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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang Penelitian 

Setiap perusahaan selalu ingin meningkatkan pencapaian yang maksimal 

terkait dengan hasil yang diinginkan. Semua itu dapat tercapai dengan bantuan 

sumber daya manusia atau karyawan yang ada di dalamnya. Hal ini menurut 

Hamali (2023) karena SDM pada hakekatnya menjadi satu dari sekian modal 

yang berperan penting dalam mencapai tujuan perusahaan. Sumber daya 

manusia atau karyawan sendiri adalah kepemilikan yang perlu dikelola, dikaji, 

dan dievaluasi dengan baik dan benar. Bahkan menurut Notoatmodjo (2019) 

dapat dikatakan bahwa mengelola karyawan adalah identik dengan mengelola 

aset itu sendiri. Karyawan dapat menciptakan kreativitas serta inovasi yang 

akan membantu perusahaan dalam memperoleh laba dan mencapai tujuannya. 

Pemberian kesempatan karyawan untuk berpikir kreatif dan inovatif dapat 

dikatakan sebagai salah satu cara untuk memperbaiki kinerjanya sehingga turut 

menentukan realisasi tujuan perusahaan (Agustina & Putra, 2021). Oleh karena 

itu, suatu perusahaan harus berhati-hati dalam mengelola karyawannya agar 

hasil yang diinginkan suatu perusahaan tersebut dapat tercapai. 

Untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut, maka suatu perusahaan pasti 

mengharapkan karyawannya dapat bekerja dengan optimal, dimana faktor yang 

dapat meningkatkan pertumbuhan suatu perusahaan yaitu dengan melihat 

kinerja karyawannya. Tingkat kinerja karyawan di tempat kerja berperan 

penting dalam tolak ukur kesuksesan perusahaan untuk mencapai tujuannya. 
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Menurut Khaeruman et al., (2021), kinerja karyawan adalah Hasil kerja yang 

diperoleh seorang karyawan berdasarkan target yang ditetapkan dalam periode 

waktu tertentu, sesuai dengan tugas serta fungsi pekerjaannya. Pengaruh 

kinerja karyawan sangat besar dalam menentukan peningkatan prestasi dan 

pencapaian tujuan perusahaan. Kinerja karyawan juga dapat berdampak 

terhadap kelangsungan operasional perusahaan. Semakin baik kinerja yang 

ditunjukkan oleh para karyawan maka akan sangat membantu dalam 

perkembangan perusahaan tersebut. 

Setiap organisasi, baik di lingkungan pemerintah maupun swasta, tentu 

mengharapkan tercapainya peningkatan kinerja pegawai secara maksimal. Hal 

ini juga menjadi komitmen PT Pegadaian sebagai salah satu entitas BUMN di 

Indonesia yang bergerak pada sektor keuangan Indonesia pada tiga lini bisnis 

yaitu pembiayaan, emas, dan aneka jasa. Pelayanan yang diberikan ada 

berbagai macam seperti: Kredit cepat aman (KCA), kreasi, krasida, penjualan 

logam mulia, tabungan emas, tabungan haji, kredit pembelian kendaraan dan 

sebagainya. Pada perusahaan yang memberikan pelayanan baik jasa maupun 

permodalan tentu dituntut untuk bekerja secara maksimal demi pencapaian 

target dan kemajuan perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa PT Pegadaian 

sangat berfokus pada kinerja karyawan. 

PT Pegadaian Kantor Cabang di Area Palembang merupakan salah satu 

area dari PT Pegadaian Kantor Wilayah III Palembang. Untuk meningkatkan 

kinerja pada perusahaan salah satunya peningkatan kinerja karyawannya, maka 

PT Pegadaian Kantor Cabang di Area Palembang memiliki data penilaian 
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pegawai yang disebut dengan KIP (Key Performance Indicator). Menurut 

Pemimpin Kantor Cabang Sekip mengemukakan bahwa KPI (Key 

Performance Indikator) merupakan penilaian unit kerja yang menjadi dasar 

penilaian karyawan pada PT Pegadaian Kantor Wilayah III Palembang. 

