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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh mutasi terhadap semangat kerja karyawan 

pada Pegadaian Cabang Belopa. Populasi sekaligus sampel yang dipilih dalam penelitian 

adalah semua karyawan Pegadaian Cabang Belopa sebanyak 35 orang, yang diambil 

menggunakan metode sensus. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah angket 

(kuesioner), wawancara, dan studi pustaka Metode analisis data yang digunakan adalah 

analisis regresi linear sederhana. Hasil penelitian menunjukkan bahwa mutasi signifikan dan 

berpengaruh nyata terhadap variabel semangat kerja karyawan pada Pegadaian Cabang 

Belopa.  

  

Kata kunci: mutasi, semangat kerja 
 

 

ABSTRACT 

 

This study aims to examine the effect of mutations on employee morale at the Belopa Branch 

Pegadaian. The population as well as the sample selected in the study were all employees of 

the Belopa Pegadaian Branch as many as 35 people, who were taken using the census 

method. The data collection methods in this study were questionnaires, interviews, and 

literature. The data analysis method used was simple linear regression analysis. The results 

showed that the mutation was significant and had a significant effect on the employee morale 

variable at the Belopa Branch Pegadaian. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan aset 

terpenting perusahaan karena perannya sebagai 

subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan 

operasional perusahaan. Sumber daya yang 

dimiliki oleh perusahaan seperti modal, 

metode, dan mesin tidak bisa memberikan 

hasil yang optimum apabila tidak didukung 

oleh sumber daya manusia yang mempunyai 

kinerja yang optimum. Memahami pentingnya 

keberadaan SDM di era global saat ini salah 

satu upaya yang harus dicapai oleh perusahaan 

adalah dengan meningkatkan kualitas SDM. 

Sehingga dapat dikatakan semakin baik 

kualitas dari sumber daya manusia didalam 

perusahaan, maka akan semakin baik kinerja 

perusahaan tersebut.  

Dalam menjaga kualitas yang dimiliki 

oleh karyawan atau pegawai banyak faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja para 

karyawan. Faktor pertama yang mempengaruhi 

kinerja pagawai atau karyawan yaitu faktor 

semangat kerja. Menurut Hasibuan (2014) 

mengemukakan bahwa semangat kerja adalah 

keinginan dan kesungguhan seseorang 

mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta 

disiplin untuk mencapai produktivitas yang 

maksimal. Semangat kerja merupakan 

perwujudan dari moral yang tinggi, bahkan ada 

yang mengidentifikasikan atau 

menterjemahkan secara bebas bahwa moral 

kerja yang tinggi adalah semangat kerja. 

Karyawan yang memiliki semangat kerja yang 

tinggi akan meningkatkan kehidupan 

perusahaan. Semangat kerja dapat dilihat dari 

seberapa senang mereka dengan pekerjaannya, 

kinerja karyawan mengacu pada prestasi kerja 

karyawan diukur berdasarkan standar atau 

kriteria yang telah ditetapkan perusahaan 

(Kaunang, 2018).  

Semangat kerja karyawan dipengaruhi 

oleh beberapa faktor, salah satu faktor yang 

dapat mempengaruhi semangat kerja adalah 

mutasi kerja. Mutasi adalah pemindahan 

pegawai dari satu instansi ke instasi yang lain, 

baik itu dalam satu daerah bisa juga dari luar 

daerah. Mutasi itu juga bisa terjadi dalam satu 

instansi, misalnya dari unit ke bagian unit yang 

lain. Mutasi pegawai juga dapat pula terjadi 

karena organisasi atau instansi mengalami 

ekspansi atau karena adanya lowongan yang 

segera harus diisi (Manullang, 2011). Mutasi 

dapat mengurangi monoton atau kebosanan 

kerja, mempersiapkan manajemen kerja yang 

lebih baik, meningkatkan komunikasi sosial, 

dan meningkatkan kemampuan keterampilan 

dalam bekerja serta meningkatkan motivasi 

dan semangat kerja pegawai, selain itu untuk 

memenuhi keinginan pegawai sesuai dengan 

minat dan bidang tugasnya masing-masing 

dimana dalam kegiatan pelaksanaan mutasi 

kerja sering disalah tafsirkan orang yaitu 

sebagai hukuman atau didasarkan atas 

hubungan baik antara atasan dengan bawahan 

(Sastrohadiwiryo, 2013).   

