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1.1 [bookmark: 2.1_Mutasi_Kerja][bookmark: _bookmark20]MutasiKerja
1.1.1 [bookmark: 2.1.1_Pengertian_Mutasi_Kerja][bookmark: _bookmark21]PengertianMutasiKerja

Menurut (Dessler, 2017) mutasi kerja atau transfer merupakan alih tugas karyawan yang dialihkandariposisitertentuke posisilain. dalamorganisasitanpa perubahan signifikan dalam gaji, status, atau jabatan, yang bertujuan memperluas pengalaman kerja, memenuhi kebutuhan organisasi, serta mendukung pengembangan keterampilan. Sejalan dengan itu, (Mondy, 2016) menyatakan bahwa mutasi merupakan proses relokasi pegawai antar jabatan yang berbeda bertujuan untuk mempertahankan motivasi, memperluas keahlian, mengurangi kejenuhan kerja, serta mendistribusikan tenaga kerja secara efektif dalam organisasi.
Menurut (Sutrisno, 2016) mutasi adalah bentuk perpindahan karyawan yang dapat memengaruhilingkungankerjadantanggung jawabkaryawan. Mutasidapat terjadi secara horizontal (perpindahan jabatan dalam level yang sama) ataupun vertikal(kenaikan atau penurunan jabatan), tergantung pada kebutuhan organisasi dan kondisi karyawan. Menurut (Hasibuan, 2016) mutasi diartikan sebagai perpindahan posisi karyawan dalam struktur organisasi, baik pada level yang setara (horizontal) maupun berbeda tingkat (vertikal), yang dilakukan oleh pimpinan organisasi dengan tujuan guna menyesuaikan penempatan karyawan pada posisi yang sesuai dengan kemampuan dan keahlian yang dimiliki danmutasibukanhanyabertujuanuntukmengisikekosonganjabatan,tetapijuga
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merupakan sarana penyegaran, pembinaan, serta pengembangan karier kariawan. Denganmutasi,karyawanakanmemilikipengalamanyanglebihluasdan wawasankerja yang lebih menyeluruhterhadap berbagaibidang dalamorganisasi. Dari	pendapat-pendapat	tersebut,	mutasi	kerja	merupakan	bentuk perpindahankaryawanyangdilakukanuntukpenyesuaiankebutuhanorganisasi sekaligussebagaibentukpengembangankompetensipegawai.Mutasiyang dikeloladenganbaikakanberdampakpositifbagiorganisasimaupunindividu
yangbersangkutan.
1.1.2 [bookmark: 2.1.2_Faktor_yang_Mempengaruhi_Mutasi_Ke][bookmark: _bookmark22]Faktor yang MempengaruhiMutasiKerja
Menurut (Nitisemito, 2019) mutasi merupakan salah satu kebijakan organisasi yang penting untuk mendukung efektivitas kerja dan pengembangan sumber daya manusia. Beberapa faktor utama yang memengaruhi kebijakanmutasi antara lain:
1. KebutuhanOrganisasi
Mutasi dilakukan untuk mengisi posisi yang kosong atau menyesuaikan dengan perubahan struktur organisasi. Perusahaan membutuhkan karyawan dengan kompetensi tertentu di posisi tertentu, dan mutasi menjadi cara strategis guna menyesuaikan individu yang kompeten dengan posisi yang sesuai.
2. KemampuandanKompetensiKaryawan

Penilaian atas kemampuan kerja, keahlian, dan pengalaman menjadi dasar dalampengambilankeputusanmutasi.Mutasidapatdigunakansebagai
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bentuk penghargaan atau pengembangan bagi karyawan yang menunjukkan performa baik.
3. PrestasidanKinerja Karyawan

Mutasi sering diberikan kepada karyawan berprestasi agar mereka bisa berkembang di lingkungan baru yang menantang. Mutasi seperti ini bersifat promotif dan bertujuan untuk peningkatan karier.
4. PenyegarandanPenghindaranKejenuhan

Mutasi juga dilakukan untuk mencegah kejenuhan akibat rutinitas pekerjaan yang monoton. Perpindahan tempat atau jenis pekerjaan bisa menjadi penyegaran psikologis yang berdampak positif pada semangat kerjakaryawan.
5. PermintaandariKaryawanSendiri

Dalam beberapa kasus, karyawan mengajukan permohonan mutasi karena alasan pribadi seperti keluarga, lokasi tempat tinggal, atau ketidakcocokan lingkungan kerja. Perusahaan yang bijak akan mempertimbangkan aspek ini untuk menjaga loyalitas karyawan
6. HubunganSosialdiTempatKerja

Faktor hubungan antar individu juga dapat mendorong mutasi. Konflik antar karyawan atau ketidakcocokan dengan atasan bisa menjadi alasan dilakukannya mutasi sebagai upaya menciptakan iklim kerja yang kondusif.
Dengan pemahaman terhadap berbagai faktor tersebut, manajemen dapat mengembangkan kebijakan mutasi yang terencana, objektif, dan. berbasis data. Mutasikerjayangdilakukandenganpendekatanprofesionaldapatmemberikan





efek positif bagi karyawan sekaligus organisasi secara keseluruhan. Selain itu, evaluasi berkala terhadap kebijakan mutasi kerja akan memastikan keberlanjutan dan efektivitasnya dalam mendukung tujuan organisasi.
1.1.3 [bookmark: 2.1.3_Indikator_Mutasi_Kerja][bookmark: _bookmark23]IndikatorMutasi Kerja

Dalam pandangan (Dessler, 2017), terdapat indikator-indikator tertentu yang dapat digunakan sebagai dasar untuk mengukur mutasi kerja, dengan penjelasan sebagai berikut:
1. Kebutuhan Organisasi. Mutasi dilakukan untuk memenuhi kebutuhan organisasi, seperti penyesuaian beban kerja, pembukaan posisi baru, atau pengisian kekosongan jabatan.
2. Pengembangan Karier Karyawan. Mutasi dapat dilakukan agar karyawan memperoleh pengalaman kerja yang lebih beragam, memperluas wawasan, dan membangun kemampuan lintas fungsi.
3. Kinerja Karyawan. Karyawan yang memiliki kinerja baik mungkin dimutasi ke posisi yang lebih strategis, atau ke tempat yang lebih menantang untuk pengembangan lebih lanjut.
4. Permintaan Karyawan Sendiri. Mutasi juga bisa terjadi atas permintaan karyawan, misalnyakarenaalasanpribadi,kenyamananlokasi,ataukeinginan mengembangkan kemampuan baru.
5. Masalah Hubungan Kerja atau Konflik. Mutasi bisa dilakukan untuk menghindari atau menyelesaikan konflik antar karyawan atau dengan atasan.