Dimana pada tabel dibawah ini menunjukkan angka KPI dari masing masing 

cabang, pada tahun 2024 seluruh cabang sudah mencapai di angka 100 sesuai 

dengan bobot standar yang ditentukan perusahaan. Hal ini tentunya terjadi 

karena berbagai faktor sehingga perlunya pemeliharaan kinerja dan arahan 

pimpinan menjadi hal penting dalam setiap peningkatan atau penurunan kinerja 

karyawan. Pada Area Palembang terdapat 7 Kantor Cabang diantaranya 6 

Cabang Pembantu (CP) dan 1 Cabang Pembantu Syariah (CPS). Berikut 

pencapaian nilai KPI bulanan dan tahunan untuk 7 Kantor Cabang PT 

Pegadaian di Area Palembang pada tahun 2024: 

Tabel 1. 1 Nilai Key Performance Indicator (KPI) Kantor Cabang PT 

Pegadaian di Kota Palembang Bulan Januari - Desember 2024 

No Bulan Nilai KPI 

Key Performance Indicator (KPI) 

CP 

Palembang 

CP 

Sekip 

CP 

Palima 

CP 

Lemabang 

CP 

Kenten 

CP 

Jakabaring 

CPS 

Simpang 

Patal 

Rata-

rata 

1 Januari 

Bulanan 96.2 101.3 95.85 105.05 96.77 93.5 101.78 98.63 

Tahunan 65.9 68,9 63.66 67.5 66.11 62.61 71.24 66.17 

2 Februari 

Bulanan 96.4 100.05 96.86 98.91 96.64 94.59 95.77 97.03 

Tahunan 68.9 72.7 69.15 69.53 69.88 68.05 72.13 70.04 

3 Maret 

Bulanan 93.9 94.7 93.55 97.09 93.98 90.13 93.46 93.83 

Tahunan 69.5 72.1 70.14 72.5 70.68 68.13 72.93 70.85 

4 April 

Bulanan 95 96.6 96.98 101.07 96.72 91.54 96.95 96.40 

Tahunan 73.2 76.5 76.25 79.03 75.54 72.71 78.23 75.92 

5 Mei 

Bulanan 96.1 95.7 96.68 100.9 96.62 92.33 96.78 96.44 

Tahunan 77 78.2 78.15 81.45 77.67 74.97 80.39 78.26 

6 Juni 

Bulanan 97.7 97.9 97.33 102.64 96.94 93.81 98.78 97.87 

Tahunan 80.9 82.3 81.63 85.39 80.31 78.17 84.39 81.87 

7 Juli Bulanan 100.2 99.9 101.12 105.51 99.84 97.67 102.29 100.93 
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Tahunan 85.7 87.1 87.51 90.83 86.62 84.45 90.49 87.52 

8 Agustus 

Bulanan 101.6 101.7 104.2 105.42 102.48 99.71 105.82 102.99 

Tahunan 89.9 91.1 93.24 94.51 93.17 89.47 91.76 91.87 

9 September 

Bulanan 100.9 102.9 104.9 107.92 103.78 99.11 106.13 103.66 

Tahunan 92.6 94.9 96.42 99.43 97.41 91.9 98.93 95.94 

10 Oktober 

Bulanan 103.5 104.6 106.79 108.8 105.13 100.33 107.63 105.25 

Tahunan 98.5 99.9 101.15 104.66 101.44 96.31 103.2 100.73 

11 November 

Bulanan 106.8 106.7 108.3 109.66 106.09 100.33 108.24 106.58 

Tahunan 104.5 104.4 105.96 107.85 104.25 96.31 106.08 104.19 

12 Desember 

Bulanan 109.2 110 109.84 110.77 107.32 105.48 110.99 109.08 

Tahunan 109.2 110 109.84 110.77 107.32 105.48 110.99 109.08 

 Bobot KPI 100 100 100 100 100 100 100 100 

Sumber: PT Pegadaian Kantor Cabang di Kota Palembang (2025) 

Pada tabel 1.1 menunjukkan bahwa untuk nilai KPI bulanan dan 

tahunan seluruh Kantor Cabang PT Pegadaian yang ada di Kota Palembang 

sudah menginjak angka 100. Dimana Kantor Cabang dengan nilai KPI tertinggi 

ada di cabang CP Sekip, CP Lemabang dan CPS Simpang Patal. Namun pada 

cabang lainnya pun tak kalah dan mampu mencapai angka bobot 100. 

