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MOTTO 

 

“Learn from yesterday, Live for today, Hope for tomorrow. The Important thing is 

not to stop questioning” 

(Albert Einstein) 

“Hidup hanya sekali, Hiduplah yang berarti” 

(Ahmad Fuadi) 
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ABSTRAK 

 

Analisis Kinerja Karyawan Pasca Mutasi Pegawai 

Pada PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu 

Oleh Sesty Sri Jayanti, NIM 1611140155 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaiman penerapan mutasi 

pegawai dan kinerja karyawan pasca mutasi pegawai pada PT Bank Muamalat 

Indonesia Tbk Cabang Bengkulu. Metode penelitian ini menggunakan metode 

Kualitatif. Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan Bank Muamalat 

Indonesia Cabang Bengkulu. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah 

wawancara, observasi, dan dokumentasi. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa: 

Penerapan mutasi pegawai pada PT Bank Muamalat Indonesia telah dilaksanakan 

dengan baik oleh perusahaan. Hal ini dapat dilihat dari Pelaksanaan mutasi di PT 

Bank Muamalat dilakukan dengan cara Versatility transfer yaitu pemindahan 

pegawai agar pegawai yang bersangkutan dapat melakukan pekerjaan atau ahli 

dalam berbagai lapangan pekerjaan dan pasca mutasi pegawai, kinerja karyawan 

pada PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu sangat baik dan 

produktif. Hal ini dapat dilihat dari kehadiran karyawan yang sangat baik, kinerja 

karywan yang tepat waktu dalam mengerjakan/menyelesaikan tugas dan 

kemampuan dalam melaksanakan tugas sudah sangat baik. 

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Mutasi Pegawai 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Di Indonesia evaluasi kinerja sudah dilakukan sejak zaman 

penjajahan Belanda. Pegawai negeri pada zaman penjajahan Belanda 

dievaluasi untuk menentukan kesetiaan dan kedisiplinannya. Begitu juga 

pada perusahaan-perusahaan Belanda pada masa penjajahan, evaluasi 

kinerja dilakukan sebagai bagian dari supervisi kerja. Pada masa awal 

kemerdekaan 1945-1950 pemerintah belum melakukan evaluasi kinerja, 

karena disibukan oleh upaya mempertahankan kemerdekaan, dan yang 

baru ada waktu itu adalah Peraturan Pemerintah Nomor 10 Tahun 1952 

tentang Daftar Pernyataan Kecakapan Pegawai Negeri. Kemudian pada 

masa pemerintahan Orde Baru pemerintah mengeluarkan Peraturan 

Pemerintah Republik Indonesia No 10 Tahun 1979 tentang Penilaian 

Pelaksanaan Pekerja Pegawai Negeri Sipil yang mengatur tentang sistem 

evaluasi kinerja karyawan yang disebut dengan istilah Daftar Penilaian 

Pekerjaan Pegawai (DP3).
1
 

Menyadari pentingnya sumber daya manusia (SDM) bagi 

kemajuan perusahaan, maka perusahaan perlu memberikan perhatian 

khusus terhadapa SDM mereka. Perusahaan seharusnya menganggap 

                                                           
1
Ma’ruf Abdullah, Manajemen dan Evaluasi Kinerja Karyawan, (Yogyakarta: Aswaja 

Pressindo, 2014), h. 11 
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bahwa SDM mereka adalah aset dan mitra mereka dalam mengembangkan 

usaha yang mereka jalani. Pengakuan atau penghargaan diri perusahaan 

terhadap usaha dan prestasi yang telah dilakukan karyawan dapat 

mendorong sumber daya manusia mereka untuk bekerja lebih baik demi 

kemajuan perusahaan.
2
 Menurut Riyadi, sumber daya manusia merupakan 

elemen yang sangat penting dalam satu perusahaan. Kegagalan mengelola 

sumber daya manusia dapat mengakibatkan timbulnya gangguan dalam 

pencapaian tujuan organisasi, baik kinerja, profit, maupun kelangsungan 

hidup organisasi.
3
 

Kinerja atau performa sumber daya manusia (SDM) sebagai tenaga 

kerja, pada dasarnya merupakan kualitas pengetahuan, keterampilan dan 

sikap mental seorang pekerja. Menurut Schriber performance  berakar 

pada kata to perform, yang berarti melakukan, menjalankan, melaksanakan 

dan memenuhi atau menjalankan kewajiban. Seseorang harus mempunyai 

hasil kaerja yang dapat dicapai didalam organisasi sesuai dengan tugas dan 

tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi, 

tidak melanggar hukum serta sesuai dengan moral dan etika. Kinerja hanya 

berlaku dalam sebuah organisasi, diman ada aturan, skala, alat ukur 

(tools), dan ada orang yang melaksanakannya (actors) serta ada 

sekumpulan orang serta ada tujuan organisasi tersebut. Dalam 

                                                           
2
Abdul Haeba Ramli, “Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Komitmen Organisasi Pada PT. Infomedia Solusi Humanika di Jakarta”, (Jurnal, 2018), h. 

811  
3
Nih Luh Putu Ariesta, dkk. “Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja karyawan 

Melalui Mediasi Motivasi Kerja Pada Karya Mas Art Galery”, (E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 5 

No. 9, 20160, h. 5495  
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pelaksanaannya atau pengukuran kinerja kemudian terdapat hubungan 

yang sangat erat antara kinerja perorangan (Individual Performance) 

dengan kinerja keseluruhan lembaga (Institutional Performance).
4
 

Menurut Martin dikutip dari jurnal Pengaruh Kecerdasan 

Emosional, Komitmen Organisasi Dan Organizational Citizenship 

Behavior Terhadap Kinerja Karyawan, keberhasilan suatu organisasi 

sangat dipengaruhi oleh kinerja individu karyawan. Setiap Organisasi 

selalu berusaha meningkatkan kinerja karyawan untuk mencapai tujuan. 

Kinerja masih merupakan permasalahn yang selalu dihadapi oleh pihak 

manajemen, sehingga manajemn perlu mengetahui faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. Salah satu ukuran kinerja karyawan 

adalah kemampuan intelektual, mengelola diri sendiri serta kemampuan 

dalam membina hubungan dengan orang lain.
5
  

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

menurut Sjafri Mangkuprawira dan Aida Vitalaya ialah: 

1. Faktor Personal, meliputi unsur pengetahuan keterampilan, 

kemampuan, keprcayaan diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki tiap 

individu karyawan. 

2. Faktor kepemimpinan, meliputi aspek kualitas manajer, dan team leader 

dalam memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan kerja 

kepada karyawan. 

                                                           
4
Marudut Marpaung, “Pengaruh Kepemimpina dan Team Work Terhadap Kinerja 

Karyawan Di Koperasi Sekjen Kemdikbud Senayan Jakarta”. Jurnal Ilmiah WIDYA Vol. 2 No.1 , 

(Maret-April 2014), h. 36 
5
Triana Fitriastuti, Pengaruh Kecerdasan Emosional, Komitmen Organisasional Dan 

Organizational Citizenship Behavior 
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3. Faktor tim, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan 

oleh rekan satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, 

kekompakan dan keeratan anggota tim. 

4. Faktor sistem, meliputi sistem kerja, fasilitas kerja, atau infrastruktur 

yang diberikan oleh organisasi, dan kultur kinerja dalam organisasi. 

5. Faktor konstektual (situasional), meliputi tekanan dan perubahan 

lingkungan eksternal dan internal.
6
 

Untuk meningkatkan kinerja karyawan dan sebagai pendorong agar 

kinerja karyawan meningkat dan untuk menghilangkan rasa bosan atau 

jenuh terhadap pekerjaannya agar dapat tercipta penyegaran terhadap 

organisasi perusahaan melakukan mutasi terhadap karyawannya. Selain itu 

mutasi juga untuk memenuhi keinginan karyawan sesuai dengan minat dan 

bidang tugasnya masing-masing.
7
 

Mutasi menurut Sastrohadiwirjoyo adalah kegiatan 

ketenagakerjaan yang berhubungan dengan proses pemindahan fungsi, 

tanggung jawab, dan status ketenagakerjaan tenaga kerja kesituasi tertentu 

dengan tujuan agar tenaga kerja yang bersangkutan memperoleh kepuasan 

                                                           
6
Windi Aprilia Murti, “Pengaruh Kompensasi, Motivasi, dan Komitmen Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Akuntansi (Study Kasus Pada Perusahaan Manufaktur Di 

Surabaya)”, (Artikel Ilmiah, Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Perbanas Surabaya, 2012), h. 3 
7
Edi Suprayitno dan Faisal Ali, “Pengaruh Jabatan Dan Mutasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Di PT. Perkebunan Nusantara V Kebun Sei Intan Pekanbaru Riau”, Jurnal Riset 

Manajemen & Bisnis (JRMB), Vol. 4 No. 1 (Juni 2019), h. 20 



5 
 

kerja yang mendalam dan dapat memberikan prestasi kerja yang 

semaksimal mungkin kepada perusahaan.
8
 

Mutasi dilakukan guna memberikan penghargaan dengan kerja 

keras karyawan selama bekerja sesuai dengan bidangnya dan layak 

dinyatakan untuk naik jabatan atau dipromosikan melalui penilaian 

kinerja. Seorang karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan selalu 

menginginkan adanya promosi yang mengalami perubahan dari 

sebelumnya. Karyawan yang bekerja disetiap perusahaan sering berfikir 

apa yang mengharuskan mereka memperoleh promosi jabatan dan 

bagaimana cara agar promosi itu dapat diraih. Promosi jabatan dalam 

perusahaan membuktikan bahwa perusahaan tersebut menginginkan 

karyawan yang bertanggung jawab atas pekerjaan yang telah diberikan. 

Adanya promosi jabatan ini karyawan lebih giat lagi dalam bekerja serta 

dapat mengembangkan kemampuan yang dimiliki melalui jabatan yang 

baru sehingga bisa memberikan perkembangan yang baik untuk 

perusahaan.
9
 

Ada empat macam jenis mutasi atas dasar maksud dan tujuannya 

yaitu:  

1. Production Transfer, pemindahan pegawai dari jabatan yang satu ke 

jabatan yang sama dalam lingkungan produksi yang berbeda. 

                                                           
8
Bedjo Siswanto Sastrohadiwirjoyo, Manajemen Tenaga Kerja Indonesia (Pendidikan 

Administrasi Dan Operatif), (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2002), h. 247 
9
Ela Suparinah, “Pengaruh Mutasi Dan Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT. Waru Kaltim Plantation Di Penajam Paser Utara”, eJournal Administrasi Bisnis, 

Volume 6, Nomor 2, (2018), h. 426 
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2. Replacement Transfer, pemindahan pegawai yang sudah lama dinasnya 

kepada jabatan yang sama pada departemen yang lain untuk 

menggantikan pegawai yang sedikit masa dinasnya dan diberhentikan. 

3. Versatility Transfer, Pemindahan pegawai agar pegawai yang 

bersangkutan dapat melakukan pekerjaan atau ahli dalam berbagai 

lapangan pekerjaan. 

4. Remedial Transfer, pemindahan pegawai dari suatu jabatan ke jabatan 

yang lain dalam departemen yang berlainan dengan maksud ia dapat 

bekerja sama dengan teman sekerja atau dengan atasannya, sehingga 

untukmemperbaiki keadaan itu ia dipindahkan kejabatan yang lain atau 

kejabatan yang sama pada departemen atau seksi yang berlainan.
10

 

Berdasarkan observasi awal yang dilakukan pada tanggal 03 

Januari 2020 oleh peneliti dengan melakukan wawancara kepada Bapak 

Desver yang merupakan karyawan dibagian BSS (Banking Sales Suport) 

bahwa pihak Bank Muamalat Cabang Bengkulu mengatakan bahwa mutasi 

dilakukan dengan pemindahan jabatan atau bidang pekerjaan karyawan, 

hal ini dilakukan agar seorang karyawan bisa merasakan berbagai bidang 

pekerjaan sehingga dapat menambah pengalamannya dan memudahkan 

untuk dapat dipromosikan. Jumlah karyawan yang merupakan Banking 

Staf pada PT Bank Muamalat Indonesia Cabang Bengkulu yaitu 18 orang, 

dari 18 orang tersebut rata-rata sudah mengalami mutasi jabatan. Kegiatan 

mutasi dilakukan tergantung dengan kondisi atau kebutuhan perusahaan, 

                                                           
10

Manulang, Manajemen Personalia, (Jakarta: Aksara Baru, 1974), h. 107 



7 
 

sebagai contoh karyawan akan dimutasi apabila ada jabatan yang 

kosong.
11

 

Berdasarkan latar belakang diatas peneliti tertarik untuk menulis 

judul “Analisis Kinerja Karyawan Pasca Kegiatan Mutasi Pegawai 

Pada PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu” 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka masalah pokok 

yang akan dibahas adalah: 

1. Bagaimana penerapan mutasi pegawai dilakukan pada PT Bank 

Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu? 