6. Penyesuaian Lingkungan atau Adaptasi Budaya Perusahaan. Terkadang mutasi dilakukan agar karyawan lebih cocok dengan budaya unit kerja tertentu atau untuk membantu adaptasi dalam struktur organisasi.
Menurut (Nitisemito, 2019) beberapa indikator mutase kerja didefinisikan sebagai berikut:
1. PeningkatanPengalaman Kerja.

2. KemampuanKerja.

3. Kepuasan Kerja.
4. KesesuaianPekerjaan.
5. PengembanganKeterampilan.

Menurut (Hasibuan, 2016) mutasi kerja dapat diukur melalu indikator berikut:
1. Kecakapan atau Kompetensi Karyawan. Dilihat dari kemampuan, pengetahuan, dan keahlian karyawan dalam memenuhi tugas serta tanggung jawab dengan baik di tempat kerja.
2. Produktivitas Kerja. Mengacu pada tingkat efisiensi karyawan dalam menghasilkan output yang sesuai dengan standar atau harapan perusahaan dalam periode waktu tertentu.
3. Kepuasan Karyawan. Rasa bahagia atau kepuasan yang dialami karyawan terhadap tugas, suasana kerja, serta hubungan yang ada di dalam perusahaan.
4. Pemerataan Tenaga Kerja. Menunjukkan usaha perusahaan untuk mendistribusikan tenaga kerja secara adil dan merata di seluruh bagian atau unit dalam organisasi.





5. HubunganKerjayangHarmonis.Meliputiinteraksiyangpositifantara pegawaidenganpimpinan,sertaDiantarakolega,yangmembentuk lingkungan kerja yang penuh penghargaan dan saling mendukungBerdasarkan	beragam	pandangan	para	pakar	yang	telah	dijelaskan
sebelumnya, maka indikator yang dianggap relevan dan sesuai untuk mengukur mutasi kerja adalah menurut (Dessler, 2017) dan (Nitisemito, 2019) sebagai berikut:
1. PengembanganKarirKaryawan.
2. PeningkatanPengalamanKerja.
3. Kepuasan Kerja.

4. KesesuaianPekerjaan.

5. PengembanganKeterampilan.

1.2 [bookmark: 2.2_Kompetensi_Profesional][bookmark: _bookmark24]KompetensiProfesional
1.2.1 [bookmark: 2.2.1_Definisi_Kompetensi_Profesional][bookmark: _bookmark25]DefinisiKompetensiProfesional
Kemampuanprofesional merupakankonsep yang penting dalamdunia kerja, khususnya dalam bidang yang menuntut standar kinerja tinggi dan pelayanan berkualitas. Menurut (Epstein & Hundert, 2022) kompetensi profesional adalah kemampuan untuk secara konsisten menerapkan pengetahuan, keterampilan, komunikasi yang efektif, nilai-nilai etika, serta refleksi diri dalam praktik sehari- hari guna memberikan pelayanan terbaik kepada individu maupun organisasi. Kompetensi ini mencerminkan integrasi antara kemampuan teknis dan moral,yang keduanya dibutuhkan untuk mencapai profesionalisme.





Menurut (Boyatzis, 2023) Kompetensi mengacu pada perpaduan pengetahuan, keterampilan, serta nilai yang menggerakkan individu untuk mencapai performa tinggi dalam konteks profesional. Sejalan dengan itu,(Hutapea & Thoha, 2018) menegaskan bahwa kompetensi merupakan ciri fundamental seseorang yang memungkinkan individu tersebut menghasilkan kinerja terbaik dalam pekerjaan tertentu. Dengan demikian, kompetensi profesional tidak hanya fokus pada aspek teknis, juga memperhatikan integrasi nilai, sikap, dan kemampuan dalam menghadapi dinamika serta tantangan di lingkungan kerja.
Berdasarkandefinisitersebut, dapatdikatakanbahwakompetensiprofesional adalah gabungan dari pengetahuan, kemampuan, nilai-nilai, serta sikap yang secara berkelanjutan diaplikasikan dalam praktik kerja untuk mencapai kinerja unggul. Kompetensi ini tidak hanya mencerminkan kecakapan teknis, tetapi juga integritas moral, komunikasi efektif, serta kemampuan beradaptasi terhadap perubahan dan tantangan dalam suasana kerja yang selalu berubah.
1.2.2 [bookmark: 2.2.2_Faktor_yang_Mempengaruhi_Kompetens][bookmark: _bookmark26]FaktoryangMempengaruhiKompetensiProfesional

Menurut (Epstein & Hundert, 2022) kompetensi profesional melibatkan kemampuan beradaptasi, berpikir kritis, dan berinteraksi secara efektif dalam konteks profesional. Menurut (Wibowo, 2017) Ada sejumlah faktor utama yang memengaruhi tingkat kompetensi seseorang di lingkungan profesional, yaitu:
1. Prinsip dan nilai-nilai yang dianut seseorang menjadi landasan utama dalam pembentukan sikap dan perilaku kerja.





2. Keterampilanteknis merujuk pada kemampuan individu dalammenyelesaikan pekerjaan sesuai dengan prosedur dan alat bantu yang tersedia.
3. Pengalaman merupakan sumber pembelajaran yang sangat efektif dalam membentuk kompetensi profesional.
4. Kepribadian seperti kepercayaan diri, ketekunan, dan keterbukaan terhadap perubahan sangat menentukan dalam pengembangan kompetensi.
5. Motivasi merupakan faktor pendorong yang berasal dari dalam diri (intrinsik) maupun dari luar (ekstrinsik) yang mempengaruhi semangat kerja seseorang.
6. Lingkungan organisasi sangat menentukan arah pengembangan kompetensi individu. Budaya organisasi yang mendukung kolaborasi, inovasi, dan pembelajaran akan mendorong terciptanya kinerja yang positif.
1.2.3 [bookmark: 2.2.3_Indikator_Kompetensi_Profesional][bookmark: _bookmark27]IndikatorKompetensiProfesional

Menurut (Epstein & Hundert., 2022) indikator kompetensi profesional mencakup enam elemen utama yang berfungsi untuk menilai tingkat kemampuan seseorangdalam menjalankanpraktikprofesionalsecaraefektif. Indikatortersebut adalah:
1. Pengetahuan. Penguasaan informasi dan teknis yang sesuai dengan profesi, termasuk dasar-dasar teoritis dan praktik.
2. Keterampilan. Kemampuan teknis dan prosedur untuk melaksanakan tugas secara efektif dan efisien sesuai standar profesional.
3. Komunikasi. Kemampuan menjalin hubungan interpersonal, mendengarkan secara aktif, menyampaikan informasi dengan jelas, dan berkolaborasi secara efektif.