Penelitian-penelitian tentang pengaruh 

mutasi kerja terhadap semangat kerja 

karyawan telah dilakukan oleh peneliti 

terdahulu diantaranya penelitian yang 

dilakukan oleh Perwira (2016), dan Waskito 

(2015). Hasil penelitian tersebut menunjukkan 

bahwa mutasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap semangat kerja karyawan. 

Artinya ketika mutasi kerja meningkat dan 

sesuai dengan peraturan yang berlaku dan 

memberikan penempatan yang tepat maka 

semangat kerja karyawan juga akan mengalami 

peningkatan. Sedangkan penelitian yang 

dilakukan oleh Siagian (2015) dan Alfiqi 

(2015) menunjukkan hasil yang berbeda bahwa 

mutasi kerja berpengaruh negatif terhadap 

semangat kerja karyawan. Artinya ketika 

mutasi kerja meningkat tanpa memperhatikan 

dengan seksama dan tanpa dilandasi dengan 

argumentasi yang meyakinkan, karyawan 

tersebut telah terlanjur mencintai pekerjaannya 

dan hubungan kerjasama yang baik dengan 

sesama rekan, maka semangat kerja karyawan 

menurun. 

Kebijakan mutasi ini dapat menjadi 

salah satu solusi untuk mempertahankan 

kinerja pegawai. Dengan demikian mutasi juga 

dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Berikut 

disajikan data jumlah pegawai yang mendapat 

mutasi dan promosi pada PT Pegadaian 

(Persero) Cabang Belopa 5 tahun terakhir. 

 

 

 



Tabel 1.1   Jumlah Mutasi Karyawan Pada 

Pegadaian Cabang Belopa Tahun 

2016-2020 

Tahun Karyawan Mutasi 

2016 25 15 

2017 28 15 

2018 30 14 

2019 34 17 

2020 35 17 

Sumber: Kantor Pegadaian Cabang Belopa 

(2020) 

 

Berdasarkan pemaparan-pemaparan dan beda 

penelitian yang telah diuraikan di atas maka 

penulis tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul “Pengaruh Mutasi terhadap 

Semangat Kerja Karyawan Pada Pegadaian 

Cabang Belopa”. 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Desain penelitian yang digunakan adalah 

desain kuantitatif. Jenis pendekatan yang 

digunakan adalah pendekatan asosiatif. 

Penelitian asosiatif merupakan suatu penelitian 

yang bertujuan untuk mengetahui hubungan 

antara dua variabel atau lebih, jadi ada variabel 

independen (variabel yang memengaruhi) dan 

variabel dependen (variabel yang dipengaruhi) 

(Sugiyono, 2012). 

Populasi adalah keseluruhan sumber data 

yang diperlukan dalam suatu penelitian 

(Saryono, 2013). Populasi yang dipilih dalam 

penelitian adalah semua karyawan Pegadaian 

Cabang Belopa sebanyak 35 orang. Sampel 

adalah bagian dari populasi yang akan diteliti 

(Hidayat, 2013). Sampel yang dipilih dalam 

penelitian adalah karyawan PT. Pegadaian 

Cabang Belopa sebanyak 35 orang. 

Pengambilan sampel menggunakan sampling 

jenuh, yaitu jumlah sampel yang diteliti sama 

dengan jumlah populasi yang ada. 

Instrumen yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah kuesioner. Instrumen 

yang digunakan dalam penelitian ini 

dimaksudkan untuk menghasilkan data yang 

akurat yaitu dengan menggunakan skala 

Likert. 

Metode analisis data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah metode analisis 

statistik, baik analisis statistik deskriptif 

maupun statistik inferensial. Statistik deskriptif 

adalah statistik yang digunakan untuk 

menggambarkan profil perusahaan yang akan 

dijadikan sampel dan mengidentifikasi variabel 

yang akan diuji pada setiap hipotesis. Statistik 

deskriptif meliputi mean, median, standar 

deviasi, variance, maksimum dan minimum. 