2. Bagaimana kinerja karyawan pasca mutasi pegawai pada PT Bank 

Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu? 

C. Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan rumusan masalah yang dipaparkan, tujuan penelitian 

ini adalah untuk mengetahui Kinerja Karywan Pasca Mutasi Pegawai Pada 

PT Bank Muamalat Cabang Bengkulu adalah: 

1. Untuk mengetahui bagaimana penerapan mutasi pegawai dilakukan 

pada PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu. 

2. Untuk mengetahui bagaimana kinerja karyawan pasca mutasi pegawai 

pada PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu. 

 

                                                           
11

Desver, BSS, Wawancara pada tanggal 03 Januari 2020 
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D. Kegunaan Penelitian 

1. Kegunaan Teoritis 

a. Penelitian ini menggambarkan tentang mutasi pegawai dan kinerja 

karyawan pasca mutasi pegawai pada PT Bank Muamalat 

Indonesia Tbk Cabang Bengkulu. 

b. Penelitian ini berhasil memberikan informasi tentang kinerja 

karyawan pasca mutasi pegawai pada PT Bank Muamalat 

Indonesia Tbk Cabang Bengkulu. 

2. Kegunaan Untuk Lembaga Terkait 

a. Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai bahan evaluasi 

dalam melaksanakan mutasi dan meningkatkan kinerja karyawan 

PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu. 

b. Penelitian ini dapat digunakan oleh lembaga-lembaga yang terkait 

untuk menetapkan kebijakan-kebijakan yang akan digunakan 

dalam mutasi pegawai. 

E. Penelitian Terdahulu 

1. Peneliti Al Jufri (2013) yang berjudul “Analisis Kinerja Pegawai Pada 

Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Karimun”. Hasil penelitian ini 

menunjukan bahwa kinerja pegawai negeri sipil pada kantor dinas 

pendidikan kabupaten karimun pada taraf cukup baik, hal ini pada 

semua variabel penelitian yaitu pengetahuan tentang pekerjaan, 

kualitas kerja, produktivitas, adaptasi, inisiatif dan pemecahan 

masalah, kerjasama, tanggung jawab, dan kemampuan dalam 
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berkomunikasi dan berinteraksi. Berdasarkan kriteria penilaian yang 

ditetapkan maka dapat disimpulkan bahwa Analisis Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil Pada Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Karimun 

tergolong cukup baik.
12

 Perbedaan Penelitian terdahulu dengan penulis 

ialah dari segi objek penelitian dan periode pengamatan. Dimana 

penelitian terdahulu objek yang diteliti adalah pegawai kantor dinas 

pendidikan kabupaten karimun dan periode pengamatannya tahun 

2013. Sedangkan penulis objek yang diteliti ialah pegawai bank 

Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu dan periode pengamatan 

tahun 2020. Persamaan penelitian terdahulu dan penulis yaitu sama-

sama menganalisis kinerja karyawan dengan metode kualitatif. 

2. Peneliti Vifira Rambe (2013) yang berjudul “Analisis Kinerja 

Karyawan Pada PT. Bank Riau Kepri Cabang Pembantu Duri”. Teknik 

analisa data yang  digunakan adalah deskriptif kualitatif yaitu dalam 

bentuk tabel-tabel dengan melihat jawaban responden terhadap tingkat 

kinerja karyawan. hasil data yang diperoleh dijelaskan dalam bentuk 

persentasedan data yang dikumpulkan dan dianalisa dengan 

menguraikan permasalahan yang ada,kemungkinan akan memberikan 

interprstasi terhadap hasil yang relevan dan kemudian diambil 

kesimpulan. Dari penelitian ini dapat disimpukan bahwa faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Bank Kepri Riau 

Cabang Pembantu Duri adalah kemampuan, motivasi, pendidikan dan 

                                                           
12

Al Juffri, “Analisis Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten 

Karimun”, (Skripsi, Fakultas Ekonomi Dan Ilmu Sosial, Universitas Islam Negeri Sultan Syarif 

Kasim Riau, 2013) 
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pelatihan. Tanggapan responden tentang kinerja karyawan yang 

menjawab sangat setuju 47% yang menjawab setuju 50% dan yang 

menjawab ragu-ragu 3%.
13

 Perbedaan penelitian terdahulu dengan 

penulis ialah dari segi objek penelitian dan tempat penelitian. Dimana 

penelitian terdahulu objek yang diteliti adalah karyawan PT Bank Riau 

Kepri Cabang Pembantu Duri. Sedangkan penulis objek yang diteliti 

adalah karyawan PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu. 

Persamaan penelitian terdahulu dan penulis yaitu sama-sama 

menganalisis kinerja karyawan dengan metode kualitatif. 

3. Peneliti Warniati (2018) yang berjudul “Manajemen Strategi Dalam 

Peningkatan Kinerja Karyawan Pada PT Makasar Raya Motor Cabang 

Parepare Analisis Manajemen Syariah”. Hasil penelitian menunjukkn 

bahwa perencanaan strategi dalam peningkatan kinerja karyawan pada 

PT Makasar Raya Cabang Parepare yaitu memberikan pelatihan, 

menerapkan kedisiplinan dan memberikan motivasi dalam bekerja. 

Implementasi strategi dalam peningkatan kinerja karyawan PT 

Makasar Raya Motor Cabang Parepare, yaitu mengadakan pelatihan, 

menerapkan kedisiplinan waktu bekerja, dan memberikan motivasi 

berupa reward dan punishment. Evaluasi strategi dalam peningkatan 

kinerja karyawan berjalan efektif dan efisien, jika hal ini dikaitkan 

dengan manajemen syariah yakni keadilan, amanah, pertanggung 

                                                           
13

Vifira Rambe, “Analisis Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Riau Kepri Cabang 

Pembantu Duri”, (Skripsi, Fakultas Ekonomi Dan Ilmu Sosial, Universitas Islam Negeri Sultan 

Syarif Kasim Riau, 2013) 
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jawaban serta komunikatif.
14

  Perbedaan penelitian terdahulu dengan 

penulis terdapat pada objek penelitian dan tempat penelitian. Dimana 

penelitian terdahulu objek penelitiannya adalah karyawan PT Makasar 

Raya Motor Cabang Parepare. Sedangkan penulis objek yang diteliti 

adalah karyawan PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu. 

Persamaan penelitian terdahulu dengan penulis yaitu sama-sama 

meneliti tentang kinerja karyawan. 

4. Peneliti Putu Irma Yunita, I Gusti Ngurah Widya, dan Hadi Saputra B, 

(2019) yang berjudul “Millenial Generation in Accepting Mutations: 

Impact on Work Stress ang Employee Performance”. Hasil penelitian 

menunjukan bahwa mutasi pekerjaan berdampak negatif pada stres 

kerja serta stres kerja berpengaruh negatif pada kinerja. Stres kerja 

selanjutnya memediasi dampak mutasi kerja pada karyawan. 

ditemukan juga bahwa ada perbedaan diantara pria dan wanita dalam 

menghadapi mutasi pekerjaan yang terjadi. Karyawan pria ternyata 

lebih tenang menghadapi mutasi pekerjaan itu terjadi, sedangkan 

karyawan wanita merasa sebaliknya.
15

 Perbedaan penelitian terdahulu 

dengan penulis yaitu terdapat pada objek penelitian, tempat penelitian, 

dan metode penelitian. Penelitian terdahulu objek penelitiannya adalah 

generasi milenial di Indonesia dengan menggunakan metode penelitian 

                                                           
14

Warniati, “Manajemen Strategi Dalam Peningkatkan Kinerja Karyawan Pada PT 

Makasar Raya Motor Cabang Parepare Analisis Manajemen Syariah”, (Skripsi, Fakultas Syariah 

Dan Ekonomi Islam, Sekolah tinggi Agama Islam Negeri Parepare, 2018) 
15

Putu Irma Yunita a, dkk. “Millennial Generation in Accepting Mutations: Impact on 

Work Stress and Employee Performance”, International Journal of  Social Sciences and 

Humanities, Vol. 3 No. 1, (April 2019), h. 102 
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Validasi Instrumen, Reabilitas dan Uji t. Sedangkan penulis objek 

penelitiannya adalah karyawan PT Bank Muamalat Indonesia Tbk 

cabang Bengkulu dengan metode penelitian kualitatif. Persamaan 

penelitian terdahulu dengan penulis yaitu sama-sama meneliti tentang 

kinerja karyawan. 

5. Peneliti Gadis Ayu Putri Gayatri, Amir Imbaruddin, Muttaqin, (2018) 

yang berjudul “Analisis Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Mandiri 

(Persero), Tbk. Cabang Cendrawasih Makasar”. Hasil penelitian 

menunjukan bahwa karayawan dalam menyelesaikan pekerjaan rata-

rata sudah bekerja sesuai dengan yang ditargetkan dan sudah mampu 

meningkatkan pencairan kredit. Ditinjau dari aspek kualitas pekerjaan, 

dan selain itu setiap karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan yang ditentukan. Ditinjau dari aspek ketepatan waktu, 

karyawan telah memiliki kemamopuan dalam menyelesaikan setiap 

pekerjaan secara tepat waktu. Ditinjau dari aspek kehadiran, bahwa 

tingkat kehadiran karyawan tepat waktu masuk kantor. Sedangkan 

ditinjau dari kemampuan kerja sama dimana dalam penelitian ini 

diperoleh temuan bahwa karyawan dalam melakukan pekerjaan selalu 

menjalin kerja sama dengan rekan kerja lainnya dan selain itu adanya 

tim kerja serta adanya jalinan hubungan yang baik antara atasan 

dengan bawahan.
16

 Perbedaan penelitian terdahulu dengan penulis 

yaitu terdapat pada objek penelitian dan tempat penelitian. Dimana 

                                                           
16

Gadis Ayu Putri Gayatri, dkk, “Analisis Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Mandiri 

(Persero), Tbk. Cabang Cendrawasih Makassar”, Jurnal Administrasi Negara, Volume 24 Nomor 

3, (Desember 2018), h. 189 
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penelitian terdahulu objek penelitiannya adalah karyawan PT Bank 

Mandiri (Persero), Tbk. Cabang Cendrawasih makasar. Sedangkan 

penulis objek penelitiannya ialah karayawan PT Bank Muamalat 

Indonesia Tbk Cabang Bengkulu. Persamaan penelitian terdahulu 

dengan penulis yaitu sama-sama meneliti tentang kinerja karyawan 

dengan menggunakan metode kualitatif. 

Tabel 1.1 

Perbandingan Penelitian Terdahulu dengan Penelitian Sekarang 

NO PENELITI JUDUL PERSAMAAN PERBEDAAN 

1 Al Juffri Analisis 

Kinerja 

Pegawai Pada 

Kantor Dinas 

Pendidikan 

Kabupaten 

Karimun 

Analisis 

Variabel Bebas: 

 Kinerja 

Karyawan 

Metode: 

 Kualitatif 

Periode Pengamatan: 

2013 

Objek penelitian: 

Pegawai Kantor Dinas 

Pendidikan 

Kabupaten Karimun 

2 Vifira 

Rambe 

Analisis 

Kinerja 

Karyawan 

Pada PT. 