4. Nilai Profesional. Komitmen terhadap etika, integritas, empati, dan kepedulian terhadap kesejahteraan individu maupun komunitas.
5. Refleksi Diri. Kemampuan untuk mengevaluasi diri secara terus-menerus, mengakui keterbatasan, serta berupaya melakukan perbaikan dan pembelajaran berkelanjutan.
6. Penilaian dalam Praktik. proses evaluasi yang dilakukan secara nyata di lapangan atau tempat kerja untuk menilai kemampuan seseorang dalam menerapkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki dalamsituasi nyata.
Menurut(Boyatzis, 2023) indikator kompetensi profesional adalah sebagai berikut:
1. Motivasi berprestasi yaitu individu bersedia menerima tantangan baru atau penugasan di tempat lain karena terdorong oleh kebutuhan untukberkembang.
2. Adaptabilitas yaitu kemampuan menyesuaikan diri dengan situasi baru atau posisi kerja baru (mutasi).
3. Self Control dimana mampu mengelola emosi dalam menghadapi perubahan kerja atau lingkungan kerja baru.
4. Empati penting saat menghadapi rekan kerja baru dalam unit kerja hasil mutasi.
5. Inisiatifyaitukemampuanberpikiranalisisdankritis.





Menurut (Hutapea & Thoha, 2018) terdapat sejumlah indikator yang dapat digunakan untuk mengukur kompetensi perofesional, dengan penjelasan sebagai berikut:
1. Pengetahuan (Knowledge) menunjukkan seberapa dalam seorang karyawan memahami, mengetahui, dan memiliki data yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaannya atau pekerjaan yang baru setelah mutasi.
2. Keterampilan (Skill) merupakan kemampuan seseorang dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan dengan cara.
3. Sikap (Attitude) adalah kecenderungan perilaku atau reaksi karyawanterhadap pekerjaan, lingkungan kerja, maupun perubahan yang terjadi akibat mutasi.
4. Perilaku dalam Pekerjaan (Work Behavior) mencerminkan bagaimana karyawan bertindak, berinteraksi, serta menjalankan tugas dan tanggung jawab di tempat kerja baru.
5. Hasil Kerja (Work Output) adalah output nyata yang dihasilkan olehkaryawan setelah menjalani mutasi, dalam hal mutu maupun jumlah.
Berdasarkanuraiandaribeberapapakar,indikatoryang digunakan meliputi:

1. Keterampilan.

2. Komunikasi.

3. NilaiProfesional.

4. Inisiatif.

5. Pengetahuan(Knowladge).

6. PerilakudalamPekerjaan(WorkBehavior).





1.3 [bookmark: 2.3_Motivasi_Ekstrinsik][bookmark: _bookmark28]MotivasiEkstrinsik
1.3.1 [bookmark: 2.3.1_Pengertian_Motivasi_Ekstrinsik][bookmark: _bookmark29]PengertianMotivasiEkstrinsik

Menurut (Dingel & Maffett, 2023) motivasi timbul sebagai bagian dari sifat pribadiyangberkembang melaluiinteraksidenganlingkungan. Ketika lingkungan memberikan dorongan sejalan dengan ekspektasi karyawan, maka dorongan motivasi akan bertambah. Dalam hal ini, motivasi ekstrinsik tidak muncul begitu saja, tetapi dipengaruhi oleh adanya harapan untuk memperoleh hasil nyata yang dapat memenuhi kebutuhan atau keinginannya. Menurut (Ryan & Deci, 2020) menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik merupakan pendorong seseorang melakukan suatu tindakan yang berasal dari imbalan atau konsekuensi luar yang diharapkan, seperti hadiah, pujian, atau penghindaran hukuman. Mereka menekankan bahwa meskipun motivasi ekstrinsik berasal dari faktor luar, tingkat otonomi individu dalam menginternalisasi tujuan eksternal tersebut dapat memengaruhi kualitas motivasi dan dampaknya terhadap perilaku.
Menurut (Mulia & Bahri, 2019) individu yang memiliki motivasi ekstrinsik cenderung memiliki dorongan untuk menguasai tugas, memperoleh keberhasilan, mengatasi hambatan, unggul dibandingkan orang lain, dan mendapatkan pengakuan atas kemampuannya. Sementara itu, menurut (Laksananto, 2019)dalam diri manusia terdapat beberapa motif yang saling memengaruhi, Meliputi motivasi untuk mencapai keberhasilan (need for achievement), motivasi ntuk menjalin hubungan dengan orang lain (need for affiliation), serta dorongan untuk menguasai atau memimpin (need for power)





1.3.2 [bookmark: 2.3.2_Aspek-Aspek_Motivasi_Ekstrinsik][bookmark: _bookmark30]Aspek-AspekMotivasiEkstrinsik

