
 
 

 

 

 

69 
 

 

 

 

PENGARUH MUTASI DAN PENGALAMAN KERJA TERHADAP 
PRESTASI KERJA PEGAWAI PADA SATUAN KERJA STAF UTAMA 

PERENCANAAN UMUM DAN ANGGARAN KEPOLISAN  
NEGARA REPUBLIK INDONESIA 

 
I Gusti Komang Crysma Arya Pebriana1, Yuni Pratikno2, Sukiman3 

 
1,2,3 Universitas Mitra Bangsa, (Jakarta 12530) 

acrysma@gmail.com1, yuni.pratikno@gmail.com2 , sukimanhawe@gmail.com3   

 

INFO ARTIKEL ABSTRAK 

Sejarah Artikel: 
Diterima tgl. 01/11/2025 
Diperbaiki tgl. 04/11/2025 
Disetujui tgl. 21/11/2025 
Tersedia daring tgl. 21/11/2025 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh mutasi dan 
pengalaman kerja terhadap prestasi kerja pegawai, baik secara 
parsial maupun simultan, guna memperoleh gambaran empiris 
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi peningkatan kinerja dan 
prestasi kerja pegawai. Metode penelitian yang digunakan adalah 
metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif analitik. Analisis 
data dilakukan secara komputerisasi menggunakan program 
Statistical Product and Service Solutions (SPSS) Versi 29.00. Jumlah 
sampel penelitian sebanyak 65 responden. Uji statistik yang 
digunakan meliputi uji t untuk menguji pengaruh parsial, uji F 
(ANOVA) untuk pengaruh simultan, serta analisis korelasi (R) untuk 
mengetahui tingkat hubungan antarvariabel. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa variabel Mutasi (X1) memiliki nilai t hitung 
sebesar 5,556 lebih besar dari t tabel sebesar 1,997 (5,556 > 1,997), 
sehingga dapat disimpulkan bahwa Mutasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) dengan tingkat 
pengaruh yang kuat. Variabel Pengalaman Kerja (X2) memiliki nilai t 
hitung sebesar 7,272 lebih besar dari t tabel 1,997 (7,272 > 1,997), yang 
berarti Pengalaman Kerja juga berpengaruh positif terhadap Prestasi 
Kerja Pegawai. Secara simultan, hasil uji F menunjukkan nilai F 
hitung sebesar 30,361 lebih besar dari F tabel sebesar 2,75 (30,361 > 
2,75) dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05, yang berarti Mutasi 
(X1) dan Pengalaman Kerja (X2) bersama-sama berpengaruh 
signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y). Nilai korelasi (R) 
sebesar 0,813 menunjukkan hubungan yang sangat kuat, di mana 
81,3% variasi Prestasi Kerja Pegawai dapat dijelaskan oleh kedua 
variabel tersebut, sementara 18,7% sisanya dipengaruhi oleh faktor 
lain yang tidak diteliti. 
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PENDAHULUAN 

Manajemen sumber daya manusia 

adalah suatu proses menangani berbagai 

masalah pada ruang lingkup pegawai, 

pegawai, buruh, manajer dan tenaga 

kerja lainnya untuk dapat menunjang 

aktivitas organisasi demi mencapai 

tujuan yang telah ditentukan. 

Manajemen sumber daya manusia juga 

menyangkut desain sistem perencanaan, 

penyusunan pegawai, pengembangan  

pegawai, pengelolaan karier, evaluasi 

kinerja, kompensasi pegawai dan 

hubungan ketenagakerjaan yang baik. 

Manajemen sumber daya manusia 

melibatkan semua keputusan dan 

praktik manajemen yang mempengaruhi 

secara langsung sumber daya 

manusianya. Sumber daya yang 

terpenting dari sebuah organisasi adalah 

sumbar daya manusia, orang-orang yang 

memberikan tenaga, bakat, kreativitas 

dan usaha mereka kepada organisasi 

(Handoko:2018). Oleh karena itu, 

pegawai merupakan kunci penentu 

keberhasilan organisasi. Untuk itu setiap 

selain dituntut untuk memiliki 

pengetahuan, dan kompetensi, juga 

harus mempunyai pengalaman, 

motivasi, komitmen yang tinggi, disiplin 

diri, dan semangat kerja tinggi. 

Sumber daya manusia akan bekerja 

secara optimal jika organisasi dapat 

mendukung kemajuan karir mereka 

dengan melihat apa sebenarnya 

kompetensi mereka. Sumber daya 

manusia di dalam lingkungan suatu unit 

kerja di dalam organisasi dinamakan 

pegawai. Pegawai berperan aktif dalam 

menetapkan rencana, sistem, proses dan 

tujuan yang ingin dicapai. Menurut 

Hasibuan (2017:12) menyebutkan bahwa 

“pegawai adalah penjual jasa (pikiran 

dan tenaganya) dan mendapatkan 

kompensasi yang besarnya telah 

ditetapkan terlebih dahulu”. Oleh karena 

itu, perlu adanya pengembangan sumber 

daya manusia dengan memberikan 

perhatian secara khusus dalam upaya 

peningkatan keterampilan melalui 

pendidikan dan pelatihan pegawai. 