Bank Riau 

Kepri Cabang 

Pembantu 

Duri  

Analisis 

Variabel Bebas: 

 Kinerja 

Karyawan 

Metode: 

 Kualitatif 

 

Periode Pengamatan: 

2013 

Objek penelitian: 

Karyawan PT. Bank 

Riau Kepri Cabang 

Pembantu Duri 

3 Warniati  Manajemen 

Strategi 

Dalam 

Peningkatkan 

Variabel Terikat: 

 Kinerja 

Karyawan 

Metode: 

Periode Pengamatan: 

2018 

Objek penelitian: 

karyawan pada PT. 
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Kinerja 

Karyawan 

Pada PT 

Makasar 

Raya Motor 

Cabang 

Parepare 

Analisis 

Manajemen 

Syariah 

 Kualitatif 

 

Makasar Raya Motor 

Cabang Parepare 

Analisis Manajemen 

Syariah  

4 Putu Irma 

Yunita A, I 

Gusti 

Ngurah 

Widya, 

Hadi 

Saputra B 

Millennial 

Generation in 

Accepting 

Mutations: 

Impact on 

Work Stress 

and 

Employee 

Performance  

Variabel Terikat: 

 Kinerja 

Karyawan 

 

Variabel Bebas: 

 Mutasi 

Metode: 

 Validitas 

Intrumen 

 Reliabilitas 

 Uji t 

 

Periode Pengamatan: 

April 2019 

Objek penelitian: 

Generasi Milenial di 

Indonesia 

5 Gadis Ayu 

Putri 

Gayatri , 

Amir 

Imbaruddin 

, Muttaqin. 

Analisis 

Kinerja 

Karyawan 

Pada PT. 

Bank Mandiri 

(Persero), 

Tbk. Cabang 

Analisis 

Variabel Bebas: 

 Kinerja 

Karyawan 

Metode: 

 Kualitatif 

 

Periode Penelitian 

Objek penelitian: 

Karyawan PT. Bank 

Mandiri (Persero), 

Tbk. Cabang 

Cendrawasih 

Makassar 
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F. Metodelogi Penelitian 

 

1. Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian lapangan (Field Research). 

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif. Penelitian ini bersifat 

deskriptif yaitu bertujuan untuk mendeskripsikan, mencatat, analisis, 

dan menginterpretasikan persoalan kinerja karyawan pasca mutasi 

pegawai pada PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu. 

Data yang digunakan didapatkan melalui wawancara, observasi, dan 

dokumentasi. 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

penelitian kualitatif. Penelitian kualitatif yaitu penelitian yang tidak 

menggunakan perhitungan atau di istilahkan dengan penelitian ilmiah 

yang menekankan pada karakter alamiah sumber data.
1
 

2. Waktu dan Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan dari bulan Januari sampai September 

2020. Tempat  penelitian dilakukan di PT Bank Muamalat Indonesia 

Tbk Cabang Bengkulu. Alasan peneliti memilih melakukan penelitian 

disana karena PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu 

                                                           
1
Lexi J Moeloeng, Metodologi Penelitian Kualitatif, (Bandung: PT. Remaja Rosdakarya, 

2007), h. 60 

Cendrawasih 

Makassar 
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melakukan mutasi pegawai dalam rangka meningkatkan kinerja 

karyawannya. 

3. Informan Penelitian 

Informan dalam penelitian ini yaitu sepuluh orang karyawan 

yang mengalami mutasi di PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang 

Bengkulu yaitu sebanyak 10 orang karyawan, sesuai dengan 

permasalahan yang diambil oleh peneliti. 

4. Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data 

a. Sumber Data 

Sumber data utama penelitian kualitatif ialah kata-kata atau 

tindakan, selebihnya adalah data tambahan seperti dokumen dan 

lain-lain: 

1. Data Primer 

Data primer merupakan data yang diperoleh atau yang 

didapat secara langsung dari informan yang diteliti. Dalam 

penelitian ini data primer diperoleh melalui wawancara kepada 

informan yang terkait dengan bahasan peneliti yang dilengkapi 

dengan catatan tertulis atau menggunakan alat bantu rekam 

seperti handphone. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari responden 

untuk melengkapi dan mendukung data primer yang berupa 

dokumen-dokumen ilmiah dan majalah, literatur yang 



17 
 

berhubungan dengan masalah yang diteliti. Data sekunder dalam 

penelitian ini adalah berupa dokumen-dokumen, buku-buku, 

arsip-arsip serta informasi lain yang tertulis dan berkaitan 

dengan masalah kinerja karyawan. 

b. Teknik Pengumpulan Data 

Data-data yang dikumpulkan dalam penelitian ini dilakukan 

dengan menggunakan teknik: 

1. Wawancara 

Dalam penelitian ini penulis menggunakan wawancara 

bebas terpimpin, wawancara bebas terpimpin adalah kombinasi 

antara wawancara bebas dan terpimpin. Jadi pewawancara 

hanya membuat pokok-pokok masalah yang akan diteliti, 

dengan berpedoman pada pedoman wawancara agar wawancara 

berjalan lancar.  

2. Observasi 

Metode observasi adalah metode pengumpulan data yang 

digunakan untuk menghimpun data penelitian melalui 

pengamatan dan pengindraan. Pada penelitian ini penulis 

melakukan pengamatan langsung dengan mendatangi PT Bank 

Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu untuk langsung 

melakukan wawancara kepada pihak bank. 

Observasi adalah kegiatan mengamati dan mencermati 

serta melakukan pencatatan data atau informasi untuk 
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memperoleh data yang kongkrit di lokasi penelitian.
4
 Observasi 

ini dilakukan sebagai langkah awal untuk mengidentifikasi 

masalah yang ada pada kinerja karyawan pasca mutasi pegawai 

3. Dokumentasi 

Dalam penelitian ini dokumentasi dilakukan dengan cara 

mengambil dari dokumen yang ada berupa surat kabar, majalah, 

dan buku teks yang dijadikan referensi penulis yang berkaitan 

dengan kinerja karyawan pasca mutasi pegawai pada PT Bank 

Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu. 

5. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data merupakan proses mencari dan menyusun 

secara sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan 

lapangan, dokumentasi, dan studi pustaka dengan cara 

mengorganisasikan data ke dalam kategori, menjabarkan kedalam unit-

unit, menyusun ke dalam pola, memilih dan membuat kesimpulan 

sehingga mudah dipahami oleh diri sendiri maupun orang lain. 

Komponen dalam analisis data yaitu: 

1. Reduksi Data (Data Reduction) 

Reduksi data merupakan bentuk analisis yang ditulis dalam 

bentuk laporan atau data yang terperinci, mengarahkan, 

menggolongkan dan membuang yang tidak perlu, berdasarkan data 

yang diperoleh direduksi, diarahkan dan dipilih hal-hal yang pokok 

                                                           
4
Mahi M.Hikmat, Metode Penelitian dalam Perspektif Ilmu Komunikasi dan Sastra, 

(Yogyakarta: Graha Ilmu, 2011), h. 73 
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difokuskan kepada suatu tema, konsep atau kategori tertentu yang 

akan memberikan gambaran yang lebih tajam tentang hasil 

pengamatan juga mempermudah peneliti untuk mencari kembali 

data sebagai tambahan atas data sebelumnya yang diperoleh jika 

diperlukan dalam penelitian. Pada penelitian ini akan difokuskan 

pada pengumpulan data agar memberikan gambaran yang lebih 

tajam terhadap hasil penelitian. 

2. Penyajian Data (Data Display) 

Langkah selajutnya setelah melakukan reduksi data yaitu 

penyajian data (display data), teknik penyajian data dalam berbagai 

bentuk seperti tabel, grafik dan sejenisnya. Lebih dari itu, penyajian 

data dapat juga berupa uraian dan pemaparan singkat, hubungan 

antara kategori dan sejenisnya. 

Penelitian ini, dilakukan setelah peneliti menganalisa data 

yang diperoleh melalui observasi dan wawancara serta dokumen 

yang ada pada PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang 

Bengkulu mengenai kinerja karyawan pasca mutasi pegawai. 

3. Penarikan Kesimpulan 

Langkah ketiga dalam analisis data kualitatif adalah 

penarikan kesimpulan dan verifikasi. Kesimpulan awal yang 

dikemukakan masih bersifat sementara dan akan berubah bila tidak 

ditemukan bukti-bukti yang mendukung pada tahap pengumpulan 

data berikutnya. Tetapi apabila kesimpulan yang dikemukakan 
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pada tahap awal, didukung oleh bukti-bukti yang valid dan 

konsisten saat peneliti kembali kelapangan merupakan kredibel.
6
 

G. Sistematika Penulisan 

Untuk mempermudah penulisan skripsi ini, maka sistematika 

penyusunan adalah sebagai berikut: 

Bab pertama, merupakan pendahuluan yang memuat latar belakang 

masalah, dirumuskan suatu pokok masalah kemudian dilanjutkan dengan 

tujuan penelitian dan kegunaan diadakannya penelitian setelah itu 

penelitian terdahulu yang akan menguraikan beberapa kajian yang telah 

dilakukan penulis lain yang ada kaitannya dengan permasalahan yang 

diteliti. Kemudian metode penelitian yang dimaksud untuk mengetahui 

yang dimulai dari jenis dan pendekatan penelitian, informan penelitian, 

sumber dan teknik pengumpulan data dan yang terakhir tekhnik analisis 

data. 

Bab kedua, kajian teori yaitu paparan tentang teori a) kinerja dalam 

perspektif Islam, b) kinerja karyawan secara umum, pengertian kinerja 

karyawan, indikator kinerja, evaluasi kinerja, pengukuran kinerja, dan 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. c) mutasi, pengertian 

mutasi, jenis mutasi, tujuan mutasi, dasar-dasar pelaksanaan mutasi, dan 

faktor-faktor pelaksanaan mutasi. 

Bab ketiga, gambaran umum objek penelitian. Bab ini memaparkan 

gambaran umum dari objek penelitian yaitu tentang Bank Muamalat 

                                                           
6
Sugiyono, Statistik Nonparametris untuk penelitian, Cet. ke-11, (Bandung: CV Alfabeta, 

2013), h. 80 
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Indonesia Tbk Cabang Bengkulu, yang terdiri dari a) sejarah Bank 

Muamalat Indonesia Tbk, b) visi dan misi Bank Muamalat Indonesi Tbk, 

c) struktur organisasi PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang 

Bengkulu, dan d) produk Bank Muamalat Indonesia Tbk. 

Bab keempat, hasil penelitian dan pembahasan. Bab ini 

memaparkan hasil penelitian dari penerapan mutasi pegawaidan kinerja 

karyawan pasca mutasi pegawai yang ada pada Bank Muamalat Indonesia 

Tbk Cabang Bengkulu. 

Bab Kelima, penutup, bab ini merupakan bab penutup yang terdiri 

dari kesimpulan, saran-saran dan diakhiri dengan penutup.  
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Kinerja Dalam Perspektif Islam 

Kinerja dalam perspektif islam merupakan salah satu sarana hidup 

dan aktivitas yang mempunyai peran yang penting dalam kehidupan sosial. 

bekerja sebagaiman dianjurkan oleh agama, bahkan bekerja sering 

dijadikan tolak ukur untuk menilai seseorang.
17

 Menurut ajaran islam, 

setiap orang dituntut untuk mandiri. Dengan kata lain, hendaknya 

seseorang mencukupi kebutuhannya sendiri dengan cara berusaha dan 

bekerja walaupun berat. Dilihat dari segi ekonomi, bekerja adalah salah 

satu sarana produksi yang sangat penting disamping modal dan faktor-

faktor alam lainnya.
18

 

Dalam konsep Islam, bekerja adalah kewajiban bagi setiap 

manusia. Ketika seorang muslim bekerja ini berarti bertujuan dengan 

setiap pengurangan nilai hadiah duniawi dan materialistis  tidak 

mempengaruhi tingkat motivasi dan kinerjanya. Sebagaimana dijelaskan 

dalam  Al-Qur’an Surah At-Taubah/09:105. 