Menurut (Kusumaningrum, 2020) terdapat beberapa aspek yang menjadiciri dari individu dengan motivasi berprestasi tinggi, yang dalam hal ini juga dapat merefleksikan motivasi ekstrinsik. Aspek-aspek tersebut adalah sebagai berikut:
1. Tanggung Jawab. Individu dengan motivasi ekstrinsik yang tinggi akan menunjukkan rasa tanggung jawab besar dalam menyelesaikan tugas. Mereka akan berupaya menuntaskan pekerjaan sebaik mungkin karena menyadari bahwa hasilkerja tersebut akan dinilai dan berpengaruh terhadap penghargaan eksternal yang akan diperoleh. Tanggung jawab ini juga mencerminkantingkat kedisiplinan dan loyalitas terhadap organisasi.
2. Kreativitas. Karyawan yang termotivasi secara ekstrinsik akan mencari cara- cara baru dan inovatif dalam menyelesaikan pekerjaannya agar hasilnya optimal. Kreativitas ini muncul sebagai bentuk usaha untuk memperoleh penghargaan atas inovasi atau penyelesaian tugas yang efisien.
3. Target. Individu cenderung menetapkan target pribadi dalam pekerjaannya sebagai ukuran pencapaian. Target tersebut biasanya disesuaikan dengan kemampuan, namun tetap menantang. Individu dengan motivasi tinggi cenderung bekerja dengan gigih supaya target yang ditetapkan dapat tercapai, karena haltersebut berkaitan dengan penilaian dan pengakuan daripihak luar.
4. Semangat. Semangat merupakan dorongan batin yang menggerakkan individu untuk meraihtarget tertentu. Dalamkonteks motivasi, ekstrinsik, semangat ini biasanya muncul karena adanya harapan akan imbalan atau hasil dari kerja keras yang dilakukan.





1.3.3 [bookmark: 2.3.3_Faktor_yang_Mempengaruhi_Motivasi_][bookmark: _bookmark31]FaktoryangMempengaruhiMotivasiEkstrinsik

Menurut (Kusumaningrum, 2020) menjelaskan bahwa sejumlah faktor dapat berpengaruh pada motivasi ekstrinsik seseorang, di antaranya:
1. KeinginanuntukMendapatkanPengakuan.

Individu melakukan sesuatu yang menantang atau belum pernah dilakukan orang lain dengan harapan mendapatkan pengakuan atas kemampuannya.
2. KebutuhanAkanPenghargaan.

Karyawan cenderung ingin hasil kerjanya dihargai oleh atasan ataulingkungan kerja sebagai apresiasi terhadap upaya yang telah dilakukan.
3. DoronganuntukSukses.

Motivasi muncul ketika seseorang memilih pekerjaan yang diyakini dapat membawa kesuksesan secara finansial maupun sosial.
4. KeinginanuntukDihormati.

Individu dengan motivasi ekstrinsik seringkali terdorong untuk meraih status atau kehormatan dari orang lain, seperti keluarga, teman, atau masyarakat.
5. KebutuhanuntukBersaing.

Semangat kompetitif menjadi pendorong kuat agar dapat mengungguli orang lain dan memperoleh pengakuan. Hal ini membuat individu lebih termotivasi untuk menunjukkan kinerja terbaiknya.
6. KebutuhanuntukBekerjaKerasdanUnggul.

Individu akan bekerja lebih keras dengan tujuan untuk mencapai keunggulan dan memenuhi kebutuhan hidup. Motivasi tersebut mendorong terciptanya tingkat kinerja yang tinggi dalam diri karyawan.





1.3.4 [bookmark: 2.3.4_Indikator_Motivasi_Ekstrinsik][bookmark: _bookmark32]IndikatorMotivasiEkstrinsik

Menurut (Dingel & Maffett, 2023) motivasi ekstrinsik muncul ketika individu terdorong untuk mencapai hasil tertentu yang dinilai penting oleh lingkungan sosial atau organisasi tempat ia berada. Motivasi ekstrinsik dapat diukur melalui beberapa indikator berikut:
1. PemberianImbalandanHadiah.

2. PenghindaranHukuman.

3. Doronganuntuk MendapatkanStatusatau PengakuanSosial.
4. KenaikanGajiatau PromosiJabatan.
5. KebijakandanLingkunganKerja.

Menurut (Ryan & Deci, 2020) terdapat beberapa indikator motivasi ekstrinsik, yaitu:
1. Regulasi eksternal, yaitu perilaku yang dilakukan hanya demi memperoleh hadiah atau menghindari sanksi.
2. Regulasiintrojeksi, yaitu perilaku yang didorongolehtekanan internalseperti rasa bersalah, malu, atau untuk menjaga harga diri.
3. Regulasi identifikasi, yaitu ketika seseorang mulai menyadari pentingnya suatu aktivitas dan secara sadar memilih untuk melakukannya.
4. Regulasi integrasi, yaitu bentuk motivasi ekstrinsik yang paling internal, di mana nilai dari aktivitas telah sepenuhnya diintegrasikan ke dalam diri individu.
Menurut (Kusumaningrum, 2020) Tugas yang harus dipenuhi, kesempatan untukberkembang,apresiasiatashasilkerja,sertapekerjaanyangpenuh





tantangan, penghargaan atau intensif termasuk ke dalam indikator motivasi ekstrinsik. Berdasarkan beberapa indikator menurut pendapat ahli, menurut (Kusumaningrum, 2020) adalah tolok ukur yang paling sesuai untuk menilai motivasi ekstrinsik.
1.4 [bookmark: 2.4_Kinerja_Karyawan][bookmark: _bookmark33]KinerjaKaryawan
1.4.1 [bookmark: 2.4.1_Pengertian_Kinerja_Karyawan][bookmark: _bookmark34]PengertianKinerjaKaryawan

Kinerja karyawan diartikan sebagai hasil yang dicapai oleh seorang individu atau kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan peran dan kewajiban yang diembannya, dan kewenangan yang sudah ditentukan. Berdasarkan (Mathis & Jackson, 2017), kinerja mencakup semua aktivitas maupun ketidakterlaksanaan oleh karyawan yang berdampak terhadap keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Selain itu, Menurut (Nabawi, 2020) kinerja adalah suatu proses kerja yang mencakup aktivitas-aktivitas tertentu yang melibatkan berbagai elemenuntuk menghasilkan output.
Menurut (Maysarah et al., 2024) kinerja juga mencerminkan tingkat keberhasilan individu atau tim dalam menjalankan tugas secara sah, sesuaihukum, dan etika kerja yang berlaku. Selain itu, Berdasarkan (Aini et al., 2022), kinerja merujuk pada kegiatan kerja rutin yang dijalankan karyawan sesuaistandar organisasi, baik dari segi prosedur maupun hasilnya.
1.4.2 [bookmark: 2.4.2_Faktor_yang_Mempengaruhi_Kinerja_K][bookmark: _bookmark35]FaktoryangMempengaruhiKinerjaKaryawan

