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MOTTO DAN PERSEMBAHAN  

MOTTO : 

 

“If you want to be successful, you must respect one rule 

: Never lie to yourself “ 

- Paulo Coelho 

 

Maka sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan. Sesungguhnya bersama 

kesulitan ada kemudahan. Maka apabila engkau telah selesai (dari sesuatu 

urusan), tetaplah bekerja keras (untuk urusan yang lain).  

Dan hanya kepada Tuhanmulah engkau berharap." 

(QS. Al-Insyirah: 6-8) 

 

"Kamu tidak dapat kembali dan mengubah awal, tetapi kamu dapat memulai dari 

posisimu sekarang dan mengubah akhirnya." 

- C.S. Lewis 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1.  Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan bagian yang penting bagi perusahaan dan 

memerlukan pengelolaan yang dilakukan oleh organisasi agar dapat mempengaruhi 

tercapai atau tidaknya tujuan dari organisasi, sehingga sumber daya manusia 

merupakan harta paling berharga yang dimiliki perusahaan karena memiliki peran 

penting dalam menentukan nasib perusahaan ke depan. Peran organisasi sangat 

diperlukan untuk membentuk komitmen pegawainya, organisasi dituntut untuk 

mampu memberikan dukungan kepada pegawainya. Pegawai yang memiliki 

komitmen organisasional adalah pegawai yang mampu mengidentifikasi 

keterlibatan dirinya dalam organisasi. Faktor lain yang berperan dalam peningkatan 

kinerja pegawai terhadap komitmen organisasi yaitu gaya kepemimpinan dan 

proses atau dampak mutasi terhadap suatu kinerja dalam suatu organisasi. 

Jones mengemukakan perubahan organisasi sebagai proses yang 

mengantarkan organisasi beralih dari keadaan sekarang menuju ke keadaan yang 

diinginkan pada masa mendatang, dengan tujuan meningkatkan keefektifan 

organisasi tersebut Ferlan (2016:60). Pada berbagai aspek dalam organisasi, 

manusia merupakan salah satu sumber daya yang ada di setiap kegiatan organisasi. 

Organisasi atau perusahaan harus mampu mengelola manajemennya untuk 

memenangkan persaingan pada era yang serba kompetitif supaya dapat bertahan 
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untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan tujuan perusahaan. Menurut Robbins 

& Judge (2007), organisasi adalah suatu unit sosial yang terdiri dari dua orang atau 

lebih, dikoordinasi secara sadar, dan berfungsi dalam suatu dasar yang relatif terus-

menerus untuk mencapai satu atau serangkaian tujuan 

Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam 

menjalankan usaha pada suatu organisasi untuk mencapai tujuannya.  Kinerja 

merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaannya menurut 

kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan (Robbins, 2016:263).  Kinerja 

adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu 

tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Menurut Sutrisno (2016:172), kinerja adalah hasil kerja karyawan dilihat dari aspek 

kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan oleh organisasi. 

Menurut Mangkunegara (2017:67), kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut Fahmi 

(2017:188) kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama 

periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah 

ditetapkan sebelumnya. Menurut Torang (2014:74), kinerja adalah kuantitas atau 

kualitas hasil kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi dalam 

melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standard 

operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku 

dalam organisasi. 
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Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya 

tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Hal ini sering tidak diperhatikan kecuali 

keadaan sudah buruk atau segala sesuatu jada serba salah.Terlalu sering tidak 

mengetahui betapa buruknya kinerja telah merosot sehingga organisasi yang dalam 

berakibatkan dan mengakibatkan tanda-tanda peringatan adanya kinerja yang 

menurun (Nita, 2018:3). Untuk dapat mendukung tercapainnya tujuan organisasi 

diperlukan upaya dan kerja keras seluruh aspek sumber daya organisasi terutama 

sumber daya manusia.  

Dari teori-teori yang diketahui diatas maka peneliti mengambil kesimpulan 

bahwa kinerja adalah suatu proses atau hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai 

melalui beberapa aspek yang harus dilalui serta memiliki tahapan-tahapan untuk 

mencapainya dan bertujuan untuk meningkatkan kinerja pegawai itu sendiri. Maka 

dari itu kinerja merupakan elemen yang penting dalam maju mundurnya suatu 

organisasi. Karena kinerja merupakan cerminan bagaimana suatu organisasi itu 

berjalan ke arah yang benar atau hanya berjalan ditempat saja. 