Sebelumnya pada pertengahan tahun KPI tahunan dan bulanan beberapa 

cabang masih belum mencapai angka yang diinginkan, adapun beberapa 

cabang masih belum mampu mencapai angka bobot 100, cabang tersebut ialah 

CP Sekip, CP Kenten, dan CP Jakabaring namun pada akhir tahun cabang yang 

sempat tertinggal mampu terus mengejar dan bersaing dengan cabang lainnya 

yang sebelumnya telah terlebih dahulu mencapai bobot 100, bahkan CP Sekip 

mampu menjadi salah satu CP yang mendapatkan nilai bobot tertinggi di akhir 

tahun. 

Kinerja karyawan dilihat dari indikator KPI di atas masih harus terus 

diperbaiki dan dikelola sebaik mungkin, konsistensi dalam bekerja adalah 

kunci agar tercapainya bobot KPI yang diinginkan perusahaan. Namun ada 



5 
 

faktor yang dapat menghambat pencapaian dapat dilihat dari kuantitas kerja 

yaitu jumlah pendapatan Kantor Cabang yang diraih karyawannya setiap 

Kantor Cabang. Berikut jumlah pendapatan yang diraih Kantor Cabang PT 

Pegadaian di Kota Palembang dari tahun 2019 sampai 2023: 

Tabel 1.2 Jumlah Pendapatan Atau Outstanding Kantor Cabang PT 

Pegadaian di Kota Palembang Tahun 2019 - 2023 

(Dalam Jutaan Rupiah) 

No Nama CP 

Jumlah Outstanding atau Pendapatan 

2019 2020 2021 2022 2023 

Rp Rp % Rp % Rp % Rp % 

1 CP Palembang 24,495 31,601 29.01 31,029 -1.81 32,303 4.11 35,780 10.76 

2 CP Sekip 23,286 20,306 -12.80 19,070 -6.08 19,963 4.68 23,465 17.54 

3 CP Pal Lima 19,491 22,884 17.41 22,894 0.04 23,209 1.38 26,489 14.13 

4 CP Lemabang 12,452 14,217 14.17 14,333 0.82 14,524 1.33 16,128 11.04 

5 CP Kenten 24,303 28,506 17.29 27,899 -2.13 28,299 1.43 30,495 7.76 

6 CP Jakabaring 17,612 20,097 14.11 19,280 -4.06 19,629 1.81 22,440 14.32 

7 CPS Simpang Patal 24,700 30,078 21.77 29,453 -2.08 27,964 -5.06 34,819 24.52 

Total 146,340 167,689 14.59 163,959 -2.22 165,893 1.18 189,617 14.30 

Sumber: PT Pegadaian Kantor Cabang di Kota Palembang (2024) 

Berdasarkan data tersebut menunjukkan bahwa pertumbuhan kinerja 

karyawan didasarkan pada kuantitas pendapatan atau outstanding setiap Kantor 

Cabang selama lima tahun terakhir yang dihitung melalui growth ratio 

pendapatan dengan rumus pendapatan saat ini dikurang pendapatan 

sebelumnya dibagi pendapatan sebelumnya dikali 100 dapat terjadi fluktuasi 

pendapatan setiap tahunnya, dimana pada tahun 2021 menjadi penurunan 

pertumbuhan pendapatan atau outstanding Kantor Cabang terendah selama 

lima tahun terakhir dengan penurunan keseluruhan -2,22% hal ini karena belum 

stabilnya kondisi ekonomi yang disebabkan pandemi covid 19 sehingga 

nasabah lebih membutuhkan uang dibandingkan untuk membeli produk 
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pegadaian namun outstanding pegadaian mulai membaik pada tahun 

berikutnya hal ini karena pertumbuhan industri keuangan mulai sadarnya 

masyarakat untuk investasi salah satunya emas.  