Aspek-aspek yang berpengaruh terhadap performa karyawan meliputi sejumlah aspek penting yang berhubungan dengan kemampuan individu maupun dukungandariorganisasi.Menurut(Akbar,2018)tingkatkeberhasilanorganisasi





sangat bergantung pada kinerja karyawannya, baik secara individu maupun tim. Adapun enam kriteria utama untuk menilai kinerja individu ini:
1. Mutu Kerja. Mutu kinerja diukur dari tingkat kesempurnaan hasil kerja yang dilakukan, termasuk ketelitian, kecermatan, serta keterampilan yang dimiliki oleh karyawan dalam menyelesaikan tugasnya.
2. Kuantitas Kerja. Merujuk pada volume pekerjaan atau aktivitas yang telah dituntaskan oleh karyawan dalam waktu tertentu. sesuai target yang telah diatur
3. Ketepatan Waktu. Menilai sejauh mana karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan tepat sesuai dengan jadwal yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
4. Efektivitas. Menggambarkan sejauh mana karyawan mampu memanfaatkan sumber daya secara efisien guna mencapai hasil kerja yang maksimal.
5. Kemandirian. Kemandirian kerja menunjukkan kemampuan seseorang dalam menyelesaikan tugas tanpa harus bergantung pada bantuan atau arahan dari orang lain.
1.4.3 [bookmark: 2.4.3_Tujuan_dan_Manfaat_Penilaian_Kiner][bookmark: _bookmark36]TujuandanManfaatPenilaianKinerjaKaryawan

Evaluasi kinerja memiliki peranan utama dalam mengevaluasi serta meningkatkan efektivitas dan produktivitas kerja karyawan. Menurut (Priansa, 2017) tujuan utama dari penilaian kinerja adalah sebagai alat diagnostik yang berguna untuk mengembangkan potensi individu, kelompok, maupun organisasi. Selain itu, proses ini juga berfungsi untuk menyelaraskan antara tujuan organisasi dan tujuan individu agar keduanya dapat saling mendukung secara sinergis.





Menurut (Umam, 2018) hasil dari evaluasi kinerja sangat bermanfaat bagi organisasi dalam merancang kebijakan, khususnya pada saat membuat keputusan strategis yang berhubungan dengan pengelolaan sumber daya manusia. Evaluasi ini bisa menjadi dasar untuk melakukan penyesuaian kompensasi, peningkatan kinerja, identifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan, serta dalam menentukan kebijakan terkait promosi, mutasi, pemberhentian, dan perencanaan tenaga kerja secara keseluruhan.
Menurut (Mangkunegara, 2017) tujuan dari evaluasi kinerja secara spesifik adalah untuk meningkatkan performa organisasi melalui peningkatan kontribusi dari sumber daya manusia. Manfaat penilaian kinerja meliputi:
1. Meningkatkan saling pengertian antara atasan dan bawahan mengenai standar dan ekspektasi kinerja
2. Mencatatsertamemberikanapresiasiterhadaphasilkerjayangdicapai karyawan
3. Menjadi	sarana	bagi	karyawan	untuk	menyampaikan	aspirasi	serta mendiskusikan rencana kariernya
4. Membantumerumuskan kembali tujuan dan sasaranmasadepanyanglebih realistis dan menantang
5. Menjadidasardalammenyusunrencanapengembangandanpelatihanyang dirancang sesuai dengan tuntutan individu dan tujuan organisasi.
Dengandemikian,penilaiankinerjabukanhanyaberperansebagaialatevaluasi,tetapijugasebagaimediastrategisuntukmeningkatkanmutudan





keunggulanorganisasimelaluimanajemensumberdayamanusia,mendorong produktivitas, memperkuat budaya tugas, yang positif.
1.4.4 [bookmark: 2.4.4_Indikator_Kinerja_Karyawan][bookmark: _bookmark37]IndikatorKinerja Karyawan

Pandangan (Robbins & Judge, 2017) Kinerja karyawan dapat dievaluasi melalui pencapaian hasil kerja yang dicapai serta sejauh mana individu dapat memenuhi standar dan ekspektasi organisasi. Indikator menurut (Robbins & Judge, 2017), kinerja karyawan dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Kualitas(Mutu).Ketelitian,kerapihan,kepuasanterhadap mutukerja.
2. Kuantitas(Jumlah). Banyaknyapekerjaanyangdiselesaikantepat waktu.
3. KetepatanWaktu.Menyelesaikantugassesuaidengan bataswaktu,kecepatan kerja.
4. Efektivitas.Penggunaanmetodekerjayangefisien,tenagayangdikeluarkan.

5. Kemandirian.Penyelesaianpekerjaantanpapengawasan langsung.

IndikatorKinerjaKaryawanmenurut (Mathis&Jackson,2017)adalah sebagai berikut:
1. Kuantitasadalahpengukuranatasbanyaknyapekerjaanyangberhasildiselesaikan oleh karyawan dalam jangka waktu tertentu.
2. Kualitasdimana menilaimutuhasilkerjakaryawan,termasukketelitiandan kerapihan dalam menyelesaikan tugas.
3. Aspekketepatanwaktumencerminkansejauhmanakaryawanmampu menyelesaikantugas sesuaidenganbatas waktu yang telahditetapkan
4. Kehadiranyaitu mengukurkehadirankaryawandilingkungankerja menjadi indikator dari komitmen dan kedisiplinan kerja yang dimiliki.





5. KemampuanBekerja Sama

Menurut (Mangkunegara, 2017) Kinerja pegawai dapat dievaluasi berdasarkan indikator berikut:
1. KualitasPekerjaan.

