapai keberhasilan melalui manusia. 

Menurut Sutrisno (2009:7) menyatakan bahwa tujuan MSDM 

meliputi: 

1. Memberi pertimbangan manajemen dalam membuat 

kebijakan SDM untuk memastikan bahwa organisasi 

memiliki pekerjaan yang bermotivasi dan berkinerja tinggi, 

memiliki pekerja/karyawan yang selalu siap mengatasi 

perubahan dan memenuhi kewajiban pekerjaan secara legal. 
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2. Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan 

prosedur SDM yang memungkinkan organisasi mampu 

mencapai tujuannya. 

3. Membantu dalam pengembangan arah keseluruhan organisasi 

dan strategi, khususnya yang berkaitan dengan implikasi 

SDM. 

4. Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu 

manajer lini mencapai tujuannya. 

5. Menangani berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan 

antar pekerja untuk meyakinkan bahwa mereka tidak 

menghambat organisasi dalam mencapai tujuannya. 

6. Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan 

manajemen organisasi. 

7. Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nilai 

dalam manajemen SDM. 

Berdasarkan atas pemaparan para ahli diatas, maka dapat 

disimpulkan bahwa manajemen SDM bertujuan sebagai fasilitator 

atau penghubung antara manajemen dengan pekerja agar tercipta 

harmonisasi dalam kehidupan berorganisasi.  

 

2.3 Promosi Jabatan 

2.3.1 Pengertian Promosi Jabatan 

Promosi jabatan mempunyai arti penting bagi para karyawan 

secara keseluruhan, dengan adanya pemberian kesempatan promosi 

jabatan, karyawan akan termotivasi untuk bekerja sama dan 

berprestasi maka akhirnya tugas-tugas yang diberikan oleh 
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perusahaan akan dilaksanakan dengan sebaik-sebaiknya.  

Promosi adalah perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain 

yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi. 

Biasanya perpindahan yang lebih tinggi disertai dengan 

peningkatan gaji/upah lainnya, walaupun tidak selalu demikian 

(Hasibuan, 2016: 180). Promosi juga dapat diartikan sebagai proses 

pemindahan karyawan dari satu jabatan ke jabatan lain yang lebih 

tinggi yang selalu diikuti oleh tugas, tanggung jawab dan 

wewenang yang lebih tinggi pula dari jabatan yang diduduki 

sebelumnya (Nitisemito, 2013:81). Secara sederhana promosi 

merupakan proses bergerak maju dan meningkat dalam suatu 

jabatan yang didudukinya (Nasution, 2003:140). 

Dari pernyataan-pernyataan di atas maka dapat disimpulkan 

bahwa promosi jabatan ditandai dengan adanya perubahan posisi ke 

tingkat yang lebih tinggi. Adanya perubahan tersebut menimbulkan 

tanggung jawab, hak, status, dan wewenang yang meningkat, serta 

statusnya semakin besar dan pendapatannyapun semakin besar 

yang disertai peningkatan fasilitas lainnya. 

Promosi memliki kaitan yang sangat erat dengan prinsip yang 

dimiliki oleh sebuah perusahaan pada umumnya yaitu “going 

concern dan profit motif” maka unsur produktifitas kerja yang 

harus dapat dicapai oleh setiap individu yang ada didalam 

perusahaan adalah produktifitas yang maksimal. Hal ini 

memberikan pengertian bahwa manajemen harus selalu mampu 

mendorong para karyawannya untuk bekerja dengan baik dan  lebih 
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baik dari sebelumnya, serta memberikan kepastian kepada mereka 

promosi jabatan yang lebih tinggi bagi yang mampu memberikan 

kontribusi prestasi lebih bagi perusahaan. Promosi jabatan disini 

akan berarti perluasan dari tugas, wewenang dan tanggung jawab 

yang bersangkutan sebelumnya, sekaligus peningkatan 

kesejahteraan bagi yang menerimanya. Promosi mempunyai nilai 

sendiri karena merupakan bukti pengukuhan terhadap prestasinya 

sehingga dengan promosi jabatan bagi pegawai yang mempunyai 

prestasi yang tinggi, akan dapat ditingkatkan jabatannya sesuai 

dengan kemampuannya. 

2.3.2 Jenis-jenis Promosi Jabatan 

Agoes (2017) mengatakan bahwa kekeliruan dan kecurangan 

bisa terjadi dalam beberapa bentuk yaitu: 

Setelah Memahami bahwa pada dasarnya promosi adalah 

perubahan dari tingkat yang lebih rendah ke tingkat yang lebih 

tinggi yang diikuti dengan peningkatan tugas, wewenang, dan 

tanggung jawab. Tetapi ada beberapa ahli membagi promosi 

kedalam beberapa jenis, diantaranya adalah yang membagi promosi 

ke dalam jenis-jenis promosi jabatan sebagai berikut: 

a. Promosi sementara (temporary promotion). Suatu bentuk 

promosi yang dilaksanakan untuk jangka waktu sementara, 

promosi ini biasanya digunakan apabila harus mengisi suatu 

jabatan kosong untuk sementara waktu karena pejabat yang 

bersangkutan sedang sakit, cuti, atau mengikuti pendidikan. 

Untuk mengisi kekosongan tersebut maka salah seorang 



 
 

21 

 

pegawai diangkat untuk sementara yang melaksanakan tugas-

tugas jabatan yang bersangkutan. 

b. Promosi tetap (permanent promotion). Seorang karyawan 

dipromosikan dari suatu jabatan ke jabatan yang lebih tinggi 

karena karyawan tersebut telah memenuhi syarat untuk 

dipromosikan. Promosi ini bersifat tetap. 

c. Promosi kecil (small scale promotion). Menaikkan jabatan 

seorang karyawan dari jabatan yang tidak sulit dipindahkan 

ke jabatan yang sulit yang meminta keterampilan tertentu, 

tetapi tidak disertai dengan peningkatan wewenang, tanggung 

jawab, dan gaji. 

d. Promosi kering (dry promotion). Seorang karyawan 

dinaikkan jabatannya ke jabatan yang lebih tinggi disertai 

dengan peningkatan pangkat, wewenang dan tanggung jawab 

tetapi tidak disertai dengan kenaikan gaji atau upah 

(Hasibuan, 2016:115). 

Organisasi pada umumnya menggunakan dua kriteria utama 

dalam mempertimbangkan seseorang untuk dipromosikan yaitu 

prestasi kerja dan senioritas. Promosi yang didasarkan pada prestasi 

kerja menggunakan hasil penilaian atas hasil karyawan yang sangat 

baik dalam promosi atau jabatan sekarang. Dengan demikian 

promosi tersebut dapat dipandang sebagai penghargaan organisasi 

atas prestasi kerja anggota perusahaannya. 
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2.3.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Promosi Jabatan  

Dalam rangka mencapai tujuan promosi, maka hendaknya 

promosi jabatan dilakukan berdasarkan azas-azas promosi jabatan 

sebagaimana Hasibuan (2016) mengemukakan bahwa: 

a. Kepercayaan, promosi hendaknya berazaskan pada 

kepercayaan atau keyakinan mengenai kejujuran, 

kemampuan dan kecakapan karyawan yang bersangkutan 

dalam melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik pada 

jabatantersebut. 

b. Keadilan, promosi hendaknya berazaskan kepada keadilan, 

mengenai penilaian kejujuran, kemampuan dan kecakapan 

terhadap semua karyawan. Penilaian harus jujur dan objektif 

jangan pilih kasih,tanpa melihat suku, golongan dan 

keturunannya. 

c. Formasi, promosi harus berazaskan kepada promosi yang 

ada, karena promosi karyawan hanya mungkin dilakukan jika 

ada formasi jabatan yang lowong, supaya ada uraian 

pekerjaan yang akan dilaksanakan karyawan tersebut. 

Untuk melaksanakan promosi jabatan perusahaan harus 

menetapkan syarat-syaratnya terlebih dahulu yang dapat menjamin 

bahwa karyawan yang akan dipromosikan akan mempunyai 

kemampuan untuk menjabat jabatan yang lebih tinggi, seperti yang 

dikemukakan oleh Nitisemito (2013) yaitu: 
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a. Pengalaman, dengan pengalaman yang lebih banyak 

diharapkan kemampuan yang lebih tinggi, ide yang lebih 

banyak dan sebagainya. 

b. Tingkat pendidikan, bahwa dengan pendidikan yang lebih 

tinggi dapat diharapkan pemikiran yang lebih baik. 

c. Loyalitas, dengan loyalitas yang tinggi dapat diharapkan 

antara lain tanggung jawab yang lebih besar. 

d. Kejujuran, masalah kejujuran merupakan syarat yang 

penting, misalnya kasir pada umumnya syarat kejujuran 

merupakan syarat umum yang harus diperhatikan. 

e. Tanggung jawab, seringkali suatu perusahaan diperlukan 

suatu tanggung jawab yang cukup besar, sehingga masalah 

tanggung jawab merupakan syarat utama untuk promosi. 

f. Kepandaian bergaul, untuk promosi jabatan tertentu mungkin 

diperlukan kepandaian bergaul, sehingga persyaratan 

kemampuan bergaul dengan orang lain perlu dibutuhkan 

untuk promosi jabatan tersebut, misalnya jabatan untuk 

salesman penetapan syarat tersebut adalah sangat penting. 

g. Prestasi kerja, pada umumnya setiap perusahaan selalu 

mencantumkan syarat-syaratuntuk berprestasi kerjanya dan 

ini dapat dilihat dari catatan-catatan prestasi yang telah 

dikerjakan. 

h. Inisiatif dan kreatif, syarat tingkat inisiatif dan kreatif 

merupakan syarat yang harus diperhatikan. Hal ini 

disebabkan karena untuk jabatan tersebut sangat diperlukan 
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inisiatif dan kreatif, meskipun demikian tidak setiap 

perusahaan menentukan hal itu sebagai syaratnya. 

2.3.4 Manfaat Promosi Jabatan  

Setiap perusahaan mempunyai manfaat yang berbeda-beda 

dalam mempromosikan para karyawan ke jenjang yang lebih 

tinggi, namun disesuaikan dengan kebutuhan perusahaan tersebut. 

Menurut Simamora (1995) manfaat dari promosi adalah sebagai 

berikut: 

a. Promosi memungkinkan perusahaan untuk mendayagunakan 

keahlian dan kemampuan karyawan setinggi mungkin. 

b. Promosi seringkali diberikan karyawan yang berkinerja 

sangat baik. Karyawan yang dihargai promosi akan 

termotivasi untuk memberikan kinerja yang lebih tinggi lagi 

jika mereka merasa bahwa kinerja yang efektif menyebabkan 

promosi. 

c. Riset memperlihatkan bahwa kesempatan untuk promosi dan 

tingkat kepuasan kerja yang sangat tinggi berkorelasi secara 

signifikan. Sistem promosi karyawan yang efektif dapat 

menyebabkan efisiensi organisasional yang lebih besar dan 

tingkat moral kerja karyawan yang tinggi. 

Berdasarkan pemaparan di atas dapat dipahami bahwa bagi 

perusahaan sendiri promosi bermanfaat untuk mendayagunakan 

kemampuan karyawan setinggi mungkin. Sedangkan bagi 

karyawan dapat memberikan motivasi berlebih untuk bekerja lebih 

serius dan maksimal. 
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2.3.5 Indikator Promosi Jabatan  

Pada dasarnya promosi pegawai diarahkan kepada 

peningkatan dari ketetapan perusahaan dalam mencapai sasaran 

melalui pelaksanaan promosi jabatan dimana peran pegawai 

tersebut memperoleh kepuasan kerjasehingga memungkinkan 

seorang pegawai untuk memberikan hasil kerja yang terbaik kepada 

perusahaan. Ada beberapa indikator dalam mengukur promosi 

jabatan menurut Wahyudi (2011): 

1. Kejujuran yang dimiliki 

Untuk jabatan-jabatan tertentu mungkin masalah kejujuran 

merupakan syarat promosi yang penting. Misalnya, pada 

jabatan-jabatan yang berhubungan dengan financial, 

produksi, pemasaran dan sejenisnya, syarat-syarat kejujuran 

merupakan syarat utama yang harus diperhatikan. Semua 

karyawan harus jujur terutama pada dirinya sendiri, pada 

bawahannya,perjanjian-perjanjian dalam menjalankan atau 

mengelola jabatan tersebut, serta harus sesuai kata dengan 

perbuatannya. Oleh karena itu, kejujuran dipandang amat 

penting karena untuk menjaga jangan sampai kegiatan 

promosi malah merugikan perusahaan karena ketidakjujuran 

tenaga kerja yang dipromosikan. 

2. Loyalitas 

Loyalitas adalah kemampuan seorang karyawan dalam 

bekerja sama yang berarti bersedia mengorbankan diri, 

melakukan pengawasan diri dan kemampuan untuk 
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menonjolkan kepentingan diri sendiri. Kesediaaan dalam 

mengorbankan diri ini melibatkan adanya kesadaran untuk 

mengabdikan diri kepada perusahaan. Sehingga, loyalitas 

atau kesetiaan terhadap perusahaan tempat bekerja seringkali 

digunakan sebagai syarat untuk promosi. Hal ini disebabkan 

bahwa dengan loyalitas yang tinggi dapat diharapkan antara 

lain tanggung jawab yang lebih besar. 

3. Tingkat Pendidikan/Prestasi 

Lingkungan kerja saat ini, manajemen perusahaan umumnya 

mempunyai kriteria minimum tingkat pendidikan tenaga 

kerja yang bersangkutan untuk dapat di promosikan pada 

jabatan tertentu. Alasan yang melatar belakanginya adalah 

dengan pendidikan yang lebih tinggi diharapkan tenaga kerja 

memiliki daya nalar yang tinggi terhadap prospek 

perkembangan perusahaan diwaktu mendatang. Selain itu, 

pada umumnya setiap perusahaan selalu mencantumkan 

syarat prestasi kerja untuk promosi. Ini dapat dilihat dari 

catatan-catatan prestasi yang telah dikerjakan. Setiap 

karyawan harus mampu mencapai hasil kerja yang dapat 

dipertanggungjawabkan kualitas maupun kuantitas dan 

bekerja sama secara efektif dan efisien. 

4. Pengalaman Kerja/Senioritas 

Pengalaman kerja seringkali digunakan sebagai salah satu 

standar untuk kegiatan promosi. Dengan alasan lebih senior, 

pengalaman yang dimiliki pun dianggap lebih banyak dari 
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pada junior. Dengan demikian diharapkan tenaga kerja yang 

bersangkutan memiliki kemampuan lebih tinggi, gagasan 

lebih banyak dan kemampuan manajerial yang baik. 

Pengalaman seseorang akan dapat mengembangkan 

kemampuannya sehingga karyawan tetap betah bekerja pada 

perusahaan dengan harapan suatu waktu ia akan 

dipromosikan. 

 

2.4 Mutasi Karyawan 

2.4.1 Pengertian Mutasi Karyawan 

Kata mutasi atau pemindahan oleh sebagian masyarakat 

sudah dikenal, baik dalam lingkungan maupun di luar lingkungan 

perusahaan. Mutasi adalah kegiatan memindahkan tenaga kerja dari 

satu tempat tenaga kerja ke tempat kerja lain. Akan tetapi mutasi 

tidak selamanya sama dengan pemindahan. Mutasi meliputi 

kegiatan memindahkan tenaga kerja, pengoperan tanggung jawab, 

pemindahan status ketenagakerjaan, dan sejenisnya. Adapun 

pemindahan hanya terbatas pada mengalihkan tenaga kerja dari 

satu tempat ke tempat lain. 

Hasibuan (2016:102) menjelaskan mutasi adalah suatu 

perubahan posisi/jabatan/tempat/pekerjaan yang dilakukan baik 

secara horizontal maupun vertikal di dalam satu organisasi. Pada 

dasarnya mutasi termasuk dalam fungsi pengembangan karyawan, 

karena tujuannya untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas 

kerja dalam perusahaan tersebut. Menurut Hanggraeni (2012:80) 

“mutasi adalah pemindahan dari posisi yang baru tapi memiliki 



 
 

28 

 

kedudukan, tanggung jawab, dan jumlah remunerasi yang sama”. 

