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MUTASI SEBAGAI UPAYA PENEMPATAN PEGAWAI
SECARA THE RIGHT MAN ON THE RIGHT PLACE

Oleh:
Sugi Rahayu
FIS UNY

Abstrak

Mutasi merupakan salah satu bentuk penempatan pegawai yang
sering dilakukan dalam organisasi. Penempatan pegawai dalam suatu
jabatan merupakan hal penting karena menyangkut kegiatan pegawai.
Mutasi dilakukan dengan maksud untuk meningkatkan produktivitas
kerja pegawai, menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja
dengan komposisi pekerjaan atau jabatan, sekaligus untuk
mengurangi kejenuhan pegawai dalam bekerja. Namun pada
kenyataannya banyak organisasi yang tidak memperhatikan masalah
ini dan tentu saja hal ini akan sangat merugikan organisasi itu sendiri.

Kebijakan penempatan perlu direncanakan secara matang
karena seseorang yang mampu untuk berprestasi di suatu bidang
atau bagian belum tentu mempunyai kemampuan yang sama apabila

ditempatkan pada bidang atau bagian yang lain, dan apalagi bila

ditempatkan di tempat atau wilayah lain. Kesalahan dalam membuat
kebijakan ini akan berakibat tidak baik bagi organisasi karena
ketidakpuasan pegawai terhadap pekerjaan yang ditimbulkan oleh
ketidakcocokan penempatan, karena moral dan motivasi kerjanya
menjadi menurun. Untuk itu kebijakan mutasi sebagai penempatan
pegawai yang tepat (the right man on the place) akan berhasil apabila
mengacu kepada informasi hasil analisis jabatan.

Kata Kunci: mutasi, pegawai

Pendahuluan

Organisasi sebagai suatu
sistem memiliki tiga unsur yang sa-
ling berhubungan, yaitu: sekelompok
orang, kerjasama, dan tujuan. Setiap
organisasi baik dalam skala kecil
maupun besar dibentuk karena me-
miliki tujuan yang hendak dicapai.
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Dalam rangka mencapai tujuan ter-

sebut dibutuhkan suatu kerjasama

yang baik di antara orang-orang
yang ada di lingkungan organisasi
tersebut.

Unsur manusia dalam orga-
nisasi mempunyai kedudukan dan
peranan yang sangat penting dalam
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rangka mencapai- tujuan yang telah

ditentukan. Dalam pencapaian tuju-

an secara efisien, organisasi sangat
lorgantung dari kemampuan pega-
wai dalam melaksanakan pekerjaan-
nya. Untuk mendapatkan hasil yang
maksimal dari pegawai tidaklah mu-
dah karena tidak sedikit pegawai
yang kurang memahami bidang pe-
kerjaannya, sehingga hasil pekerja-
annya kurang memuaskan. Di sisi la-
In banyak pegawai yang sebetulnya
mampu melaksanakan pekerjaan de-
ngan baik tetapi karena keterbatasan
pengetahuan dan keterampilannya
menjadikan hasil pekerjaannya tidak
optimal.

Tidak optimalnya hasil peke-

fjaan pegawai selain disebabkan o-
leh kurangnya pengetahuan dan ke-
lerampilan, juga disebabkan oleh sa-
lah penempatan. Penempatan pe-
gawal yang tidak tepat akan me-
nimbulkan pemborosan baik waktu,
tenaga, maupun biaya.

Masalah kepegawaian ada-lah
berhubungan dengan manusia yaitu
sumber daya yang paling ren-tan
dan rumit karena mempunyai la-tar
belakang, motivasi, watak, tem-
peramen, dan karakter yang berbeda
antara satu dengan yang lainnya.
Oleh karena itu pimpinan organisasi
perlu memahami, mempelajari, dan
mengarahkan  pegawai  dengan
mempertimbangkan perbedaan ter-
sebut. Salah satu caranya adalah
dengan menempatkan pegawai pada
posisi yang sesuai dengan kecakap-
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an, keahlian, pengetahuan dan pe-
ngalaman menurut kebutuhan or-
ganisasi.