Prestasi kerja menurut Ilmi dan 

Sahetapy (2014 :85) merupakan hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Pegawai dapat dikatakan 

memiliki prestasi kerja yang baik apabila 

dapat memberikan hasil terbaik untuk 

pekerjaannya artinya pegawai tersebut 

dapat mencapai atau melebihi standar 

atau kriteria tertentu yang di tetapkan 

organisasi. 

Menurut Sim dan Szilagy (1976) 

dalam (Wijono, 2020:78) dikatakan 

bahwa prestasi kerja dinilai dari segi 

dimensi kualitas kerja, kuantitas kerja, 

keterikatan, keahlian merencanakan, 

daya usaha dalam pekerjaan dan prestasi 

secara keseluruhan. Usaha untuk 

meningkatkan prestasi kerja bukanlah 
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hal yang mudah karena menyangkut 

sikap mental, perubahan perilaku, dan 

keahlian. Hasibuan (2019) menyatakan 

bahwa keahlian harus mendapat 

perhatian utama kualifikasi seleksi, hal 

ini yang akan menentukan mampu 

tidaknya seseorang dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang 

ditugaskan kepadanya. Peningkatan 

prestasi kerja pegawai akan membawa 

kemajuan bagi organisasi untuk dapat 

bertahan dalam suatu persaingan 

lingkungan bisnis. Oleh karena itu 

upaya-upaya untuk meningkatkan 

prestasi pegawai merupakan tantangan 

manajemen yang paling serius karena 

keberhasilan untuk mencapai tujuan dan 

kelangsungan hidup organisasi 

tergantung pada kualitas kinerja sumber 

daya manusia yang ada didalamnya. 

Mutasi merupakan bagian dari 

sistem manajemen sumber daya manusia 

yang lazim diterapkan dalam organisasi 

militer dan kepolisian. Dalam konteks 

Polri, mutasi tidak hanya dimaknai 

sebagai pemindahan jabatan atau lokasi 

kerja, tetapi juga sebagai bentuk 

pembinaan karier, regenerasi 

kepemimpinan, serta penyegaran 

organisasi. Namun demikian, 

pelaksanaan mutasi yang tidak tepat 

sasaran atau tidak mempertimbangkan 

aspek kompetensi dan psikologis 

anggota dapat berdampak pada 

penurunan motivasi dan kinerja. 

Pengalaman kerja merupakan salah 

satu faktor penting yang membentuk 

kompetensi dan profesionalitas anggota 

Polri. Semakin lama dan beragam 

pengalaman yang dimiliki, maka 

semakin tinggi pula pemahaman, 

keterampilan, dan pengetahuan yang 

dimiliki personel dalam menjalankan 

tugas. Personel yang memiliki 

pengalaman kerja luas cenderung 

mampu menghadapi tantangan kerja 

dengan lebih efektif dan efisien, 

sehingga berdampak pada peningkatan 

prestasi kerja. 

Beberapa indikasi masalah yang 

muncul antara lain: Adanya penurunan 

kinerja setelah rotasi jabatan tertentu, 

Ketidaksesuaian antara kompetensi 

anggota dengan posisi baru pasca 

mutasi, Kurangnya program 

pembekalan dan adaptasi pasca mutasi, 

Belum adanya analisis menyeluruh 

mengenai dampak pengalaman kerja 

terhadap prestasi kerja di satuan staf 

utama. Berdasarkan latar belakang yang 

telah dipaparkan sebelumnya, maka 

permasalahan yang dapat diidentifikasi 

dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: Belum optimalnya pelaksanaan 

mutasi di lingkungan satuan kerja staf 

utama Mabes Polri, yang mengakibatkan 

adanya penempatan anggota yang 

kurang sesuai dengan kompetensi dan 

bidang keahliannya, Terdapat anggota 

yang mengalami penurunan prestasi 

kerja pasca mutasi, yang menunjukkan 

kemungkinan kurangnya kesiapan atau 

kecocokan terhadap tugas dan jabatan 

baru yang diemban, Belum adanya 
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kajian yang mendalam mengenai 

pengaruh pengalaman kerja terhadap 

prestasi kerja, khususnya dalam konteks 

tugas-tugas strategis di tingkat staf 

utama Satuan Kerja Staf Utama 

Perencanaan Umum dan Anggaran 

Kepolisian Negara Republik Indonesia, 

Variasi tingkat pengalaman kerja antar 

anggota tidak selalu berbanding lurus 

dengan prestasi kerja, sehingga perlu 

ditelusuri lebih lanjut faktor-faktor 

pendukung atau penghambatnya, Belum 

ada data empiris yang menjelaskan 

hubungan antara kebijakan mutasi dan 

pengalaman kerja secara simultan 

terhadap prestasi kerja, yang dapat 

dijadikan dasar perumusan kebijakan 

manajemen sumber daya manusia di 

lingkungan Satuan Kerja Staf Utama 

Perencanaan Umum dan Anggaran 

Kepolisian Negara Republik Indonesia. 