Selain berdasarkan kuantitas pendapatan, kinerja karyawan juga dapat 

dinilai dari efektivitas biaya pada setiap Kantor Cabang yang dalam hal ini 

adalah tingkat penggunaan keuangan setiap Kantor Cabang PT Pegadaian di 

Kota Palembang selama lima tahun terakhir dari tahun 2019 sampai 2023: 

Tabel 1.3 Tingkat Pengeluaran Biaya Kantor Cabang PT Pegadaian di Kota 

Palembang Tahun 2019 - 2023 

(Dalam Jutaan Rupiah) 

No Nama CP 

Jumlah Biaya atau Cost 

2019 2020 2021 2022 2023 

Rp Rp % Rp % Rp % Rp % 

1 CP Palembang 12,193 15,685 28.65 14,439 -7.94 15,276 5.80 18,808 23.12 

2 CP Sekip 11,677 10,098 -13.53 9,821 -2.75 9,597 -2.27 14,052 46.41 

3 CP Pal Lima 10,050 12,133 20.72 10,049 -17.17 10,012 -0.37 14,699 46.82 

4 CP Lemabang 6,242 7,215 15.60 5,734 -20.52 6,725 17.27 8,805 30.93 

5 CP Kenten 11,545 13,872 20.16 12,147 -12.43 11,707 -3.62 16,172 38.14 

6 CP Jakabaring 9,151 10,093 10.30 8,895 -11.86 9,162 3.00 12,632 37.87 

7 CPS Simpang Patal 13,431 18,064 34.49 15,763 -12.74 13,176 -16.41 26,360 100.05 

Total 74,288 87,160 17.33 76,849 -11.83 75,655 -1.55 111,527 47.41 

Sumber: PT Pegadaian Kantor Cabang di Kota Palembang (2024) 

Berdasarkan data tersebut menunjukkan bahwa pertumbuhan kinerja 

karyawan didasarkan pada efektivitas biaya atau cost setiap Kantor Cabang 

selama lima tahun terakhir yang dihitung melaluip growth ratio pendapatan 

dengan rumus pendapatan saat ini dikurang pendapatan sebelumnya dibagi 

pendapatan sebelumnya dikali 100 dapat berfluktuasi, baik peningkatan atau 

penurunan pertumbuhan biaya atau cost setiap tahunnya. Hal ini juga 

menunjukkan kebalikan dari jumlah pendapatan atau outstanding yang 
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diperoleh pada tahun 2021 maka terjadi pertumbuhan efektivitas cost atau 

biaya yang baik pada Kantor Cabang secara keseluruhan menjadi -11,83%. 

Sehingga dapat dikatakan kinerja karyawan dalam hal tingkat efektivitas cost 

belum konsisten selama lima tahun terakhir. 

Dalam meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan dapat 

melakukannya dengan cara melaksanakan mutasi kerja. Berdasarkan penelitian 

Kurniawan et al., (2020) didapatkan kesimpulan adanya kebijakan mutasi kerja 

memberikan kontribusi positif terhadap produktivitas karyawan, mengingat 

mutasi tersebut sering kali menciptakan nuansa baru yang memotivasi di 

tempat kerja. Menurut Sastrohadiwiryo & Syuhada (2020), mutasi kerja 

memiliki pengertian melakukan pemindahan tenaga kerja ke tempat lain yang 

berbeda dengan sebelumnya. Melalui sistem pemindahan ini, organisasi 

mampu memberikan pengembangan keterampilan dan keahlian para pegawai 

untuk menciptakan peluang tercapainya tujuan organisasi serta pegawai 

ditempatkan dengan kesesuaiannya (the right man, in the right place). 