Berbicara sumber daya manusia maka hal ini sangat erat kaitannya dengan 

kemampuan kerja (output) yang dapat dihasilkan oleh setiap anggota organisasi. 

Sejauhmana kemampuan setiap anggota organisasi menunjukan kinerja atau 

prestasi kerja dengan sendirinya akan menunjukan sampai kapan eksistensi 

organisasi itu bisa berjalan sebagaimana mestinya. Suatu perusahaan dapat 

mencapai tujuannya kinerja sesuai yang di harapkan dengan sempurna apabila 

tenaga kerja yang dimilikinya diberikan kesempatan dalam mengembangkan karir 

dan meningkatkan kemampuan kerjanya terutama melalui mutasi yang tepat. 
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Dilakukannya mutasi, karyawan dapat memperoleh pengalaman yang lebih luas 

dari posisi atau jabatannya yang baru serta diharapkan dapat memperbaiki motivasi 

karena telah bekerja pada tempat yang sesuai yang mencegah kebosanan karyawan. 

Mutasi merupakan perpindahan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya, 

biasanya tanpa perubahan gaji atau tingkatan (Dessler, 2015). Sedangkan menurut 

Hasibuan (2018), mutasi merupakan suatu perubahan posisi/ jabatan/ tempat/ 

pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun vertical (promosi/ demosi) 

di dalam suatu organisasi. Menurut Sabari (2019), mutasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja yang artinya melalui program mutasi, pegawai mampu melakukan 

pekerjaannya secara efektif dan efisien. Dengan demikian, program mutasi harus 

dilaksanakan secara tepat sehingga pegawai dapat memberikan sikap yang baik dan 

positif juga lebih semangat dalam melaksanakan pekerjaannya. Penanganan mutasi 

yang baik akan memberikan dampak yang baik pula pada pegawai bahkan terhadap 

instansi. Penempatan atau perubahan posisi jabatan atau tempat kerja seorang 

pegawai sebaiknya diperhatikan agar tujuan dari mutasi kerja pegawai berdampak 

pada peningkatan kinerja.  

Mutasi menurut Hasibuan (2017), mutasi adalah suatu perubahan posisi 

/jabatan/tempat/pekerjaan yang dilakukan baik secara vertikal maupun horizontal 

dalam organisasi.Martoyo (dalam Agneta Judas, 2013) menyatakan mutasi adalah 

merupakan suatu kegiatan rutin dari suatu organisasi untuk dapat melaksanakan 

prinsipthe right man on the right place atau orang yang tepat berada di tempat yang 

tepat.Istilah mutasi juga sering disebut sebagai rotasi jabatan dalam 

organisasi.Mutasi dimaksudkan mendapatkan pada tempat yang setepatnya dengan 
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maksud agar karyawan atau anggota yang bersangkutan memperoleh suasana baru 

dan kepuasan kerja setinggi mungkin dan dapat menunjukkan prestasi yang lebih 

tinggi lagi. 

Mutasi karyawan memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

dijelaskan dalam penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Raju (2016), Nurcahyani 

(2017), Wyk et al. (2018), Setioningtyas & Dyatmika (2020), dari empat jurnal 

tersebut menunjukan bahwa terdapat pengaruh postif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Hal ini berkaitan ketika pelaksanaan mutasi karyawan diperusahaan 

dilakukan dengan baik, seperti menempatkan karyawan sesuai dengan bidang 

keahliannya maka akan memberikan kepuasan kerja bagi karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaannya dengan baik. 