Menurut Daryanto (2013:41) “mutasi adalah suatu kegiatan rutin 

dari suatu perusahaan untuk dapat melaksanakan prinsip, “the right 

man on the right place”.  

Jadi, dapat disimpulkan bahwa mutasi diartikan sebagai 

perubahan mengenai atau pemindahan kerja/jabatan lain dengan 

harapan pada jabatan baru itu seorang karyawan akan lebih 

berkembang. Mutasi merupakan kegiatan rutin dari perusahaan 

untuk melaksanakan prinsip the right man on the right place. 

2.4.2 Dasar Pelaksanaan Mutasi Karyawan 

Ada tiga dasar/landasan pelaksanaan mutasi karyawan 

menurut Hasibuan (2016:102) Dasar/landasan yang dimaksud 

adalah: 

1. Merit system, adalah mutasi karyawan yang didasarkan atas 

landasan yang bersifat ilmiah, objektif, dan hasil prestasi 

kerjanya. Merit system atau carrer system ini merupakan 

dasar mutasi yang baik karena: 

a. Output dan produktivitas kerja meningkat. 

b. Semangat kerja meningkat. 

c. Jumlah kesalahan yang diperbuat menurun. 

d. Absensi dan disiplin karyawan semakin baik. 

e. Jumlah kecelakaan akan menurun. 

2. Seniority system, adalah mutasi yang didasarkan atas 

landasan masa kerja, usia, dan pengalaman kerja dari 

karyawan bersangkutan. Sistem mutasi seperti ini tidak 



 
 

29 

 

objektif karena kecakapan orang yang dimutasikan 

berdasarkan senioritas belum tentu mampu memangku 

jabatan baru. 

3. Spoil system, adalah mutasi yang didasarkan atas landasan 

kekeluargaan. Sistem mutasi seperti ini kurang baik karena, 

didasarkan atas pertimbangan suka atau tidak suka (like or 

dislike). 

2.4.3 Indikator Pengukuran Mutasi Karyawan 

Dalam setiap pelaksanaan mutasi karyawan, perusahaan 

memilih dan menetapkan terlebih dahulu dasar pertimbangan yang 

akan dijadikan pedoman untuk memilih karyawan mana yang akan 

dimutasikan, pada umumnya perusahaan memilih dasar 

pertimbangan atau landasan yang berbeda dalam menentukan 

pegawai yang akan dimutasikan.  

Menurut Simamora (2004:641) mengemukakan penilaian 

mutasi yang ideal menggunakan tiga indikator yang meliputi: 

a. Promosi 

Promosi adalah pemindahan pegawai dari satu jabatan ke 

jabatan lain yang lebih tinggi disertai dengan wewenang, dan 

tanggung jawab yang lebih besar. 

b. Keusangan Karyawan 

Keusangan karyawan menekankan pada strategi dimana 

pemindahan karyawan dapat menghindarkan dari keusangan 

dan kebosanan profesi dan manajerial. 
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c. Demosi 

Demosi adalah pemindahan pegawai dari satu jabatan ke 

jabatan lain yang lebih rendah dalam suatu organisasi, 

sehingga wewenang, tanggung jawab, pendapatan, dan 

statusnya pun lebih rendah.  

 

2.5 Motivasi Kerja 

2.5.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi berasal dari bahasa latin yaitu movere yang berarti 

dorongan, alasan atau keinginan seseorang untuk melakukan 

seseuatu. Menurut Bangun (2012:312) motivasi kerja merupakan 

kondisi yang menjadi faktor pendorong atau alasan seseorang 

melakukan suatu pekerjaan. Tonang (2013:57) menjelaskan bahwa 

motivasi kerja bisa dikatakan sebagai suatu energi yang menjadi 

pendorong atau menggerakkan individu untuk berusaha mencapai 

tujuan yang diharapkan dalam pekerjaannya.  

Motivasi kerja mempunyai pengaruh yang sangat besar dalam 

suatu perusahaan atau bank. Hal ini sangat dimungkinkan karena 

karyawan dengan motivasi kerja yang tinggi akan dapat menunjang 

pekerjaannya dengan lebih baik dibandingkan dengan karyawan 

yang tidak mempunyai motivasi kerja (Devi, 2009). Dengan kata 

lain motivasi kerja merupakan faktor pendorong bagi karyawan 

untuk menyelesaikan tugas-tugas atau pekerjaan yang menjadi 

tanggungjawab karyawan tersebut dengan baik. 
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2.5.2 Teori Kebutuhan Mc Clelland 

Teori Kebutuhan yang dikemukakan oleh Mc Clelland (1961) 

disebut juga teori prestasi. Sedermayanti (2009) menekankan 

bahwa kebutuhan seseorang itu terbentuk melalui proses belajar 

dan diperoleh dalam interaksinya dengan lingkungan. Pendekatan 

terhadap motivasi ini menekankan pada tiga kebutuhan dasar 

manusia yaitu: 

a. Kebutuhan Akan Prestasi, dorongan untuk mengungguli, 

berprestasi sehubungan dengan perangkat standar, bergulat 

untuk sukses. 

b. Kebutuhan Akan Kekuasaan, kebutuhan untuk membuat 

orang-orang lain berprilaku dalam suatu cara yang orang-

orang itu (tanpa dipaksa) tidak akan berprilaku demikian.  

c. Kebutuhan Akan Pertalian, hasrat untuk hubungan antar 

pribadi yang ramah dan karib. 

Menurut Ardana (2012) orang mengembangkan ketiga 

macam kebutuhan tersebut dari waktu ke waktu sebagai hasil dari 

pengalaman hidup pribadinya masing-masing. Seorang pemimpin 

perlu belajar untuk mengenali kekuatan dari tiap macam kebutuhan 

tersebut yang ada dalam dirinya sendiri maupun dalam diri orang 

yang dipimpinnya. Prefensi kerja yang ada dalam diri seseorang di 

tentukan oleh macam kebutuhan yang dominan. 

Dari riset mengenai kebutuhan akan berprestasi, Robbins 

(2016) mengemukakan bahwa peraih prestasi tinggi membedakan 

diri dari orang lain oleh hasrat mereka untuk menyelesaikan hal-hal 
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dengan lebih baik. Mereka mencari situasi dimana mereka dapat 

mencapai tanggung jawab pribadi untuk menemukan pemecahan 

terhadap problem-problem, dimana mereka dapat menerima umpan 

balik yang cepat atas kinerja mereka sehingga mereka dapat 

mengetahui dengan mudah apakah mereka menjadi lebih baik atau 

tidak, dan dimana mereka dapat menentukan tujuan-tujuan yang 

cukup menantang. 

2.5.3 Ciri-ciri Motivasi Kerja 

Menurut Sardiman (2001) motivasi yang ada pada diri setiap 

orang memiliki ciri-ciri sebagai berikut: 

a. Tekun menghadapi tugas (dapat terus menerus dalam waktu 

yang lama, tidak pernah berhenti sebelum selesai). 

b. Kuat menghadapi kesulitan (tidak lekas putus asa). 

c. Menunjukkan minat terhadap bermacam-macam masalah. 

d. Lebih senang bekerja sendiri. 

e. Cepat bosan pada tugas-tugas yang rutin (hal-hal yang 

bersifat mekanis, berulang-ulang begitu saja, sehingga kurang 

kreatif). 

f. Dapat mempertahankan pendapatnya (kalau sudah yakin akan 

sesuatu). 

g. Tidak pernah mudah melepaskan hal yang diyakini. 

h. Senang mencari dan memecahkan masalah soal-soal. 

Arep dan Tanjung (2003: 17) juga berpendapat bahwa ciri-

ciri orang yang termotivasi adalah: 
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a. Bekerja sesuai standar 

Pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat waktu dan dalam 

waktu yang sudah ditentukan. 

b. Senang dalam bekerja 

Sesuatu yang dikerjakan karena adanya motivasi yang 

mendorongnya akan membuat seseorang merasa senang 

melakukan pekerjaannya. 

c. Merasa berharga 

Seseorang akan merasa berharga ketika mengerjakan suatu 

pekerjaan yang didorong oleh motivasi dari dalam dirinya. 

d. Bekerja keras 

Seseorang akan bekerja keras karena dorongan yang begitu 

tinggi untukmenghasilkan hasil pekerjaan yang telah 

ditetapkan. 

e. Sedikit pengawasan 

Kinerjanya akan dipantau dirinya sendiri dan tidak 

membutuhkan terlalubanyak pengawasan. 

Dengan demikian dapat kita simpulkan bahwa seseorang 

yang memiliki motivasi kerja, memiliki ciri-ciri tersebut di atas. 

Apabila seseorang memiliki ciri-ciri tersebut, berarti orang itu 

memiliki motivasi yang cukup kuat. Ciri-ciri motivasi seperti itu 

akan sangat penting dalam kegiatan belajar mengajar. Karena 

kegiatan belajar mengajar akan berhasil baik, kalau karyawannya 

tekun melaksanakan pekerjaanya, tidak mudah putus asa dalam 

memecahkan masalah dan hambatan secara mendiri. Karyawan 
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yang produktif tidak akan terjebak pada suatu yang rutinitas. Selain 

itu, juga harus berani mempertahankan pendapatnya kalau memang 

yakin dan rasional. Bahkan peka dan responsif terhadap berbagai 

masalah umum dan berfikir bagaimana cara pemecahannya. 

2.5.4 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Menurut Winardi (1992), ada dua faktor yang mempengaruhi 

motivasi, yaitu: 

1. Faktor internal 

Merupakan faktor yang berasal dari dalam diri individu. Hal 

ini terdiri dari: 

1) Persepsi individu mengenai diri sendiri; seseorang 

termotivasi atau tidak untuk melakukan sesuatu banyak 

tergantung pada proses kognitif berupa persepsi. Persepsi 

seseorang tentang dirinya sendiri akan mendorong dan 

mengarahkan perilaku seseorang untuk bertindak. 

2) Harga diri dan prestasi; faktor ini mendorong atau 

mengarahkan inidvidu (memotivasi) untuk berusaha agar 

menjadi pribadi yang mandiri, kuat, dan memperoleh 

kebebasan serta mendapatkan status tertentu dalam 

lingkungan masyarakat; serta dapat mendorong individu 

untuk berprestasi. 

3) Harapan, adanya harapan-harapan akan masa depan. 

Harapan ini merupakan informasi objektif dari 

lingkungan yang mempengaruhi sikap dan perasaan 
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subjektif seseorang. Harapan merupakan tujuan dari 

perilaku. 

4) Kebutuhan; manusia dimotivasi oleh kebutuhan untuk 

menjadikan dirinya sendiri yang berfungsi secara penuh, 

sehingga mampu meraih potensinya secara total. 

Kebutuhan akan mendorong dan mengarahkan seseorang 

untuk mencari atau menghindari, mengarahkan dan 

memberi respon terhadap tekanan yang dialaminya. 

5) Kepuasan kerja; lebih merupakan suatu dorongan afektif 

yang muncul dalam diri individu untuk mencapai goal 

atau tujuan yang diinginkan dari suatu perilaku. 

2. Faktor Eksternal 

Merupakan faktor yang berasal dari luar individu. Hal ini 

meliputi: 

1) Jenis dan sifat pekerjaan; dorongan untuk bekerja pada 

jenis dan sifat pekerjaan tertentu sesuai dengan objek 

pekerjaan yang tersedia akan mengarahkan individu 

untuk menentukan sikap atau pilihan pekerjaan yang 

akan ditekuni. Kondisi ini juga dapat dipengartuhi oleh 

sejauh mana nilai imbalan yang dimiliki oleh objek 

pekerjaan dimaksud. 

2) Kelompok kerja dimana individu bergabung; kelompok 

kerja atau organisasi tempat dimana individu bergabung 

dapat mendorong atau mengarahkan perilaku individu 

dalam mencapai suatu tujuan perilaku tertentu; peranan 
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kelompok atau organisasi ini dapat membantu individu 

mendapatkan kebutuhan akan nilai-nilai kebenaran, 

kejujuran, kebajikan serta dapat memberikan arti bagi 

individu sehubungan dengan kiprahnya dalam kehidupan 

sosial. 

3) Situasi lingkungan pada umumnya; setiap individu 

terdorong untuk berhubungan dengan rasa mampunya 

dalam melakukan interaksi secara efektif dengan 

lingkungannya. 

4) Sistem imbalan yang diterima; imbalan merupakan 

karakteristik atau kualitas dari objek pemuas yang 

dibutuhkan oleh seseorang yang dapat mempengaruhi 

motivasi atau dapat mengubah arah tingkah laku dari 

satu objek ke objek lain yang mempunyai nilai imbalan 

yang lebih besar. Sistem pemberian imbalan dapat 

mendorong individu untuk berperilaku dalam mencapai 

tujuan; perilaku dipandang sebagai tujuan, sehingga 

ketika tujuan tercapai maka akan timbul imbalan. 

2.5.5 Indikator Motivasi Kerja 

Mangkunegara (2009:93) menjelaskan tentang beberapa yang 

menjadi indikator dari motivasi kerja yakni tanggung jawab, 

prestasi kerja, peluang untuk maju, pengakuan atas kinerja dan 

pekerjaan yang menantang. Menurut Maslow dalam Hasibuan 

(2003) yang menjadi indikator dari motivasi kerja diantaranya ialah 

fisiologi atau kebutuhan fisik yang ditunjukkan dengan pemberian 
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gaji yang layak kepada pegawai termasuk juga pemberian bonus, 

dan berbagai insentif lainnya, kemudian keamanan yang 

ditunjukkan dengan fasilitas keamanan dan keselamatan kerja, 

tunjangan kesehatan, asuransi kesehatan, dana pensiun dan lain 

sebagainya, terakhir sosial, yang ditunjukkan dengan interaksi 

dengan orang lain diantaranya menjalin hubungan kerja yang 

harmonis dan sebagainya.  

Indikator motivasi yang dikemukakan oleh Sunyoto (2013:5) 

disebut juga dengan teori motivasi prestasi. Indikator tersebut 

terdapat dalam beberapa dimensi untuk mengukurnya. Dimensinya 

adalah sebagai berikut. 

1. Kebutuhan akan pencapaian atau prestasi (Need for 

Achievement) 

Kebutuhan akan prestasi ini diukur berdasarkan 

standar kesempurnaan dalam diri seseorang. Kebutuhan ini 

mengarahkan tingkah laku pada usaha untuk mencapai 

prestasi tertentu. Mereka berjuang untuk memenuhi ambisi 

secara pribadi dari pada mencapai kesuksesan dalam bentuk 

penghargaan perusahaan atau organisasi. Sehingga mereka 

melakukannya selalu lebih baik dan lebih efisien dari waktu 

ke waktu. Indikator untuk mengukurnya adalah: 

a. Keinginan untuk berprestasi 

b. Memenuhi standar kerja 

c. Berusaha meningkatkan kemampuan 
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2. Kebutuhan akan kekuasaan (Need for Power) 

Yaitu keinginan untuk mempengaruhi/mengatur orang 

lain, bertanggung jawab untuk orang lain dan memiliki 

otoritas atas orang lain. Indikator mengukurnya adalah: 

a. Keinginan mendorong rekan kerja 

b. Bertanggung jawab terhadap orang lain 

c. Memiliki otoritas atas orang lain 

3. Kebutuhan akan hubungan atau berafiliasi (Need for 

Affiliation) 

Yaitu hasrat untuk menjalin suatu hubungan 

antarpersonal yang ramah dan akrab. Orang yang memiliki 

kebutuhan seperti ini tentu mereka memiliki motivasi untuk 

persahabatan, menanggung dan bekerja sama daripada 

sebagai ajang kompetisi didalam suatu organisasi. Termasuk 

didalam hal pengertian satu dengan lainnya. Indikator 

mengukurnya adalah dengan menjalin hubungan dan 

komunikasi dengan ramah dan akrab. 