                                                           
17

Rodi Syafizal, “Analisis Kinerja Islamic Human Resources Berdasarkan Metode 

Maslahah Scorecard (Study Kasus Pada PT. INALUM)”, Jurnal Ekonomi Islam, Volume IV No 2, 

(Juli-Desember, 2019), h.281 
18

Eni Haryani, “Analisis Pengukuran Kinerja Universitas Islam Negeri Sumatera Utara 

Medan Berdasarkan Masalah Scorecard”, Tesis, (Program Pasca Sarjana Universitas Negeri 

Islam Sumatera Utara, 2018), h. 42 
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                  

                      

Artinya: dan katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya 

serta orang orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 

dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang gaib dan yang 

nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan. 

 

 Menurut Toto Tasmara dalam bukunya yang berjudul 

membudayakan etos kerja islami, makna bekerja bagi seorang muslim 

adalah suatu upaya yang sunguh-sungguh dengan mengerahkan seluruh 

aset, pikir dan sikirnya untuk mengaktualisasikan atau menampakan 

dirinya sebagai hamba Allah yang harus menundukan dunia dan 

menempatkan dirinya sebagai bagian dari masyarakat  yang terbaik 

(Khairul Ummah) atau dengan kata lain dapat dikatakan bahwa hanya 

dengan bekerja manusia itu memanusiakan dirinya.
19

 

Adapun indikator kinerja dalam perspektif Islam sebagai berikut 

berdasarkan hasil penelitian Alimuddin yang mengemukakan terdapat 

empat elemen penilaian kinerja yang sesuai dengan perspektif islam 

yaitu
20

: 

1. Material, adalah keuntungan atau laba yang cukup untuk memenuhi 

kebutuhan rumah tangga yang diperoleh dengan cara jujur, tidak 

                                                           
19

Bab II Tinjauan Pustaka II, dikutip dari http://repository.uin-suska.ac.id  pada hari 

Senin, tanggal 15 Juni Pukul 21:39 WIB 
20

Bagus Muhammad Ramadan dan Muhammad Rafik Hadi Ryandono, “Etos Kerja Islam 

Pada Kinerja Bisnis Pedagang Muslim Pasar Besar Kota Madiun”, Jurnal JESTT Vol 2, (2015), 

h. 281 

http://repository.uin-suska.ac.id/
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merugikan orang lain dan digunakan atas investasi demi 

keberlangsungan hidup perusahaan. 

2. Mental, yaitu dalam melakukan sebuah pekerjaan hendaknya dilakukan 

dengan tekun dan perasaan bahagian, menikmati hasil yang diperoleh, 

dan menumbuhkan kepercayaan diantara sesama. 

3. Spiritual yaitu lebih mendekatkan diri kepada Allah SWT. Menganggap 

bekerja sebagai sarana ibadah kepda Allah SWT. Selalu merasa 

bersyukur dengan hasil yang diperoleh dan tetap taat dan konsisten 

dengan aturan serta hukum-hukum Allah. 

4. Persaudaraan, yaitu terciptanya hubungan sosial yang harmonis baik 

dalam lingkungan perusahaan maupun lingkungan masyarakat sekitar 

dengan memberikan pekerjaan kepada orang-orang miskin, berbagi 

dengan masyarakat sekitar, memenuhi kebutuhan masyarakat dengan 

produk dan jasa yang halaldan memiliki kualitas tinggi dengan harga 

terjangkau. 

Kinerja menurut islam merupakan bentuk atau cara individu dalam 

mengaktualisasi diri. Kinerja merupakan bentuk nyata dari nilai, 

kepercayaan, dan pemahaman yang dianut serta dilandasi prinsip-prinsip 

moral yang kuat dan dapat menjadi motivasi untuk melahirkan karya yang 

bermutu.
6
 

                                                           
6
Multitama, Islamic Business Strategy ForEntreprenuership, (Zikrul Hakim, Jakarta: 

2006) 
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Pengertian kinerja karyawan dalam Al-Qur’an terdapat dalam 

surah An-Nahl ayat 97: 

                       

                      

Artinya: “Barang siapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki 

maupun perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan 

kami berikan kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan 

kami beri balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa 

yang telah mereka kerjakan”. 

 

Maksud dalam Al-Qur’an surah An-Nahl ayat 97 untuk 

mendapatkan balasan yang baik, seorang yang bekerja sebagai karyawan 

dianjurkan untuk bekerja dengan cara yang baik dan ikhlas, supaya 

mendapatkan balasan yang baik pula sesuai dengan kinerja yang telah 

mereka lakukan.  

Adapun pengertian karyawan yang dikutip Abu Fahmi dkk, tiga 

diantaranya yaitu
7
: 

1. Kinerja/ prestasi adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari 

fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun 

waktu tertentu. 

2. Kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja seorang karyawan selama 

periode tertentu, misalnya standar,target,sasaran atau kriteria-kriteria 

yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. 

                                                           
7
Fahmi Abu dkk, HRD Syariah Teori Dan Implementasi, (PT Gramedia Pustaka Utama, 

Jakarta: 2014), h.179 
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3. Kinerja atau prestasi kerja yang dapat dicapai seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang 

dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan 

organisasi.  

Kemudian mengenai penilaian kinerja syari’ah pada prinsipnya 

adalah merencanakan, memantau, serta mengevaluasi kompetensi syariah 

pada karyawan. kompetensi syariah perlu dievaluasi dan dikembangkan 

karena sejalan dengan tujuan perusahaan, yaitu bisnis dan mardhotillah.
8
 

Berdasarkan hadits Nabi, seseorang dapat diminta menjadi imam 

sholat dengan beberapa alasan, yaitu hafalannya, bacaannya dan lain-lain. 

Maka dapat diperkirakan bahwa seseorang muslim yang memiliki bacaan 

atau makhraj yang baik memiliki kepedulian dan tanggung jawa yang 

besar terhadap agamanya, sebagaimana hadits : “Bahwa nilai dirimu 

ditentukan dari bacaanmu yang terakhir.” Oleh karenanya, sebagai salah 

satu kriteria yang dapat dinilai adalah kemampan membaca Al-Qur’an 

serta hafalannya.
9
 

Melalui derivasi kedudukannya sebagai “pengabdi Allah” („abd 

Allah), manusia menampilkan jati dirinya sebagai makhluk yang 

senantiasa menjunjung tinggi moralitas (al-akhlaq alqarimah), sumber 

keunggulan dan kemulian diri, sementara dengan kesadaran sebagai 

                                                           
8
Fahmi Abu dkk, HRD Syariah Teori Dan Implementasi,... h. 183 

9
Fahmi Abu dkk, HRD Syariah Teori Dan Implementasi,... h. 183-184 
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“Khalifah Allah” manusia membangun dan mengembangkan ilmu 

pengetahuan serta keterampilannya memanfaatkan anugerah Allah.
4
 

Islam telah memberikan rambu-rambu untuk mendapatkan sumber 

daya manusia yang profesional, sebagaimana telah diajarkan dalam Al-

Qur’an surah Al-Isro’ ayat 36 

                    

            

Artinya: “Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu mempunyai 

pengetahuan tentangnya. Sesugguhnya pendengaran, penglihatan dan hati 

semua itu akan diminta pertanggung jawabannya”. 

 

Kriteria sumber daya manusia dalam pandangan islam atau 

perspektif syari’ah yaitu:  

1. Beriman dan bertaqwa kepada Allah SWT. Faktor iman dan taqwa 

merupakan fundamen kepribadian yang dapat mengasilkan pekerja 

yangbertanggung jawab. 

2. Berbudi pekerti luhur. Iman seorang pekerja akan memancarkan budi 

pekerti luhurtermasuk didalamnya tanggung jawab, lurus dan jujur, 

istiqomah sabardan yang lainnya serta sikap dan sifat terpuji yang 

diaplikasikan kedalam pekerjaan yang dijalaninya. 

                                                           
4
Ali, Muhammad Psikologi, (jakarta: Penerbit Bumi Aksara,2004), hlm.4  
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3. Sehat jasmani. Setiap pekerja muslim perlu membina fisiknya melalui 

berbagai upaya, antara lain memakan makanan yang halal, bergizi baik, 

olahraga, istirahat serta kerja yang seimbang. 

4. Sehat rohani. Meliputi kestabilan mental dalam menghadapitugas 

pekerjaan, memiliki semangat dangairah kerja yang selalu hidup, 

antusias dan lain sebagainya. 

5. Trampil. Salah satu ukuran mutlak untuk menentukan tenaga kerja yang 

berkualitas adalah keterampilan (Skill) dalam bidang tugas yang 

dihadapinya.
5
 

B. Kinerja Karyawan Secara Umum 

1. Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah sejauh mana seseorang telah mamainkan baginya 

dalam melaksanakan strategi organisasi, baik dalam mencapai sasaran 

khusus yang berhubungan dengan peran perorangan dan atau dengan 

memperlihatkan kompetensi yang dinyatakan relevan bagi organisasi. 

Kinerja adalah suatu konsep yang multi dimensional mencakup tiga 

aspek yaitu sikap (attitude), kemampuan (ability), dan prestasi 

(accomplishment).
10

 

Pengertian Kinerja Menurut beberapa ahli manajemen sesuai 

dengan sudut pandang mereka masing-masing yaitu: 

                                                           
5
Zamzami, “Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan Ditinjau Dalam 

pandangan Syari‟ah (Studi Kasus Di Restoran Abdullah Har Cabang Palembang)”,... h. 39 
10

Pandi Afandi, Manajemen Sumber Daya Manusia; Teori,Konsep dan Indikator, Cet. Ke 

1, (Yogyakarta: Zanafa Publishing, 2018), h.84 
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a. Wibowo, menyebutkan kinerja itu berasal dari kata performance 

yang berarti hasil pekerjaan atau prestasi kerja. Namun perlu pula 

dipahami bahwa kinerja itu bukan sekedar  hasil pekerjaan atau 

prestasi kerja, tetapi juga mencakup bagaimana proses pekerjaan itu 

berlangsung.
11

 

b. Wirawan, kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja 

yang padanannya dalam bahasa Inggeris adalah performance. 

Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau 

indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu 

tertentu.
12

 

c. Moeheriono, kinerja atau performance merupakan gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan 

atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi 

organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu 

organisasi.
13

 

d. Amstrong dan Baron, kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 

mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, 

kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.
14

 

e. Abdullah, dilihat dari asal katanya, kinerja itu adalah terjemahan dari 

performance yang berarti hasil kerja atau prestasi kerja. Dan dalam 

                                                           
11

Wibowo, Manajemen Kinerja, (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2007), h. 7 
12

Wirawan, Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Salemba Empat, 2009), h. 

5 
13

Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, (Jakarta: Grafindo Persada 

2012), h. 95 
14

Amstrong and Baron, Perfect Management, (London: Institut of Personal and 

Development, 1998), h. 15 
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pengertian yang simpel kinerja adalah hasil dari pekerjaan 

organisasi, yang dikerjakan oleh karyawan dengan sebaik-baiknya 

sesuai dengan petunjuk (manual), arahan yng diberikan oleh 

pimpinan (manajer), kompetensi dan kemampuan karyawan 

mengembangkan nalarnya dalam bekerja.
15

 

Sedangkan Karyawan  adalah sumber daya manusia atau 

penduduk yang bekerja di suatu institusi baik pemerintah maupun 

maupun swasta (bisnis).
16

 

Jadi berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan 

bahwa kinerja karyawan adalah hasil pekerjaan dalam mewujudkan 

sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi dalam waktu terentu yang 

dilakukan oleh karyawan. 

2. Indikator Kinerja 

Indikator kinerja merupakan sarana atau alat (means) untuk 

mengukur hasil suatu aktivitas, kegiatan, atau proses dan bukan hasil 

atau tujuan itu sendiri (ends).
21

 Indikator Kinerja dapat dimanfaatkan 

baik oleh pihak internal organisasi maupun pihak luar. Bagi pihak 

internal, indikator kinerja diguankan untuk melaporkan hasil kerja. 

Hal itu terkait dengan tujuan pemenuhan akuntabilitas manajerial. 