Penelitian ini menggunakan analisis 

regresi sederhana. Analisis ini digunakan 

untuk mengukur kekuatan dua variabel atau 

lebih dan juga menunjukkan arah hubungan 

antara variabel dependen dengan variabel 

independen. Teknik analisis data yang 

digunakan dalam skripsi ini adalah regresi 

sederhana yang dilakukan dengan bantuan 

program pengolahan data statistik:  

Adapun rumus dari regresi linier 

sederhana secara umum adalah sebagai 

berikut:  

Y = a + bX + e  

Keterangan :  

Y  : Semangat kerja karyawan  

a  : Konstanta  

b  : Koefisien Regresi  

X  : Mutasi 

Uji statistik t pada dasarnya 

menunjukkan seberapa jauh pengaruh suatu 

variabel penjelasan atau independen secara 

individual dalam menerangkan variasi variabel 

dependen dan digunakan untuk memprediksi 

variasi variabel dependen. Cara melakukan uji 

t adalah secara langsung melihat jumlah 

derajat kebebasan (degree of freedom) 

(Ghozali, 2012). 

Koefisien determinasi (R2) pada intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan model 

dalam menerangkan variasi variabel dependen 

(Ghozali, 2012). Nilai koefisien determinasi 

adalah antara nol dan satu. Nilai (R2) yang 

kecil berarti kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variasi variabel 

dependen sangat terbatas. Kelemahan 

mendasar penggunaan koefisien determinasi 

adalah bisa terdapat jumlah variabel 

independen yang masuk kedalam model. 

 

 

 

 

 



HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

Sejarah pegadaian di Indonesia sudah dimulai 

sejak zaman Hindia Belanda, pada masa 

pemerintahan VOC dengan didirikannya Bank 

van Leening yang merupakan lembaga 

keuangan yang memberikan kredit dengan 

sistem gadai. Lembaga ini pertama kali 

didirikan di Batavia pada tanggal 20 Agustus 

1746. Namun Usaha gadai tersebut hanya 

status pengelolaannya saja yang mengalami 

beberapa kali perubahan sejalan dengan 

perubahan peraturan yang di tetapkan oleh 

Pemerintah.  

Saat pemerintah Inggris mengambil 

alih kekuasaan Indonesia dari tangan Belanda 

pada tahun 1811-1816, Bank Van Leening 

dibubarkan, dan kepada masyarakat diberi 

keleluasaan untuk mendirikan usaha Pegadaian 

dengan mendapat lisensi dari pemerintah di 

daerah setempat. Metode ini dikenal dengan 

liecentie stelsel. Dalam perjalanannya, metode 

tersebut banyak menimbulkan dampak buruk 

bagi kehidupan masyarakat. Banyak pemegang 

lisensi menjalankan praktek rentenir atau lintah 

darat yang tidak saja membebani masyarakat, 

tapi juga dipandang kurang menguntungkan 

bagi pemerintahan yang berkuasa. Sehingga 

akhirnya metode liecentie stelsel diubah 

menjadi metode pacth stelsel, yaitu pendirian 

Pegadaian diberikan kepada umum yang 

mampu membayarkan pajak yang tinggi 

kepada pemerintah.  

Ketika Pemerintahaan Belanda 

berkuasa kembali, metode pacth stelsel tetap 

dipertahankan. Namun menimbulkan dampak 

yang sama, di mana pemegang hak ternyata 

banyak melakukan penyelewengan dalam 

menjalankan bisnisnya. Selanjutnya 

pemerintah Hindia Belanda menerapkan 

metode baru yang disebut dengan cultur 

stelsel, di mana kegiatan Pegadaian ditangani 

sendiri oleh pemerintah agar dapat 

memberikan perlindungan dan manfaat yang 

lebih besar bagi masyarakat.  

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, 

pemerintah Hindia Belanda mengeluarkan 

Staatsblad (Stbl) No. 131 tanggal 12 Maret 

1901 yang mengatur bahwa usaha Pegadaian 

merupakan monopoli Pemerintah dan tanggal 1 

April 1901 didirikan Pegadaian Negara 

pertama di Sukabumi (Jawa Barat). 

Selanjutnya setiap tanggal 1 April diperingati 

sebagai Hari Ulang Tahun Pegadaian.  

Pada masa pendudukan Jepang, 

Gedung Kantor Pusat Jawatan Pegadaian yang 

terletak di Jalan Kramat Raya 162 dijadikan 

tempat tawanan perang dan Kantor Pusat 

Jawatan Pegadaian dipindahkan ke Jalan 

Kramat Raya 132. Tidak banyak perubahan 

yang terjadi pada masa pemerintahan Jepang, 

baik dari sisi kebijakan maupun Struktur 

Organisasi Jawatan Pegadaian. Jawatan 

Pegadaian dalam Bahasa Jepang disebut Sitji 

Eigeikyuku, Pimpinan Jawatan Pegadaian 

dipegang oleh orang Jepang yang bernama 

Ohno-San dengan wakilnya orang pribumi 

yang bernama M. Saubari.  