 

2.6 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu adalah penelitian yang didasarkan atas 

penelitian-penelitian yang telah ada sebelumnya dengan 

penambahan variabel dan metode penelitian yang berbeda bisa 

didapatkan dari skripsi, jurnal dan tesis. Di bawah ini terdapat 

sepuluh penelitian terdahulu yang digunakan peneliti sebagai acuan 

atau landasan yang berkaitan dengan permasalahan pada penelitian 

ini antara lain: 
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Theresia (2019) yang bertujuan untuk menjelaskan pengaruh 

Mutasi dan Promosi Jabatan terhadap Kinerja Kerja Karyawan PT. 

Telkom Divisi Regional I Medan. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa secara simultan variabel mutasi dan promosi jabatan 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Adapun 

perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian ini adalah selain 

tempat penelitian yang berbeda, juga variabel dependen yang 

diteliti pada penelitian tersebut adalah kinerja karyawan sedangkan 

pada penelitian ini variabel dependennya yakni motivasi kerja. 

Persamaan pada penelitian ini adalah sama-sama menggunakan 

variabel mutasi dan promosi jabatan sebagai variabel dependen. 

Berdasarkan berbagai penelitian terdahulu yang telah dikaji oleh 

peneliti, penelitian tentang pengaruh promosi jabatan dan mutasi 

terhadap motivasi kerja karyawan masih belum ada yang meneliti 

kedua variabel tersebut secara bersamaan. Maka peneliti merasa 

tertarik untuk menelaah tentang pengaruh promosi jabatan dan 

mutasi terhadap motivasi kerja karyawan Bank Aceh KCP 

Darussalam. 

Penelitian Sudiarta dan Sumartana (2017) yang bertujuan 

untuk mengungkapkan pengaruh komunikasi promosi jabatan 

terhadap kinerja pegawai pada Bank Mandiri Taspen Pos Kantor 

koordinator area Bali. Perbedaan penelitian tersebut dengan 

penelitin ini adalah tempat penelitian, penelitian tersebut dilakukan 

pada Bank Mandiri Taspen sedangkan penelitian ini dilakukan pada 

Bank Aceh dan penelitian ini memiliki varibel yang lebih kompleks 
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yaitu variabel motivasi kerja, mutasi, dan promosi jabatan. 

Persamaan pada penelitian ini hanya pada jenis penelitian dan 

variabel promosi jabatan yang diteliti. 

Bastian (2016) yang bertujuan untuk menjelaskan pengaruh 

Promosi Jabatan terhadap Motivasi Kerja dan Prestasi Kerja 

Karyawan PT. Telkom Indonesia Witel Malang. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa secara simultan variabel promosi jabatan 

berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi dan prestasi kerja 

karyawan. Adapun perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian 

ini adalah selain tempat penelitian yang berbeda, juga varbael 

mutasi yang peneliti tambahkan sebagai variabel independen. 

Persamaan pada penelitian ini adalah sama-sama menggunakan 

variabel motivasi sebagai variabel dependen. 

Kemudian penelitian Nurika dan Diawati (2017) dengan 

tujuan untuk melihat Pengaruh Mutasi Jabatan terhadap Motivasi 

Kerja Pegawai pada PT Angkasa Pura II Cabang Husen 

Sastranegara Bandung. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

mutasi jabatan berpegaruh signifikan terhadap moivasi kerja 

pegawai. Perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian ini 

terletak pada instansi yang diteliti, pada penelitian tersebut 

dilakukan pada instansi BUMN yang berbasis transpostasi 

udara/bandara. Sedangkan pada penelitian ini dilakukan pada Bank 

Aceh yang berbasis keuangan dengan iklim kerja yang sangat 

berbeda. Persamaan pada penelitian ini adalah sama-sama meneliti 

aspek promosi jabatan dan motivasi kerja.  
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Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Farianda (2013) 

dengan tujuan untuk melihat Pengaruh Mutasi Jabatan dan 

Penghargaan terhadap Motivasi Kerja Pegawai pada Bagian Umum 

Sekda Surakarta. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi 

kerja berpegaruh signifikan terhadap moivasi kerja pegawai. 

Perbedaan pada penelitian tersebut adalah tempat penelitian yang 

dilakukan pada instansi pemerintahan, sedangkan pada penelitian 

ini dilakukan pada Bank Aceh yang jauh dari aspek politis. 

Persamaan pada penelitian ini adalah sama-sama meneliti variabel 

mutasi jabatan dan motivasi kerja karyawan. 

Tabel 2.1 

Tinjauan Penelitian Terdahulu 

No Nama Peneliti Metode penelitian Hasil Penelitian 

1 Theresia (2019) 

Pengaruh Mutasi dan 

Promosi Jabatan terhadap 

Kinerja Kerja Karyawan 

PT. Telkom Divisi 

Regional I Medan 

Penelitian ini 

menggunakan  

metode kuntitatif 

dengan pendekatan 

asosiatif,  pengolahan 

data dilakukan 

dengan menggunakan 

bantuan SPSS 2.1 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa variabel 

mutasi dan promosi 

jabatan berpengaruh 

positif signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

2 Sudiarta dan Sumartana 

(2017) Pengaruh 

Komunikasi dan Promosi 

Jabatan terhadap Kinerja 

Pegawai pada Bank 

Mandiri Taspen Pos 

Kantor Koordinator Area 

Bali. 

Metode penelitian 

yang digunakan 

kuantitatif dengan 

teknik analisis 

datanya Uji Regresi 

Linear Berganda 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa variabel 

komunikasi dan 

promosi jabatan 

berpengaruh 

terhadap motivasi 

kerja karyawan 
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Tabel 2.1 - Lanjutan 

No Nama Peneliti Metode penelitian Hasil Penelitian 

3 Nurika dan Diawati 

(2017) Pengaruh Mutasi 

Jabatan terhadap 

Motivasi Kerja Pegawai 

pada PT Angkasa Pura II 

Cabang Husen 

Sastranegara Bandung  

Metode yang 

digunakan dalam 

peelitian ini 

kuantitatif dengan 

menggunakan uji 

validitas, reabilitas, 

analisis deskriptif 

kuantitatif, uji 

korelasi dan uji 

regresi linear 

Hasil penelitian ini  

menunjukkan 

bahwa motivasi 

kerja berpegaruh 

signifikan terhadap 

moivasi kerja 

pegawai.  

4 Bastian (2016) Pengaruh 

Promosi Jabatan terhadap 

Motivasi Kerja dan 

Prestasi Kerja Karyawan 

PT. Telkom Indonesia 

Witel Malang 

Pendekatan pada 

penelitian ini 

kuantitatif dengan 

teknik analisis 

datanya statistik 

deskriptif dan analisis 

jalur 

Hasil pada 

penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa variabel 

promosi jabatan 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap motivasi 

dan prestasi kerja 

karyawan.  

5 Farianda (2013) 

Pengaruh Mutasi Jabatan 

dan Penghargaan 

terhadap Motivasi Kerja 

Pegawai pada Bagian 

Umum Sekda Surakarta. 

Metode penelitian ini 

kuantitatif dengan 

Teknik analisis data 

regresi linier ganda. 

Teknik pengumpulan 

data menggunakan 

kuesioner dan 

dokumentasi 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa motivasi 

kerja berpegaruh 

signifikan terhadap 

moivasi kerja 

pegawai. 

 
 

2.7 Kerangka Pemikiran 

Kerangka konseptual menurut Hasan (2012:21) merupakan 

bagian dari penelitian yang menggambarkan alur pikir peneliti, 

dalam memberikan penjelasan kepada orang lain, mengapa dia 

mempunyai anggapan seperti yang diutarakan dalam hipotesis. 

Dalam sebuah perusahaan atau instansi promosi jabatan menjadi 
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perhatian utama oleh para atasan atau pimpinan, karena promosi 

jabatan berhubungan erat dengan keberhasilan organisasi atau  

instansi dalam mencapai tujuan-tujuannya. Adanya promosi 

jabatan dari atasan atau pemimpin sangat berpengaruh terhadap 

kinerja seorang pegawai, karena dengan adanya promosi jabatan 

yang diberikan kepada pegawai diharapkan pegawai tersebut akan 

lebih meningkatkan tingkat kinerjanya. 

Motivasi kerja pada dasarnya dapat dipengaruhi oleh aspek 

promosi jabatan yang diberikan pimpinan atau atasan dengan 

kemampuan atau keahlian dirinya dalam melaksanakan tugas yang 

telah menjadi tanggung jawabnya. Promosi jabatan merupakan 

kondisi yang menggerakan diri pegawai terarah untuk mencapai 

tujuan kerja (kinerja).  

Setiap perusahaan mengharapkan motivasi kerja tinggi dari 

pegawai atau karyawannya, begitu pula dengan karyawan atau 

pegawai juga mengharapkan timbal balik dari instansi untuk 

meningkatkan motivasinya dalam bekerja, salah satunya adalah 

promosi jabatan. Sehingga karyawan atau pegawai tersebut mampu 

mempersembahkan kinerja yang maksimal yang nantinya akan 

berpengaruh terhadap kinerja perusahaan atau instansi dimana 

karyawan atau pegawai tersebut bernaung.  

Mutasi dan promosi kedua-duanya merupakan suatu kegiatan 

yang dapat meningkatkan semangat kerja, menjamin stabilitas dan 

mengembangkan pegawai. Karena dengan pelaksanaan mutasi dan 

promosi jabatan berarti memberikan penghargaan terhadap hasil 
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kerja para karyawan dari perusahaan. Dengan penghargaan tersebut 

diharapkan karyawan mempunyai motivasi kerja yang tinggi, 

sehingga tujuan perusahaan yang telah ditetapkan dapat tercapai 

dengan efektif dan efisien. 

Berdasarkan kerangka teori di atas, dapat disusun kerangka 

konsep penelitian sebagai berikut. 

Gambar 2.1 

Skema Kerangka Pemikiran 

  

  

 

 

 

 

 

2.8 Hipotesis 

Seperti yang telah digambarkan di atas, terdapat beberapa 

indikator yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan pada Bank 

Aceh KC Bireuen, diantaranya adalah promosi jabatan dan mutasi 

sehingga peneliti dapat menarik hipotesis. Menurut Sugiyono 

(2015), hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah   penelitian. Dikatakan sementara jawaban yang diberika 

baru didasarkan pada teori yang relevan, belum ada fakta-fakta 

yang empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. 

 

 

Promosi Jabatan 

(X1) 

Mutasi (X2) 

Motivasi Kerja(Y) 
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2.8.1 Pengaruh Promosi Jabatan dengan Motivasi Kerja 

Promosi jabatan menjadi perhatian utama oleh para 

pimpinan, karena promosi jabatan berhubungan erat dengan 

keberhasilan organisasi atau instansi dalam mencapai tujuan-

tujuannya. Adanya promosi jabatan dari pimpinan sangat 

berpengaruh terhadap kinerja seorang pegawai, karena dengan 

adanya promosi jabatan yang diberikan kepada pegawai diharapkan 

pegawai tersebut akan lebih meningkatkan tingkat kinerjanya. 

Perusahaan tentunya mengharapkan motivasi kerja yang tinggi dari 

karyawannya, begitu pula dengan karyawan juga mengharapkan 

timbal balik dari instansi, salah satunya adalah melalui promosi 

jabatan. Sehingga karyawan atau pegawai tersebut memiliki 

motivasi yang tinggi dalam bekerja sehingga mampu 

mempersembahkan kinerja yang maksimal yang nantinya akan 

berpengaruh terhadap kinerja perusahaan dimana karyawan 

tersebut bernaung. 

Seperti penelitian Sudiarta dan Sumartana (2017) 

menunjukkan bahwa promosi jabatan berpengaruh secara simultan 

terhadap motivasi kerja karyawan. Melihat permasalahan dan teori 

yang telah dibuat maka hipotesis yang digunakan adalah sebagai 

berikut:  

Ha1 : Promosi jabatan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja 

karyawan Bank Aceh KC Bireuen. 
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2.8.2 Pengaruh Mutasi dengan Motivasi Kerja 

Mutasi kerja sering disalahartikan oleh sebagian orang 

sebagai hukuman bagi karyawan. Padahal mutasi kerja memiliki 

dampak yang positif terhadap pengembangan kerja karyawan. 

Karyawan yang memiliki pengalaman kerja pada berbagai tempat 

cenderung memiliki tingkat pengambilan keputusan yang bagus. 

Hasibuan (2016:102) menyatakan bahwa mutasi sebagai suatu 

perubahan posisi/jabatan/tempat/pekerjaan yang dilakukan baik 

secara horizontal maupun vertikal di dalam satu organisasi. 

Pada dasarnya mutasi termasuk dalam fungsi pengembangan 

karyawan, karena tujuannya untuk meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas kerja dalam perusahaan tersebut. Seperti penelitian yang 

dilakukan oleh Farianda (2013) menunjukkan bahwa motivasi kerja 

berpegaruh signifikan terhadap motivasi kerja pegawai. Melihat 

permasalahan dan teori yang telah dibuat maka hipotesis yang 

diajukan sebagai berikut:  

Ha2 : Mutasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja karyawan 

Bank Aceh KC Bireuen.  

2.8.3 Pengaruh Promosi Jabatan dan Mutasi Secara Bersama-

sama Terhadap Motivasi  

Dalam sebuah perusahaan promosi jabatan dan mutasi 

menjadi perhatian utama oleh para pimpinan, sejatinya promosi dan 

mutasi jabatan berhubungan erat dengan keberhasilan perusahaan 

dalam mencapai tujuan-tujuannya. Adanya promosi jabatan dari 

pemimpin sangat berpengaruh terhadap kinerja seorang pegawai, 
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karena dengan adanya promosi jabatan yang diberikan kepada 

pegawai diharapkan pegawai tersebut akan lebih meningkatkan 

motivasi kerjanya. 

Mutasi dan promosi merupakan suatu kegiatan yang dapat 

meningkatkan semangat dan motivasi kerja, menjamin stabilitas 

dan mengembangkan pegawai. Karena dengan pelaksanaan mutasi 

dan promosi jabatan berarti memberikan penghargaan terhadap 

hasil kerja para karyawan dari perusahaan. Dengan penghargaan 

tersebut diharapkan karyawan mempunyai motivasi kerja yang 

tinggi, sehingga tujuan perusahaan yang telah ditetapkan dapat 

tercapai dengan efektif dan efisien. Dalam teori motivasi yang 

diungkapkan oleh Winardi (1992:45), motivasi seseorang bisa 

disebabkan oleh faktor internal dan eksternal, faktor internal salah 

satunya adalah harapan dan keinginan yang terpenuhi. Sedangkan 

faktor eksternal salah satunya adalah sistem imbalan yang bisa 

berupa promosi jabatan. Melihat fenomena dan teori yang telah 

dibuat maka hipotesis yang diajukan sebagai berikut: 

Ha3 = Promosi jabatan dan mutasi secara Bersama-sama 

berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja karyawan 

Bank Aceh KC Bireuen. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini membahas tentang bagaimana pengaruh 

promosi jabatan dan mutasi terhadap motivasi kerja karyawan 

sehingga dalam penelitian ini diperlukan pendekatan penelitian 

kuantitatif. Menurut Sugiyono (2016:8) penelitian kuantitatif 

adalah penelitian yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau 

sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument 

penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan 

untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

Pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan penelitian lapangan (field research) yakni untuk 

menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi karyawan 

pada PT Bank Aceh Kantor Cabang Bireuen. Peneliti dalam 

menganalisis data yang diperoleh di lapangan kemungkinan besar 

memerlukan bantuan dari program software spreadsheet seperti 

microsoft excel, dan juga program statistik SPSS Versi 23. 