Indikator kinerja bagi manajemen dapatdigunakan sebagai sarana 

melakukan perbaikan berkelanjutan (continuous improvement). Bagi 

                                                           
15

M. Maruf Abdullah, Manajemen Bisnis Syariah, (Yogyakarta: ASWAJA, 2013), h. 331 
16

Ma’ruf Abdullah, Manajemen dan Evaluasi Kinerja Karyawan, (Yogyakarta: Aswaja 

Pressindo, 2014), h. 6 
21

Mahmudi, Manajemen Kinerja Sektor Publik, Edisi Kedua, (Yogyakarta: Unit Penerbit 

dan Percetakan Sekolah Tinggi Ilmu Manajemen YKPN, 2010), h. 155 
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pihak eksternal indikator kinerja digunakan untuk melakukan evaluasi 

dan pemantauan kinerja. 

Secara umum, indikator kinerja memiliki peran antara lain: 

a. Membantu memperbaiki praktik manajemen 

b. Meningkatkan akuntabilitasi manajemen dengan memberikan 

tanggung jawab secara eksplisit dan pemberian bukti atas suatu 

keberhasilan atau kegagalan 

c. Memberikan dasar untuk melakukan perencanaan kebijakan dan 

pengendalian 

d. Memberikan informasi yang esensial kepada manajemen sehingga 

memungkinkan bagi manajemen untuk melakukan pengendalian 

kinerja disemua level organisasi 

e. Memberikan dasar untuk pemberian kompensasi staf.
22

 

Adapun karakteristik indikator kinerja yang baik menurut 

Mahmudi dalam bukunya yang berjudul Manajemen kinerja sektor 

publik adalah: 

sistem pengukuran kinerja yang efektif dan tidak terdistorsi 

diperoleh melalui desain indikator kinerja yang baik. beberapa 

syarat indikator kinerja yang baik antara lain: konsistensi, 

dapat diperbandingkan,jelas,dapat 

dikontrol,kontijensi,komprehensif, fokus, relevan, dan 

realistis
23

. 

 

3. Evaluasi Kinerja 

                                                           
22

Mahmudi, Manajemen Kinerja Sektor Publik, Edisi Kedua..., h. 156 
23

Mahmudi, Manajemen Kinerja Sektor Publik, Edisi Kedua..., h. 157 
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Evaluasi kinerja (performance appraisal) merupakan sistem 

formal yang digunakan untuk mengevaluasi kinerja pegawai secara 

priodik yang ditentukan oleh organisasi.
24

Dalam rumusan yang lain, 

evaluasi kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur 

yang digunakan untuk mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-

sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil, termasuk 

tingkat ketidakhadiran.
25

  Dan dalam rumusaan yang lebih singkat, 

evaluasi kinerja dilakukan untuk memberikan penilaian terhadap hasil 

kerja  atau prestasi kerja yang diperoleh organisasi, tim dan 

individu.
26

Adapun tujuan evaluasi kinerja adalah sebagai berikut: 

Evaluasi kinerja menurut Ivan Cevih sebagai mana dikutip 

Surya Dharma
27

 mempunyai tujuan antara lain: 

a. Pengembangan, Dapat digunakan untuk menentukan  pegawai yang 

perlu ditraining dan membantu evaluasi hasil training. Dan juga 

dapat membantu pelaksanaan conseling antara atasan dan bawahan, 

sehingga dapat dicapai usaha-usaha pemecahan masalah yang 

dihadapi pegawai. 

b. Pemberian reward, Dapat digunakan untuk proses penentuan 

kenaikan gaji, insentif, dan promosi. Beberapa organisasi juga 

menggunakannya untuk pemberhentian pegawai. 
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Surya Dharma, Manajemen Kinerja, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2010), h. 14  
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Vitzal Rivai, dkk. Islamic Bussines and Economic Ethics, (Jakarta:Bumi Aksara,2008), 

h. 309 
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Wibowo, Manajemen Kinerja,(Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2007), h. 351 
27

Surya Dharma,Manajemen Kinerja, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar,2010), h. 14-15 
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c. Motivasi, Dapat digunakan untuk memotivasi pegawai, 

mengembangkan inisiatif, dan rasa percaya diri dalam bekerja.  

d. Perencanaan SDM, Dapat bermanfaat bagi pengembangan keahlian 

dan keterampilan, serta perencanaan SDM. 

e. Kompensasi, Dapat memberikan informasi yang  akan digunakan 

untuk menentukan apa yang harus diberikan kepda pegawai yang 

berkinerja tinggi atau rendah dan bagaimana prinsip pemberian 

kompensasi yang adil. 

f. Komunikasi: Evaluasi merupakan dasar untuk komunikasi yang 

berkelanjutan antara atasan dan bawahan menyangkut kinerja 

pegawai. 

4. Pengukuran Kinerja 

Sistem pengukuran kinerja organisasi pada dasarnya 

merupakan kerangka kinerja untuk akuntabilitasi dan pengambilan 

keputusan. 

Unsur-unsur kunci dalam pengukuran kinerja adalah: 

a. Perencanaan yang menetapkan tujuan, sasaran dan strategi 

pencapaian tujuan 

b. Pengembangan sistem tujuan yang relevan 

c. Penggunaan informasi 

d. Pelaporan hasil secara formal.
28

 

                                                           
28

Akdon, Strategic Management Foe Educational Management (Manajemen Strategik 

Untuk Manajemen Pendidikan), Cet. Keempat, (Bandung: Alfabeta, 2011), h. 173 
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Pengukuran Kinerja Menurut Mathis dan Jackson
29

kinerja 

karyawan yang umum untuk kebanyakan pekerjaan dapat diukur 

dengan :  

a. Kuantitas, Yaitu diukur dari persepi karyawan terhadap jumlah 

aktivitas yang ditugaskan beserta hasilnya. 

b. Kualitas, Yaitu diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan dan kemampuan karyawan.Hasil pekerjaan yang 

dilakukan mendekati sempurna atau memenuhi tujuan yang 

diharapkan dari pekerjaan tersebut. 

c. Ketepatan waktu, Yaitu dapat diukur dari persepsi karyawan 

terhadap suatu aktivitas yang diselesaikan dari awal waktu sampai 

menjadi output.Dapat menyelesaikan pada waktu yang telah 

ditetapkan serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk 

aktivitas yang lain. 

d. Efektivitas, Yaitu pemanfaatan secara maksimal sumber daya dan 

waktu yang ada pada organisasi untuk meningkatkan keuntungan 

dan mengurangi kerugian. 

e. Kehadiran, Yaitu tingkat kehadiran karyawan dalam perusahaan 

dapat menentukan kinerja karyawan.
30

 

Sedangkan menurut Dessler dalam Chasanah ada 6 kategori 

yang digunakan untuk mengukur kinerja karyawan yaitu
31

:  

a. Kualitas, Tingkat dimana hasil aktivitas yang dilakukan mendekati 

sempurna dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari 

penampilan aktivitas ataupun memenuhi tujuan yang diharapkan 

dari suatu aktivitas. 

b. Kuantitas, Jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

sejumlah unit dan jumlah situs aktivitas yang diselesaikan. 

c. Ketepatan waktu, Tingkat suatu aktivitas yang diselesaikan pada 

waktu awal yang diinginkan, dilihat dari sudut koordinasi dengan 
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Mathis R.L dan J.H Jackson, Human Resource Management: Manajemen Sumber Daya 

Manusia, terjemahan Dian Angelia, (Jakarta: Selemba empat, 2006), h. 378 
30

Dian Riski Noviawati,“Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Motivasi Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Karyawan Divisi Finance Dan Divisi Human 
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hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk 

aktivitas lain. 

d. Efektivitas Tingkat, Penggunakan sumber daya organisasi 

dimaksimalkan dengan maksud menaikkan keuntungan atau 

mengurangi kerugian dari setiap unit dalam penggunaan sumber 

daya. 

e. Kemandirian Tingkat, dimana seseorang karyawan dapat 

melakukan fungsi kerjanya tanpa bantuan, bimbingan dari 

pengawas atau meminta turut campurnya pengawas guna 

menghindari hasil yang merugikan.  

f. Komitmen kerja, Tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen 

kerja dan tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan. 

5. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut Mathis dan Jackson faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan yaitu, pertama kemampuan individual yang 

mencakup bakat, minat, dan faktor kepribadian. Tingkat keterampilan 

bahan mentah yang dimiliki seseorang berupa pengetahuan, 

pemahaman, kemampuan, kecakapan interpersonal dan kecakapan 

tehnis. Dengan demikian, kemungkinan seorang karyawan akan 

mempunyai kinerja yang baik. Jika karyawan tersebut memiliki 

keterampilan yang baik maka karyawan tersebut akan menghasilkan 

kinerja yang baik pula. Kedua, usaha yang dicurahkan, usaha yang 

dicurahkan oleh karyawan bagi perusahaan adalah motivasi, etika kerja 

dan kehadirannya. Tingkat usahanya merupakan gambaran motivasi 

yang diperlihatkan karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan 

baik. Dari itu kalaupun karyawan memiliki tingkat keterampilan 

mengerjakan pekerjaan, akan tetapi tidak akan bekerja dengan baik 

jika hanya sedikit upaya. Hal ini berkaitan dengan perbedaan antara 

tingkat keterampilan merupakan cerminan dari apa yang dilakukan, 

sedangkan tingkat upaya merupakan cermin dari apa yang dilakukan. 

Ketiga, dukungan organisasi, dalam dukungan organisasi, perusahaan 

menyediakan fasilitas bagi karyawan meliputi pelatihan dan 

pengembangan, peralatan dan teknologi, standar kinerja, manajemen 

dan rekan kerja. Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau 

tidak dilakukan oleh karyawan. Kinerja karyawan adalah apa yang 

mempengaruhi sebanyak mereka memberikan kontribusi pada 

organisasi.
32

 

 

Menurut Sjafri Mangkuprawira dan Aida Vitalaya kinerja 

merupakan suatu konstruksimultidimensi yang mencakup banyak 
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faktoryang mempengaruhinya. Faktor-faktortersebut terdiri atas faktor 

instrinsik dan ekstrinsik. Uraian faktor-faktor tersebutadalah sebagai 

berikut
33

: 

a. Faktor personal, meliputi unsur pengetahuan, ketrampilan, 

kemampuan,kepercayaan diri, motivasi dan komitmenyang 

dimiliki oleh tiap individukaryawan.  

b. Faktor kepemimpinan, meliputi aspek kualitas manajer, dan team 

leader dalam memberikan dorongan, semangat, arahan dan 

dukungan kerja kepada karyawan.  

c. Faktor tim, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang 

diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap 

sesama anggota tim, kekompakan dan keeratan anggota tim. 

d. Faktor sistem, meliputi sistem kerja, fasilitas kerja atau 

infrastruktur yang diberikan oleh organisasi, prosesorganisasi, dan 

kultur kinerja dalam organisasi.  

e. Faktor kontekstual (situasional), meliputi tekanan dan perubahan 

lingkungan eksternal dan internal. 

 

Kemudian menurut Koopmans et al., indikator-indikator 

kinerja karyawan adalah sebagai berikut
34

 :  

a. Kinerja tugas  

Mengacu kemampuan seorang karyawan melakukan tugas-tugas 

pekerjaan yang utama, yaitu mencakup kualitas kerja, perencanaan 

dan pengorganisasian tugas, berorientasi pada hasil, membuat skala 

prioritas dan bekerja secara efisien.  

b. Kinerja kontekstual 

Mengacu perilaku karyawan yang mendukung organisasi, sosial, 

dan lingkungan psikologis di mana tugas-tugas pekerjaan sentral 

dilakukan, misalnya bertanggung jawab terhadap pekerjaan, kreatif, 

memiliki inisiatif, senang mengambil pekerjaan yang menantang, 

berkomunikasi secara efektif, mampu bekerjasama, dan mau 

menerima dan belajar dari orang lain.   

c. Perilaku kerja kontraproduktif  
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Mengacu pada perilaku yang berbahaya bagi kelangsungan 

organisasi, misalnya melakukan hal-hal yang merugikan organisasi, 

melakukan hal-hal yang merugikan rekan kerja dan atasan, dan 

sengaja membuat kesalahan. 