Penelitian-penelitian terdahulu yang meneliti tentang pengaruh gaya 

kepemimpinan transfromasional terhadap kinerja karyawan diantaranya yang 

dilakukan oleh Zgrzepski (2022); Kalsoom, Khan, & Zubair (2022); Paais & 

Pattiruhu (2020); Shafi, Zoya, & Lei (2020); Li, Sajjad, Wang, & Ali (2019); Surya, 

Badia, & Marlina (2019); Paoluccia, Dimas, & Zappalà (2018) yang menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil yang berbeda juga ditunjukkan pada penelitian 

dari Sultan (2021); Balansa, Lengkong, & Hasan (2020); Imara (2020); Kharis 

(2020); Nurhuda, Sardjono, & Purnamasari (2019) menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan.  
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Pengaruh faktor mutasi kerja mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian 

terdahulu yang meneliti tentang pengaruh mutasi kerja terhadap kinerja karyawan 

yang dilakukan oleh Mutholib & Ammy (2022); Fardiansyah (2021); Malikhah 

(2020); Arisandi (2019); Prasetyo, Sularso, & Handriyono (2018) menunjukkan 

hasil bahwa mutasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil yang berbeda ditunjukkan hasil penelitian dari Yuliana (2020); 

Andisi, Taroreh, & Trang (2019) menunjukkan hasil bahwa mutasi kerja 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 

hasil penelitian dari Muaja, Tewal, & Lumintang (2022) menunjukkan hasil mutasi 

kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Dalam pelaksanaannya mutasi karyawan dapat berpengaruh positif maupun 

negatif bagi karyawan. Dampak positif bagi karyawan dari adanya mutasi yakni 

karyawan dapat menambah pengalaman, pengetahuan dan keterampilan terkait 

pekerjaan barunya, serta dapat meminimalisir rasa jenuh ditempat kerja. Disisi lain 

mutasi karyawan juga dapat berdampak negatif bagi karyawan, dimana dampak 

negatif ini terjadi ketika karyawan itu sendiri merasa nyaman dengan jabatan dan 

lingkungan kerja sebelumnya atau sulit untuk keluar dari zona nyaman. Hal ini 

dikarenakan karyawan masih merasa bingung dengan prosedur kerja pada posisi 

mereka yang baru dan kurangnya pengetahuan pada bidang pekerjaan barunya, 

sehingga butuh proses yang panjang seperti proses pelatihan, pembelajaran hingga 

penyesuaian ritme kerja, hal tersebut membutuhkan waktu dan biaya yang tidak 

sedikit.  Berbicara terkait pemindahan karyawan dari bagian ke bagian lain, dari 

suatu jabatan ke jabatan lainnya, maupun dari tempat kerja ke tempat kerja lain akan 
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membutuhkan dukungan dari pemimpin, dimana gaya kepemimpinan sendiri 

sangat berpengaruh terhadap kinerja seorang pegawai. 

Secara umum, kepemimpinan adalah suatu kekuatan yang menggerakkan 

perjuangan atau kegiatan yang menuju sukses. Kepemimpinan dapat juga diartikan 

sebagai proses memengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada 

pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Umumnya kepemimpinan 

merupakan proses mempengaruhi aktivitas kelompok dalam rangka perumusan dan 

pencapaian tujuan. Kepemimpinan berasal dari kata pemimpin. Pengertian 

pemimpin adalah suatu peran atau ketua dalam sistem di suatu organisasi atua 

kelompok. Sedangkan kepemiminan merupakan kemampuan yang dimiliki 

seseorang untuk memengaruhi orang-orang untuk bekerja mencapai tujuan dan 

sasaran. 

Gaya kepemimpinan seorang pemimpin dalam organisasi sangatlah penting 

dalam kemajuan organisasi karena untuk maju mundurnya suatu perusahaan 

tergantung dari gaya kepemimpinan seorang pemimpin yang baik dalam proses 

mempengaruhi, membimbing dan memberikan pengaruh yang penting agar tujuan 

perusahaan tercapai dengan baik. Salah satu model kepemimpinan yang sedang 

dikembangkan belakangan ini adalah kepemimpinan transformasional. Menurut 

O’Leary (Martha Andy Pradana, 2013:3), kepemimpinan transformasional adalah 

gaya kepemimpinan yang digunakan oleh seorang manajer bila dia ingin suatu 

kelompok melebarkan batas dan memiliki kinerja melampaui status quo organisasi 

mencapai serangkaian sasaran organisasi yang sepenuhnya baru  
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Kepemimpinan berkaitan erat dengan kepuasan kerja karyawan. Setiap 

pemimpin dalam memberikan perhatian untuk membina, menggerakkan dan 

mengarahkan semua potensi bawahan dilingkungan organisasinya memiliki pola 

yang berbeda- beda. Perbedaan itu disebabkan oleh karena gaya dan seni 

kepemimpinan yang ada dalam diri pribadi seorang pemimpin berbeda-beda. 