 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek 

atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk mempelajari kemudian ditarik 

kesimpulan (Sugiyono, 2016:80). Populasi dalam penelitian ini 
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adalah seluruh karyawan pada PT Bank Aceh Kantor Cabang 

Bireuen yang berjumlah 43 orang. 

3.2.2 Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2016:81). Sampel adalah 

bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut (Sugiyono, 2016:81). Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah non probability sampling. 

Non probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang 

tidak memberi peluang/kesempatan yang sama bagi setiap unsur 

atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 

2001).  

Adapun teknik pengambilan sampel menggunakan Non 

probability sampling dengan teknik sampel jenuh (convinance 

sampling). Teknik sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel 

dengan seluruh anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini 

dikarenakan jumlah populasinya relatif kecil. Sehingga yang 

menjadi sampel penelitian ini adalah seluruh populasi berupa 

seluruh karyawan pada PT Bank Aceh Kantor Cabang Bireuen 

yang berjumlah sebanyak 43 orang. 

 

3.3 Data dan Teknik Pemerolehannya  

Data adalah sekumpulan informasi yang diperoleh oleh 

peneliti. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 

primer. Menurut Sugiyono (2016:137) data primer adalah data 

yang didapat dari hasil pengamatan secara langsung oleh peneliti 
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pada tempat yang menjadi objek penelitian atau data yang 

respondennya langsung memberikan data kepada pengumpul data. 

Data primer yang dikumpulkan dalam penelitian ini diperoleh 

langsung dari responden karyawan PT Bank Aceh Syariah Kantor 

Cabang Bireuen, dengan membagikan kuesioner yang berisi 

pertanyaan tentang penelitian. 

Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data menggunakan 

teknik survei melalui penyebaran kuesioner. Menurut Sugiyono 

(2014) Menurut Sugiyono (2016: 142) kuisioner merupakan teknik 

pengumpulan data yang di lakukan dengan cara memberi 

seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada reponden 

untuk dijawabnya. Kuesioner dalam penelitian ini difokuskan 

kepada seluruh karyawan PT Bank Aceh Kantor Cabang Bireuen 

dengan mengajukan beberapa pertanyaan yang berhubungan 

dengan promosi jabatan dan mutasi terhadap motivasi kerja 

karyawan pada PT Bank Aceh Kantor Cabang Bireuen. 

 

3.4 Variabel Penelitian 

3.4.1 Variabel Dependen 

Variabel dependen merupakan variabel yang dipengaruhi 

atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel independen atau 

bebas (Sugiyono, 2014:59). Variabel dependen dalam penelitian ini 

adalah motivasi kerja karyawan (Y). 

3.4.2 Variabel Independen 

Variabel independen atau disebut juga variabel bebas 

merupakan variabel yang mempengaruhi variabel dependen secara 
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positif maupun negatif (Sekaran, 2011:117). Variabel bebas yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah promosi jabatan dan mutasi. 

Tabel 3.1 

Operasionalisasi Variabel 
No

. 
Variabel Definisi Indikator Skala 

1 Promosi 

Jabatan 

(X1) 

Promosi adalah 

perpindahan dari suatu 

jabatan ke jabatan lain 

yang mempunyai status 

dan tanggung jawab yang 

lebih tinggi. Biasanya 

perpindahan yang lebih 

tinggi disertai dengan 

peningkatan gaji/upah 

lainnya, walaupun tidak 

selalu demikian (Hasibuan, 

2016). 

1. Kejujuran yang 

dimiliki 

2. Loyalitas 

3. Tingkat Pendidikan / 

Prestasi Kerja 

4. Pengalaman Kerja / 

Senioritas 

(Wahyudi, 2011) 

Interv

al 

2 Mutasi 

(X2) 

Mutasi adalah pemindahan 

dari posisi yang baru tapi 

memiliki kedudukan, 

tanggung jawab, dan 

jumlah remunerasi yang 

sama. 

(Hanggraeni, (2012: 80) 

1. Promosi 

2. Keusangan Karywan 

3. Demosi 

(Simamora, 2004) 

Interv

al 

3 Motivasi 

Kerja (Y) 

Motivasi kerja merupakan 

suatu energi yang menjadi 

pendorong atau 

menggerakkan individu 

untuk berusaha mencapai 

tujuan yang diharapkan 

dalam pekerjaannya 

(Tonang, 2013:57). 

1. Keinginan untuk 

berprestasi 

2. Memenuhi standar 

kerja 

3. Berusaha 

meningkatkan 

kemampuan 

4. Keinginan mendorong 

rekan kerja 

5. Bertanggung jawab 

terhadap orang lain 

6. Memiliki otoritas atas 

orang lain 

7. Menjalin hubungan 

dan komunikasi dengan 

ramah dan akrab 

Sunyoto (2013:5) 

Interv

al 

Sumber: Data diolah, 2022. 
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3.5 Skala Pengukuran 

Menurut Sugiyono (2016) skala pengukuran merupakan 

kesepakatan yang digunakan sebagai acuan untuk menentukan 

panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur, sehingga alat 

ukur tersebut bila digunakan dalam pengukuran akan menghasilkan 

data kuantitatif. Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

skala interval. Menurut Sugiyono (2016), skala interval merupakan 

skala numerik yang dapat mengetahui urutan dan perbedaan jarak 

antar datanya. 

Jenis skala interval yang peneliti gunakan adalah skala likert. 

Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 

persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial 

(Sugiyono, 2016). Untuk setiap pilihan jawaban diberi skor, maka 

responden harus menggambarkan, mendukung pertanyaan (item 

positif) atau tidak mendukung pernyataan (item negatif) yang dapat 

berupa kata-kata “sangat setuju”, “setuju”, “ragu-ragu”, “tidak 

setuju”, dan “sangat tidak setuju”. Untuk keperluan analisis, maka 

jawaban itu dapat diberi skor seperti yang tertera pada tabel 

dibawah ini: 

Tabel 3.2 

Pengukuran Skala Likert 

Keterangan Skor 

Sangat Setuju  5 

Setuju  4 

Ragu-Ragu 3 

Tidak Setuju  2 

Sangat Tidak Setuju  1 

Sumber: Sugiyono, 2016 
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3.6 Uji Instrumen 

3.6.1 Uji Validitas 

Menurut Ghozali (2016) uji validitas digunakan untuk 

mengukur sah atau valid tidaknya suatu kouisioner. Suatu kuisioner 

dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner mampu 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh koisioner tersebut. 

Untuk melakukan uji validitas ini menggunakan program SPSS 

(Statistic Product and Service Solution) versi 23. Uji validitas ini 

dapat disampaikan hal-hal pokoknya, sebagai berikut: (1) Uji ini 

sebenarnya untuk melihat kelayakan butir-butir pertanyaan dalam 

kuisioner tersebut dapat mendefinisikan suatu variabel. (2) Daftar 

pertanyaan ini pada umumnya untuk mendukung suatu kelompok 

variabel tertentu. (3) Uji validitas dilakukan setiap butir soal. 

Hasilnya dibandingkan dengan r tabel untuk degree of freedom df = 

n-k dengan tingkat kesalahan 5%. (4) Jika r tabel < r hitung maka 

butir soal disebut valid (Noor, 2011). 

3.6.2 Uji Reliabilitas 

Menurut Ghozali (2016) uji reliabilitas merupakan alat untuk 

mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari suatu 

variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal jika 

jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 

dari waktu ke waktu. Dalam penelitian ini uji reliabilitas 

menggunakan SPSS untuk mengidentifikasi seberapa baik item-

item dalam kuisioner yang berhubungan dengan satu dan lainnya. 
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Suatu konstruk atau variabel dinyatakan reliable jika memberikan 

nilai Cronbach Alpha > 0,60. 

 

3.7 Uji Asumsi Klasik 

3.7.1 Uji Normalitas 

Uji asumsi normalitas bertujuan untuk menguji sebuah model 

regresi apakah variabel independen, variabel dependen, atau 

keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi 

yang baik adalah distribusi normal atau mendekati normal. Dasar 

pengambilan keputusan memenuhi normalitas atau tidak (Ghozali, 

2015). Pengujian normalitas dapat dilakukan dengan analisis grafik 

dan analisis statistik. Analisis grafik merupakan salah satu cara 

untuk melihat normalitas residual adalah dengan melihat grafik 

histogram yang membandingkan antara data distribusi yang 

mendekati normal. Metode lain yang dapat digunakan adalah 

dengan melihat normal probability plot yang membandingkan 

distribusi kumulatif dari distribusi normal. Dasar pengambilan 

keputusan dari analisis normal probability plot adalah sebagai 

berikut: 

1. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti 

arah garis diagonal menunjukkan pola distribusi normal, 

maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak 

mengikuti arah garis diagonal tidak menunjukkan pola 

distribusi normal, maka model regresi tidak memenuhi 

asumsi normalitas. 
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3.7.2 Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas ini bertujuan menguji apakah dalam 

model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians dari residual 

satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 

homoskedastisitas dan jika berbeda maka disebut dengan 

heteroskedastisitas (Ghozali, 2015:139). Cara mendeteksi 

heteroskedastisitas yaitu dengan melihat grafik plot antara nilai 

prediksi variabel dependen (ZPRED) dengan residualnya 

(SRESID) dasar analisisnya adalah: 

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

pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian 

menyempit) maka mengindikasikan telah terjadi 

heteroskedastisitas. 

2. Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas 

dan dibawah angka 0 pada sumbu Y maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

 

3.7.3 Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam 

model regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi atau 

sempurna antar variabel independen. Jika antar variabel independen 

terjadi multikolinieritas sempurna, maka model regresi tersebut 

tidak dapak menaksir secara tepat sehingga diperoleh kesimpulan 

yang salah tentang variabel yang teliti. Untuk mendeteksi ada 
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tidaknya multikolinieritas dalam model regresi dapat dilihat dari 

tolerance value atau variance inflation factor (VIF). 

Menurut Ghozali (2015:105) mengukur multikolinieritas 

dapat dilihat dari nilai tolerance atau Variance Inflation Factor 

(VIF) dari masing-masing variabel, jika nilai toleransi < 0,10 atau 

VIF > 10 maka terdapat multikolinieritas, sehingga variabel 

tersebut harus dibuang, dan sebaliknya jika tolerance > 0,10 dan 

VIF > 10 maka variabel tersebut tidak terjadi multikolinieritas. 

 

3.8 Uji Regresi Linear Berganda 

Analisis data yang digunakan adalah regresi linier berganda. 

Analisis regresi linier berganda adalah suatu analisis yang 

mengukur pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat 

(Sunyoto, 2012:47). Jadi analisis ini bertujuan untuk mengukur 

pengaruh dari variabel bebas yaitu; promosi jabatan (X1) dan 

mutasi (X2) terhadap variabel terikat yaitu motivasi kerja karyawan 

(Y) yang dirumuskan sebagai berikut: 

 Y = a + b1X1+ b2X2 + e (3.1) 

Dimana: 

Y  = Motivasi kerja karyawan 

a  = Konstanta 

b1 dan  b2 = Koefisien regresi variabel terikat 

X1  = Promosi jabatan 

X2  = Mutasi 

e  = Error 



 
 

57 

 

Error (e) merupakan elemen variasi variabel dependen yang 

tidak dapat dijelaskan oleh semua variabel independen (Gudono, 

2011:220). Rumus yang digunakan untuk menghitung error adalah 

sebagai berikut:  

 e = 1 – R2 (3.2) 

 

3.9 Uji Hipotesis 

3.9.1 Uji Parsial (Uji-t) 

Menurut Ghozali (2012:136) uji beda t-test digunakan untuk 

menguji seberapa jauh pengaruh variabel independen yang 

digunakan dalam penelitian ini secara individual dalam 

menerangkan variabel dependen secara parsial. Dasar pengambilan 

keputusan digunakan dalam uji t adalah sebagai berikut:  

1. Jika thitung > ttabel dan tingkat signifikansi (𝛼) < 0,05, maka 

ditolak, menyatakan bahwa terdapat pengaruh variabel 

independen secara persial terhadap variabel dependen 

(menerima Ha dan menolah Ho). 

2. Jika thitung < ttabel dan tingkat signifikansi (𝛼) > 0,05, maka 

diterima, berarti variabel independen secara persial tidak 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen 

(menerima Ho dan menolak Ha). 

3.9.2 Uji Simultan (Uji-F) 

Uji tabel F digunakan untuk melihat pengaruh antara variabel 

independen secara simultan (bersama-sama) terhadap variabel 

dependen dengan melihat perbandingan nilai fhitung > ftabel. Menurut 
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Sujarweni (2015:162), uji F adalah pengujian signifikansi 

persamaan yang digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh variabel bebas (X1 dan X2) secara bersama-sama terhadap 

variabel terikat (Y). Kriteria Jika p < 0,05, maka H0 ditolak dan Ha 

diterima. Jika p > 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak 

(Sujarweni, 2015:228). H0 diterima jika artinya tidak ada pengaruh 

promosi jabatan dan mutasi terhadap motivasi kerja karyawan Bank 

Aceh Kantor Cabang Bireuen. Sebaliknya, Ha diterima artinya ada 

pengaruh promosi jabatan dan mutasi terhadap motivasi kerja 

karyawan Bank Aceh Kantor Cabang Biruen. 

3.10  Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien Determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui 

seberapa jauh kemampuan model dalam menjelaskan variasi 

variabel dependen. Besarnya koefisien determinasi adalah nol 

sampai dengan satu. Semakin mendekati nol, maka semakin kecil 

pula pengaruh semua variabel independen (X) terhadap nilai 

variabel dependen (Y). Jika koefisien determinasi mendekati satu, 

maka sebaliknya. Menurut Ghozali (2015:97) menjelaskan Nilai R2 

yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 

menjelaskan variabel dependen sangat terbatas. Dan jika nilai 

mendekati satu (1) maka variabel-variabel independen memberikan 

hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk menjelaskan 

variabel dependen Y. 

 

  



 

59 
 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 

4.1.1 Sejarah Bank Aceh 

Pada tanggal tanggal 25 Mei 2015, Bank Aceh melalui hasil 

rapat RUPSLB (Rapat Umum Pemegang Saham Luar Biasa) 

melakukan perubahan kegiatan usaha dari sistem konvensional 

menjadi sistem syariah seluruhnya. Maka dimulai setelah tanggal 

keputusan tersebut proses konversi dimulai dengan tim konversi 

Bank Aceh dengan diawasi oleh Otoritas Jasa Keuangan. Setelah 

melalui berbagai tahapan dan proses perizinan yang disyaratkan 

oleh OJK akhirnya Bank Aceh mendapatkan izin operasional 

konversi dari Dewan Komisioner OJK Pusat untuk perubahan 

kegiatan usaha dari sistem konvensional ke sistem syariah secara 

menyeluruh.  

Izin operasional konversi tersebut ditetapkan berdasarkan 

Keputusan Dewan Komisioner OJK Nomor. KEP-44/D.03/2016 

tanggal 1 September 2016 Perihal Pemberian Izin Perubahan 

Kegiatan Usaha Bank Umum Konvensional Menjadi Bank Umum 

Syariah PT Bank Aceh yang diserahkan langsung oleh Dewan 

Komisioner OJK kepada Gubernur Aceh Zaini Abdullah melalui 

Kepala OJK Provinsi Aceh Ahmad Wijaya Putra di Banda Aceh. 

Sesuai dengan ketentuan yang berlaku bahwa kegiatan operasional 

Bank Aceh baru dapat dilaksanakan setelah diumumkan kepada 

masyarakat selambat-lambatnya 10 hari dari hari ini. Perubahan 
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sistem operasional dilaksanakan pada tanggal 19 September 2016 

secara serentak pada seluruh jaringan kantor Bank Aceh. Dan sejak 

tanggal tersebut Bank Aceh telah dapat melayani seluruh nasabah 

dan masyarakat dengan sistem syariah murni mengutip Ketentuan 

PBI Nomor 11/15/PBI/2009. 