2. JumlahPekerjaanyang Diselesaikan.

3. Sikap danperilaku.

4. RasaTanggung jawab

Penilaian kinerja karyawan merupakan proses yang bersifat kompleks serta melibatkan banyak aspek, dimulai dengan kuantitas, ketepatan waktu, kemandirian, Kemampuan bekerja sama, sikap dan perilaku. Dengan menggunakan indikator-indikator ini, organisasi dapat menilai kinerja karyawan secara lebih komprehensif, memastikan bahwa setiap individu bukan hanya memenuhi kriteria yang telah ditentukan, namun juga berkontribusi positif terhadap proses dan budaya kerja yang mendukung tujuan organisasi.
1.5 [bookmark: 2.5_Penelitian_Terdahulu][bookmark: _bookmark38]PenelitianTerdahulu
Pada penelitian ini mengacu pada tujuh studi terdahulu yang dianggap relevan dengan permasalahan yang diteliti. sedang dikaji. Penelitian-penelitian tersebut dikatakan relevan karena menggunakan variabel identik, yakni mutasi kerja, kompetensi profesional, dorongan dari luar, serta prestasi kerja karyawan. Selain itu, hasil dan metodologi dari penelitian sebelumnya juga menjadi acuan penting dalam memperkuat landasan teoritis serta mendukung perumusanhipotesispadapenelitianini.Penelitian-penelitianterdahuluberikutdijadikan





acuan dan sumber referensi yang membantu peneliti dalam melakukan penelitian ini.
[bookmark: _bookmark39]Tabel 2. 1 RangkumanPenelitianTerdahulu
	No.
	Nama,Tahun,DanJudul
	VariablePenelitian
	HasilPenelitian

	


1.
	(Sari et al., 2020)Dampak Rotasi dan Mutasi Kerja dengan Kinerja Pegawai pada PTPN 7 Cabang Bengkulu.
	X1:RotasiKerja X2:MutasiKerja
Y:KinerjaKaryawan
	Rotasi kerja berpengaruh positif signifikan (t hitung = 5,626; sig = 0,000), mutasi kerja juga signifikan (t = 2,485; sig = 0,018). Nilai F hitung = 97,185 dengan sig = 0,000 yang artinya berpengaruh secara simultan.

	

2.
	(Maysarah et al., 2024) Pengaruh	Faktor
Individu,	Motivasi Berprestasi,		Serta pengaruh Lingkungan Kerjaterhadapperforma
KaryawandiPTPNIV.
	X1:Karakteristik Individu
X2:MotivasiBerprestasi X3: Lingkungan Kerja Y: Kinerja Karyawan
	Ketiga variabel secara parsial maupun simultan, variabel- variabel	tersebut berkontribusi secara positif dan signifikan pada kinerja (sig < 0,05).

	

3.
	(Dewi et al., 2023) Dampak	Budaya
Organisasi, Motivasi Kerja, dan Lingkungan KerjaInternalterhadap
Kinerja Karyawan PTPN II
	X1:BudayaOrganisasi X2: Motivasi KerjaX3: Lingkungan Kerja
Internal
Y:KinerjaKaryawan
	Budaya organisasi, motivasi dalam bekerja serta kondisi lingkungan kerja internal berpengaruh signifikan (sig < 0,05).R²sebesar0,567
menunjukkan kontribusi 56,7%.

	


4.
	(Amrullah,	2024) Dampak Kompetensi, Pelatihan,		dan Pengembangan terhadap Kinerja PegawaiPTPN V
	X1:Kompetensi X2: Pelatihan
X3: Pengembangan Y:KinerjaKaryawan
	Kompetensi, pelatihan, serta pengembangan memiliki pengaruh signifikan, baik secara individual (parsial) maupun	bersama-sama (simultan), dengan kontribusi sebesar 64,5% sebagaimana ditunjukkanolehnilaiR²
sebesar0,645

	

5.
	(Febriandani,	2016)
Dampak		Mutasi, Kenaikan Jabatan, dan Pemberian Kompensasi terhadap	Performa
KaryawanTetapdiPTPN
XIIKebunKaliKempit
	X1:Mutasi
X2:PromosiJabatan X3: Kompensasi
Y:KinerjaKaryawan
	Mutasi, promosi jabatan, dan kompensasi secara signifikan memengaruhi	kinerja karyawan(nilaisignifikansi<0,05)








	
	GlenmoreBanyuwang
	
	

	6.
	(Jankelov’a et al., 2020) Motivational Factors and Job		Satisfaction	of Employeesin Agriculture in	the	Context	of Performance		of Agricultural		Companies in Slovakia
	X1:MotivationalFactors
M: Job Satisfaction
Y:	Business
Performance
	Motivasi	memberikan pengaruh tidak langsung terhadap kinerja perusahaan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediator. Selain itu, faktor usia, latar belakang pendidikan, dan posisi pekerjaan juga mempengaruhi kepuasan kerja.

	7.
	(Pandya,2024)
Intrinsic & extrinsic motivation & its impact on	organizational performance at
Rajkotcity:Areview
	X1:Intrinsicmotivation X2:extrinsicmotivation Y: organizational
Performance
	Motivasi intrinsik maupun ekstrinsik	memberikan pengaruh yang berarti terhadap performa karyawan sertakinerjaorganisasisecara keseluruhan. Pendekatanyang seimbang dan disesuaikan		terhadap
kebutuhanindividu.


Sumber:HasilPenelitian,2025
Berdasarkan 7 Penelitian terdahulu diatas terdapat satu hasil studi sebelumnya yang digunakan sebagai acuan dalam penelitian ini karena penelitian tersebut paling mendekatidenganpenelitian ini, yaitu penelitian (Sariet al., 2020) yang berjudul Pengaruh Rotasi dan Mutasi Kerja Terhadap Kinerja PegawaiPTPN 7 Wilayah Bengkulu meneliti bagaimana rotasi dan mutasi kerja memengaruhi kinerja karyawan. Penelitian tersebut dianggap cukup relevan dan penting karena menggunakan pendekataan dan variabel inti yang sama. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut memiliki dampak yang signifikan, baik secara parsial maupun simultan terhadap performa pegawai bersama-sama. Namun, penelitian ini memiliki perbedaan yaitu objek penelitian yang digunakan berbeda dan terdapat penambahan dua variabel independen pada penelitian ini.