Dalam penerapannya, kebijakan mutasi kerja dapat menimbulkan 

dampak yang bersifat positif maupun negatif terhadap karyawan. Menurut 

Manalu (2021), pelaksanaan mutasi kerja yang tepat dan sejalan dengan 

peraturan yang berlaku maka mutasi tersebut akan berdampak positif terhadap 

pegawai. Namun bila mutasi tersebut dilakukan tanpa memperhatikan dengan 

seksama dan tanpa dilandasi dengan argumentasi yang tepat maka mutasi akan 

berdampak negatif terhadap pegawai dan organisasi tersebut. Dampak positif 

bagi karyawan dari adanya mutasi kerja yakni karyawan dapat menambah 
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pengalaman, pengetahuan dan keterampilan dalam menyesuaikan diri pada 

posisi yang baru, serta berperan dalam mengurangi kejenuhan selama bekerja. 

Hal ini sesuai dengan temuan Husain (2022) yang mengindikasikan bahwa 

mutasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Disisi lain mutasi 

kerja selain membawa manfaat, mutasi kerja juga dapat menimbulkan efek 

yang kurang menguntungkan bagi karyawan, khususnya ketika mereka merasa 

telah sesuai dengan jabatan maupun lingkungan kerja sebelumnya, atau enggan 

keluar dari zona kenyamanannya. Hal ini sesuai dengan Muslichah & Achmadi 

(2021) yang menyatakan mutasi kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja 

pegawai. 

Penelitian Kurniawan et al., (2020), Malikhah (2021), serta Husain 

(2022) menemukan bahwa mutasi kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Pentingnya penerapan mutasi kerja dapat 

membantu pegawai dalam mengembangkan potensi yang dimilikinya serta 

untuk meningkatnya kinerja karyawan. Dimana pada saat diadakan mutasi 

kerja perlu diperhatikan beberapa faktor yaitu tingkat pendidikan dari 

karyawan dan lamanya bekerja, karena ketika mutasi dilakukan dan 

disesuaikan dengan tingkat pendidikan maka kinerja karyawan pun akan naik. 

Begitu pula dengan faktor lamanya bekerja semakin lama karyawan tidak 

diadakan mutasi maka karyawan pun akan merasa jenuh. 

Temuan ini bertolak belakang dengan hasil penelitian terdahulu yang 

telah dijalankan oleh penelitian Muslichah & Achmadi (2021) bahwa mutasi 

kerja memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja 
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karyawan. Hal ini berarti jika mutasi kerja ditingkatkan maka kinerja karyawan 

justru akan menurun. Secara umum mutasi kerja karyawan lama pada jabatan 

yang baru dilakukan untuk memenuhi kebutuhan dan meningkatkan kinerja 

karyawan. Justru yang terjadi adalah kebalikannya, karyawan yang dimutasi 

justru mengalami penurunan kinerja disebabkan oleh rasa adaptasi yang lama 

terhadap tim kerja yang baru dan terkadang memilih resign, walau tujuan 

perusahan untuk menambah keterampilan dan mengurangi kejenuhan 

karyawan yang mungkin terjadi tetapi beberapa karyawan justru merasa 

nyaman dengan posisi sebelumnya.  

Menurut hasil wawancara terhadap karyawan bagian Sumber Daya 

Manusia (SDM) pada tanggal 25 Maret (2024) mutasi kerja yang diterapkan 

pada PT Pegadaian Kantor Cabang di Area Palembang memiliki beberapa 

alasan seperti kurangnya karyawan dikarenakan telah masa pensiun, untuk 

memperluas wawasan ilmu pengetahuan yang lebih tinggi, menghindari 

kecurangan, serta menghilangkan rasa jenuh karyawan dalam lingkungan kerja 

sebagai penyegaran semangat kerja. Mutasi kerja PT Pegadaian telah diatur 

dalam Peraturan direksi No 120 Tahun 2020 tentang pedoman rotasi berkala 

dalam kantor cabang/syariah/bisnis mikro. Ini dilakukan agar karyawan dapat 

lebih beradaptasi dalam memantapkan dirinya untuk meningkatkan kinerja 

lebih baik lagi. Umumnya karyawan yang dimutasikan masih dalam satu area 

jangkauan cabang terdekat. Selain itu, karyawan yang mempunyai soft skill 

serta berpangalaman di bidangnya akan dimutasikan keluar daerah guna 

memperoleh pencapaian yang lebih tinggi. Biasanya golongan yang 
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dimutasikan antar Unit Pelayanan Cabang berjangka waktu enam bulan sampai 