 

C. Mutasi 

1. Pengertian Mutasi 

Sastrohadiwirjoyo mengemukakan bahwa, mutasi merupakan 

kegiatan ketenagakerjaan yang berhubungan dengan proses 

pemindahan fungsi, tanggung jawab, dan status ketenagakerjaan tenaga 

kerja ke situasi tertentu dengan tujuan agar tenaga kerja yang 

bersangkutan memperoleh kepuasan kerja yang mendalam dan dapat 

memberikan prestasi kerja yang semaksimal mungkin kepada 

perusahaan.
35

 Menurut Dessler, mutasi merupakan perpindahan dari 

satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya, biasanya tanpa perubahan gaji 

atau tingkatan.
36

 Selanjutnya H. Malayu S. P. Hasibuan menyatakan 

bahwa mutasi adalah suatu perubahan posisi/ jabatan/ tempat/ 

pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun vertikal di 

dalam satu organisai. Pada dasarnya mutasi termasuk dalam fungsi 

pengembangan karyawan, karena tujuannya untuk meningkatkan 

efisiensi dan efektivitas kerja dalam perusahaan (pemerintahan).
37

 

2. Jenis Mutasi 

Mutasi dibagi dalam beberapa jenis yaitu: 
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a. Mutasi atas dasar tempat kerja karyawan 

Pemindahan berdasarkan unit kegiatan dimana para pekerja 

melakukan pekerjaannya, misalnya mutasi antarseksi, antarbagian 

dan antar perusahaan.
38

 

b. Menurut Manulang dalam bukunya yang berjudul Manajemen 

Personalia bahwa ada beberapa macam mutasi atas dasar maksud 

atau tujuan yaitu:  

1) Production Transfer 

Production Transfer dimaksudkan pemindahan pegawai dari 

jabatan yang satu ke jabatan yang sama dalam lingkungan 

produksi yang berbeda, karena dalam produksi yang pertama 

produksi dikurangi sehingga tenaga kerja dikurangi pula 

sedangkan pada lingkungan produksi yang kedua, produksi 

dinaikkan.  

2) Replacement Transfer 

Replacemen transfer berarti pemindahan pegawai yang sudah 

lama dinasnya kepada jabatan yang sama pada departemen yang 

lain untuk menggantikan pegawai yang sedikit masa dinasnya 

dan di berhentikan.   

3) Versatility Transfer 

Versatility transfer dimaksudkan pemindahan pegawai agar 

pegawai yang bersangkutan dapat melakukan pekerjaan atau ahli 

dalam berbagai lapangan pekerjaan. 

4) Remedial Transfer 

Remedial transfer berarti pemindahan pegawai dari sesuatu 

jabatan ke jabatan yang lain atau kejabatan yang sama dalam 

departemen yang berlainan dengan maksud ia dapat bekerja 

sama dengan temannya sekerja atau dengan atasannya, sehingga 

untuk memperbaiki keadaan itu ia dipindahkan ke jabatan yang 

lain atau ke jabatan yang sama pada departemen atau seksi yang 

berlainan.
39
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3. Mutasi atas dasar lamanya pegawai tersebut memangku jabatan yang 

baru sesuai dengan hal itu, maka pemindahan dapat digolongkan atas 

dua macam yaitu:  

a. Temporary Transfer  

Temporary transfer atau pemindahan sementara adalah 

pemindahan yang dimaksudkan hanya untuk sementara saja, baik 

pegawai atau organisasi bermaksud akan memindahkan kembali 

pegawai yang bersangkutan kejabatan semula.  

b. Permanent Transfer 

Permanent transfer dimaksudkan pemindahan seorang 

pegawai untuk memangku jabatan yang baru untuk selama-

lamanya sampai tiba waktunya kemudian pegawai tersebut 

dipindahkan lagi ke jabatan lain baik karena promosi atau karena 

sebab lainnya.
 40

 

4. Tujuan Mutasi 

Tujuan mutasi menrut M. Hasibuan. SP antara lain: 

1. Untuk meningkatkan menciptakan memperluas atau menambah 

pengetahuan karyawan. 

2. Untuk menghilangkan rasa bosan /jemu terhadap pekerjaannya. 

3. Untuk memberikan perangsang agar karyawan mau berupaya 

meningkatkan karier yang lebih tinggi. 

4. Untuk memberikan pengakuan dan imbalan terhadap 

prestasinya. 

5. Untuk alat pendorong agar spirit kerja meningkat melalui 

persaingan terbuka. 

6. Untuk tindakan pengamanan yang lebih baik.
41

 

 

5. Dasar-dasar Pelaksanaan Mutasi 

Dapat dilihat dari beberapa tujuan mutasi yang telah disebutkan 

diatas, bahwa perusahaan malakukan mutasi untuk meningkatan kinerja 

karyawannya atas dasar kepentingan untuk mecapai tujuan dari 
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perusahaan tersebut. Berikut adalah dasar-dasar mutasi menurut 

Hasibuan
42

 :  

a. Merit system  

Mutasi karyawan yang didasarkan atas landasan yang bersifat 

ilmiah, objektif dari hasil prestasi kerjanya.  

b. Seniority system  

Mutasi yang didasarkan atas landasan masa kerja, usia dan 

pengalaman kerja dari karyawan yang bersangkutan.   

c. Spoil system  

Mutasi yang didasarkan atas landasan kekeluargaan. (like or 

dislike). 

Selain dasar dari mutasi, Hasibuan pun menerangkan cara 

mutasi. Ada 2 macam cara mutasi, yaitu :  

a. Cara Ilmiah, yaitu cara yang berdasarkan norma atau standar 

kriteria tertentu, berorientasi pada kebutuhan dan formasi riil, 

dan berdasarkan objektivitas yang dapat dipertanggung 

jawabkan.  

b. Cara Tidak Ilmiah yaitu cara yang tidak berdasarkan norma atau 

standar tertentu, dan berorientasi hanya kepada ijazah/masa 

kerja, bukan atas prestasi atau faktor riil, berorientasi kepada 

banyaknya anggaran yang tersedia, bukan atas kebutuhan riil 

karyawan, serta berdasarkan Spoil System. 
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6. Faktor-faktor Pelaksanaan Mutasi 

Menurut Siswanto ada beberapa faktor yang mengakibatkan 

mutasi diantaranya adalah: 

a. Peraturan Manajer 

b. Mutasi atas dasar prinsip the right man on right place  

c. Mutasi sebagai dasar untuk meningkatkan modal kerja 

d. Mutasi sebagai langkah promosi 

e. Mutasi untuk mengurangi labour turn over 

f. Mutasi harus terkoordinasi.
43

 

Dapat disimpukan bahwa mutasi merupakan suatu 

perubahana posisi/jabatan/tempat pekerjaan, yang berfungsi untuk 

pengembangan karyawan dalam suatu organisasi. mutasi terbagi 

dalam beberapa jenis yaitu mutasi atas dasar tempat kerja 

karyawan, mutasi atas dasar maksud dan tujuan, dan mutasi atas 

dasar lamanya pegawai memangku sebuah jabatan. Mutasi 

bertujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan pada suatu 

perusahaan dengan menciptakan, memperluas atau menambah 

pengetahuan karyawan. 
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BAB III 

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 

 

A. Sejarah Bank Muamalat Indonesia 

Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu didirikan pada 

tanggal 18 september 2013.
44

 PT Bank Muamalat Indonesia Tbk memulai 

perjalanan bisnisnya sebagai bank syariah pertama di Indonesia pada 1 

November 1991 atau 24 Rabi’us Tsani 1412 H. Pendiri bank Muamalat 

Indonesia digagas oleh Majelis Ulama Indonesia (MUI), Ikatan 

Cendekiawan Muslim Indonesia (ICMI) dan pengusaha muslim yang 

kemudian mendapat dukungan dari pemerintah Republik Indonesia. Sejak 

resmi beroperasi pada1 mei 1992 atau 27 syawal 1412 H, Bank Muamalat 

Indonesia terus berinovasi dan mengeluarkan produk-produk keuangan 

syariah seperti asuransi syariah (Asuransi Takaful), Dana Pensiun 

Lembaga Keuangan Muamalat (DPLK Muamalat) dan Multifinance 

syariah (Al-Ijarah Indonesia Finance)  yang seluruhnya menjadi terobosan 

di Indonesia. Selain itu produk bank yaitu Shar-e yang diluncurkan pada 

tahun 2004 juga merupakan tabungan instan pertama di Indonesia. Produk 

Shar-e Gold Debit Visa yang diluncurkan pada tahun 2011 tersebut 

mendapatkan penghargaan dari Museum Rekor Indonesia (MURI) sebagai 

kartu Debit Syariah dengan teknologi chip pertama di Indonesia serta 

layanan e-channel seperti internet 
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banking, mobile banking, ATM, dan cash Management. Seluruh produk-

produk tersebut menjadi pionir produk syariah di Indonesia menjadi 

tonggak sejarah penting di industri perbankan syariah.
45

 

Pada 27 Oktober 1994, Bank Muamalat Indonesia mendapat Izin  

sebagai Bank Devisa dan terdaftar sebagai perusahaan publik yang tidak 

listing di Bursa Efek Indonesia (BEI). Pada tahun 2003, bank dengan 

percaya diri melakukan penawaran umum terbatas (PUT) dengan hak 

memesan efek terlebih dahulu (HMETD) sebanyak lima kali dan 

merupakan lembaga perbankan pertama di Indonesia yang mengeluarkan 

Sukuk Subordinasi Mudharabah. Aksi korporasi tersebut semakin 

menegaskan posisi bank muamalat Indonesia di peta industri perbankan 

Indonesia.
46

 

Seiring kapasitas bank yang semakin diakui, bank semakin 

melebarkan sayap dengan terus menambah jaringan kantor cabangnya 

diseluruh indonesia. Tahun 2009, bank mendapatkan izin untuk membuka 

kantor cabang di Kuala Lumpur, Malaysia dan menjadi bank pertama di 

Indonesia serta satu-satunya yang mewujudkan ekspansi bisnis di 

Malaysia. Hingga saat ini, Bank telah memiliki 325 kantor layanan 

temasuk satu cabang di Malaysia. Operasional bank juga didukung oleh 

jaringan layanan yang luas berupa 710 unit ATM Muamalat, 120.000 
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jaringan ATM Bersama dan ATM Prima, serta lebih dari 11.000 jaringan 

ATM di Malaysia melalui Malaysia Electronic Payment (MEPS).
47

 

Sejak tahun 2015, Bank Muamalat Indonesia Bermetamorfosa 

untuk menjadi Entitas  yang semakin Baik dan Meraih Pertumbuhan 

jangka panjang. Dengan strategi bisnis yang terarah bank Muamalat 

Indonesia akan terus melaju mewujudkan visi menjadi “The Best Islamic 

Bank and Top 10 Bank in Indonesia with Strong Regional Presence”.
48

 

B. Visi dan Misi Bank Mumalat Indonesia Tbk 

1. Visi 

“Menjadi bank syariah terbaik dan termasuk dalam 10 besar Bank di 

Indonesia dengan eksistensi yang diakui ditingkat regional”
49

 

2. Misi 

Membangun lembaga keuangan syariah yang unggul dan 

berkesinambungan dengan penekanan pada semangat kewirausahaan 

berdasarkan prinsip kehati-hatian, keunggulan sumber daya manusia 

yang islami dan profesional serta orientasi investasi yang inovatif, 

untuk memaksimalkan nilai kepada seluruh pemangku kepentingan.
50
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C. Struktur Organisasi PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu 

 

STRUKTUR ORGANISASI BANK MUAMALAT CABANG 

BENGKULU 
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D. Produk Bank Muamalat Indonesia Tbk 

 

1. Tabungan IB Hijrah 

  Tabungan IB Hijrah adalah tabungan nyaman untuk digunakan 

kebutuhan transaksi dan berbelanja dengan kartu Shar-E debit yang 

berlogo Visa plus dengan manfaat berbagai macam program subsidi 

belanja di merchant lokal dan luar negeri. 