1.6 [bookmark: 2.6_Kerangka_Konseptual][bookmark: _bookmark40]KerangkaKonseptual
Menurut (Sugiyono, 2019) kerangka pemikiran dapat dipahami sebagai representasi konseptual yang menggambarkan hubungan antara landasan teori dengan sejumlah variabel yang dianggap relevan dan krusial dalam suatu penelitian. Kerangka ini berfungsi sebagai panduan sistematis dalam menjelaskan arah dan ruang lingkup penelitian. Dengan adanya kerangka pemikiran, peneliti dapat memetakan bagaimana teori-teori yang ada dapat diterapkan untuk menjawab permasalahan penelitian. Selain itu, kerangka ini juga menjadi dasar dalam menyusun hipotesis yang akan diuji melalui analisis data. Hubungan antar variabel dalam kerangka pemikiran umumnya ditunjukkan secara logis dan rasional, baik melalui penjabaran naratif maupun visual seperti bagan atau diagram. Oleh karena itu, penyusunan kerangka pemikiran yang tepat akan memperkuat argumentasi ilmiah dan meningkatkan validitas penelitian yang dilakukan.
1.6.1 [bookmark: 2.6.1_Mutasi_Kerja_Berpengaruh_Terhadap_][bookmark: _bookmark41]MutasiKerjaBerpengaruhTerhadapKinerjaKaryawan
Mutasi kerja salah satu strategi dalam pengelolaan sumber daya manusia yang dirancang untuk menempatkan pegawai pada posisi yang sejalan dengan kemampuan dan potensi yang kebutuhan organisasi. Pelaksanaan mutasi kerja yang tepat dapat mendorong karyawan untuk terus mengembangkan diri dan menyesuaikan dengan dinamika lingkungan kerja yang berbeda, sehingga meningkatkan pengalaman, pengetahuan, serta kemampuan mereka dalam menjalankan tugas. Berdasarkan hasil penelitian (Sari et al., 2020), diketahui bahwapelaksanaanmutasikerjayangsesuaidapatmeningkatkansemangatdan





kinerja karyawan, karena timbul perasaan mendapatkan tantangan baru dan kesempatan pengembangan karier. Dalam penelitian (Dewi et al., 2021) juga menemukan bahwa mutasi kerja yang direncanakan secara optimal mampu mendorong peningkatan motivasi dan produktivitas karyawan, karena mereka merasa diberi kepercayaan dan tantangan baru yang relevan dengan kapasitasnya. Selain itu, mutasi kerja juga dapat memperluas wawasan Serta memperluas relasi kerja karyawan, dan pada gilirannya turut berkontribusi dalam meningkatkan performa baik secara personal maupun kelembagaan.
Namun, pelaksanaan mutasikerja yang tidak mempertimbangkan kecocokan antara individu dan posisi baru dapat menimbulkan ketidakpuasan, stres, dan penurunan motivasi kerja. (Putra & Supartha, 2019) menegaskan bahwa mutasi yang dilakukan tanpa perencanaan matang justru dapat menurunkan kinerja karyawan, karena mereka merasa tidak nyaman atau tidak mampu beradaptasi dengan tugas dan lingkungan kerja yang baru. Oleh sebab itu, perusahaan perlu memperhatikan aspek psikologis, kompetensi, dan minat karyawan dalam proses mutasi agar tujuan peningkatan kinerja dapat tercapai secara optimal.
1.6.2 [bookmark: 2.6.2_Kompetensi_Profesional_Berpengaruh][bookmark: _bookmark42]KompetensiProfesionalBerpengaruhTerhadapKinerjaKaryawan

Menurut (Mahmud et al, 2022) menyatakan bahwa kompetensi merupakan sekumpulan kemampuan yang dimiliki oleh individu, mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dibutuhkan untuk menyelesaikan suatu tugas atau pekerjaan dengan optimal. Dalam lingkungan organisasi, kompetensi berfungsi sebagai tolok ukur utama untuk menilai sejauh mana seorang pegawai mampu menjalankantugasnyasesuaidenganekspektasiperusahaan.Menuruthasil





penelitian (Amrullah, 2024), kompetensi terbukti memberikan dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki kompetensi profesional yang tinggi cenderung mampu menyelesaikan pekerjaan dengan lebih efisien dan berkualitas, serta dapat beradaptasi dengan perubahan dan tuntutan pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi profesionalisme menjadi salah satu elemen kunci dalam upaya peningkatan kinerja individu maupun organisasi secara keseluruhan.
Selain itu, pengembangan kompetensi profesional secara berkelanjutan melalui pelatihan, workshop, maupun pendidikan formal sangat penting untuk menjaga daya saing perusahaandiera globalisasi. (Sariet., al2022) menunjukkan bahwa perusahaan yang secara aktif meningkatkan kompetensikaryawannya akan memperoleh kinerja yang lebih optimal, karena karyawan merasa diakui dan didukung dalam pengembangan kariernya. Dengan demikian, kompetensi profesional berperan sebagai komponen utama dalam menciptakan tenaga kerja yang unggul dan memiliki keunggulan kompetitif.
1.6.3 [bookmark: 2.6.3_Motivasi_Ekstrinsik_Berpengaruh_Te][bookmark: _bookmark43]MotivasiEkstrinsikBerpengaruhTerhadap KinerjaKaryawan

Menurut (Sinaga et al., 2021) Motivasi dapat diartikan sebagai rangsangan yang diberikan kepada seseorangguna mendorong tindakan yang produktifdalam rangka mencapai sasaran yang diinginkan. Motivasi ekstrinsik merujuk pada pengaruh eksternal yang mendorong seseorang untuk bertindak aktivitas yang dilakukan bukan karena kepuasan dari aktivitas itu sendiri, melainkan untuk mencapai tujuan eksternal, seperti mendapatkan penghargaan, menghindari hukuman,ataumemenuhituntutansosial.Dalampenelitiaan(Usuetal.,2024)





menunjukkan terdapat hubungan tidak langsung antara motivasi dan kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja sebagai perantara. Dengan katalain, motivasi ekstrinsik mampu meningkatkan tingkat kepuasan kerja, yang pada gilirannya turut menyumbangkan kontribusi positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. Hal ini menegaskan pentingnya peran motivasi ekstrinsik dalam membangun lingkungan kerja yang mendukung kinerja optimal.
Dalam penelitian (Wulandari, 2022) menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik yang diberikan perusahaan dapat meningkatkan semangat, loyalitas, dan produktivitas karyawan. Karyawan yang merasa dihargai dan mendapatkan dukungan dari perusahaan akan semakin terdorong untuk berkontribusi secara optimal dalam mencapai target organisasi. Di samping itu, motivasi ekstrinsik turut berperan dalam membentuk suasana kerja yang kompetitif dan mendukung, sehingga mendorong karyawan untuk terus meningkatkan kinerjanya. Menurut (Rahmawatiet al., 2021) pemberian penghargaan dan insentif yang sesuai dengan kinerja karyawan mampu mendorong kepuasan kerja yang lebih tinggi, menekan tingkat keluar-masuknya karyawan, dan memperkokohloyalitaspegawaiterhadap organisasi. Motivasi dari luar seperti bonus, promosi jabatan, dan pengakuan formal menjadi faktor penting yang memengaruhi perilaku kerja karyawan secara positif. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan yang mampu mengelola motivasi ekstrinsik dengan baik akan lebih mudah membangun tim kerja yang solid dan berorientasi pada hasil.
Di samping itu, perusahaan perlu untuk menyesuaikan bentuk motivasi ekstrinsikdengankebutuhandankarakteristikkaryawannya.Tidaksemua