satu tahun sekali, sementara untuk mutasi antar Kantor Cabang dan Kantor 

Area berjangka waktu satu sampai dua tahun sekali, sedangkan yang 

dimutasikan berdasarkan Kantor Wilayah jangkauan waktunya sekitar tiga 

sampai lima tahun sekali sesuai dengan kebutuhan. 

Berkaitan dengan peraturan mengenai mutasi kerja yang tercantum 

dalam surat Perjanjian Kerja Bersama (PKB) dengan Serikat Pekerja Pegadaian 

Periode 2023-2025 dan Peraturan Direksi dalam Struktur Organisasi dan Tata 

Kerja (SOTK) Kantor Cabang PT Pegadaian dimana mutasi dilakukan atas 

dasar kebutuhan cabang, penyegaran dan aksi perusahaan dalam pencegahan 

kecurangan atau fraud yang dapat saja dilakukan bila ada kesempatan. Dalam 

Perjanjian Kerja Bersama (PKB) periode 2023-2025, ketentuan mutasi didasari 

oleh tiga alasan yaitu Rotasi, Promosi, dan Demosi. Ketentuan untuk karyawan 

yang di rotasi ialah dilakukan pada level jabatan klerek sampai dengan fist line 

manager sesuai kemampuan, rotasi dilakukan satu kali dalam satu tahun, rotasi 

dilakukan untuk karyawan yang berada di unit terluar pulau paling lama 3 

tahun. Kedua ketentuan promosi yaitu kenaikan satu tingkat dari sebelumnya, 

pengisian jabatan setingkat diatasnya, karyawan tidak sedang menjalani SP 2 

atau SP 3. Ketiga ketentuan demosi karena karyawan berada di PL 5 dalam 

waktu 2 tahun, karyawan melakukan pelanggaran dalam PKB, atau karena 

permohonan sendiri. Pada prisipnya mutasi dilakukan, dengan adil dan terbuka 

namun mutasi kerja bagi karyawan PT Pegadaian Kantor Cabang di Area 
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Palembang kerap kali diakui karyawan sedikit membebani dikarenakan harus 

melakukan penyesuaian di lingkungan yang baru. 

Berbicara terkait mutasi kerja peralihan posisi karyawan, baik antar 

divisi, jabatan, maupun tempat kerja, memerlukan suasana kerja yang 

mendukung agar karyawan dapat cepat beradaptasi dan tetap merasa nyaman 

dengan perubahan yang terjadi. Lingkungan kerja sangat penting untuk 

diperhatikan dalam mutasi kerja karyawan karena terbukti dapat membentuk 

kenyamanan pegawai serta meningkatkan semangat dan efektifitas pegawai 

dalam bekerja (Puri & Wisnu, 2020). Salah satu yang perlu diperhatikan di 

lingkungan kerja PT Pegadaian ialah pencahayaan diruang karyawan yang 

kurang diperhatikan, pimpinan banyak menaruh perhatian hanya pada ruang 

nasabah sehingga ruang karyawan dan lainnya kurang diperhatikan. Selain itu 

karena Gedung PT Pegadaian di dominasi oleh ruko dengan ventilasi kurang 

memadai menjadikan sirkulasi udara dalam ruangan lebih lembab. Menurut 

Khaeruman et al., (2021), lingkungan kerja mencakup seluruh elemen di 

sekitar karyawan selama menjalankan tugasnya, yang secara langsung maupun 

tidak langsung dapat memengaruhi perilaku dan hasil pekerjaannya selama jam 

operasional. Suasana kerja yang kondusif mampu menciptakan rasa aman serta 

mendukung karyawan untuk mengoptimalkan performanya. Ketika individu 

merasa nyaman dengan lingkungan kerjanya, maka mereka cenderung lebih 

betah dan berkomitmen dalam menjalankan aktivitas di tempat kerja 

(Khaeruman et al., 2021). 
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Penelitian Charli et al., (2020), Sembiring (2020) serta Hermawan 