 

METODE PENELITIAN 

 

a. Pengertian Manajemen Sumber Daya 

Manusia  

Manajeman sumber daya manusia jika 

diperhatikan terdapat 2 pengertian yaitu 

manajemen dan sumber daya manusia. 

Manajemen berasal dari bahasa inggeris “to 

manage“ yang berati mengelola suatu 

aktivitas untuk mencapai tujuan yang telah 

ditentukan. Sedangkan sumber daya manusia 

merupakan salah satu sumber daya manusia 

yang terdapat dalam suatu organisasi 

meliputi semua orang yang melakukan 

aktivitas. 

Definisi manjemen sumber daya 

manusia menurut para ahli diantaranya 

sebagai berikut : 

Samsudin (2019:22) “Manajemen 

sumber daya manusia merupakan aktivitas-

aktivitas yang dilaksanakan agar sumber 

daya manusia dalam organisasi dapat 

didayagunakan secara efektif dan efisien 

guna mencapai berbagai tujuan”. 

Hariandja dan Hardiwati (2022:2) 

“Manajemen sumber daya manusia 

merupakan suatu ilmu khusus dimana 

bersifat sangat kompleks. Hal ini disebabkan 

karena manajemen sumber daya manusia 

selalu berhubungan dengan manusia, dimana 

sifat manusia sangat berbeda-beda”. 

Fathoni (2019:10) “Manajemen sumber 

daya manusia merupakan proses 
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Pengendalian berdasarkan fungsi manajemen 

terhadap data yang bersumber dari manusia”. 

Senyucel (2019:7) “Manajemen sumber 

daya manusia merencanakan, membangun, 

mengatur kepribadian suatu manusia, dan 

menyelaraskan hubungan antara manusia di 

dalam organisasi ia bekerja. Lebih lanjut, 

manajemen sumber daya manusia juga 

memberikan pengetahuan dan pengalaman 

pada manusia untuk menghadapi suatu 

situasi,dan bagaimana seharusnya para 

manusia bertindak untuk menghadapi situasi 

tersebut. 

Dari beberapa pendapat di atas 

menunjukan bahwa manajemen sumber daya 

manusia adalah manajemen yang 

berhubungan dengan perencanaan, 

pengorganisasian dan pengawasan terhadap 

berbagai fungsi pelaksanaan usaha selain itu 

juga sebagai salah satu bidang dari 

manajemen umum yang mengatur manusia, 

dan diterima secara universal pada masa 

sekarang ini. 

b. Mutasi  

 

Mutasi atau perpindahan jabatan atau 

pekerjaan merupakan fenomena yang biasa 

terjadi pada suatu organisasi. Perubahan 

posisi jabatan/pekerjaan disini masih dalam 

level yang sama dan juga tidak diikuti 

perubahan tingkat wewenang, tanggung 

jawab, status, kekuasaan dan pendapatannya, 

yang berubah dalam mutasi hanyalah bidang 

tugasnya.  

Menurut Sastrohadiwiryo (dalam 

Kadarisman, 2012:68) mutasi adalah 

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 organisasi.  

Menurut Hanggraeni (2022:80) “mutasi 

adalah pemindahan dari posisi yang baru tapi 

memiliki kedudukan, tanggung jawab, dan 

jumlah remunerasi yang sama”. Dan menurut 

Daryanto (2019:41) “mutasi adalah suatu 

kegiatan rutin dari suatu organisasi untuk 

dapat melaksanakan prinsip ‘the right men on 

the right place’”. Sedangkan menurut 

Moekijat (2020:112) mutasi adalah suatu 

perubahan dari suatu jabatan dalam suatu 

kelas ke suatu jabatan dalam kelas yang lain 

yang tingkatnya tidak lebih tinggi atau tidak 

lebih rendah (yang tingkatnya sama) dalam 

rencana gaji.  

Berdasarkan beberapa pengertian di atas 

dapat disimpulkan bahwa mutasi adalah 

suatu proses pemindahan 

posisi/jabatan/pekerjaan seorang pegawai ke 

posisi/jabatan/pekerjaan lain yang dianggap 

setingkat atau sederajat. Mutasi merupakan 

kegiatan rutin dari organisasi untuk 

melaksanakan prinsip the right men on the 

right place. 
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c. Pengalaman Kerja  

 

Elaine B Johnson (2019 : 45) 

menyatakan bahwa pengalaman 

memunculkan potensi seseorang. Potensi 

penuh akan muncul bertahap seiring 

berjalannya waktu sebagai tanggapan 

terhadap bermacam-macam pengalaman”. 

Jadi sesungguhnya yang penting diperhatikan 

dalam hubungan tersebut adalah kemampuan 

seseorang untuk belajar dari pengalamannya, 

baik pegalaman manis maupun pahit. Maka 

pada hakikatnya pengalaman adalah 

pemahaman terhadap sesuatu yang dihayati 

dan dengan penghayatan serta mengalami 

sesuatu tersebut diperoleh pengalaman, 

ketrampilan ataupun nilai yang menyatu pada 

potensi diri. 