Pada masa awal pemerintahan 

Republik Indonesia, Kantor Jawatan Pegadaian 

sempat pindah ke Karang Anyar (Kebumen) 

karena situasi perang yang kian terus 

memanas. Agresi militer Belanda yang kedua 

memaksa Kantor Jawatan Pegadaian dipindah 

lagi ke Magelang. Selanjutnya, pasca perang 

kemerdekaan Kantor Jawatan Pegadaian 

kembali lagi ke Jakarta dan Pegadaian kembali 

dikelola oleh Pemerintah Republik Indonesia.  

Dalam masa ini Pegadaian sudah 

beberapa kali berubah status, yaitu sebagai 

Perusahaan Negara (PN) sejak 1 Januari 1961, 

kemudian berdasarkan PP.No.7/1969 menjadi 

Perusahaan Jawatan (PERJAN), selanjutnya 

berdasarkan PP.No.10/1990 (yang 

diperbaharui dengan PP.No.103/2000) berubah 

lagi menjadi Perusahaan Umum (PERUM). 

Hingga pada tahun 2011, berdasarkan 

Peraturan Pemerintah Republik Indonesia 

nomor 51 tahun 2011 tanggal 13 Desember 

2011, bentuk badan hukum Pegadaian berubah 

menjadi Perusahaan Perseroan (Persero). 

Visi dan Misi Pegadaian Cabang 

Belopa, yaitu: 

1. Visi: Sebagai solusi bisnis terpadu 

terutama yang berbasis gadai yang selalu 

menjadi market leader dan mikro berbasis 

fidusia selalu menjadi yang terbaik untuk 

masyarakat menengah kebawah.  

 



2. Misi pegadaian cabang Belopa adalah: 

a. Memberikan pembiayaan yang 

tercepat, termudah, aman dan selalu 

memberikan pembinaan terhadap 

usaha golongan menengah kebawah 

untuk mendorong pertumbuhan 

ekonomi. 

b. Memastikan pemerataan pelayanan 

dan infrastruktur yang memberikan 

kemudahan dan kenyamanan di 

seluruh Pegadaian dalam 

mempersiapkan diri menjadi pemain 

regional dan tetap menjadi pilihan 

utama masyarakat. 

c. Membantu Pemerintah dalam 

meningkatkan kesejahteraan 

masyarakat golongan menengah 

kebawah dan melaksanakan usaha lain 

dalam rangka optimalisasi sumber 

daya perusahaan. 

 

Karakteristik responden 
Pada penelitian yang dilakukan selama 

kurang lebih dua bulan, penelitian memperoleh 

data dari responden yang telah diberikan 

lembar kuesioner oleh peneliti, adapun data 

tersebut dijelaskan pada tabel berikut ini: 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia  
Karakteristik responden berdasarkan 

usia yaitu menguraikan atau menggambarkan 

usia responden. Hal ini dapat dikelompokan 

menjadi 3 kelompok yaitu: usia 20-30 tahun, 

31-40 tahun dan usia > 40 tahun. Adapun 

karakteristik responden menurut usia dapat 

disajikan melalui tabel 4.1 berikut ini: 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden 

Berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah Persentase 

(%) 

1 20-30 

tahun 

13 37,1 

2 31-40 

tahun 

15 42,9 

3 > 40 

tahun 

7 20 

Jumlah 35 100 

Sumber : data diolah (2020) 

Berdasarkan data pada tabel 4.1 

tentang karakteristik responden berdasarkan 

usia, dapat kita ketahui bahwa jumlah 

responden yang berusia 20-30 tahun yaitu 

sebanyak 13 orang atau sekitar 37,1% dari 

seluruh jumlah responden, responden yang 

berusia 31-40 tahun yaitu sebanyak 15 orang 

atau sekitar 42,9% dari seluruh jumlah 

responden dan responden yang berusia > 40 

tahun yaitu sebanyak 7 orang atau sekitar 20% 

dari seluruh jumlah responden. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan 

Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan 

jenis kelamin yaitu menguraikan atau 

menggambarkan jenis kelamin responden. Hal 

ini dapat dikelompokan menjadi 2 kelompok 

yaitu: laki-laki dan perempuan. Adapun 

karakteristik responden menurut jenis kelamin 

dapat disajikan melalui tabel 4.2 berikut ini: 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden 

Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis 

Kelamin 

Jumlah Persentase 

(%) 

1 Laki-laki 25 71,4 

2 Perempuan  10 28,6 

Jumlah  35 100 

Sumber: Data diolah (2020) 

Berdasarkan data pada tabel 4.2 

tentang karakteristik responden berdasarkan 

jenis kelamin, dapat kita ketahui bahwa jumlah 

responden yang berjenis kelamin laki-laki 

yaitu sebanyak 25 orang atau sekitar 71,4% 

dari seluruh jumlah responden. Sedangkan 

responden yang berjenis kelamin perempuan 

sebanyak 10 orang atau sekitar 28,6% dari 

seluruh jumlah responden. 

3. Karakteristik Responden Berdasarkan 

Pendidikan Terakhir 

Karakteristik responden berdasarkan 

tingkat pendidikan terakhir menguraikan atau 

menggambarkan tingkat pendidikan terakhir 

responden. Hal ini dapat dikelompokan 

menjadi 3 kelompok yaitu: SMA, Diploma dan 

Sarjana. Adapun karakteristik responden 

menurut tingkat pendidikan terakhir dapat 

disajikan melalui tabel berikut ini: 

 

 

 

 

 



Tabel 4.3 Karakteristik Responden 

Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No Pendidikan Jumlah Persentase 

(%) 

1 SMA 9 25,7 

2 Diploma  8 22,9 

3 Sarjana 18 51,4 

Jumlah 35 100 

Sumber: Data diolah (2020) 

Berdasarkan data pada tabel 4.3 

tentang karakteristik responden berdasarkan 

tingkat pendidikan terakhir, dapat kita ketahui 

bahwa jumlah responden yang berpendidikan 

terakhir SMA yaitu sebanyak 9 orang atau 

sekitar 25,7% dari seluruh jumlah responden, 

responden yang berpendidikan Diploma yaitu 

8 orang atau sekitar 22,9% dari seluruh jumlah 

responden dan  responden yang berpendidikan 

terakhir sarjana yaitu sebanyak 18 orang atau 

sekitar 51,4% dari seluruh jumlah responden. 

4. Karakteristik Responden Berdasarkan 

Lama Kerja 

Karakteristik responden berdasarkan 

lama kerja menguraikan atau menggambarkan 

lamanya kerja responden di pegadaian. Hal ini 

dapat dikelompokan menjadi 3 kelompok 

yaitu: < 5 tahun, 5-10 tahun dan > 10 tahun. 

Adapun karakteristik responden menurut lama 

kerjadapat disajikan melalui tabel berikut ini: 

Tabel 4.4 Karakteristik Responden 

Berdasarkan Lama Kerja 

No Lama 

Kerja 

Jumlah Persentase 

(%) 

1 < 5 tahun 19 54,2 

2 5-10 tahun 8 22,9 

3 > 10 tahun 8 22,9 

Jumlah 35 100 

Sumber: Data diolah (2020) 

Berdasarkan data pada tabel 4.4 

tentang karakteristik responden berdasarkan 

lama kerja, dapat kita ketahui bahwa jumlah 

responden yang lama kerja < 5 tahun yaitu 

sebanyak 19 orang atau sekitar 54,2% dari 

seluruh jumlah responden, responden yang 

lama kerja 5-10 tahun yaitu 8 orang atau 

sekitar 22,9% dari seluruh jumlah responden 

dan  responden yang lama kerja > 10 tahun 

yaitu sebanyak 8 orang atau sekitar 22,9% dari 

seluruh jumlah responden. 