Proses konversi Bank Aceh menjadi Bank Syariah 

diharapkan dapat membawa dampak positif pada seluruh aspek 

kehidupan ekonomi dan sosial masyarakat. Dengan menjadi Bank 

Syariah, Bank Aceh bisa menjadi salah satu titik episentrum 

pertumbuhan ekonomi dan pembangunan daerah yang lebih 

optimal. Kantor Pusat Bank Aceh berlokasi di Jalan Mr. Mohd. 

Hasan No 89 Batoh Banda Aceh. Sampai dengan akhir tahun 2017, 

Bank Aceh telah memiliki 161 jaringan kantor terdiri dari 1 Kantor 

Pusat, 1 Kantor Pusat Operasional, 25 Kantor Cabang, 86 Kantor 

Cabang Pembantu, 20 Kantor Kas tersebar dalam wilayah Provinsi 

Aceh termasuk di kota Medan (dua Kantor Cabang, dua Kantor 

Cabang Pembantu, dan satu Kantor Kas), dan 17 Payment Point. 

Bank juga melakukan penataan kembali lokasi kantor sesuai 

dengan kebutuhan (Bank Aceh, 2021). 

4.1.2 Visi, Misi, dan Motto Bank Aceh 

Selaras dengan rencana strategis jangka menengah Bank 

sebagaimana telah dicantumkan dalam Corporate Plan PT. Bank 

Aceh Tahun 2018–2022, Bank terus melakukan penguatan 

landasan ideal operasional melalui penyesuaian visi dan misi yang 

lebih kuat dan fokus pada tujuan dan cita-cita jangka panjang yang 
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lebih akomodatif terhadap semua pemangku kepentingan. 

Penyesuaian landasan ideal tersebut dimulai sejak ditetapkan 

dengan komitmen seluruh sumberdaya organisasi dengan daya 

upaya maksimal untuk mewujudkannya. 

Adapun visi Bank Aceh adalah: 

Menjadi “Bank Syariah Terdepan dan Terpercaya dalam 

Pelayanan di Indonesia” 

Misi Bank Aceh adalah: 

1. Menjadi penggerak perekonomian Aceh dan pendukung 

agenda pembangunan daerah. 

2. Memberi layanan terbaik dan lengkap berbasis TI untuk 

semua segmen nasabah, terutama sektor usaha kecil, 

menengah, sektor pemerintah maupun korporasi. 

3. Menjadi bank yang memotivasi karyawan, nasabah 

dan stakeholders untuk menerapkan prinsip syariah dalam 

muamalah secara komprehensif (syumul). 

4. Memberi nilai tambah yang tinggi bagi pemegang saham dan 

masyarakat Aceh umumnya. 

5. Menjadi perusahaan pilihan utama bagi profesional 

perbankan syariah di Aceh. 

Motto (Corporate Image) Bank Aceh adalah Kepercayaan 

dan Kemitraan. Kepercayaan adalah suatu manifestasi dan wujud 

Bank sebagai pemegang amanah dari Nasabah, Pemilik dan 

Masyarakat secara luas untuk menjaga kerahasiaan dan 

mengamankan kepercayaan tersebut. Kemitraan adalah suatu 
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jalinan kerjasama usaha yang erat dan setara antara Bank dan 

Nasabah yang merupakan strategi bisnis bersama dengan prinsip 

saling membutuhkan, saling memperbesar dan saling 

menguntungkan diikuti dengan pembinaan dan pengembangan 

secara berkelanjutan. 

Dalam rangka mencapai visi, misi dan motto tersebut, usaha 

PT. Bank Aceh diarahkan pada pengelolaan bank yang sehat dan 

pada jalur yang benar, perbaikan perekonomian rakyat dan 

pembangunan daerah dengan melakukan usaha-usaha bank umum 

yang mengutamakan optimalisasi penyediaan kredit, pembiayaan 

serta pelayanan perbankan bagi kelancaran dan kemajuan 

pembangunan di daerah. Untuk mengemban visi dan misi bank 

tersebut, setiap karyawan dan manajemen harus dapat menganut, 

meyakini, mengamalkan dan melaksanakan budaya 

perusahaan (corporate values) berlandaskan kepada Budaya Aceh 

yang kental dengan nilai-nilai dan budaya islam, sehingga nilai 

perusahaan yang sekarang diadopsi adalah ISLAMI: 

1. Integritas yaitu menjalankan tugas dengan penuh tanggung 

jawab, jujur, berkomitmen dan konsisten. 

2. Silaturrahim yaitu membangun hubungan yang baik dan 

kemitraan dengan nasabah serta stakeholder. 

3. Loyalitas yaitu memberikan produk dan layanan yang terbaik 

bagi nasabah. 

4. Amanah yaitu membangun sikap untuk menepati dan 

memenuhi janji kepada nasabah. 
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5. Madani yaitu menciptakan dan mengembangkan kemajuan 

bank secara terus menerus. 

6. Ikhlas yaitu menciptakan dan membentuk sikap yang tulus 

dalam bekerja dan pengabdian (Bank Aceh, 2021). 

4.1.3 Perkembangan Bank Aceh Cabang Bireuen 

Kegiatan PT. Bank Aceh Syariah Cabang Bireuen merupakan 

salah satu bank yang melaksanakan kegiatan usahanya berdasarkan 

prinsip syariah. Yaitu perjanjian berdasarkan hukum islam antara 

bank dan pihak lain untuk menghimpun dana dan pembiayaan 

kegiatan sesuai dengan syariah. Didalam pelaksanaannya, 

operasional perbankan Aceh Syariah senantiasa memperhatikan 

kepatuhan terhadap aspek syariah dengan memastikan bahwa 

semua produk bank Aceh Syariah telah melalui pengujian dari 

dewan pengawas syariah sehingga telah memenuhi aturan Syariah. 

Triwulan ke-2 pada 30 Juni 2022 PT. Bank Aceh Syariah Kantor 

Cabang Bireuen, secara konsolidasi, telah menunjukkan tren sangat 

positif, pertumbuhannya terus meningkat, saat ini sudah mengelola aset 

menembus angka 1,1 triliun, Direktur Dana dan Jasa Bank Aceh, Amal 

Hasan, mengatakan, dari 1,1 triliun itu, Kancab Bireuen telah 

menyalurkan pembiayaan untuk membantu ekonomi masyarakat, di 

wilayah kabupaten, mencapai Rp833 milyar di berbagai sektor. Apapun 

pembiayaan ini, akan mampu memberikan dorongan, untuk 

pengembangan taraf hidup masyarakat melalui berbagai program 

ekonomi yang diselaraskan dengan program Pemkab Bireuen, Senin 18 

Juli 2022. Dari monitoring dilakukan, hampir tidak ada pembiayan itu 

katagori non performing. Capaian Bank Aceh diwilayah kerja Kabupaten 
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Bireuen. Penyertaan modalpun atas nama Pemkab Bireuen terakhir 

tercatat sebesar 26 milyar rupiah (www.acehekpres.com).  

4.1.4 Visi dan Misi Bank Aceh Cabang Bireuen 

Visi PT Bank Aceh Syariah adalah “Mewujudkan Bank Aceh 

menjadi bank yang terus sehat, tangguh, handal dan terpercaya 

serta dapat memberikan nilai tambah yang tinggi kepada mitra dan 

masyarakat.” Misi PT Bank Aceh Syariah adalah “Membantu dan 

mendorong pertumbuhan ekonomi dan pembangunan daerah dalam 

rangka meningkatkan taraf hidup masyarakat melalui pembangunan 

dunia usaha dan pemberdayaan dunia usaha”. 

 

4.2 Karakteristik Responden 

4.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan jenis kelamin responden, maka data dapat 

diuraikan sebagai berikut: 

Gambar 4.1 

Diagram Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 
Sumber: Data Diolah, 2022. 

65%

35%

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis 

Kelamin

Laki-laki Perempuan
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Berdasarkan Gambar 4.1 menunjukkan bahwa responden 

berjenis kelamin perempuan sebanyak 15 orang dengan persentase 

35% dan responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 28 orang 

dengan persentase 65%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

responden yang paling mendominasi pada penelitian ini adalah 

responden berjenis kelamin laki-laki. 

4.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Berdasarkan jenis kelamin responden, maka data dapat 

diuraikan sebagai berikut: 

Gambar 4.2 

Diagram Responden Berdasarkan Usia 

 
Sumber: Data Diolah, 2022. 

Berdasarkan Gambar 4.2 menunjukkan bahwa responden 

dengan rentang usia 20-29 tahun berjumlah 25 orang dengan 

persentase 58%, responden dengan rentang usia 30-39 tahun 

berjumlah 13 orang dengan persentase 30%, responden dengan 

58%
30%

12% 0%

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

20-29 tahun 30-39 tahun 40-49 tahun > 50 tahun
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rentang usia 40-49 tahun berjumlah 5 orang dengan persentase 

12%, dan tidak ada responden dengan usia lebih dari 50 tahun. 

Sehingga, dapat disimpulkan bahwa responden yang paling 

mendominasi pada penelitian ini berdasarkan usia adalah 

responden dengan rentang usia 20-29 tahun. 

4.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Terakhir 

Berdasarkan pendidikan terakhir responden, maka data dapat 

diuraikan sebagai berikut: 

Gambar 4.3 

Diagram Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

 

Sumber: Data Diolah, 2022. 

Berdasarkan Gambar 4.3 menunjukkan bahwa responden 

dengan jenjang pendidikan terakhir SMA berjumlah 10 orang 

dengan persentase 23%, responden dengan jenjang pendidikan 

Diploma III berjumlah 3 orang dengan persentase 7%, responden 

23%

7%

70%

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Terakhir

SMA D3 S1
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dengan jenjang pendidikan Strata 1 berjumlah 30 orang dengan 

persentase 70%. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa responden 

yang paling mendominasi pada penelitian ini berdasarkan jenjang 

pendidikan adalah responden dengan jenjang pendidikan Strata 1. 

4.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Berdasarkan masa kerja responden, maka data dapat 

diuraikan sebagai berikut: 

Gambar 4.4 

Diagram Responden Berdasarkan Masa Kerja 

 

Sumber: Data Diolah, 2022. 

Berdasarkan Gambar 4.4 menunjukkan bahwa responden 

dengan masa kerja < 5 tahun berjumlah 32 orang dengan persentase 

74%, responden dengan masa kerja 5-10 tahun berjumlah 9 orang 

dengan persentase 21%, responden dengan masa kerja 110-15 

tahun berjumlah 2 orang dengan persentase 5% dan tiak ada 

responden dengan masa kerja > 15 tahun. Sehingga, dapat 

74%

21%

5%0%

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

< 5 tahun 5-10 tahun 10-15 tahun > 15 tahun
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disimpulkan bahwa responden yang paling mendominasi pada 

penelitian ini berdasarkan masa kerja adalah responden dengan 

masa kerja < 5 tahun. 

 

4.3 Karakteristik Jawaban Responden 

4.3.1 Karakteristik Jawaban Variabel Promosi Jabatan 

Variabel kepuasan kerja terdiri atas beberapa indikator yang 

menjadi komponen dari pembentuk variabel. Hal ini dapat di lihat 

pada tabel berikut: 

Tabel 4.1 

Karakteristik Jawaban Variabel Promosi Jabatan 

Indikator 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Ragu- 

Ragu 
Setuju 

Sangat 

Setuju 
Rata-rata 

P1 2 2 0 28 11 4.02 

P2 1 0 1 33 8 4.09 

P3 0 2 1 32 8 4.07 

P4 0 3 1 33 6 3.98 

P5 0 1 4 29 9 4.07 

P6 0 3 3 30 7 3.95 

P7 0 0 3 32 8 4.12 

P8 0 0 4 30 9 4.12 

P9 0 6 0 29 8 3.91 

P10 1 7 5 26 4 3.58 

P11 1 0 7 21 14 4.09 

Rata-Rata Variabel Promosi Jabatan 4.00 

Sumber: Data diolah, 2022. 

Berdasarkan Tabel 4.1 dapat diketahui bahwa nilai rata-rata 

variabel promosi jabatan adalah 4,00. Artinya secara keseluruhan 

jawaban para karyawan Bank Aceh Kantor Cabang Bireuen setuju 

terhadap pernyataan yang diajukan. 
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4.4.1 Pengaruh Mutasi Kerja Terhadap Motivasi Kerja  

Berdasarkan hasil uji secara parsial menujukkan bahwa 

variabel mutasi tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja 

karyawan Bank Aceh Cabang Bireuen. Artinya mutasi yang 

lakukan pada karyawan tidak dapat meningkatkan motivasi kerja 

karyawan pada Bank Aceh Cabang Bireuen tersebut.  

Hal ini dikarenakan berdasarkan jawaban dari penilaian 

karyawan itu sendiri, di mana rata-rata jawaban 43 karyawan 

terhadap mutasi kerja adalah sebesar 3.94 (dibulatkan menjadi 4). 

Artinya jawaban para karyawan mengarah pada persepsi setuju 

pada pernyataan yang diberikan. Adapun pernyataan dengan nilai 

rara-rata paling tinggi sebesar 4,07 adalah pernyataan nomor 6 yang 

menyatakan “Saya merasa karyawan yang tidak disiplin akan 

dimutasikan ke jabatan yang lebih rendah”. Pernyataan inilah yang 

paling dianggap setuju oleh responden. Artinya semua karyawan 

mempunyai persepsi bahwa mutasi merupakan punishment yang 

diberikan oleh perusahaan terhadap karyawan yang tidak disiplin, 

atau dengan kata lain banyak karyawan yang menganggap 

pelaksanaan mutasi pada umumnya adalah pemindahan tugas, 

tanggung jawab dan jabatan ke tempat yang lebih rendah sehingga 

mutasi tersebut tidak dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan.  

Padahal secara teorinya, Hasibuan (2016: 102) menyatakan 

bahwa mutasi sebagai suatu perubahan posisi atau jabatan atau 

tempat atau pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal 

maupun vertikal di dalam satu organisasi. Karyawan yang memiliki 
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pengalaman kerja pada berbagai tempat cenderung memiliki 

tingkat pengambilan keputusan yang bagus. Pada dasarnya mutasi 

termasuk dalam fungsi pengembangan karyawan, karena tujuannya 

untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja dalam 

perusahaan tersebut. 

Kendati demikian, tidak banyak karyawan yang termotivasi 

jika dilibatkan dalam pelaksanaan mutasi, karena karyawan pada 

umumnya sudah nyaman pada jabatan, tanggung jawab, 

lingkungan, dan lokasi kerjanya yang sekarang. Sehingga jika 

karyawan harus dimutasikan ke tempat atau tanggung jawab yang 

baru maka mereka harus kembali beradaptasi pada lingkungan 

kerjanya. Hal inilah yang mengakibatkan karyawan tidak 

termotivasi jika dilakukannya mutasi pada sebuah perusahaan. Oleh 

karena itu, tidak berpengaruhnya mutasi terhadap motivasi kerja 

karyawan merupakan hal yang wajar mengingat bahwa hubungan 

antara mutasi dan motivasi masih menjadi perdebatan (Robbins dan 

Judge, 2016). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh penelitian yang dilakukan oleh Nazaria (2018) yang 

menyatakan mutasi tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja 

karyawan. Namun penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Dewi (2021) yang menyatakan mutasi 

berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan. 
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4.3.2 Karakteristik Jawaban Variabel Mutasi 

Variabel mutasi terdiri atas beberapa indikator yang menjadi 

komponen dari pembentuk variabel. Hal ini dapat di lihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.2 

Karakteristik Jawaban Variabel Mutasi 

Indikator 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Ragu- 

Ragu 
Setuju 

Sangat 

Setuju 
Rata-rata 

M1 1 3 2 28 9 3.95 

M2 0 2 4 30 7 3.98 

M3 0 3 2 33 5 3.93 

M4 0 6 3 28 6 3.79 

M5 1 1 3 33 5 3.93 

M6 0 0 1 38 4 4.07 

M7 0 1 4 33 5 3.98 

M8 0 2 7 27 7 3.91 

Rata-Rata Variabel Mutasi 3.94 

Sumber: Data diolah, 2022. 