Pengalaman kerja menunjukkan sejauh 

mana penguasaan seseorang terhadap bidang 

pekerjaan yang selama ini ditekuninya. Pada 

umumnya pengalaman keja diukur dengan 

melihat seberapa lama aktu yang dihabiskan 

tenaga kerja pada suatu bidang pekerjaan 

tertentu. Karyawan yang mempunyai 

pengalaman yang lebih lama akan 

mempunyai keterampilan yang lebih tinggi, 

sehingga produktivitasnya pun lebih tinggi 

dibandingkan dengan tenaga kerja yang baru 

memiliki sedikit pengalaman (Sulaeman, 

Ardika, 2019). 

Dengan adanya pengalaman maka telah 

terjadi proses penambahan ilmu pengetahuan 

dan ketrampilan serta sikap pada diri 

seseorang, sehingga dapat menunjang dalam 

mengembangkan diri dengan perubahan yang 

ada. Pengalaman seseorang karyawan 

memiliki nilai yang sangat berharga bagi 

kepentingan karirnya di masa yang akan 

datang (Alwi Syafaruddin, 2020:237). 

Nitisemito dalam Rofi (2022:5-6), 

pengalaman kerja adalah sesuatu atau 

kemampuan yang dimiliki oleh para 

karyawan dalam menjalankan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya. Menurut 

Sastrohadiwiryo dalam Rofi (2022:2), 

pengalaman bekerja merupakan modal utama 

seseorang untuk terjun dalam bidang tertentu. 

Sedangkan menurut Trijoko, (2008:82) 

“Pengalaman kerja adalah pengetahuan atau 

keterampilan yang telah diketahui dan 

dikuasai seseorang yang akibat dari 

perbuatan atau pekerjaan yang telah 

dilakukan selama beberapa waktu tertentu. 

Pengalaman kerja adalah waktu yang 

digunakan oleh seseorang untuk memperoleh 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap sesuai 

dengan frekuensi dan jenis tugasnya 

(Purwanti, 2022). Sedangkan menurut 

Ranupandojo dalam Nuruni (2019) 

“Pengalaman kerja adalah ukuran tentang 

lama waktu atau masa kerja yang telah 

ditempuh seseorang dapat memahami tugas-

tugas suatu pekerjaan dan telah 

melaksanakan dengan baik.” 

Dari beberapa pendapat diatas dapat 

disimpulkan bahwa pengalaman kerja adalah 

tingkat peguasaan pengetahuan serta 

keterampilan seseorang yang dapat diukur 

dari masa kerja seorang 

 

b. Prestasi Kerja Pegawai 

Menurut Mangkunegara (2016:9), 

pengertian prestasi kerja disebut juga sebagai 

kinerja atau dalam bahasa Inggris disebut 

dengan performance. Pada prinsipnya, ada 

istilah lain yang lebih menggambarkan pada 

“prestasi” dalam bahasa Inggris yaitu kata 

“achievement”. Tetapi karena kata tersebut 

berasal dari kata “to achieve” yang berarti 

“mencapai”, maka dalam bahasa Indonesia 

sering diartikan menjadi “pencapaian” atau 

“apa yang dicapai”. Berdasarkan pengertian 

di atas, maka istilah prestasi kerja disamakan 

dengan kinerja.  

Menurut Mangkunegara (2016:33) 

prestasi kerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 



Jurnal Manajemen Bisnis dan Organisasi (JMBO) 
Vol. 4, No. 2, November 2025: 69–85 

75 
 

 

 

 

diberikannya. Prestasi kerja adalah hasil 

upaya seseorang yang ditentukan oleh 

kemampuan karakteristik pribadinya serta 

persepsi terhadap perannya terhadap 

pekerjaan itu (Sutrisno, 2021:149). 

Prestasi kerja (job performance) 

merupakan tingkat keberhasilan karyawan 

dalam menyelesaikan pekerjaannya. Prestasi 

kerja bukan merupakan karakteristik 

individu, seperti bakat, atau kemampuan, 

namun merupakan perwujudan dari bakat 

atau kemampuan itu sendiri. Prestasi kerja 

merupakan perwujudan dari kemampuan 

dalam bentuk nyata. 

Byars dan Rue (1984) dalam (Sutrisno, 

2021:150) mengartikan prestasi sebagai 

tingkat kecakapan seseorang pada tugas-

tugas yang mencakup pada pekerjaannya. 

Pengertian tersebut menunjukkan pada bobot 

kemampuan individu didalam memenuhi 

ketentuan-ketentuan yang ada di dalam 

pekerjaannya. Adapun prestasi kerja adalah 

hasil upaya seseorang yang ditentukan oleh 

kemampuan karakteristik pribadinya serta 

persepsi terhadap perannya dalam pekerjaan 

itu. 

Prestasi kerja adalah hasil kerja yang 

telah dicapai seseorang dari tingkah laku 

kerjanya dalam melaksanakan aktivitas kerja 

(Sutrisno, 2020:151). Prestasi kerja adalah 

proses melalui mana organisasi-organisasi 

mengevaluasi atau menilai prestasi kerja 

karyawan (Rivai, 2011:274). 

Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja 

yang dicapai seseorang dengan 

melaksanakan tugas yang dibebankan 

kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 

pengalaman, kesungguhan serta waktu 

(Hasibuan, 2018:94). 

Justine Sirait (2015:128), menjelaskan 

bahwa: prestasi kerja adalah proses evaluasi 

atau unjuk kerja pegawai yang dilakukan 

oleh organisasi.  Prestasi kerja adalah proses 

melalui mana organisasi-organisasi 

mengevaluasi dan menilai prestasi kerja 

karyawan. 

Menurut Nindyati (2020:22) pemahaman 

tentang prestasi kerja tidak bisa dilepaskan 

dari pemahaman yang bersifat 

multidimensional. Kemauan dan kemampuan 

yang dimiliki seseorang dalam melakukan 

pekerjaan dapat terlihat dari prestasi 

kerjanya, dalam usaha penerapan konsep, 

gagasan, ide dengan efektif dan efisien 

sehingga tercapai tujuan yang ditetapkan oleh 

perusahaan. Tetapi kemampuan ini bukan 

hanya pada kemampuan mengelola, tetapi 

memimpin dan mengaplikasikan semua 

kemampuan yang ada dalam dirinya untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

bersama dalam suatu unit perusahaan.  

Dari beberapa pengertian di atas dapat 

disimpulkan bahwa prestasi kerja dapat 

diartikan sebagai hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

karyawan selama periode waktu tertentu 

dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini berpendekatan 

kuantitatif, berjenis deskriptif dan 

asosiatif. Menurut Sugiyono (2019:13), 

“Metode penelitian kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk meneliti pada populasi 

atau sampel tertentu, teknik 

pengambilan sampel pada umumnya 

dilakukan secara random, pengumpulan 

data menggunakan instrumen penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif atau 

statistik dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan”. 
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Sedangkan Metode deskriptif menurut 

Sugiyono (2019) yaitu: “Suatu rumusan 

masalah yang berkenaan dengan 

pertanyaan terhadap keberadaan 

variabel mandiri, baik hanya pada satu 

variabel atau lebih (variabel mandiri 

adalah variabel yang berdiri sendiri, 

bukan variabel independen, karena 

kalau variabel independen selalu 

dipasangkan dengan variabel 

dependen)”. Sementara menurut 

Sugiyono (2022:36) Penelitian asosiatif 

merupakan penelitian yang bertujuan 

untuk mengetahui hubungan dua 

variabel atau lebih. Dalam penelitian ini 

akan dibangun suatu teori yang dapat 

berfungsi untuk menjelaskan, 

meramalkan, dan mengontrol suatu 

gejala.  

 

Populasi sampel 

Menurut Sugiyono (2022:117) 

Populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas obyek atau subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Sementara menurut 

Umar (2021:77), populasi diartikan 

sebagai wilayah generalisasi yang terdiri 

atas objek atau subjek yang mempunyai 

karakteristik tertentu dan mempunyai 

kesempatan yang sama untuk dipilih 

menjadi anggota sampel. Dari 

pengertian tersebut maka yang menjadi 

populasi dalam penelitian ini adalah 185 

personil, dengan menghitung ukuran 

sampel yang dilakukan dengan 

menggunakan teknik Slovin. Dari 

perhitungan tersebut, maka jumlah 

sampel yang diteliti sebanyak 65 Personil 

Satuan Kerja Staf Utama Perencanaan 

Umum dan Anggaran Kepolisian Negara 

Republik Indonesia. 

 

Metode Pengumpulan Data 

Seorang peneliti diharuskan untuk 

melakukann kegiatan pengumpulan 

data. Adapun teknik pengumpulan data 

yang dilakukan dalam penelitian ini 

adalah : 

 

1. Observasi 

Menurut Sutrisno Hadi (dalam 

Sugiyono, 2019:145) observasi 

merupakan suatu proses yang kompleks, 

suatu proses yang tersusun dari berbagai 

proses biologis dan psikologis. 

Sedangkan menurut Tersiana (2018: 12) 

mendefinisikan observasi yaitu proses 

pengamatan menyeluruh dan 

mencermati perilaku pada suatu kondisi 

tertentu. Pada dasarnya, observasi 

bertujuan untuk mendeskripsikan 

aktivitas, individu, serta makna kejadian 

berdasarkan perspektif individu. Semua 

bentuk penelitian baik itu kualitatif 

maupun kuantitatif mengandung aspek 

observasi di dalamnya. Metode ini 

digunakan untuk memperoleh data yang 

penulis butuhkan. Tujuannya untuk 

mengetahui Pengaruh Mutasi dan 

Pengalaman Kerja Terhadap Prestasi 

Kerja Pegawai Pada Satuan Kerja Staf 
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Utama Perencanaan Umum dan 

Anggaran Kepolisian Negara Republik 

Indonesia. 