  Berbagai ragam layanannya seperti realtime transfer/SKN/RTGS, 

isi ulang prabayar, bayar tagihan listrik,tagihan kartu pasca bayar, 

pembelian tiket dan pembayaran ZIS (Zakat, Infaq, Sedekah) dengan 

tabungan IB Muamalat melalui mobile banking dan internet banking.
51

 

2. Muamalat Prioritas 

1. Pengelolaan Keuangan 

Menawarkan beragam produk simpanan dan pembiayaan syariah 

sesuai kebutuhan nasabah: 

a. Tabungan IB Hijrah Muamalat Prima  

1) Simpanan dengan bagi hasil kompetitif dengan waad nisbah 

yang menguntungkan 

2) Dilengkapi dengan kartu Shar-E debit prioritas untuk 

keleluasaan bertransaksi dan menawarkan berbagai 

keuntungan istimewa  
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3) Tersedia berbagai pilihan nomor rekening cantik
52

 

b. Tabungan IB Hijrah Muamalat Prima Berhadiah 

simpanan berjangka dengan benefit hadiah sesuai pilihan 

nasabah
53

 

c. Tabungan iB Hijrah Muamalat Rencana 

Solusi perencanaan keuangan untuk mewujudkan rencana di 

masa depan dengan lebih baik
54

 

d. Giro iB Hijrah Muamalat  

Solusi transaksi keuangan yang memberikan ketenangan hati 

dalam bertransaksi
55

 

e. Deposito iB Hijrah Muamalat 

1) Simpanan berjangka yang memberikan hasil optimal dan 

rasa aman 

2) Tersedia pilihan jangka waktudan mata uang (Rupiah atau 

US Dollar)
56

 

f. KPR iB Muamalat  

1) Fasilitas pembiayaan kepemilikan hunian dengan program 

angsuran super ringan   

2) Bebas biaya administrasi dan diskon 10% biaya premi 

asuransi
57
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g. Pembiayaan iB Muamalat Modal Kerja 

Fasilitas pembiayaan usaha untuk menunjang pertumbuhan 

bisnis nasabah 

h. Pembiayaan iB muamalat Multiguna 

Asilitas pembiayaan untuk berbagai kebutuhan nasabah
58

  

2. Pengelolaan Investasi dan Proteksi 

Menawarkan beragam produk untuk menumbuh kembngkan aset 

nasabah dan memberikan perlindungan yang menyeluruh  

a. Sukuk 

1) Sukuk berharga yang diterbitkan pemerintah berdasarkan 

prinsip syariah 

2) Imbalan tetap dengan tingkat imbalan kompetitif dan 

dibayar setiap bulan 

3) Liquid dan pajak lebih rendah 

b. Bancassurance  

Produk asuransi yang memberikan perlindungan dan sekaligus 

investasi syariah jangka panjang
59

 

 

 

3. Deposito iB Hijrah 

Deposito syariah dalam mata uang rupiah dan US Dollar yang 

fleksibel dan memberikan hasil investasi yang optimal.
60
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4. Kartu Shar-E Debit Gold 

Kartu Shar-E Debit Gold adalah kartu debit yang dapat digunakan 

untuk bertransaksi didalam dan diluar negeri dengan limit yang 

lebih tinggi.
61

 

5. Pembiayaan 

1) KPR iB Muamalat, yaitu produk pembiayaan yang akan 

membantu nasabah untuk memiliki rumah tinggal, rumah 

susun, apartemen dan condotel termasuk renovasi dan 

pembangunan serta pengalihan (take over) KPR dari bank lain 

dengan dua pilihan akad yaitu akad murabahah (jual-beli) atau 

musyarakah mutanaqishah.
62

 

2) Sukuk Ritel, transaksi sukuk ritel saat ini dapat dilakukan 

melalui layanan internet banking muamalat yang meliputi 

layananan Pendaftaran SID ( Single Investor Identification) dan 

SRE ( Sub Rekening Efek), pemesanan, dan pembayaran sukuk 

ritel.
63
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. HASIL PENELITIAN 

1. Mutasi Pegawai Pada PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang 

Bengkulu. 

Dalam hal meningkatkan kinerja karyawan ada beberapa cara 

yang bisa dilakukan oleh perusahaan, salah satunya melakukan 

kegiatan mutasi pegawai untuk menunjang kualitas kinerja karyawan. 

Mutasi sangat penting dilakukan untuk keberlangsungan perusahaan, 

selain itu juga mutasi berperan penting dalam pengembangan karir 

seorang karyawan disebuah perusahaan. Mutasi biasanya dilakukan 

dengan cara memindahkan seorang karyawan ke daerah lain tetapi ada 

juga yang dilakukan dengan cara memindahkan posisi jabatan seorang 

karyawan ke jabatan atau posisi yang berbeda tapi tetap diperusahaan 

yang sama. mutasi dilakukan dalam waktu periode tertentu ataupun 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Hal ini dapat dilihat dari hasil 

wawancara berikut ini:  

“iya, mutasi sangat penting bagi perusahaan dan juga bagi 

perkembangan karir seorang karyawan, mutasi di PT bank 

Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu dilakukan dengan dua 

cara yaitu memindah tugaskan karyawan kelain daerah dan 

memindahkan jabatan karyawan sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan, kinerja karyawan saat sebelum dilakukannya mutasi 

jabatan yaitu tergantung kondisi jabatan yang diberikan, ada yang 

standar dan ada juga yang baik”
64

 

Pernyataan diatas juga didukung oleh pernyataan lainnya sebagai berikut: 
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“Mutasi merupakan kebijakan dari perusahaan, sesuai dengan 

tujuannya yaitu untuk meningkatkan kualitas kinerja karyawan, 

mutasi disini dilakukan dengan cara rotasi dan promosi jabatan 

seorang karyawan, seperti memindah-tugaskan karyawan dari satu 

bagian ke bagian lainnya didalam perusahaan. Mutasi penting 

dilakukan bagi perusahaan dan juga perkembangan karir seorang 

karyawan”
65

 

Hasil wawancara bersama selaku teller sebagai berikut:“...mutasi 

penting dilakukan dalam perusahaan, disini mutasi dilakukan dengan 

cara merotasi karyawan ke bagian lain, seorang karyawan akan 

dimutasi berdasarkan masa kerjanya dalam suatu posisi dan juga 

prestasinya...”
66

 

  Pernyataan diatas juga didukung oleh pernyataan lainnya sebagai 

berikut:  

“mutasi dilakukan sewaktu-waktu tanpa berdiskusi dahulu kepada 

karywan, perusahaan akan melakukan mutasi ketika terjadi 

kekosongan pada suatu posisi yang ada diperusahaan dengan 

memindahkan karyawan ke posisi lain sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan”
67

 

 

Hasil wawancara bersama selaku Customer Service sebagai 

berikut:“...mutasi cukup penting dilakukan didalam perusahaan, 

perusahaan melakukan mutasi dengan cara rotasi dan promosi, mutasi 

jabatan dilakukan sesuai dengan masa kerja pada suatu posisi 

tertentu...”
68

 dan “...Mutasi disini dilakukan dengan cara mengadakan 
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promosi dan rolling pada jabatan karywan bank, bank akan melakukan 

mutasi sesuai dengan kebutuhan perusahaan pada saat itu...”
69

 

Hasil wawancara bersama selaku marketing sebagai berikut: 

“...sebelum dilakukannya kegiatan mutasi kehadiran karywan tentu 

saja berjalan baik karena tuntutan pekerjaan mutasi dilakukan 

berdasarakan masa kerja seorang karyawan, dan dilakukan saat suatu 

posisi jabatan yang ada didalam perusahaan ada yang kosong...”
70

 

Hasil wawancara bersama selaku Customer Service sebagai 

berikut:“...Kinerja karyawan sebelum mutasi cukup baik, dan hasil 

kerja juga cukup...”
71

 dan “...Kinerja karyawan sebelum mutasi cukup 

baik itu telihat dari hasil kerja yang cukup baik...”
72

 

Hasil wawancara selaku Marketing sebagai berikut: “...sebelum 

mengalami mutasi, penyelesaian tugas, dan kualitas penyelesaian tugas 

cukup baik karena masih dalam tahap belajar dan kurangnya 

pengalaman dalam suatu bidang pekerjaan...”
73

 

Hasil wawancara bersama selaku Banking Sales Support sebagai 

berikut: “...sebelum mutasi jabatan dilakukan kinerja karyawan masih 

terbilang standar, kualitas penyelesaian tugas masih dinilai standar 
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oleh perusahaan, maka dari itu perusahaan melakukan mutasi untuk 

meningkatkan kinerja karyawan disini...”
74

 

Artinya PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang melakukan 

mutasi dengan cara Versatility Transfer yaitu pemindahan pegawai 

agar pegawai yang bersangkutan dapat melakukan pekerjaan atau ahli 

dalam berbagai lapangan pekerjaan. Mutasi dilakukan untuk 

kepentingan perusahaan dan pengembangan karir seorang karyawan. 

Sebelum dilakukan mutasi jabatan cukup baik hanya saja hasilnya 

belum terlalu maksimal seperti setelah diadakannya mutasi jabatan 

tersebut, hal ini karena karyawan masih dalam tahap pembelajaran dan 

belum terlalu banyak pengalaman dalam suatu bidang pekerjaan. 

2. Kinerja Karyawan Setelah Mutasi Pegawai Pada PT Bank 

Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu 

Mutasi tidak selalu berdampak buruk bagi seorang karyawan, 

secara tidak langsung mutasi merupakan sarana dalam pembinaan atau 

pelatihan untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu 

perusahaan. Mutasi bukan sebagai hukuman atau punishment 

melainkan sebagai pembelajaran dan tahap bagi seorang karyawan 

dalam mendapatkan promosi jabatan. Pegawai yang telah mengalami 

mutasi jabatan akan lebih handal dalam melakukan pekerjaan dan 

tugas-tugas yang diberikan serta lebih memudahkan seorang karyawan 

untuk mendapatkan promosi jabatan, karena mutasi telah menambah 
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ilmu dan pengalaman bagi karyawan yang telah mengalaminya. 

Banyak manfaat yang bisa didapatkan setelah melakukan mutasi 

pegawai seperti meningkatnya kinerja karyawan, selain itu juga mutasi 

dilakukan untuk menghindari kejenuhan terhadap pekerjaan, dan 

meminimalisir terjadinya Fraud hal ini tentu saja dilakukan untuk 

kebaikan perusahaan. Hal ini dapat dilhat dari hasil wawancara berikut 

ini: “...mutasi dilakukan untuk menghindari kejenuhan karyawan 

dalam bekerja...”
75

 dan “...Untuk meminimalisir terjadinya Fraud...”
76

 

Hasil wawancara bersama selaku Marketing sebagai berikut: 

“setelah mutasi potensi bekerja saya meningkat, karena kualitas 

kerja terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawab saya dinilai 

baik oleh atasan sesuai dengan tujuan dilaksanakannya mutasi 

disini, tujuan mutasi jabatan yang dilakukan disini tidak lain yaitu 

untuk memenuhi kebutuhan sumber daya manusia dan tentunya 

untuk meningkatkan kinerja karyawan yang ada disini”
77

 

Pernyataan diatas juga didukung oleh pernyataan lainnya seperti 

berikut ini: 

“setelah menglami mutasi pegawai saya merasa lebih handal dalam 

meksanakan tugas-tugas yang diberikan tentu saja hal ini 

menjadikan kualitas kerja saya meningkat, Mutasi karywan 

dilakukan untuk manajemen karyawan, dengan adanya mutasi 

jabatan ini perusahaan membantu karyawan untuk berkembang 

lebih baik, seperti mencoba dan merasakan berbagai bidang 

pekerjaan, tentu saja hal ini dapat memberikan tambahan ilmu bagi 

seorang karyawan, jadi karyawan dapat belajar lebih banyak dan 

kinerja dapat menjadi lebih baik”
78
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Hasil wawancara selaku Teller sebagai berikut: “...Kegiatan mutasi 

jabatan tentu saja dapat membantu perusahaan dalam 

meningkatkan kinerja karyawannya karena dari mutasi jabatan 

tersebut kita dapat belajar lebih banyak hal...”
79

 

Hasil wawancara selaku Customer Service sebagai berikut: 

“salah satu tujuan mutasi yaitu untuk menghindari 

kejenuhan dalam bekerja, ya walaupun mutasi dilakukan 

tanpa adanya pemberitahuan atau berdiskusi terlebih dahulu 

dengan karyawan, namun mutasi dapat membantu seorang 

karyawan dalam meraih promosi dan membantu perusahaan 

dalam meningkatkan kinerja karyawannya”
80

 

Hasil wawancara selaku Banking Sales Suport sebagai berikut: 

“setelah mengalami kegiatan mutasi jabatan tentu saja kami 

dapat belajar banyak hal, kehadiran karyawan tetap berjalan 

dengan baik, penyelesaian tugas kami sebagai karyawan 

juga diselesaikan secara tepat waktu, dan kualitas 

penyelesaian tugas juga dinilai baik oleh atasan. Mutasi 

juga berperan dalam membantu mendapatkan promosi 

dalam perusahaan.”
81

 

Artinya: setelah mengalami kegiatan mutasi kinerja 

karyawan yang ada di PT bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang 

Bengkulu mengalami peningkatan. Kehadiran juga bejalan lancar, 

penyelesaian tugas secara tepat waktu dan lebih baik, kualitas 

penyelesaian tugas sangat baik dilihat dari efektivitas penyelesaian 

tugas dan pemanfaatan sarana perusahaan yang ada. Dapat 

disimpulkan bahwa mutasi baik dilakukan untuk kepentingan 
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perusahaan dan dapat membantu karyawan dalam mencapai 

promosi jabatan serta membantu perusahaan dalam meningkatkan 

kinerja perusahaan agar tercapainya tujuan perusahaan. 