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa nilai rata-rata 

variabel mutasi adalah 3,94 (dibulatkan menjadi 4). Artinya secara 

keseluruhan jawaban para karyawan Bank Aceh Kantor Cabang 

Bireuen setuju terhadap pernyataan yang diajukan. 

4.3.3 Karakteristik Jawaban Variabel Motivasi Kerja 

Variabel motivasi kerja terdiri atas beberapa indikator yang 

menjadi komponen dari pembentuk variabel. Hal ini dapat di lihat 

pada tabel berikut: 
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Tabel 4.3 

Karakteristik Jawaban Variabel Motivasi Kerja 

Indikator 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Ragu- 

Ragu 
Setuju 

Sangat 

Setuju 
Rata-rata 

Y1 0 0 0 34 9 4.21 

Y2 0 1 5 28 9 4.05 

Y3 0 0 1 34 8 4.16 

Y4 0 2 6 28 7 3.93 

Y5 0 1 1 33 8 4.12 

Y6 0 0 3 28 12 4.21 

Y7 1 1 7 27 7 3.88 

Y8 0 2 7 27 7 3.91 

Y9 0 0 2 33 8 4.14 

Y10 2 7 2 22 10 3.72 

Y11 0 5 7 17 14 3.93 

Y12 1 5 3 28 6 3.77 

Y13 0 0 3 30 10 4.16 

Y14 0 0 1 31 11 4.23 

Y15 0 0 3 32 8 4.12 

Rata-Rata Variabel Mutasi 4.04 

Sumber: Data diolah, 2022. 

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa nilai rata-rata 

variabel motivasi kerja adalah 4,04. Artinya secara keseluruhan 

jawaban para karyawan Bank Aceh Kantor Cabang Bireuen setuju 

terhadap pernyataan yang diajukan. 

 

4.4 Hasil Penelitian 

4.4.2 Statistik Deskriptif  

Sebelum melakukan uji pengaruh kepuasan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja kerja karyawan maka terlebih 

dahulu dilakukan uji mengenai deskripsi variabel penelitian 

menggunakan analisis statistik deskriptif. Uji analisis statistik 

deskriptif ini sangat diperlukan dalam sebuah penelitian karena 
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tujuan dan fungsi dari uji analisis statistik deskriptif adalah untuk 

memberikan gambaran dan ukuran terhadap data dalam bentuk 

numerik yang berlaku secara umum dan digunakan sebagai data 

penelitian. Adapun hasil uji analisis statistik deskriptif tersebut 

akan ditampilkan pada Tabel 4.4 adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Hasil Uji Analisis Statistik Deskriptif 
Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Motivasi Kerja 4.04 5.677 43 

Promosi Jabatan 4.00 4.438 43 

Mutasi 3.94 3.157 43 

Sumber: Data diolah, 2022. 

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 43 

sampel. Berdasarkan Tabel 4.4 dapat disimpulkan variabel 

dependen motivasi kerja yaitu menunjukkan nilai rata-rata sebesar 

4,04 yang menunjukkan para responden memiliki persepsi 

mengarah pada tanggapan setuju, nilai standar deviasi sebesar 

5,667. Variabel independen yaitu promosi jabatan menunjukkan 

nilai rata-rata sebesar 4,00 yang menunjukkan para responden 

memiliki persepsi mengarah pada tanggapan setuju, nilai standar 

deviasi sebesar 4,438. Dan variabel mutasi juga menunjukkan nilai 

rata-rata sebesar 3,94 (dibulatkan menjadi 4) yang menunjukkan 

para responden memiliki persepsi mengarah pada tanggapan setuju, 

nilai standar deviasi sebesar 31,53. 

4.4.3 Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya 

suatu  kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid apabila 
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pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu 

yang akan di ukur oleh kuesioner tersebut. Berikut pengujian 

validitas pada variabel bebas yaitu promosi jabatan (X1) dan mutasi 

(X2) dan variabel terikat yaitu motivasi kerja (Y). Hasil uji validitas 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.5 

Uji Validitas 

Variabel Indikator r Hitung r Tabel Keterangan 

Promosi Jabatan 

(X1) 

P1 0,405 

0,3008 

Valid 

P2 0,351 Valid 

P3 0,573 Valid 

P4 0,608 Valid 

P5 0,523 Valid 

P6 0,678 Valid 

P7 0,574 Valid 

P8 0,662 Valid 

P9 0,636 Valid 

P10 0,496 Valid 

P11 0,446 Valid 

 Mutasi (X2) M1 0,667 

0,3008 

Valid 

M2 0,735 Valid 

M3 0,740 Valid 

M4 0,743 Valid 

M5 0,382 Valid 

M6 0,478 Valid 

M7 0,604 Valid 

M8 0,354 Valid 

Motivasi Kerja 

(Y) 

Y1 0,549 

0,3008 

Valid 

Y2 0,817 Valid 

Y3 0,559 Valid 

Y4 0,487 Valid 

Y5 0,381 Valid 

Y6 0,599 Valid 

Y7 0,399 Valid 
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Tabel 4.5 - Lanjutan 

Variabel Indikator r Hitung r Tabel Keterangan 

Motivasi Kerja 

(Y) 

Y8 0,740 

0,3008 

Valid 

Y9 0,508 Valid 

Y10 0,689 Valid 

Y11 0,639 Valid 

Y12 0,601 Valid 

Y13 0,700 Valid 

Y14 0,419 Valid 

Y15 0,450 Valid 

Sumber: Data diolah, 2022. 

 

Berdasarkan Tabel 4.5 dapat dijelaskan bahwa semua 

variabel yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan valid. 

Dalam penelitian ini dapat dilakukan dengan uji signifikansi yang 

membandingkan nilai rhitung dengan rtabel. Untuk degree of freedom 

(df) = n-k, jumlah sampel (n) dalam penelitian ini yaitu 40, maka df 

= 43–K-2 = 40 dengan alpha 5% sehingga didapat rtabel = 0,3008. 

Berdasarkan Tabel 4.5 dapat dilihat bahwa masing-masing item 

pertanyaan memiliki rhitung > rtabel, maka dapat disimpulkan bahwa 

item pertanyaan yang digunakan dalam kuesioner adalah valid. 

4.4.4 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas merupakan untuk mengetahui sejauh mana 

hasil pengukuran tetap konsisten yang akan dilakukan secara 

statistik. Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan teknik 

Cronbach’s Alpha. Jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,60, maka 

kuesioner dapat dikatakan reliable sebaliknya jika Cronbach’s 

Alpha < 0,60, maka kuesioner dalam penelitian ini tidak reliabel. 

Berikut hasil uji reliabilitas sebagaimana yang terdapat pada tabel 

berikut: 
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Tabel 4.6 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 

Cronbach's 

Alpha Cut of Value Keterangan 

Promosi Jabatan (X1) 0,735  0.60 Reliabel 

Mutasi (X2) 0,703  0.60 Reliabel 

Motivasi Kerja (Y) 0,826  0.60 Reliabel 

Sumber: Data diolah, 2022. 

 

Berdasarkan Tabel 4.6 dapat disimpulkan seluruh nilai 

Cronbach’s Alpha melebihi nilai Alpha. Karena nilai Cronbach’s 

Alpha lebih besar dari 0,60 maka dapat disimpulkan bahwa seluruh 

pernyataan/pertanyaan dalam instrumen yang digunakan dapat 

dinyatakan reliabel. 

4.4.5 Uji Asumsi Klasik 

4.4.5.1 Uji Normalitas 

Uji asumsi normalitas bertujuan untuk menguji sebuah model 

regresi apakah variabel independen, variabel dependen, atau 

keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi 

yang baik adalah distribusi normal atau mendekati normal. 

Pengujian normalitas dalam penelitian ini menggunakan metode 

analisis grafik histogram dan metode normal probability plot. 

Berikut Gambar 4.5 adalah pengujian menggunakan analisis grafik 

histogram. 
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Gambar 4.5 

Histogram 

 

Sumber: Data diolah, 2022. 

Hasil grafik histogram pada Gambar 4.5 menunjukkan bahwa 

garis pada grafik histogram tersebut melengkung secara standar 

normalnya, maka dari itu dapat disimpulkan bahwa model regresi 

penelitian ini berdistribusi normal atau dengan kata lain grafik ini 

memberikan pola distribusi normal yang mendekati normal. 

Artinya residual terdistribusi secara normal. 

Pada Gambar 4.6 grafik normal probability plot 

menunjukkan bahwa titik-titik mengikuti arah garis diagonal, 

artinya residual terdistribusi secara normal.  
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Gambar 4.6 

Normal Probability Plot 

 

Sumber: Data diolah, 2022. 

4.4.5.2 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas merupakan pengujian untuk melihat 

apakah terdapat kesamaan variabel dari pegamatan yang satu ke 

pengamatan yang lainnya. Berikut Gambar 4.7 adalah pengujian 

heteroskedasitas. 

Gambar 4.7 

Uji heteroskedastisitas 

 

Sumber: Data diolah, 2022.  
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Berdasarkan Gambar 4.7 dapat dsimpulkan bahwa model 

terbebas dari asumsi heteroskedastisitas karena sebaran titik-titik 

dalam plot tidak menunjukan adanya suatu pola tertentu. 

4.4.5.3 Uji Multikolonieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam 

model regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi atau 

sempurna antar variabel independen. Untuk mendeteksi ada 

tidaknya multikolinieritas dalam model regresi dapat dilihat dari 

tolerance value atau Variance Inflation Factor (VIF). Adapun hasil 

dari pengujian data tersebut ialah sebagai berikut: 

Tabel 4.7 

Hasil Uji Multikolonieritas 
Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Promosi Jabatan .671 1.491 

Mutasi .671 1.491 

Sumber: Data diolah, 2022.  

Hasil uji melalui Variance Inflation Factor (VIF) pada tabel 

di atas, menunjukkan bahwa nilai tolerance pada promosi jabatan 

sebesar 0,671 dan mutasi sebesar 0,671. Seluruh variabel nilai 

tolerance > 0,10, kemudian nilai VIF pada promosi jabatan sebesar 

1,491 dan mutasi sebesar 1,491. Seluruh variabel nilai VIF < 10. 

Maka dapat dinyatakan bahwa model regresi diantara variabel 

independen tidak terjadi multikolonieritas, dengan kata lain model 

regresi linear berganda terbebas dari multikolinearitas dan dapat 

digunakan dalam penelitian.  
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4.4.6 Analisis Regresi Linear Berganda 

Uji regresi linear berganda ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut adalah 

hasil analisis regresi linear sederhana. 

Tabel 4.8 

Hasil Regresi Linear Berganda 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 17.553 7.185  

Promosi Jabatan (x1) .720 .177 .563 

Mutasi (x2) .358 .249 .199 

Sumber: Data diolah, 2022. 

Berdasarkan Tabel 4.8 di atas maka persamaan regresi linear 

berganda sebagai berikut. 

Y = a + b1X1+ b2X2 + e 

Y = 17,553 + 0,720 X1 + 0,358 X2 + e 

Dimana: 

Y  = Motivasi kerja karyawan 

a  = Konstanta 

b1 dan  b2 = Koefisien regresi variabel terikat 

X1  = Promosi jabatan 

X2  = Mutasi 

e  = Error 

Sedangkan nilai error terms sebesar 0,515 (1 – 0,485 = 

0,515). Nilai 0,485 merupakan nilai R Square yang dapat dilihat 

pada Tabel 4.11. Sehingga persamaan regresi berganda sebagai 

berikut. 

Y = 17,553 + 0,720 X1 + 0,358 X2 + 0,515 
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Berdasarkan persamaan di atas, maka penjelasan mengenai 

hubungan antar variabel dependen dan variabel independen adalah 

sebagai berikut. 

1. Nilai konstanta (a) adalah sebesar 17,553 yang berarti apabila 

variabel promosi jabatan dan mutasi bernilai 0 maka variabel 

motivasi kerja akan bernilai 17,553. 

2. Nilai koefisien promosi jabatan (X1) adalah sebesar 0,720 

yang berarti jika variabel promosi jabatan naik sebesar 1 

satuan, dan variabel lainnya dianggap konstan maka motivasi 

kerja akan mengalami peningkatan sebesar 0,720 atau dengan 

persentase 72%. Koefisien regresi untuk variabel promosi 

kerja bernilai positif berarti menyatakan bahwa apabila 

semakin meningkat promosi kerja maka motivasi kerja 

karyawan akan meningkat. 

3. Nilai koefisien mutasi (X2) adalah sebesar 0,358 yang berarti 

jika variabel mutasi naik sebesar 1 satuan, dan variabel 

lainnya dianggap konstan maka motivasi kerja akan 

mengalami peningkatan sebesar 0,358 atau dengan persentase 

35,8%. Koefisien regresi untuk variabel mutasi bernilai positif 

berarti menyatakan bahwa apabila semakin meningkat mutasi 

maka motivasi kerja karyawan akan meningkat. 

4.4.7 Uji Hipotesis (Uji – t) 

Uji parsial (Uji-t) bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial 

(individu). Adapun hasil pengujian tersebut ialah sebagai berikut: 
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Tabel 4.9 

Hasil Uji-t 

Model t Sig 

1 (Constant) 2.443 .019 

Promosi jabatan  (X1) 4.063 .000 

Mutasi (X2) 1.437 .158 

Sumber: Data diolah, 2022. 

 

Berdasarkan Tabel 4.9, dapat diketahui bahwa pengujian 

secara parsial dengan membandingkan nilai t hitung dengan nilai t 

tabel dan nilai sig. dengan nilai alpha yakni 0,05. Dikatakan 

berpengaruh signifikan jika nilai t hitung > dari nilai t tabel dan 

nilai sig. < 0,05. Adapun t tabel dalam penelitian ini dengan nilai n 

= 43 dan taraf kepercayaan 95% (alpha = 0,05) didapati nilai t tabel 

sebesar 2,021. Berdasarkan ketentuan tersebut dapat disimpulkan 

bahwa: 

Variabel promosi jabatan berpengaruh signifikan secara 

parsial terhadap motivasi kerja karyawan Bank Aceh Cabang 

Bireuen. Hal ini dapat dibuktikan dengan thitung > ttabel (4.063 > 

2,01954) dan tingkat signifikan sebesar 0,000 < 0,05 maka H01 

ditolak dan Ha1 diterima. 

Variabel mutasi tidak berpengaruh secara parsial terhadap 

motivasi kerja karyawan Bank Aceh Cabang Bireuen. Hal ini dapat 

dibuktikan dengan thitung < ttabel (1,437 < 2,01954) dan tingkat 

signifikan sebesar 0,158 > 0,05 maka H02 diterima dan Ha2 ditolak. 
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4.4.8 Uji Simultan (Uji-F) 

Uji Simultan (Uji-f) bertujuan untuk melihat pengaruh dari 

setiap variabel independen secara simultan (bersama-sama) 

terhadap variabel dependen. Adapun hasil pengujian yang telah 

dilakukan adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Simultan 
ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 656.731 2 328.365 18.847 .000b 

Residual 696.897 40 17.422   

Total 1353.628 42    
a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

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

Sumber: Data diolah, 2022. 

Dari hasil uji simultan (Uji-F) pada Tabel 4.10 menunjukkan 

bahwa nilai F sebesar 18.847 > F tabel sebesar 3,230 dengan nilai 

sig. 0,000. Hasil signifikan F 0,000 < α (0,05). Maka Ha3 diterima 

dan H03 ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

promosi jabatan dan mutasi berpengaruh secara simultan dan 

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan Bank Aceh Cabang 

Bireuen. 