 

2. Kuesioner 

Arikunto (2016:102), Angket adalah 

daftar pertanyaan yang diberikan 

kepada orang lain dengan maksud agar 

orang yang diberi tersebut bersedia 

memberikan respons sesuai dengan 

permintaan pengguna. Orang yang 

diharapkan memberikan respons ini 

disebut responden. Angket merupakan 

teknik pengumpulan data yang efisien 

bila peneliti tahu dengan pasti variabel 

yang akan diukur dan tahu apa yang 

bisa diharapkan dari responden. Sifat 

yang terdapat di dalam angket yaitu 

terdapat interaksi antara objek yang 

diamati dengan pengamat atau 

pengumpul data. Ada beberapa jenis 

angket atau kuesioner yaitu angket 

terbuka dan angket tertutup. 

Kuesioner menurut Sugiyono 

(2019:142) merupakan teknik 

pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberi perangkat 

memberi seperangkat pertanyaan atau 

pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawabnya. Ada beberapa jenis 

angket atau kuesioner yaitu angket 

terbuka dan angket tertutup. Kriyantono 

(2022) menyebutkan angket terbuka 

adalah apabila pertanyaan diformulasi 

sedemikian rupa sehingga responden 

mempunyai kebebasan untuk menjawab 

tanpa adanya alternative jawaban yang 

diberikan periset. Sedangkan angket 

tertutup adalah angket dimana 

responden telah memberikan alternative 

jawaban oleh periset. Responden hanya 

memilih jawaban yang menurutnya 

sesuai dengan realitas yang dialaminya, 

biasanya dengan memberikan tanda (X) 

atau tanda (√). 
 

Metode Analisis 

Teknik analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik 

analisis kuantitatif dengan 

menggunakan statistik. Selanjutnya 

untuk memperoleh dan mempercepat 

input data, software statistik digunakan 

untuk mendukung penelitian ini. 

Software yang digunakan untuk 

mendukung penelitian ini adalah 

program SPSS (Statistical Product and 

Service Solutions) versi 20. Dalam SPSS 

data mentah yang telah diolah menjadi 

angka di inputkan ke dalam SPSS, 

sehingga memudahkan penulis dalam 

melakukan penelitian ini. Instrumen 

tersebut disusun dalam bentuk angket 

yang menyediakan lima opsi pilihan 

dengan alternatif pilihan yang 

disediakan terdiri atas : 

1) Jawaban Sangat Setuju dengan bobot 

nilai 5 

2) Jawaban Setuju dengan bobot nilai 4 

3) Jawaban Cukup Setuju dengan bobot 

nilai 3 

4) Jawaban Tidak Setuju dengan bobot 

nilai 2  
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5) Jawaban Sangat Tidak Setuju dengan 

bobot nilai 1 

 

Pengujian Validitas 

Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji validitas adalah sebagai 

berikut : 

a. Apabila nilai rhasil positif serta rhasil 

> rtabel, maka butir atau variabel 

tersebut valid. 

b. Apabila nilai rhasil negatif dan rhasil 

< rtabel atau pun rhasil negatif > rtabel 

maka butir atau variabel tersebut 

tidak valid. 

Suatu kuesioner dinyatakan valid 

apabila nilai r yang diperoleh dari hasil 

perhitungan (rxy) lebih besar daripada 

nilai rtabel (5%). 

 

Uji Reliabilitas Instrumen 

Menurut Arikunto (2020:221) 

reliabilitas menunjukkan pada satu 

pengertian bahwa suatu instrument 

cukup dapat dipercaya untuk 

menggunakan rumus Cronbach Alpha. 

Adapun rumus yang dipakai dalam uji 

reliabilitas ini sebagai berikut : 

  

Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji reliabilitas pada penelitian ini 

adalah sebagai berikut :  

1) Apabila nilai ralpha positif dan ralpha > 

rtabel maka butir atau variabel tersebut 

Reliabel. 

2) Apabila nilai ralpha negatif dan ralpha < 

rtabel ataupun ralpha negatif > rtebel maka 

butir atau variabel tersebut tidak 

Reliabel 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Sugiyono (2018:277) mengemukakan 

analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk melakukan prediksi, 

bagaimana perubahan nilai variabel 

dependen bila nilai variabel independen 

dinaikan atau diturunkan nilainya. 

Analisis ini digunakan dengan 

melibatkan dua atau lebih variabel bebas 

antara variabel dependen (Y) dan 

variabel independen (X1, dan X2), cara ini 

digunakan untuk mengetahui kuatnya 

pengaruh antara beberapa variabel bebas 

secara serentak terhadap variabel terikat. 

Menurut Sugiyono (2018:277) 

merumuskan analisis regresi linier 

berganda : 

 
 

Keterangan: 

Y  = Prestasi Kerja Pegawai 

a  = Koefisien Konstanta 

X1  = Mutasi 

X2  = Pengalaman Kerja   

b1  = Koefisien regresi Mutasi 

b2 = Koefisien regresi dari  

    Pengalaman Kerja  

    Kerja   
 

1. Teknik Pengujian Hipotesis 

Uji t dan uji F digunakan untuk 

menguji hipotesis, teknik pengujian 

hipotesis pada penelitian ini 
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menggunakan bantuan komputer 

program Statistical Product and 

Service Solutions (SPSS) versi 20 for 

Windows. Statistik uji yang 

digunakan sebagai berikut : 