Kepuasan kerja tersebut diharapkan pencapaian tujuan organisasi akan lebih baik 

dan akurat. Hasil penelitian Herzberg menyatakan bahwa faktor yang 

mendatangkan kepuasan adalah prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, 

tanggung jawab, dan kemajuan (Lembono, 2013). Tingkat kompatibilitas antara 

pemimpin dan pekerja adalah salah satu faktor paling penting dalam kepuasan kerja 

atau ketidakpuasan kerja. 

Kepemimpinnan dengan kinerja karyawan sangat erat pengaruhnya, karena 

dengan kinerja yang tinggi setiap karyawan memberikan segala pengetahuan, 

keterampilan, pengetahuan dan sikap , perilaku yang dimiliki setiap karyawan serta 

adanya kesadaran bahwa kemajuan dari suatu perusahaan atau organisasi akan 

cepat tercapai. Disinilah sebenernya peran pemimpin untuk dapat mempengaruhi 

agar kinerja pegawai dapat terus meningkat. Sebagaimana penelitian Pambudi 

(2017) bahwasanya gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh secara 

signifikan terhadap variabel kinerja pegawai.  

Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Kuswaeri (2016) dalam 

penelitiannya dikemukakan bahwa kepemimpinan transformasional dapat 

mengubah energi sumber daya maupun situasi untuk mencapai tujuan, 

kepemimpinan transformasional memiliki visi, agen perubahan, kharismatik, 
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empatik, merangsang intelektualitas dan menumbuhkan kreativitas.  Peneliti akan 

saat ini akan mengambil penelitian pada organisasi atau perusahaan BPJS 

Ketenagakerjaan.  

BPJS Ketenagakerjaan (Badan Penyelenggara Jaminan Sosial  

Ketenagakerjaan adalah suatu badan hukum publik yang bertanggungjawab kepada 

presiden dan berfungsi untuk menyelenggarakan program jaminan sosial bagi 

tenaga kerja. Dapat dikatakan pula bahwa BPJS Ketenagakerjaan merupakan 

program publik yang memberikan perlindungan bagi tenaga kerja untuk mengatasi 

risiko sosial dan ekonomi tertentu dan penyelenggaraannya menggunakan 

mekanisme asuransi sosial. 

Sejarah terbentuknya BPJS  Ketenagakerjaan Cabang Palembang adalah, 

sebelum bertransformasi menjadi BPJS  Ketenagakerjaan Cabang Palembang, dulu 

bernama PT. Jamsostek (Persero) dan terus mengalami proses yang sangat panjang, 

mulai dari UU No. 33/1947 jo, UU No. 2/1951 tentang Kecelakaan Kerja, Peraturan 

Menteri Perburuhan (PMP) No. 48/1952 jo, PMP No. 8/1956 tentang pengaturan 

bantuan untuk usaha penyelenggaraan kesehatan buruh, PMP No.15/1957 tentang 

pembentukan Yayasan Sosial Buruh, PMP No. 5/1964 tentang pembentukan 

Yayasan Dana Jaminan Sosial Buruh (YDJS), diberlakukannya UU No. 14/1969 

tentang Pokok-pokok Tenaga Kerja. Secara kronologis proses lahirnya asuransi 

sosial tenaga kerja semakin trasnparan. 

Tahun 2011 ditetapkanlah UU Nomor 24 Tahun 2011 tentang Badan 

Penyelenggaraan Jaminan Sosial (BPJS). Sesuai dengan amanat undang-undang 
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tanggal 1 Januari 2014 PT. Jamsostek berubah menjadi Badan Hukum Publik. PT. 