4.4.9 Uji R2 (Koefisien Determinasi) 

Uji koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui 

seberapa jauh kemampuan variabel independen dalam menjelaskan 

variabel dependen. Adapun hasil dari pengujian R2 (R-Square) 

adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.11 

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .697a .485 .459 4.174 .697a 
a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Mutasi 

b. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

Sumber: Data diolah, 2022. 

Dari Tabel 4.11 tersebut dapat disimpulkan bahwa angaka R 

Square (R2) sebesar 0,485, artinya bahwa 48,5% variabel dependen 

motivasi kerja karyawan Bank Aceh Cabang Bireuen mampu 

dijelaskan oleh variabel independen, yaitu; promosi jabatan dan 

mutasi. Sedangkan sisanya sebesar 51,5% dijelaskan oleh faktor-

faktor lainnya yang dianggap memiliki pengaruh terhadap variabel 

motivasi kerja karyawan pada Bank Aceh Kantor Cabang Bireuen. 

 

4.5 Pembahasan 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan diatas 

didapatkan bahwa semua uji asumsi klasik yaitu uji normalitas, uji 

heteroskedastisitas, dan uji multikolonieritas pada data penelitian 

yang digunakan dalam penelitian ini telah terpenuhi. Berikut ini 

akan  diuraikan tentang hasil penelitian dari pengaruh promosi 

jabatan dan mutasi terhadap motivasi kerja. Adapun pembahasan 

hasil uji hipotesis dalam penelitian ini ialah sebagai berikut: 

4.5.1 Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Motivasi Kerja  

Berdasarkan hasil uji secara parsial menujukkan bahwa 

variabel promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan Bank Aceh Cabang Bireuen. 
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Artinya jika promosi jabatan yang didapatkan karyawan selama 

bekerja meningkat, maka motivasi kerja karyawan dalam suatu 

perusahaan juga akan ikut meningkat. Hal ini dikarenakan pada 

dasarnya banyak manfaat yang diperoleh dari adanya program 

promosi jabatan yang dilakukan perusahaan. Hal ini sesuai dengan 

teori yang menyatakan manfaat dari promosi jabatan yang salah 

satunya yaitu kesempatan bagi perusahaan untuk menciptakan 

budaya kerja yang profesional dan kreatif dengan mendayagunakan 

keahlian dan kemampuan setiap karyawa.  

Promosi jabatan juga merupakan sumber inspirasi atau 

sumber pendorong bagi karyawan untuk bekerja lebih baik dan 

lebih baik lagi karena karyawan yang dihargai dalam bentuk 

promosi jabatan akan lebih termotivasi untuk mampu bekerja 

secara lebih baik (Simamora, 1995). Proses memotivasi seseorang 

untuk bekerja dengan hasil yang lebih baik pada dasarnya tidaklah 

sesulit yang dibayangkan. Karena banyak faktor yang dapat 

membentuk atau meningkatkan motivasi kerja seorang pegawai 

tersebut, salah satunya adalah melalui promosi jabatan. Mengingat 

dalam promosi jabatan ini, seseorang akan ditempatkan pada posisi 

yang lebih tinggi, dengan wewenang yang lebih luas dan disertai 

dengan adanyab erbagai fasilitas yang diterimanya termasuk 

penghasilan yang nominalnya juga lebih tinggi dari sebelumnya. 

Kesemuanya tentu akan menjadi pemicu bagi seseorang untuk 

bekerja lebih tinggi.  
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Selain itu, alasan berpengaruhnya promosi jabatan terhadap 

motivasi kerja dikarenakan berdasarkan jawaban dari penelitian 

karyawan mengarah pada persepsi setuju pada pernyataan yang 

diberikan dengan rata-rata 4,00. Adapun pernyataan dengan nilai 

rara-rata paling tinggi sebesar 4,12 adalah pernyataan nomor 7  

yang menyatakan “Saya selalu berusaha meningkatkan kemampuan 

sesuai dengan bidang pekerjaannya” dan pernyataan nomor 8 yang 

menyatakan “Saya memiliki ijazah dari pendidikan formal yang 

sesuai dengan syarat promosi jabatan”. Pernyataan inilah yang 

paling dianggap setuju oleh responden. Artinya semua karyawan 

terus meningkatkan kemampuannya untuk mendapatkan promosi 

jabatan di perusahaan, dan juga sudah memiliki ijazah dari 

pendidikan formal yang cukup apabila dipilih oleh perusahaan 

untuk naik ke jabatan yang lebih tinggi. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Bastian (2016) dan Hariadi (2020) yang menyatakan bahwa 

promosi jabatan berpengaruh terhadap motivasi kerja. Namun 

berbanding terbalik dengan hasil penelitian Zanaria (2018) yang 

menyatakan bahwa promosi jabatan tidak berpengaruh terhadap 

motivasi kerja. 

4.5.2 Pengaruh Promosi Jabatan dan Mutasi Secara Bersama-

sama Terhadap Motivasi Kerja Karyawan  

Hasil uji simultan untuk variabel independen promosi jabatan 

dan mutasi terhadap motivasi kerja menunjukkan bahwa nilai 

signifikan 0,000. Nilai signifikan Uji-F tersebut lebih kecil 
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dibandingkan dengan nilai standar α 5% (α = 0,05), artinya variabel 

promosi jabatan dan mutasi berpengaruh terhadap motivasi kerja 

karyawan Bank Aceh Cabang Bireuen. Sehingga dapat diputuskan 

bahwa hipotesis Ha diterima berarti terdapat pengaruh promosi 

jabatan dan mutasi terhadap motivasi kerja karyawan Bank Aceh 

Cabang Bireuen.  

Jika dilihat dari nilai koefisien determinasi (R2) yang 

dihasilkan dari hasil uji penelitian ini sebesar R Square (R2) sebesar 

48,5% artinya motivasi kerja karyawan Bank Aceh Cabang Bireuen 

mampu dijelaskan oleh variabel independen, yaitu; promosi jabatan 

dan mutasi. Sedangkan sisanya sebesar 51,5% dijelaskan oleh 

faktor-faktor lainnya yang dianggap memiliki pengaruh terhadap 

variabel motivasi kerja karyawan pada bank Syariah, seperti halnya 

variable komunikasi (Sudiarta dan Sumartana, 2017). 

  



 

88 
 

BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengukur pengaruh antar 

variabel independen dan dependen, kepuasan kerja dan motivasi 

terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil pengujian yang telah 

dilakukan, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja karyawan Bank Aceh Cabang Bireuen.  

2. Mutasi tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan 

Bank Aceh Cabang Bireuen. 

3. Secara Bersama-sama promosi jabatan dan mutase 

berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan Bank Aceh 

Cabang Bireuen. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah didapatkan, maka 

penulis mempertimbangkan untuk memberikan beberapa saran 

sebagai masukan untuk mengambil langkah selanjutnya. Adapun 

saran peneliti sebagai berikut: 

1. Bagi penulis diharapkan dapat menjadi sumber dan acuan 

dalam menambah wawasan terkait motivasi kerja karyawan 

di Bank Aceh dan bagaimana motivasi serta kepuasan kerja 

karyawan selama bekerja di bank tersebut.  
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2. Bagi akademisi, diharapkan dapat menjadi wawasan 

tambahan dan pengetahuan baik secara praktisi maupun 

teoritis tentang promosi jabatan dan mutasi di Bank. 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi pertimbangan bagi 

penelitian selanjutnya agar menggunakan variabel yang sama 

karena semua variabel dalam penelitian ini memiliki 

pengaruh 48,5%. Sedangkan sisanya 51,5% dapat 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak disebutkan dalam 

penelitian ini dan dapat juga dilanjutkan dengan 

menambahkan variabel yang lain. 

3. Bagi Bank Aceh Cabang Bireuen diharapkan dapat terus 

meningkatkan program promosi jabatan dan mutasi kerja bagi 

karyawannya sesuai dengan job description masing-masing 

agar memudahkan karyawan untuk mencapai kinerjanya. 
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LAMPIRAN 

 

Lampiran 1 Kuesioner Penelitian 

PENGARUH PROMOSI JABATAN DAN MUTASI 

TERHADAP MOTIVASI KERJA KARYAWAN PADA 

BANK ACEH KANTOR CABANG BIREUEN 

Assalamualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh 

Kepada Yth, 

 

Karyawan Bank Aceh Kantor Cabang Bireuen  

 

Dengan Hormat,  

 

 Saya yang bernama Ulnama Shilvilya mahasiswi Perbankan 

Syariah, FEBI, UIN Ar-Raniry dengan Nim 160603031 sedang 

mengadakan penelitian dengan judul skripsi “Pengaruh Promosi 

Jabatan dan Mutasi Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Pada Bank 

Aceh Kantor Cabang Bireuen”. Untuk keperluan tersebut, saya 

mohon bantuan Bpk/Ibu atau Saudara/i dengan hormat untuk 

memberikan penilaian melalui kuesioner ini dengan sebenar-

benarnya berdasarkan atas apa yang Bpk/Ibu Sdr/i lakukan 

berkaitan dengan apa yang Bpk/Ibu Sdr/i rasakan terhadap promosi 

jabatan dan mutasi pada Bank Aceh Kantor Cabang Bireuen. Data 

dan identitas responden akan dirahasiakan. 

 Semoga partisipasi yang Bpk/Ibu Sdr/i berikan dapat 

bermanfaat untuk kepentingan ilmu pengetahuan serta dapat 

membantu upaya meningkatkan motivasi kerja karyawan. Atas 

kerjasama dan partisipasi yang diberikan, saya ucapkan terima 

kasih. 

 

Wassalamualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh. 

 

 Peneliti 

 

 Ulnama Shilvilya 
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   NIM: 160603031 

CARA PENGISIAN ANGKET 

Berikan tanggapan anda terhadap pertanyaan-pertanyaan atau 

uraian dibawah ini sesuai dengan petunjuk. 

 

Bagian Pertama: 

Petunjuk: pilihlah satu atau jawaban yang sesuai dengan anda, 

dengan memberikan tanda check (√). 

 

IDENTITAS RESPONDEN 

 

1. Nama :                                                     (boleh tidak diisi) 

2. Jenis kelamin 

 Laki-laki Perempuan 

3. Usia responden  

 20-29 tahun 40-49 tahun 

 30-39 tahun > 50 tahun 

4. Pendidikan terakhir 

 SMA D3 

 S1 Pascasarjana 

5. Masa Kerja 

 < 5 tahun 5-10 tahun 

 10-15 tahun > 10 tahun 

6. Posisi Kerja : 
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Bagian Kedua: 

Petunjuk: Pilihlah jawaban dengan memberikan tanda check (√) 

pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Saudara. 

Penilaian dapat dilakukan berdasarkan skala berikut ini: 

 

1. Promosi Jabatan 

No 
Pernyataan 

Jawaban 

SS S R TS STS 

Kejujuran yang dimiliki 

1. Dalam bekerja saya selalu memiliki 

kejujuran terhadap diri sendiri, teman 

dan pimpinan. 

     

Loyalitas  

2. Saya sanggup melaksanakan tugas 

sebaik-baiknya dan bertanggung jawab 

terhadap risiko atas apa yang 

dilaksananakan. 

     

3. Saya bangga menjadi bagian dari 

perusahaan 

     

4. Saya akan menjaga perusahaan dari hal-

hal yang dapat merugikan perusahaa 

     

Tingkat Pendidikan / Prestasi Kerja 

5. Saya memliki tingkat kreatifitas yang 

baik dan selalu inovatif dalam 

melaksanakan tugas dan pekerjaan. 

     

6. Saya secara konsisten mampu 

menampilkan mutu 

     

7. Saya selalu berusaha meningkatkan 

kemampuan sesuai dengan bidang 

pekerjaannya 

     

8. Saya memiliki ijazah dari pendidikan 

formal yang sesuai dengan syarat 

promosi jabatan. 

     

Pengalaman Kerja / Senioritas 

9. Saran atau pendapat saya sering di 

dengar oleh karyawan lain 

     

10 Saya memiliki wewenang yang lebih 

dari pegawai lain 

     

11 Saya memiliki wewenang yang lebih 

dari pegawai lain 
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2. Mutasi 

No 
Pernyataan 

Jawaban 

SS S R TS STS 

Promosi  

1. Saya merasa mempromosikan seorang 

karyawan merupakan keputusan 

strategis dalam organisasi 

     

2. Saya merasa pelaksanaan promosi 

selalu diikuti dengan mutasi seorang 

karyawan 

     

3. Saya merasa kemampuan dalam bekerja 

menjadi wewenang dan tanggung jawab 

dalam pelaksanaan mutasi 

     

Keusangan Karyawan 

 

4. 

Mutasi dilaksanakan untuk 

menghilangkan kejenuhan dan 

kebosanan dalam bekerja 

     

5. Mutasi dilaksanakan untuk 

menempatkan seorang karyawan 

dibidang yang sesuai dengan 

kemampuannya 

     

Demosi 

6. Saya merasa karyawan yang tidak 

disiplin akan dimutasikan ke jabatan 

yang lebih rendah 

     

7.  Pencapaian prestasi kerja karyawan 

dibawah 70% dari target dan selama 3 

(tiga) bulan berturut-turut dapat di 

demosi 

     

8. Karyawan yang selalu lalai dalam tugas 

yang diberikan dapat dijatuhi sanksi 

demosi 
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3. Motivasi Kerja 

No 
Pernyataan Jawaban 

SS S R TS STS 

Keinginan untuk berprestasi 

1. Saya selalu meningkatkan produktivitas 

kerja saya untuk mencapai prestasi yang 

saya inginkan 

     

2. Saya memiliki tingkat kreatifutas yang 

baik dalam melaksanakan tugas 

     

Memenuhi standar kerja 

3. Saya selalu mengerjakan tugas atau 

pekerjaan dengan memenuhi standar 

yang ditetapkan perusahaan 

     

4 Saya memiliki kinerja yang baik dalam 

menjalankan tugas 

     

Berusaha meningkatkan kemampuan 

5. Saya selalu berusaha meningkatkan 

kemampuan saya dalam 

menyelesaikan tugas baik dengan 

cara mengikuti pelatihan maupun 

pendidikan tambahan 

     

6. Saya merasa kecakapan kerja dapat 

meningkat dengan adanya pelatihan 

dari perusahaan 

     

7. Saya melaksanakan pekerjaan secara 

cepat dan tepat serta menghindari 

kesalahan 

     

Keinginan mendorong rekan kerja 

8. 
Saya mampu mendorong rekan-rekan 

kerja saya dalam menyelesaikan tugas 

     

9. 
Saya senang membantu rekan kerja 

yang kesulitan dalam bekerja 

     

Bertanggung jawab terhadap orang lain 

10. 
Saya mempunyai tanggung jawab 

terhadap hasil kerja orang lain 

     

Memiliki otoritas atas orang lain 

11. 
Saya mempunyai otoritas dalam 

menentukan tugas terhadap orang lain 

     

12. 
Saya mampu dalam memimpin suatu 

tugas yang diberikan dalam perusahaan 
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Menjalin hubungan dan komunikasi dengan ramah dan akrab 

13. 

Saya memiliki kerja sama yang baik 

dalam perusahaan, baik kepada teman, 

atasan maupun bawahan 

     

14. 

Saya mampu berkomunikasi dan 

menjalain hubungan baik dengan 

sesama rekan kerja di lingkungan 

perusahaan 

     

15. 