 

a. Uji t 

Menurut Sugiyono (2018 : 223) 

uji t digunakan untuk mengetahui 

masing-masing sumbangan variabel 

bebas secara parsial terhadap 

variabel terikat, menggunakan uji 

masing-masing koefisien regresi 

variabel bebas apakah mempunyai 

pengaruh yang bermakna atau tidak 

terhadap variabel terikat. Adapun 

rumus uji t menurut Sugiyono 

(2005:223) sebagai berikut : 

 

Keterangan: 

t = Statistik uji korelasi (thitung) 

r = Koefisien korelasi 

n = Banyaknya sampel 

r2 = Koefisien determinasi 

 

Adapun pengujian yang dilakukan 

dengan ketentuan sesuai kriteria 

pengambilan keputusan untuk 

hipotesis yang diajukan menurut 

Sugiyono (2021:97) adalah : 
1) Jika thitung ≤ ttabel maka H0 diterima 

dan Ha ditolak. 

2) Jika thitung > ttabel maka H0 ditolak 

dan Ha diterima. 

 

b. Uji F  

Uji F digunakan untuk mencari 

apakah secara simultan ada hubungan 

antara variabel independen dengan 

variabel dependen. Menurut Imam 

Ghozali (2016) Uji statistik F pada 

dasarnya menunjukkan apakah semua 

variabel bebas yang dimasukkan dalam 

model mempunyai pengaruh secara 

bersama-sama terhadap variabel 

terikat. Adapun rumus uji F menurut 

Sugiyono (2004:190) adalah sebagai 

berikut : 

 

Keterangan:  

F = Nilai F (F hitung) 

R2 = Koefisien korelasi berganda 

K = Jumlah variabel bebas 

n = Ukuran sampel 

 

Dasar pengambilan keputusannya 

adalah sebagai berikut: 

1) Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 

diterima. 

2) Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak. 
 

a. Koefisien Determinasi 

Pengertian koefisien determinasi 

menurut Andi Supangat (2008:350) 

yaitu: ”Koefisien determinasi adalah 

merupakan besaran untuk 

menunjukkan tingkat kekuatan 

hubungan antara dua variabel atau 

lebih dalalm bentuk persen 
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(menunjukkan seberapa besar 

persentase keragaman y yang dapat 

dijelaskan oleh keragaman x), atau 

dengan kata lain seberapa besar x dapat 

memberikan kontribusi terhadap y.” 

Mudrajad Kuncoro (2001:100), 

menurutnya Koefsien pada intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi 

variabel terikat. Nilai koefisien 

determinasi adalah diantara nol (0) dan 

satu (1). Nilai r2 yang kecil berarti 

kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variasi 

variabel amat terbatas. Jika nilai yang 

mendekati satu bertati variabel-variabel 

independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan 

untuk memprediksi variasi variabel 

dependen. 

Besarnya hubungan variabel “X1” 

dan “X2” dengan variabel “Y” dapat 

diketahui dengan menggunakan 

analisis koefisien determinasi, yang 

diperoleh dengan mengkuadratkan 

koefisien korelasinya. Berdasarkan dari 

pengertian diatas, maka koefisien 

determinasi merupakan bagian dari 

keragaman total dari variabel tak bebas 

yang dapat diperhitungkan oleh 

keragaman variabel bebas dihitung 

dengan koefisien determinasi dengan 

asumsi dasar faktor-faktor lain di luar 

variabel dianggap tetap atau konstan. 

Untuk mengetahui nilai koefisien 

determinasi, maka dapat dihitung 

dengan menggunakan rumus : 

 

Keterangan : 

Kd  = Nilai koefisien determinasi 

r  = Nilai koefisien korelasi 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Untuk menentukan nilai persamaan 

regresi linear bergandanya sebagai 

berikut:  Y = 16.219 + 0.355 X1 + 0.478 X2 

Dapat dijelaskan sebagai berikut :  

a. Nilai konstanta intersep sebesar 16.219 

menyatakan bahwa jika variabel Mutasi 

(X1), variabel Pengalaman Kerja (X2) 

meningkat I satuan, maka variabel 

Prestasi Kerja Pegawai (Y) akan 

meningkat sebesar 16.219. 

b. Nilai koefisen regresi variabel Mutasi 

(X1) terhadap variabel Prestasi Kerja 

Pegawai (Y) adalah sebesar 0.355. Hal 

ini berarti jika variabel Mutasi (X1) naik 

1 satuan akan meningkatkan variabel 

Prestasi Kerja Pegawai (Y) sebesar 

0.355, dengan asumsi variabel Mutasi 

(X1) dianggap konstan. 

c. Nilai koefisen regresi variabel 

Pengalaman Kerja (X2) terhadap variabel 

Prestasi Kerja Pegawai (Y) adalah 

sebesar 0.478. Hal ini berarti jika 

variabel Pengalaman Kerja (X2) naik 1 

satuan akan meningkatkan variabel 

Prestasi Kerja Pegawai (Y) sebesar 

0.478, dengan asumsi variabel 

Pengalaman Kerja (X2) dianggap 

konstan. 
 