Adapun uji validitas mengetahui 

besarnya hubungan antara item butir 

pernyataan dengan total item pernyataan untuk 

masing-masing variabel yaitu mutasi (X) dan 

semangat kerja (Y) adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.7 Uji validitas variabel mutasi 

Pernyataan r-

hitung 

r-tabel Keterangan 

M1 0,498 0,282 Valid 

M2 0,296 0,282 Valid 

M3 0,405 0,282 Valid 

M4 0,551 0,282 Valid 

M5 0,474 0,282 Valid 

M6 0,383 0,282 Valid 

M7 0,469 0,282 Valid 

M8 0,581 0,282 Valid 

M9 0,494 0,282 Valid 

M10 0,623 0,282 Valid 

Sumber: Data lampiran 

Untuk mengukur nilai validitas mutasi 

(X) ditentukan dengan melihat nilai dengan 

jumlah responden yaitu 35 responden sehingga 

nilai pada Tabel Product Moment dan didapat 

nilai r = 0,282. Jika hasil validitas berada di 

atas 0,282 maka dianggap butir pernyataan 

atau instrumen sudah valid. Hasil analisis 

validitas untuk semua Instrumen pada variabel 

mutasi (X) pada tabel 4.7, hasil analisisnya 

diatas r = 0,282 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa 10 skor pernyataan atau instrumen pada 

variabel mutasi (X) tersebut dinyatakan valid 

dan sudah layak untuk dijadikan pengukuran 

variabel penelitian. 

Tabel 4.8 Uji validitas variabel semangat kerja 

Pernyataan r-

hitung 

r-tabel Keterangan 

SK1 0,472 0,282 Valid 

SK2 0,626 0,282 Valid 

SK3 0,409 0,282 Valid 

SK4 0,545 0,282 Valid 

SK5 0,536 0,282 Valid 

SK6 0,563 0,282 Valid 

SK7 0,399 0,282 Valid 

SK8 0,367 0,282 Valid 

SK9 0,367 0,282 Valid 

SK10 0,446 0,282 Valid 

Sumber: Data lampiran 

 



Untuk mengukur nilai validitas 

semangat kerja (Y) ditentukan dengan melihat 

nilai dengan jumlah responden yaitu 35 

responden sehingga nilai pada Tabel Product 

Moment dan didapat nilai r = 0,282. Jika hasil 

validitas berada di atas 0,282 maka dianggap 

butir pernyataan atau instrumen sudah valid. 

Hasil analisis validitas untuk semua Instrumen 

pada variabel semangat kerja (Y) pada tabel 

4.8, hasil analisisnya diatas r = 0,282 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa 10 skor pernyataan 

atau instrumen pada variabel semangat kerja 

(Y) tersebut dinyatakan valid dan sudah layak 

untuk dijadikan pengukuran variabel 

penelitian. 

1. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas (keandalan) merupakan 

ukuran suatu kestabilan dan konsistensi 

responden dalam menjawab hal yang berkaitan 

dengan konstruk-konstruk pernyataan 

berbentuk kuesioner. 

Tabel 4.9 Uji reliabilitas 

Variabel r Alpha Nilai 

reliabilitas 

Keterangan 

Mutasi 0,619 0,600 Reliabel 

Semangat 

kerja 

0,608 0,600 Reliabel 

Sumber: Data lampiran 

Cara Pengambilan Keputusan : 

a. Jika r Alpha > 0,600 maka 

reliabel. 

b. Jika r Alpha < 0,600 maka tidak 

reliabel. 

Analisis: Tabel 4.9 menunjukkan hasil 

pengujian reliabilitas pada kuesioner dengan 

nilai Cronbach’s Alpha atau r Alpha sebesar 

0,619; 0,608. Hal ini membuktikan kuesioner 

adalah reliabel karena r Alpha yang bernilai 

lebih besar dari 0,600. 

 

2. Hasil Model Estimasi  

Berdasarkan data-data yang telah 

diperoleh dibuat suatu analisis yang 

merupakan hasil regresi linier sederhana. 

Model regresi linier sederhana 

menggambarkan pengaruh mutasi yang 

merupakan variabel independen terhadap 

variabel dependen yaitu semangat kerja. Model 

estimasi persamaannya adalah: 

Y = a  + bX + e 

Keterangan: 

Y = Semangat kerja 

a  = Konstanta 

b  = Koefisien regresi  

X  = Variabel mutasi 

e  = Variabel pengganggu 

(Standard error) 

Berdasarkan data yang diperoleh dari 

hasil dan telah diolah ke dalam model 

perhitungan komputer dengan menggunakan 

program SPSS 23 dapat dilihat dari tabel 

sebagai berikut: 

Tabel 4.10 Regresi linear sederhana 
Coefficientsa 

Model Unstandardize

d Coefficients 

Standard

ized 

Coeffici

ents 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Const

ant) 

7.5

39 

4.091  1.84

3 

.074 

Mutasi .82

5 

.093 .840 8.90

3 

.000 

a. Dependent Variable: Semangat Kerja 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat dibuat 

hasil model estimasi sebagai berikut:    Y = 

7,539 + 0,825 X 

Interpretasi model tersebut di atas, 

yaitu: 

a. Nilai a (konstanta) sebesar 7,539, artinya 

apabila tidak ada variabel mutasi (X) atau 

sama dengan nol maka semangat kerja 

sebesar 7,539. 

b. Nilai koefisien mutasi (b) sebesar 0,825. 