(2022) menemukan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Kenyamanan lingkungan kerja 

karyawan yang diperhatikan perusahaan sangatlah berpengaruh pada kinerja 

yang dihasilkan oleh karyawan. Perusahaan perlu memperhatikan keadaan 

ukuran ruang kerja yang memadai, pencahayaan yang optimal, serta suhu udara 

yang disesuaikan dengan luas ruangan, kenyamanan dan keamanan karyawan 

dalam bekerja. Kondisi ini mengambarkan bahwa terciptanya lingkungan kerja 

yang nyaman, bersih, sehat, aman dan nyaman akan menciptakan kinerja 

karyawan yang optimal. 

Penelitian Najmudin et al., (2020) juga menunjukkan hasil yang 

berbeda yaitu dimana lingkungan kerja memiliki pengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja tidak secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan. Hal 

ini berarti bahwa lingkungan kerja bukan merupakan faktor penentu dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Sementara penelitian Vivaldy & Toni (2020) 

menunjukkan hasil yang berbeda lagi yaitu lingkungan kerja memiliki 

pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya 

lingkungan kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan, namun 

memiliki arah pengaruh yang negatif. 

Merujuk pada hasil wawancara yang telah dilaksanakan penelti 

terhadap karyawan PT Pegadaian Kantor Cabang di Area Palembang, maka 

ditemukan beberapa masalah terkait lingkungan kerja. Beberapa karyawan 
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memaparkan bahwa kebiasaan kerja setiap kantor cabang berbeda dan 

pendekatannya juga berbeda maka dari itu terkadang diawal mutasi bisa saja 

terjadi gesekan antara karyawan, faktornya dapat saja berasal dari bedanya 

perlakuan antara karyawan mutasi dan karyawan lama ataupun ketimpangan 

porsi kerja, selain itu karyawan sering kali menemukan ruang kerja ataupun 

meja kerja yang kurang ada privasi selain itu fasilitas meja kantor yang dipakai 

bersama tanpa tanggung jawab, kondisi ini sangat mempengaruhi produktifitas 

karyawan ditempat kerja. 

Oleh karena itu, peneliti tertarik dalam rangka mengembangkan 

penelitian lebih mendalam yang disusun ke dalam judul “Pengaruh Mutasi 

Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Pegadaian 

Kantor Cabang Di Area Palembang”. 

 

1.2. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis merumuskan pokok 

permasalahan sebagai berikut: 

a. Bagaimana pengaruh mutasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT 

Pegadaian Kantor Cabang di Area Palembang? 

b. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT 

Pegadaian Kantor Cabang di Area Palembang? 
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1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah: 

a. Untuk menganalisis pengaruh mutasi kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT Pegadaian Kantor Cabang di Area Palembang. 

b. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT Pegadaian Kantor Cabang di Area Palembang. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

Melalui penelitian ini, diharapkan dapat diperoleh manfaat sebagai 

berikut: 

a. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat teoritis untuk 

menambah khazanah ilmu pengetahuan manajemen khususnya 

manajemen sumber daya manusia terutama yang berhubungan dengan 

teori-teori mutasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, 

lalu penelitian ini bermanfaat untuk menguji implementasi goal setting 

theory pada variable yang digunakan. 

b. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi yang bermanfaat 

praktis untuk PT Pegadaian Kantor Cabang di Area Palembang sebagai 

pedoman dalam meningkatkan kinerja karyawan terkait adanya faktor-

faktor mutasi kerja dan lingkungan kerja perusahaan.  
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