karyawan merespons secara sama terhadap jenis motivasi yang diberikan,sehingga pendekatan yang lebih personal dan berbasis data dapat meningkatkan efektivitasnya. Misalnya, bagi sebagian karyawan, pengakuan secara publik lebih bermakna dibandingkan bonus materiil, sementara bagi yang lain, insentif finansial lebih mendorong semangat kerja. Oleh karena itu, pemahaman terhadap preferensi dan kondisi karyawan menjadi kunci dalam merancang strategimotivasi ekstrinsik yang berdampak langsung terhadap kinerja.
1.6.4 [bookmark: 2.6.4_Mutasi_Kerja,_Kompetensi_Profesion][bookmark: _bookmark44]Mutasi Kerja, Kompetensi Profesional dan Motivasi Ekstrinsik BerpengaruhTerhadap Kinerja Karyawan
Dari sejumlah studi yang telah dilakukan, mutasi kerja, kompetensi profesional, dan motivasi ekstrinsik masing-masing memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian (Sari et al., 2020) menunjukkan bahwa mutasi kerja yang dilakukan dengan tepat akanmeningkatkan motivasi dan produktivitas karyawan, sementara temuan (Putra & Supartha, 2019) menunjukkan bahwa ketidaksesuaian mutasi kerja dapat menyebabkan stres dan menurunkan kinerja. Penelitian oleh (Jankelová et al., 2020) turut menunjukkan bahwa mutasi kerja yang tidak dilaksanakan denganbaik terencana dapat mempengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan, sehingga penting bagi manajemen untuk mempertimbangkan kecocokan antara individudan posisi baru yang ditempati. Keterlibatan langsung dari manajemen dalam proses mutasi juga berkontribusi terhadap terciptanya rasa aman dan keyakinan diri bagi karyawan yang terdampak.





Sementara itu, kompetensi profesional menjadi indikator penting yang menentukan sejauh mana karyawan dapat menjalankan tugas dengan efektif dan efisien. Menurut (Amrullah, 2024) kompetensi yang tinggi memungkinkan karyawan untuk menyesuaikan diri dengan tuntutan kerja dan berkontribusi maksimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. Temuan serupa dikemukakan (Pandya, 2024) dalam jurnal internasional, yang menekankan bahwa kompetensi profesional harus mencakup integrasi antara pengetahuan, keterampilan teknis, serta nilai-nilai etika dalam praktik kerja sehari-hari. Kompetensi yang kuat juga memperkuat daya saing individu dalam menghadapi perubahan dan tantangan di lingkungan kerja. Oleh karena itu, pelatihan berkelanjutan dan evaluasi kinerja secara berkala menjadi strategi penting dalam menjaga dan meningkatkan kompetensi profesional karyawan.
Disisi lain, motivasiekstrinsik sepertipemberian penghargaan, insentif, dan pengakuan sosial menjadi faktor penting dalam mendorong semangat kerja karyawan. Motivasi yang berasal dari luar individu ini berperan dalam memperkuat dorongan untuk mencapai target yang ditetapkan perusahaan. Dalam penelitian (Wulandari, 2022) juga menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik yang kuat mampu mewujudkan suasana kerja yang kompetitif serta mendukung produktivitas. Oleh sebab itu, ketiga faktor tersebut mutasi kerja, kompetensi profesional, dan motivasi ekstrinsik secara sinergis diharapkan mampumendukung peningkatan kinerja karyawan sebagaimana tergambar dalam kerangka konseptual penelitian ini:






MutasiKerja(X1)
1. PengembanganKarirKaryawan
2. PeningkatanPengalamanKerja
3. Kepuasan Kerja	H1
4. KesesuaianPekerjaan
5. PengembanganKeterampilan
Sumber:	(Dessler,	2017),
(Nitisemto, 2019).



KompetensiProfesional(X2)
1. Kemampuan
2. Komunikasi
3. NilaiProfesional	H2
4. Inisiatif
5. Pengetahuan(Knowladge)
6. Perilaku	Pekerjaan	(Work Behavior)
Sumber:(Hundert,2022),(Hutapea & Thoha, 2018).


MotivasiEkstrinsik (X3)
1. TanggungJawab
2. PeluangUntukMaju
	3.Pengakuan atas Kinerja
4. PekerjaanyangMenantang
5. PenghargaanatauInsentif	H3
Sumber:(Kusumanungrum,2020)

KinerjaKaryawan(Y)
1. Kualitas
2. KetepatanWaktu
3. Kemandirian
4. KemampuanBekerja Sama
5. Sikap danPerilaku
Sumber:(Robbins&Judge,2017), (Mathis & Jackson, 2017), (Mangkunegara, 2017).







H4




[bookmark: _bookmark45]Gambar2.1Kerangka Konseptual
1.7 HipotesisPenelitian
Sugiyono (2019) menyatakan bahwa hipotesis merupakan perkiraan awal terhadap rumusan masalah penelitian yang telah dirancang dalam bentuk pertanyaan. Disebut sebagai dugaan sementara karena jawaban yang diberikan masihbersifatteoritis,berdasarkanpadakajianliteraturyangsesuai,danbelum





didukung oleh data empiris hasil pengumpulan data di lapangan. Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
H1:	AdanyapengaruhmutasikerjaterhadapkinerjakaryawanPTPNIV Regional II Kebun Limau mungkur.
H2:	Adanyapengaruhkompetensiprofesionalterhadapkinerjakaryawan PTPN IV Regional II Kebun Limau mungkur.
H3:Adanya pengaruh motivasi estrinsik terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Limau mungkur.
[bookmark: _GoBack]H4:Adanya pengaruh mutasi kerja, kompetensi profesional, dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Limau mungkur.
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