Jamsostek tetap dipercaya untuk menyelenggarakan program jaminan sosial tenaga 

kerja yang meliputi Jaminan Kecelakaan Kerja (JKK), Jaminan Kematian (JKM), 

Jaminan Hari Tua (JHT) dengan penambahan Jaminan Pensiun (JP) mulai bulan 

Juli 2015. Sehingga pada tahun 2014 Pemerintah menyelenggarakan program 

Jaminan Kesehatan Nasional (JKN) sebagai program jaminan sosial bagi 

masyarakat sesuai UU Nomor 24 Tahun 2011, Pemerintah mengganti nama Askes 

yang dikelola PT. Askes Indonesia (Persero) menjadi BPJS Kesehatan dan 

mengubah Jamsostek yang dikelola PT. Jamsostek (Persero) menjadi BPJS 

Ketenagakerjaan.  

BPJS Ketenagakerjaan memiliki kantor cabang dan kantor cabang perintis 

di kota dan kabupaten yang menyebar pada seluruh pelosok Indonesia. Dengan 

banyaknya kantor cabang, manajemen BPJS Ketenagakerjaan selalu melakukan 

proses mutasi pada seluruh karyawan dan pejabat struktural setiap tahunnya dengan 

penempatan penyebaran seluruh Indonesia. Setiap karyawan maksimal menempati 

1 posisi maksimal 5 tahun dan pejabat struktural menempati posisi yang sama 

maksimal 3 tahun. Setiap pegawai harus menjalani proses mutasi selama menjadi 

karyawan BPJS Ketenagakerjaan. Proses mutasi ini tentunya membuat pegawai ini 

harus beradaptasi dengan lingkungan maupun pimpinan baru. Hasil pengamatan 

penulis yang dilakukan pada BPJS Ketenagakerjaan Kanwil Sumbagsel, terjadi 

kenaikan dan penurunan pencapaian kinerja dari tahun 2018 sampai dengan 2022 

yang dapat dilihat dari tabel berikut: 
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Tabel 1.1 Key Performance Indicator BPJS Ketenagakerjaan Kanwil 

Sumbagsel 

 

Tahun Customer Financial 

Internal 

Business 

Process 

Learning 

and 

Growth 

Score Peringkat 

2018 9.45 19.04 66.46 5.70 100.65 10 

2019 12.6 18.77 45.50 8.09 84.96 11 

2020 19.95 21.53 43.57 13.64 98.69 7 

2021 20.22 22.34 40.86 13.24 96.76 11 

2022 37.62 19.19 46.24 9.32 112.37 2 

Sumber: SMILE BPJS Ketenagakerjaan, 2023 

Tabel 1.2 Data Mutasi Personil BPJS Ketenagakerjaan Kanwil Sumbagsel 

No Tahun Total Karyawan Mutasi Total Karyawan 

1 2018 70 334 

2 2019 50 354 

3 2020 95 347 

4 2021 57 340 

5 2022 161 337 

Sumber: Data Internal BPJS Ketenagakerjaan Kanwil Sumbagsel, 2023 

 

Berdasarkan Tabel 1.2, dapat dilihat dimana kinerja pegawai BPJS 

Ketenagaerjaan Kanwil Sumbagsel mengalami peningkatan dan penurunan di 

setiap tahunnya selama tahun 2018 - 2022. Score tertinggi dengan nilai 112,37 

dengan posisi peringkat 2 secara nasional, Dimana pada tahun ini terjadi mutasi 

keluar dan masuk dengan jumlah paling tinggi selama tahun 2018 - 2022 dengan 

hampir 50% pegawai mengalami mutasi dari total 327 pegawai kanwil Sumbagsel 

tahun 2022. Keluar masuknya pegawai dapat mempengaruhi keberlangsungan 

organisasi baik secara langsung maupun tidak langsung dan dengan pergantian 

pemimpin disetiap tahunnya tentunya juga mempunyai pengaruh terhadap kinerja 

dengan gaya kepemimpinan yang tentunya setiap orang pasti berbeda.  
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Terjadinya peningkatan dan penurunan kinerja di pengaruhi dengan proses 

mutasi yang dilakukan setiap tahunnya oleh manajemen BPJS Ketenagakerjaan. 