 

Uji Parsial 



Jurnal Manajemen Bisnis dan Organisasi (JMBO) 
Vol. 4, No. 2, November 2025: 69–85 

81 
 

 

 

 

a. Pengaruh antara Mutasi (X1) 

terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan tabel coefficients di atas, 

didapat untuk variabel Mutasi (X1) nilai 

thitung sebesar 5.556 sedangkan nilai t 

table untuk n = 65 sebesar  1.997 maka 

5.556 > 1.997. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa hasil analisis antara 

variabel Mutasi (X1) dengan variabel 

Prestasi Kerja Pegawai (Y) bernilai 

positif, jadi tingkat pengaruhnya kuat, 

yang berarti bahwa semakin baik 

variabel Mutasi (X1) semakin 

berpengaruh positif terhadap variabel 

Prestasi Kerja Pegawai (Y). 

 

b. Pengaruh antara Pengalaman Kerja 

(X2) terhadap Prestasi Kerja Pegawai 

(Y) 

Berdasarkan tabel coefficients di atas, 

didapat nilai t hitung untuk variabel 

Pengalaman Kerja (X2) nilai thitung sebesar 

7.272 sedangkan nilai ttable untuk n = 65 

sebesar 1.997 maka 7.272 > 1.997. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa hasil 

analisis antara variabel Pengalaman 

Kerja (X2) dengan variabel Prestasi Kerja 

Pegawai (Y) bernilai positif, jadi tingkat 

pengaruhnya kuat, yang berarti bahwa 

semakin baik variabel Pengalaman Kerja 

(X2) semakin berpengaruh positif 

terhadap variabel Prestasi Kerja Pegawai 

(Y). 

 

Uji F 

Dari hasil analisis pada tabel di atas 

yakni uji ANOVA diperoleh nilai Fhitung 

sebesar 60.361, sedangkan Ftabel  ( 0,05) 

untuk n = 65 sebesar 2.75. Jadi Fhitung > 

dari Ftabel ( 0,05) atau 60.361 > 2.75 

dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 

atau 0,000 < 0,05, maka dapat dikatakan 

bahwa Mutasi (X1) dan Pengalaman 

Kerja (X2) secara bersama-sama 

berhubungan dengan Prestasi Kerja 

Pegawai (Y). 

 

Koefisien Determinasi 

Berdasakan tabel di atas dilakukan 
pengujian hubungan untuk ketiga 
variabel tersebut, dan berdasarkan tabel 
Model Summary tersebut dihasilkan 
nilai R sebesar 0.813. Hal ini menunjukan 
bahwa sebesar 81.3% Mutasi (X1) dan 
Pengalaman Kerja (X2) secara simultan 
berhubungan dengan Prestasi Kerja 
Pegawai (Y) sedangkan sisanya sebesar 
18.7% berhubungan dengan faktor lain 
yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
 

 

SIMPULAN 

1. Terdapat pengaruh Mutasi dengan 

kinerja pegawai, terbukti diperoleh 

variabel Mutasi (X1) nilai thitung 

sebesar 5.556 sedangkan nilai ttable 

untuk n = 65 sebesar  1.997 maka 

5.556 > 1.997. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa hasil analisis 

antara variabel Mutasi (X1) dengan 

variabel Prestasi Kerja Pegawai (Y) 

bernilai positif, jadi tingkat 

pengaruhnya kuat, yang berarti 

bahwa semakin baik variabel Mutasi 

(X1) semakin berpengaruh positif 
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terhadap variabel Prestasi Kerja 

Pegawai (Y). 

2. Terdapat pengaruh Pengalaman 

Kerja dengan Prestasi Kerja Pegawai, 

terbukti diperoleh variabel 

Pengalaman Kerja (X2) nilai thitung 

sebesar 7.272 sedangkan nilai ttable 

untuk n = 65 sebesar 1.997 maka 

7.272 > 1.997. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa hasil analisis 

antara variabel Pengalaman Kerja 

(X2) dengan variabel Prestasi Kerja 

Pegawai (Y) bernilai positif, jadi 

tingkat pengaruhnya kuat, yang 

berarti bahwa semakin baik variabel 

Pengalaman Kerja (X2) semakin 

berpengaruh positif terhadap 

variabel Prestasi Kerja Pegawai (Y). 

3. Terdapat hubungan Mutasi dan 

Pengalaman Kerja secara bersama-

sama dengan Prestasi Kerja Pegawai, 

terbukti diperoleh dari hasil uji 

ANOVA atau fhitung didapat nilai 

Fhitung sebesar 30.361, sedangkan 

Ftabel  ( 0,05) untuk n = 65 sebesar 

2.75. Jadi Fhitung > dari Ftabel ( 0,05) 

atau 30.361 > 2.75 dengan tingkat 

signifikan sebesar 0,000 atau 0,000 < 

0,05. Sedangkan nilai R sebesar 0.813. 

Hal ini menunjukan bahwa sebesar 

81.3% Mutasi (X1) dan Pengalaman 

Kerja (X2) secara simultan 

berhubungan dengan Prestasi Kerja 

Pegawai (Y) sedangkan sisanya 

sebesar 18.7% berhubungan dengan 

faktor lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 
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