Artinya, setiap ada kenaikan variabel 

mutasi (X) sebesar satu satuan maka akan 

meningkatkan semangat kerja sebesar 

0,825. 

3. Koefisien Determinasi (R2) 

Berdasarkan data yang diperoleh dari 

hasil dan telah diolah ke dalam model 

perhitungan komputer dengan menggunakan 

program SPSS 23 dapat dilihat dari tabel 

sebagai berikut: 

Tabel 4.11 Koefisien determinasi 
Model Summary 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 .840a .706 .697 1.255 

a. Predictors: (Constant), Mutasi 



Berdasarkan tabel dapat dilihat R-

square adalah 0,706 atau 70,6% yang berarti 

variabel mutasi mampu menjelaskan terhadap 

semangat kerja sebesar 70,6%, sedangkan 

sisanya sebesar 29,4% (100% - 70,6%) 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 

dimasukkan dalam model penelitian ini. 

4. Uji T-Statistik (Uji Parsial) 

Berdasarkan hasil persamaan model 

estimasi dapat diketahui pengaruh variabel 

independen terhadap semangat kerja. Untuk 

mengetahui pengaruh nyata variabel secara 

parsial dapat dilakukan dengan uji t. 

Tabel 4.12 Uji T 

Coefficientsa 

Model t Sig. 

  

1 (Constant) 1.843 .074 

Mutasi 8.903 .000 

a. Dependent Variable: Semangat Kerja 

 

Pada tabel 4.12 diketahui bahwa nilai t 

hitung mutasi adalah 8,903. Sedangkan untuk 

menentukan nilai t tabel pada penelitian ini, 

dapat dilihat pada tabel t yang sudah ada. Df 

adalah hasil pengurangan jumlah data 

dikurangi jumlah variabel penelitian (35-2 = 

33). Nilai signifikan pada a=5%, sehingga taraf 

signifikansi yang digunakan adalah 0,05. 

Selanjutnya tentukan nilai t tabel dengan 

melihat tabel t. Pada penelitian ini nilai 

signifikansi 0,05 dan Df adalah 33, sehingga 

diperoleh nilai t tabel adalah 1,692. 

Nilai t-hitung mutasi > t-tabel (8,903 > 

1,692), dengan demikian hipotesis diterima. Ini 

berarti bahwa variabel mutasi signifikan dan 

berpengaruh nyata terhadap variabel semangat 

kerja dengan tingkat kepercayaan 95%. 

 

Pembahasan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

nilai t-hitung mutasi > t-tabel (8,903 > 1,692), 

dengan demikian hipotesis diterima. Ini berarti 

bahwa variabel mutasi signifikan dan 

berpengaruh nyata terhadap variabel semangat 

kerja karyawan pada Pegadaian Cabang 

Belopa. 

Karyawan yang memiliki semangat 

kerja yang tinggi di dalam suatu organisasi 

dapat menjadi faktor pendukung yang dapat 

menciptakan kemajuan bagi organisasi dan 

pencapaian efektivitas organisasi. Berdasarkan 

beberapa indikator semangat kerja antara lain 

kegembiraan, kerjasama dan kebanggaan 

dalam dinas dapat dijadikan sebagai tolak ukur 

untuk mengukur semangat kerja karyawan. 

Demi terwujudnya semangat kerja yang tinggi 

pada diri karyawan maka perlu adanya 

perhatian yang optimal agar yang menjadi 

harapan dan tujuan organisasi dapat tercapai. 

Suatu usaha tidak akan mengalami kemajuan 

tanpa adanya semangat kerja yang tinggi, 

semangat kerja yang tinggi akan memberikan 

dampak positif bagi organisasi atau 

perusahaan, sebaliknya semangat kerja yang 

rendah akan merugikan organisasi seperti 

tingkat absensi yang tinggi, perpindahan 

karyawan, dan produktivitas yang rendah.   