Bagi para pegawai yang merasa tidak nyaman dengan pekerjaan, jabatan dan 

lingkungan kerjanya, mutasi adalah sebuah hal tidak menyenangkan. Sedangkan 

bagi sebagian pegawai lainnya, mutasi merupakan hal yang sangat dinantikan sebab 

mereka merasakan kejenuhan terhadap suasana kerja yang monoton maupun 

keinginan untuk mendapat tantangan baru atau jabatan baru. Pada suatu instansi, 

mutasi merupakan hal yang lazim dilakukan dalam upaya memberikan kesempatan 

kepada para pegawai agar memperoleh pengetahuan dan pengalaman yang lebih 

sehingga akan mampu meningkatkan kinerjanya.  

Dengan adanya mutasi ini dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai, bila 

ditempatkan dengan jabatan atau beban kerja yang tidak sesuai dengan keahlian 

atau kompetensi yang dimilikinya. Selain itu dampak dari mutasi ini membuat para 

pegawai harus bekerja lebih ekstra dikarenakan beban jabatan yang baru, 

menyesuaikan dengan lingkungan kerja dan menciptakan hubungan yang baik 

dengan atasan dan sesama pegawai lainnya agar dapat terciptanya kerjasama yang 

baik kedepannya. Bagi pegawai yang dimutasi mereka harus memindahkan barang-

barang dari kantor yang lama ke kantor yang baru dan membutuhkan persiapan 

untuk membawa keluarga berpindah ke tempat baru, ini membutuhkan waktu yang 

lumayan lama apalagi jika mutasi ke wilayah yang cukup jauh dimana proses 

mutasi pegawai BPJS Ketenagakerjaan dengan perputaran seluruh wilayah di 

Indonesia sehingga membuat pekerjaan pada jabatan barunya tertunda dan 

membutuhkan waktu untuk beradaptasi.  
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Berangkat dari salah satu fungsi mutasi dan pengaruh gaya kepemimpinan 

yaitu untuk meningkatkan kinerja. Peneliti sangat tertarik melakukan penelitian 

yang berkaitan dengan gaya kemimpinan transformasional dan pengaruh mutasi 

terhadap kinerja pegawai. Pasalnya tidak semua pegawai senang dimutasikan. 

Apalagi dimutasi pada jabatan yang lebih rendah dari jabatan sebelumnya. Namun 

bagi sebagian pegawai lainnya mutasi merupakan suatu keinginan. Berdasarkan 

fenomena yang timbul dan penulis uraikan sebelumnya dari hasil pengamatan 

terlihat maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul:  

“Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Mutasi Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai Pada BPJS Ketenagakerjaan Kanwil Sumbagsel”. 

1.2.  Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan research gap yang ada di latar belakang, 

maka masalah yang dapat dirumuskan sebagai berikut:  

1) Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

pegawai pada BPJS Ketenagakerjaan Kanwil Sumbagsel? 

2) Bagaimana pengaruh mutasi kerja terhadap kinerja pegawai pada BPJS 

Ketenagakerjaan Kanwil Sumbagsel? 

3) Variabel manakah yang paling berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 

BPJS Ketenagakerjaan Kanwil Sumbagsel? 

 

1.3.  Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah  untuk mendapat bukti empirik dengan cara 

menganalisis  sebagai berikut: 
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1) Untuk mencari bukti empiris dengan cara menganalisis pengaruh gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai pada BPJS 

Ketenagakerjaan Kanwil Sumbagsel. 

2) Untuk mencari bukti empiris dengan cara menganalisis pengaruh mutasi kerja 

terhadap kinerja pegawai pada BPJS Ketenagakerjaan Kanwil Sumbagsel. 

3) Untuk mencari bukti empiris variabel manakah yang paling berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai pada BPJS Ketenagakerjaan Kanwil Sumbagsel. 

1.4. Manfaat Penelitian 

1.4.1. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan memberikan sumbangan kepustakaan yang 

merupakan informasi tambahan yang berguna bagi pembaca dan dapat memberikan 

sumbangan pemikiran bagi pihak-pihak yang mempunyai permasalahan yang sama 

atau ingin mengadakan penelitian lebih lanjut.  

1.4.2. Manfaat Teoritis  

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi perusahaan 

dalam mengevaluasi dan meningkatkan kinerja perusahaan melalui peningkatan 

kinerja pegawai yang didukung oleh gaya kepemimpinan transformasional dan 

mutasi kerja.  
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