Saya merasa perusahaan mengandalkan 

proses interaksi sebagai komunikasi 

antar karyawan atau staff 
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Lampiran 2 Statistik Deskriptif 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Motivasi Kerja 59.91 5.677 43 

Promosi Jabatan 43.14 4.438 43 

Mutasi 31.53 3.157 43 

 

Lampiran 3 Uji Validitas 

Validitas X1 

Correlations 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 X1 

P1 Pearson 

Correlati

on 

1 
.701

** 

.559

** 
.152 .198 .107 .198 .145 

-

.114 

-

.254 

-

.112 

.405

** 

Sig. (2-

tailed) 

 .000 .000 .331 .203 .494 .203 .354 .468 .100 .476 .007 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

P2 Pearson 

Correlati

on 

.701

** 
1 

.333

* 
.169 .274 .009 

.335

* 
.173 

-

.184 

-

.243 

-

.147 

.351

* 

Sig. (2-

tailed) 
.000  .029 .278 .075 .952 .028 .268 .239 .117 .345 .021 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

P3 Pearson 

Correlati

on 

.559

** 

.333

* 
1 .284 .166 

.372

* 

.427

** 
.225 .113 .049 .087 

.573

** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .029  .065 .287 .014 .004 .148 .471 .753 .577 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
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P4 Pearson 

Correlati

on 

.152 .169 .284 1 
.452

** 

.586

** 
.222 

.736

** 

.325

* 
.059 

-

.085 

.608

** 

Sig. (2-

tailed) 
.331 .278 .065  .002 .000 .153 .000 .034 .709 .589 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

P5 Pearson 

Correlati

on 

.198 .274 .166 
.452

** 
1 .164 .200 

.434

** 
.113 .207 .087 

.523

** 

Sig. (2-

tailed) 
.203 .075 .287 .002  .294 .197 .004 .471 .183 .577 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

P6 Pearson 

Correlati

on 

.107 .009 
.372

* 

.586

** 
.164 1 

.346

* 

.635

** 

.527

** 
.281 .098 

.678

** 

Sig. (2-

tailed) 
.494 .952 .014 .000 .294  .023 .000 .000 .068 .531 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

P7 Pearson 

Correlati

on 

.198 
.335

* 

.427

** 
.222 .200 

.346

* 
1 

.431

** 

.389

** 
.105 .108 

.574

** 

Sig. (2-

tailed) 
.203 .028 .004 .153 .197 .023  .004 .010 .505 .492 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

P8 Pearson 

Correlati

on 

.145 .173 .225 
.736

** 

.434

** 

.635

** 

.431

** 
1 

.438

** 
.081 

-

.060 

.662

** 

Sig. (2-

tailed) 
.354 .268 .148 .000 .004 .000 .004  .003 .607 .703 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
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P9 Pearson 

Correlati

on 

-

.114 

-

.184 
.113 

.325

* 
.113 

.527

** 

.389

** 

.438

** 
1 

.515

** 

.441

** 

.636

** 

Sig. (2-

tailed) 
.468 .239 .471 .034 .471 .000 .010 .003  .000 .003 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

P1

0 

Pearson 

Correlati

on 

-

.254 

-

.243 
.049 .059 .207 .281 .105 .081 

.515

** 
1 

.666

** 

.496

** 

Sig. (2-

tailed) 
.100 .117 .753 .709 .183 .068 .505 .607 .000  .000 .001 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

P1

1 

Pearson 

Correlati

on 

-

.112 

-

.147 
.087 

-

.085 
.087 .098 .108 

-

.060 

.441

** 

.666

** 
1 

.446

** 

Sig. (2-

tailed) 
.476 .345 .577 .589 .577 .531 .492 .703 .003 .000  .003 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

X1 Pearson 

Correlati

on 

.405

** 

.351

* 

.573

** 

.608

** 

.523

** 

.678

** 

.574

** 

.662

** 

.636

** 

.496

** 

.446

** 
1 

Sig. (2-

tailed) 
.007 .021 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .003  

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Validitas X2 

Correlations 

 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 X2 
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M1 Pearson 

Correlation 
1 .567** .648** .272 .033 .254 .145 

-

.007 
.667** 

Sig. (2-

tailed) 

 .000 .000 .077 .832 .100 .353 .964 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

M2 Pearson 

Correlation 
.567** 1 .367* .609** .148 .217 .317* .045 .735** 

Sig. (2-

tailed) 
.000  .015 .000 .345 .162 .038 .776 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

M3 Pearson 

Correlation 
.648** .367* 1 .470** .242 .233 .252 .085 .740** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .015  .001 .117 .133 .103 .586 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

M4 Pearson 

Correlation 
.272 .609** .470** 1 .172 .215 .537** .045 .743** 

Sig. (2-

tailed) 
.077 .000 .001  .270 .166 .000 .775 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

M5 Pearson 

Correlation 
.033 .148 .242 .172 1 .322* .178 

-

.202 
.382* 

Sig. (2-

tailed) 
.832 .345 .117 .270  .035 .252 .194 .012 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

M6 Pearson 

Correlation 
.254 .217 .233 .215 .322* 1 .389** .027 .478** 

Sig. (2-

tailed) 
.100 .162 .133 .166 .035  .010 .861 .001 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 
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M7 Pearson 

Correlation 
.145 .317* .252 .537** .178 .389** 1 .174 .604** 

Sig. (2-

tailed) 
.353 .038 .103 .000 .252 .010  .266 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

M8 Pearson 

Correlation 
-.007 .045 .085 .045 -.202 .027 .174 1 .354* 

Sig. (2-

tailed) 
.964 .776 .586 .775 .194 .861 .266  .101 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

X2 Pearson 

Correlation 
.667** .735** .740** .743** .382* .478** .604** .254 1 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .012 .001 .000 .101  

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Validitas Y 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 

Y

7 Y8 Y9 

Y1

0 

Y1

1 

Y1

2 

Y1

3 

Y1

4 

Y1

5 Y 

Y

1 

Pearso

n 

Correl

ation 

1 
.49

4** 

.60

6** 

.21

6 

.20

8 

.42

6** 

.2

9

5 

.39

0** 

.46

4** 

.11

9 

.07

5 

.25

7 

.38

5* 

.35

0* 

.11

1 

.54

9** 

Sig. 

(2-

tailed) 

 
.00

1 

.00

0 

.16

4 

.18

1 

.00

4 

.0

5

5 

.01

0 

.00

2 

.44

6 

.63

3 

.09

6 

.01

1 

.02

1 

.48

0 

.00

0 
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N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 

Y

2 

Pearso

n 

Correl

ation 

.49

4** 
1 

.56

3** 

.31

8* 

.25

3 

.49

5** 

.2

8

7 

.46

7** 

.36

9* 

.59

5** 

.47

3** 

.41

4** 

.45

8** 

.42

1** 

.27

6 

.81

7** 

Sig. 

(2-

tailed) 

.00

1 

 
.00

0 

.03

8 

.10

2 

.00

1 

.0

6

2 

.00

2 

.01

5 

.00

0 

.00

1 

.00

6 

.00

2 

.00

5 

.07

3 

.00

0 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 

Y

3 

Pearso

n 

Correl

ation 

.60

6** 

.56

3** 
1 

.27

3 

.22

1 

.54

5** 

-

.0

8

2 

.35

7* 

.59

2** 

.35

1* 

.12

4 

.27

6 

.19

3 

.27

2 

.02

1 

.55

9** 

Sig. 

(2-

tailed) 

.00

0 

.00

0 

 
.07

7 

.15

4 

.00

0 

.6

0

0 

.01

9 

.00

0 

.02

1 

.43

0 

.07

3 

.21

6 

.07

8 

.89

6 

.00

0 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 

Y

4 

Pearso

n 

Correl

ation 

.21

6 

.31

8* 

.27

3 
1 

.58

2** 

.46

2** 

.0

7

0 

.27

0 

.17

5 

.16

1 

.11

1 

.30

5* 

.28

6 

-

.02

1 

.02

4 

.48

7** 

Sig. 

(2-

tailed) 

.16

4 

.03

8 

.07

7 

 
.00

0 

.00

2 

.6

5

3 

.08

0 

.26

1 

.30

2 

.47

8 

.04

7 

.06

3 

.89

2 

.88

0 

.00

1 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 
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Y

5 

Pearso

n 

Correl

ation 

.20

8 

.25

3 

.22

1 

.58

2** 
1 

.23

1 

-

.0

2

3 

.15

0 

.31

0* 

-

.05

9 

-

.14

5 

.00

8 

.09

8 

.16

8 

.03

7 

.38

1* 

Sig. 

(2-

tailed) 

.18

1 

.10

2 

.15

4 

.00

0 

 
.13

5 

.8

8

3 

.33

6 

.04

3 

.70

8 

.35

5 

.96

1 

.53

3 

.28

3 

.81

5 

.06

8 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 

Y

6 

Pearso

n 

Correl

ation 

.42

6** 

.49

5** 

.54

5** 

.46

2** 

.23

1 
1 

.0

0

2 

.40

6** 

.34

2* 

.27

1 

.13

4 

.46

7** 

.36

4* 

.08

1 

.16

7 

.59

9** 

Sig. 

(2-

tailed) 

.00

4 

.00

1 

.00

0 

.00

2 

.13

5 

 

.9

8

7 

.00

7 

.02

5 

.07

9 

.39

1 

.00

2 

.01

7 

.60

8 

.28

4 

.00

0 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 

Y

7 

Pearso

n 

Correl

ation 

.29

5 

.28

7 

-

.08

2 

.07

0 

-

.02

3 

.00

2 
1 

.02

2 

.04

5 

-

.01

1 

.21

1 

.06

0 

.27

2 

.19

8 

.09

5 

.39

9* 

Sig. 

(2-

tailed) 

.05

5 

.06

2 

.60

0 

.65

3 

.88

3 

.98

7 

 
.88

7 

.77

5 

.94

2 

.17

5 

.70

3 

.07

8 

.20

3 

.54

3 

.05

1 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 

Y

8 

Pearso

n 

Correl

ation 

.39

0** 

.46

7** 

.35

7* 

.27

0 

.15

0 

.40

6** 

.0

2

2 

1 
.60

8** 

.45

8** 

.37

1* 

.61

5** 

.60

3** 

.13

3 

.36

4* 

.74

0** 
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Sig. 

(2-

tailed) 

.01

0 

.00

2 

.01

9 

.08

0 

.33

6 

.00

7 

.8

8

7 

 
.00

0 

.00

2 

.01

4 

.00

0 

.00

0 

.39

4 

.01

6 

.00

0 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 

Y

9 

Pearso

n 

Correl

ation 

.46

4** 

.36

9* 

.59

2** 

.17

5 

.31

0* 

.34

2* 

.0

4

5 

.60

8** 
1 

.21

6 

.04

4 

.13

2 

.29

0 

.17

0 

.23

6 

.50

8** 

Sig. 

(2-

tailed) 

.00

2 

.01

5 

.00

0 

.26

1 

.04

3 

.02

5 

.7

7

5 

.00

0 

 
.16

4 

.77

9 

.39

7 

.05

9 

.27

5 

.12

8 

.00

1 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 

Y

1

0 

Pearso

n 

Correl

ation 

.11

9 

.59

5** 

.35

1* 

.16

1 

-

.05

9 

.27

1 

-

.0

1

1 

.45

8** 

.21

6 
1 

.77

5** 

.42

5** 

.28

6 

.08

0 

.18

3 

.68

9** 

Sig. 

(2-

tailed) 

.44

6 

.00

0 

.02

1 

.30

2 

.70

8 

.07

9 

.9

4

2 

.00

2 

.16

4 

 
.00

0 

.00

5 

.06

3 

.60

8 

.24

1 

.00

0 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 

Y

1

1 

Pearso

n 

Correl

ation 

.07

5 

.47

3** 

.12

4 

.11

1 

-

.14

5 

.13

4 

.2

1

1 

.37

1* 

.04

4 

.77

5** 
1 

.24

3 

.39

2** 

.22

5 

.37

5* 

.63

9** 

Sig. 

(2-

tailed) 

.63

3 

.00

1 

.43

0 

.47

8 

.35

5 

.39

1 

.1

7

5 

.01

4 

.77

9 

.00

0 

 
.11

7 

.00

9 

.14

7 

.01

3 

.00

0 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 
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Y

1

2 

Pearso

n 

Correl

ation 

.25

7 

.41

4** 

.27

6 

.30

5* 

.00

8 

.46

7** 

.0

6

0 

.61

5** 

.13

2 

.42

5** 

.24

3 
1 

.37

1* 

.01

8 

.00

8 

.60

1** 

Sig. 

(2-

tailed) 

.09

6 

.00

6 

.07

3 

.04

7 

.96

1 

.00

2 

.7

0

3 

.00

0 

.39

7 

.00

5 

.11

7 

 
.01

4 

.91

1 

.95

7 

.00

0 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 

Y

1

3 

Pearso

n 

Correl

ation 

.38

5* 

.45

8** 

.19

3 

.28

6 

.09

8 

.36

4* 

.2

7

2 

.60

3** 

.29

0 

.28

6 

.39

2** 

.37

1* 
1 

.50

2** 

.64

6** 

.70

0** 

Sig. 

(2-

tailed) 

.01

1 

.00

2 

.21

6 

.06

3 

.53

3 

.01

7 

.0

7

8 

.00

0 

.05

9 

.06

3 

.00

9 

.01

4 

 
.00

1 

.00

0 

.00

0 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 

Y

1

4 

Pearso

n 

Correl

ation 

.35

0* 

.42

1** 

.27

2 

-

.02

1 

.16

8 

.08

1 

.1

9

8 

.13

3 

.17

0 

.08

0 

.22

5 

.01

8 

.50

2** 
1 

.58

1** 

.41

9** 

Sig. 

(2-

tailed) 

.02

1 

.00

5 

.07

8 

.89

2 

.28

3 

.60

8 

.2

0

3 

.39

4 

.27

5 

.60

8 

.14

7 

.91

1 

.00

1 

 
.00

0 

.00

5 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 

Y

1

5 

Pearso

n 

Correl

ation 

.11

1 

.27

6 

.02

1 

.02

4 

.03

7 

.16

7 

.0

9

5 

.36

4* 

.23

6 

.18

3 

.37

5* 

.00

8 

.64

6** 

.58

1** 
1 

.45

0** 
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Sig. 

(2-

tailed) 

.48

0 

.07

3 

.89

6 

.88

0 

.81

5 

.28

4 

.5

4

3 

.01

6 

.12

8 

.24

1 

.01

3 

.95

7 

.00

0 

.00

0 

 
.00

2 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 

Y Pearso

n 

Correl

ation 

.54

9** 

.81

7** 

.55

9** 

.48

7** 

.28

1 

.59

9** 

.2

9

9 

.74

0** 

.50

8** 

.68

9** 

.63

9** 

.60

1** 

.70

0** 

.41

9** 

.45

0** 
1 

Sig. 

(2-

tailed) 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

1 

.06

8 

.00

0 

.0

5

1 

.00

0 

.00

1 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

5 

.00

2 

 

N 
43 43 43 43 43 43 

4

3 
43 43 43 43 43 43 43 43 43 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Lampiran 4 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas X1 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.735 11 

 

Reliabilitas X2 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.703 8 

 

Reliabilitas Y 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.826 15 

 

Lampiran 5 Uji Normalitas 

 



 
 

112 

 

 

 

Lampiran 6 Uji Heteroskedastisitas 

 

 

Lampiran 7    Uji Multikolinieritas 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Promosi Jabatan .671 1.491 

Mutasi .671 1.491 
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Lampiran 8 Analisis Regresi Berganda 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 17.553 7.185  

Promosi Jabatan (x1) .720 .177 .563 

Mutasi (x2) .358 .249 .199 

 

Lampiran 9 Uji-t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 17.553 7.185  2.443 .019   

PROMOSI 

JABATAN 
.720 .177 .563 4.063 .000 .671 1.491 

MUTASI .358 .249 .199 1.437 .158 .671 1.491 

a. Dependent Variable: MOTIVASI KERJA 

 

Lampiran 10 Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 656.731 2 328.365 18.847 .000b 

Residual 696.897 40 17.422   

Total 1353.628 42    

a. Dependent Variable: MOTIVASI KERJA 

b. Predictors: (Constant), MUTASI, PROMOSI JABATAN 
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Lampiran 11  Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .697a .485 .459 4.174 

a. Predictors: (Constant), MUTASI, PROMOSI JABATAN 

b. Dependent Variable: MOTIVASI KERJA 
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Lampiran 12 R Tabel 
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Lampiran 13 T Tabel 
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Lampiran 14 F Tabel 
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