Semangat kerja merupakan suatu 

keadaan yang mencerminkan keadaan rohaniah 

atau perilaku individu-individu yang 

menimbulkan suasana senang di mana akan 

mendorong setiap individu untuk melakukan 

pekerjaannya secara giat dan lebih baik serta 

antusias di dalam mencapai tujuan organisasi 

yang telah ditetapkan. Jika suatu organisasi 

mampu meningkatkan semangat kerja 

karyawannya maka organisasi memperoleh 

keuntungan dengan meningkatnya kinerja 

karyawannya dan output yang diperoleh juga 

akan lebih besar dengan kualitas yang baik, 

kehadiran, kedisiplinan dan peraturan yang 

baik, sedangkan karyawan yang mempunyai 

semangat kerja rendah maka akan cenderung 

memiliki tingkat kehadiran yang rendah, sering 

terlambat dan lalai pada tugasnya. Begitu juga 

bagi mereka yang memiliki semangat kerja 

yang tinggi maka akan diberikan 

pengembangan dan pembinaan karier melalui 

pendidikan dan pelatihan kepemimpinan serta 

diklat untuk kenaikan jabatan sebagai bentuk 

penghargaan terhadap karyawan yang 

memiliki prestasi kerja yang baik (Siagian, 

2010).   

Salah satu upaya yang dilakukan 

Pegadaian Cabang Belopa dalam 

meningkatkan semangat kerja karyawannya 

yaitu dengan mengadakan mutasi karyawan. 

Di satu sisi, pihak pegadaian melaksanakan 

mutasi karena mutasi merupakan keputusan 



yang strategis. Sedangkan dipihak karyawan 

itu sendiri, keputusan mutasi dianggap sebagai 

suatu hukuman atau karena adanya 

peningkatan pretasi untuk mengembangkan 

kariernya. Program mutasi merupakan bagian 

dari program pengembangan karyawan. Oleh 

karena itu mutasi juga merupakan kegiatan 

yang bertujuan untuk mengembangkan karier 

karyawan. Berkembangnya karier-karier pada 

karyawan pada dasarnya berorientasi pada 

berkembangnya organisasi dalam menjawab 

tantangan kerja saat ini dan di masa datang. 

Dengan demikian, semangat kerja karyawan 

akan meningkat pula. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Matrutty (2020) yang berjudul 

pengaruh mutasi terhadap semangat kerja 

aparatur sipil negara di badan kepegawaian 

dan pengembangan sumber daya manusia 

Kabupaten Maluku Tenggara Barat. 

Berdasarkan analisis regresi sederhana 

didapatkan y = 8.667 + 0,722 yang berarti 

hubungan kedua variabel bertanda positif. 

Sedangkan dari inisiatif uji determinasi, PFF 

diekstraksi sebesar 0,72 atau 72%. Dengan 

hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa 

Kontribusi terhadap semangat kerja adalah 

72% sedangkan sisanya merupakan kontribusi 

kepada yang lain. Berdasarkan hasil uji awal 

diperoleh f 79.379 menjadi f tabel sebesar 2,60 

sampai titik 0,05. Dari data tersebut didapat f 

hitung lebih besar dari f tabel dimana f hitung 

79,379> 2,60. Kemudian ho ditolak dan ha 

diterima. Artinya terdapat pengaruh antara 

variabel mutasi lingkungan kerja dengan 

perkembangan sumber daya manusia di 

wilayah barat Maluku. 

 

PENUTUP 

Simpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan 

pembahasan di atas, maka disimpulkan sebagai 

berikut: mutasi signifikan dan berpengaruh 

nyata terhadap variabel semangat kerja 

karyawan pada Pegadaian Cabang Belopa. 

Saran 

Berdasarkan hasil pembahasan 

penelitian, maka disarankan:  

1. Dalam pelaksanaan penempatan kerja dan 

mutasi karyawan, PT Pegadaian Cabang 

Belopa harus mengikuti alur prosedur yang 

telah ditetapkan. Karena kalau tidak, akan 

menimbulkan sebuah polemik nantinya.  

2. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat 

dijadikan acuan untuk mengembangkan 

penelitian ini guna mengkaji lebih dalam 

mengenai faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi semangat kerja karyawan.  
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