B. PEMBAHASAN 

1. Penerapan Mutasi Pegawai Pada PT Bank Muamalat Indonesia 

Tbk Cabang Bengkulu 

Berdasarkan hasil wawancara penulis dengan karyawan PT 

Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu, Mutasi pegawai PT 

Bank Muamalat Indonesia Tbk dilakukan dengan cara memindahkan 

karyawan pada posisi yang berbeda dalam perusahaan yaitu dengan 

cara melakukan rolling atau rotasi dengan tujuan memberikan 

pembinaan/pembelajaran agar karyawan mendapatkan lebih banyak 

pengalaman dan menjadi lebih handal dalam meyelesaikan tugas-tugas 

yang diberikan.  Mutasi dilakukan sewaktu-waktu sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan. 

Mutasi adalah perubahan posisi/ jabatan/ tempat/ pekerjaan 

yang dilakukan baik secara horizontal maupun vertikal di dalam satu 

organisasi. Pelaksanaan mutasi berfungsi untuk pengembangan 

karyawan, sebagaimana tujuannya untuk yaitu meningkatkan efisiensi 

dan efektivitas kerja dalam perusahaan. 

Hal ini berdasarkan teori yang dikemukakan oleh 

Manullang menyatakan bahwa mutasi adalah pemindahan pegawai 

dari jabatan satu ke jabatan yang lainnya, baik jabatan itu sama 
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tingkatan uang atau upahnya ataupun lebih rendah dari pada 

semula.
82

 

Ada beberapa macam mutasi atas dasar maksud atau tujuan 

menurut Manulang dalam bukunya yang berjudul Manajemen 

Personalia yaitu:  

1. Production Transfer 

Production Transfer dimaksudkan pemindahan pegawai 

dari jabatan yang satu ke jabatan yang sama dalam lingkungan 

produksi yang berbeda, karena dalam produksi yang pertama 

produksi dikurangi sehingga tenaga kerja dikurangi pula 

sedangkan pada lingkungan produksi yang kedua, produksi 

dinaikkan.  

2. Replacement Transfer 

Replacemen transfer berarti pemindahan pegawai yang 

sudah lama dinasnya kepada jabatan yang sama pada 

departemen yang lain untuk menggantikan pegawai yang 

sedikit masa dinasnya dan di berhentikan.   

3. Versatility Transfer 

Versatility transfer dimaksudkan pemindahan pegawai agar 

pegawai yang bersangkutan dapat melakukan pekerjaan atau 

ahli dalam berbagai lapangan pekerjaan. 

4. Remedial Transfer 

Remedial transfer berarti pemindahan pegawai dari sesuatu 

jabatan ke jabatan yang lain atau kejabatan yang sama dalam 

departemen yang berlainan dengan maksud ia dapat bekerja 

sama dengan temannya sekerja atau dengan atasannya, 

sehingga untuk memperbaiki keadaan itu ia dipindahkan ke 

jabatan yang lain atau ke jabatan yang sama pada departemen 

atau seksi yang berlainan.
83

 

Hal ini dapat penulis simpulkan bahwa pelaksanaan mutasi 

di PT Bank Muamalat telah dilakukan dengan baik dan atas dasar 

kepentingan perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan dan 

agar operasioanal didalam bank tetap berjalan dengan lancar. Hal 
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ini dapat dilihat dari pelaksanaan mutasi di PT Bank Muamalat 

dilakukan dengan cara Versatility transfer yaitu pemindahan 

pegawai agar pegawai yang bersangkutan dapat melakukan 

pekerjaan atau ahli dalam berbagai lapangan pekerjaan. 

2. Kinerja Karyawan Pasca Mutasi Pegawai Pada PT Bank 

Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu 

Berdasarkan hasil wawancara penulis dengan karyawan PT 

Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu, Pasca mutasi 

pegawai yang dilakukan di PT Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang 

Baengkulu, karyawan menjadi lebih handal dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang menjadi tanggung jawab mereka. Karyawan dapat 

melaksanakan tugas secara tepat waktu dan kemampuan dalam 

melaksanakan tugas menjadi lebih baik serta kualitas penyelesaian 

tugas juga menjadi lebih baik dari sebelum diadakannya mutasi. 

Hal ini tentu saja dikarenakan selama mutasi berjalan mereka 

dapat menemukan hal baru yang bisa dijadikan pembelajaran dan 

pengalaman sehingga kinerja karyawan menjadi lebih baik sebelum 

dilaksanakannya mutasi. Sebagaimana tujuan dari mutasi yaitu untuk 

menigkatkan kinerja karyawan. 

Menurut Mathis dan Jackson, kinerja (Performance) pada 

dasarnya adalah apa yang dilakukan oleh karyawan. kinerja karyawan 

yang umum untuk kebanyakan pekerjaan meliputi elemen sebagai 
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berikut: kuantitas dari hasil, kualitas dari hasil, kehadiran atau absensi, 

kemampuan bekerja sama.
84

  

Hal ini berdasarkan teori yang dikemukakan oleh Mathis dan 

Jackson yang menyatakan bahwa adanya faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan antara lain yaitu: 

1. Kemampuan individual 

Kemampuan individual ini mencakup bakat, minat, dan 

faktor kepribadian. Tingkat keterampilan bahan mentah yang 

dimiliki seseorang berupa pengetahuan, pemahaman, kemampuan, 

kecakapan interpersonal dan kecakapan tehnis. Dengan demikian, 

kemungkinan seorang karyawan akan mempunyai kinerja yang 

baik. Jika karyawan tersebut memiliki keterampilan yang baik 

maka karyawan tersebut akan menghasilkan kinerja yang baik 

pula. 

2. Usaha yang dicurahkan 

Usaha yang dicurahkan oleh karyawan bagi perusahaan 

adalah motivasi, etika kerja dan kehadirannya. Tingkat usahanya 

merupakan gambaran motivasi yang diperlihatkan karyawan untuk 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Dari itu kalaupun karyawan 

memiliki tingkat keterampilan mengerjakan pekerjaan, akan tetapi 

tidak akan bekerja dengan baik jika hanya sedikit upaya. Hal ini 

berkaitan dengan perbedaan antara tingkat keterampilan 

merupakan cerminan dari apa yang dilakukan, sedangkan tingkat 

upaya merupakan cermin dari apa yang dilakukan. 

3. Dukungan organisasi 

Dalam dukungan organisasi, perusahaan menyediakan 

fasilitas bagi karyawan meliputi pelatihan dan pengembangan, 

peralatan dan teknologi, standar kinerja, manajemen dan rekan kerja. 

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak 

dilakukan oleh karyawan. Kinerja karyawan adalah apa yang 

mempengaruhi sebanyak mereka memberikan kontribusi pada 

organisasi.
85
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Berdasarkan teori pengukuran kinerja menurut Mathis dan 

Jackson kinerja karyawan yang umum untuk kebanyakan pekerjaan 

dapat diukur dengan :  

b. Kuantitas, Yaitu diukur dari persepi karyawan terhadap jumlah 

aktivitas yang ditugaskan beserta hasilnya. 

c. Kualitas, Yaitu diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan dan kemampuan karyawan.Hasil pekerjaan yang 

dilakukan mendekati sempurna atau memenuhi tujuan yang 

diharapkan dari pekerjaan tersebut. 

d. Ketepatan waktu, Yaitu dapat diukur dari persepsi karyawan 

terhadap suatu aktivitas yang diselesaikan dari awal waktu sampai 

menjadi output.Dapat menyelesaikan pada waktu yang telah 

ditetapkan serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk 

aktivitas yang lain. 

e. Efektivitas, Yaitu pemanfaatan secara maksimal sumber daya dan 

waktu yang ada pada organisasi untuk meningkatkan keuntungan 

dan mengurangi kerugian. 

f. Kehadiran, Yaitu tingkat kehadiran karyawan dalam perusahaan 

dapat menentukan kinerja karyawan.
86

 

Dapat penulis simpulkan bahwa kinerja karyawan mengalami 

peningkatkan  menjadi sangat baik pasca mutasi pegawai pada PT 

Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu. Hal ini dapat dilihat 

dari faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan seperti 

kemampuan individual karyawan yang meningkat setelah mengalami 

mutasi, usaha yang dicurahkan, dan dukungan yang dilakukan 

organisasi dengan melaksanakan mutasi pegawai untuk meningkatkan 

kinerja karyawan. Kemudian dilihat dari kemampuan penyelesaian 

tugas dengan tepat waktu, kualitas penyelesaian tugas, penggunaan 

fasilitas perusahaan, dan kehadiran yang dilakukan dengan sangat baik 
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oleh karyawan. Sehingga dapat dikatakan kuantitas, kualitas, 

ketepatan waktu, efektivitas serta kehadiran karyawan di PT Bank 

Muamalat berjalan dengan sangat baik setelah melakukan mutasi 

pegawai pada karyawannya. 

  



 
 

62 
 

BAB V 

PENUTUP 

  

A. Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian dari pembahasan mengenai analisis kinerja 

karyawan pasca mutasi pegawai pada PT Bank Muamalat Syariah Cabang 

Bengkulu maka penulis dapat mengambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Penerapan mutasi pegawai pada PT Bank Muamalat Indonesia telah 

dilaksanakan dengan baik oleh perusahaan. Hal ini dapat dilihat dari 

Pelaksanaan mutasi di PT Bank Muamalat dilakukan dengan cara 

Versatility transfer yaitu pemindahan pegawai agar pegawai yang 

bersangkutan dapat melakukan pekerjaan atau ahli dalam berbagai 

lapangan pekerjaan. 

2. Pasca mutasi pegawai, kinerja karyawan pada PT Bank Muamalat 

Indonesia Tbk Cabang Bengkulu sangat baik dan produktif. Hal ini 

dapat dilihat dari faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

seperti kemampuan individual karyawan yang meningkat setelah 

mengalami mutasi, usaha yang dicurahkan, dan dukungan yang 

dilakukan organisasi dengan melaksanakan mutasi pegawai untuk 

meningkatkan kinerja karyawan serta kuantitas, kualitas, ketepatan 

waktu, efektivitas serta kehadiran karyawan di PT Bank Muamalat 

berjalan dengan sangat baik.  
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang diperoleh maka 

saran yang dapat dikemukakan sebagai berikut: 

1. Dalam peningkatan kinerja karyawan, sebaiknya karyawan Bank 

Muamalat Indonesia diharapkan untuk selalu mempersiapkan diri dalam 

menghadapi mutasi mengingat mutasi dilakukan sewaktu-waktu. 

2. Dalam rangka peningkatan kinerja karyawan, sebaiknya PT Bank 

Muamalat Indonesia Tbk Cabang Bengkulu melakukan berbagai hal 

lain positif lainnya selain mutasi dalam rangka peningkatan kinerja 

karyawan.
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