Penempatan pegawai yang
tepat pada posisi yang tepat atau the
right man on the right place bukan
saja menjadi idaman organisasi te-
tapi juga menjadi keinginan pegawai.
Bagi pegawai penempatan yang te-
pat menjadikan dia mengetahui ru-
ang lingkup pekerjaannya sekaligus
merupakan motivasi yang dapat me-
nimbulkan antusias dan moral kerja
yang tinggi baginya dalam menger-
jakan pekerjaan yang menjadi tang-
gung jawabnya. Dengan demikian
penempatan pegawai yang tepat
merupakan salah satu kunci untuk
memperoleh prestasi kerja optimal
pegawai. Penempatan pegawai tidak
hanya berlaku bagi pegawai baru, te-
tapi juga pegawai lama melalui pro-
mosi maupun mutasi. '

Penempatan Pegawai yang Tepat
Telah diutarakan bahwa pe-
gawai sebagai sumberdaya orga-
nisasi atau dikenal dengan istilah
Sumberdaya Manusia (SDM) memi-
liki fungsi dan kedudukan yang sa-
ngat penting dalam proses kegiatan
organisasi karena SDM merupakan
penentu bagi keberhasilan tujuan or-

‘ganisasi. Walaupun dalam abad mo-

dern dewasa ini teknologi telah da-
pat menggantikan sebagian peker-
jaan manusia namun manusia tetap
merupakan faktor terpenting dalam
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organisasi. Hal ini seperti diungkap-
kan oleh Sondang P. Siagian:

“Apabila tidak ditangani de-
ngan baik manusia dapat menjadi
penyebab dan faktor perusak yang
utama dalam organisasi karena
menjadi penyebab tidak efisien,
efektivitas yang rendah, produktivitas
yang tidak tinggi serta menjadi sum-
ber masalah dalam lembaga. Seba-
liknya apabila Sumber Daya Manu-
sia dalam organisasi dibimbing, dibi-
na, dan dikembangkan secara efisi-
en, efektif bertindak ekonomis dalam
mempergunakan sumber daya yang
langka bersifat kreatif dan inovatif
serta manusia jugalah yang menjadi
modal terpenting dalam organisasi”
(2002: 7)

Berdasarkan pendapat ter-
sebut maka SDM harus dikelola de-
ngan baik dan mendapat perhatian

dalam organisasi. SDM yang dita-

ngani dengan tepat akan merupakan
modal atau aset yang tidak terhing-
ga nilainya dalam mencapai tujuan
organisasi. Pegawai sebagai aset
utama organisasi menjadi perencana
dan pelaku aktif dari setiap aktivitas
organisasi. Mereka memiliki karak-
teristik yang berbeda satu dengan
yang lainnya sehingga perlu penga-
turan dan pembinaan yang sebaik-
baiknya demi kelangsungan hidup
organisasi. Pendayagunaan SDM
secara maksimal akan terwujud jika
organisasi mampu menempatkannya
pada posisi yang tepat. |
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Penempatan pegawai harus
memperhatikan tuntutan jenis dan si-
fat pekerjaan. Fungsi pengisian jaba-
tan dan staffing adalah merupakan
kegiatan untuk memperoleh pegawai
yang efektif yang akan mengisi suatu
jabatan. Fungsi ini bertugas untuk
memperoleh dan menempatkan pe-
gawai menurut jumlah, jenis, keahli-
an maupun ketrampilan sesuai de-
ngan tuntutan organisasi agar pega-
wai mampu dan dapat bekerja se-
cara efektif sehingga sasaran pengi-
sian jabatan dan sasaran organisasi
dapat tercapai. Dalam hal ini Hadari

‘Nawawi mengatakan:

“Adanya penempatan yang
tidak tepat akan dapat menimbulkan
beberapa kerugian dan masalah ka-
rena setiap pekerjaan yang dibeban-
kan kepada seorang pegawai tidak
dapat terselesaikan secara efektif.
Dengan demikian tenaga yang ada
dan waktu yang tersedia akan ter-
buang sia-sia, bahkan mungkin ter-
jadi pemborosan karena biaya yang
digunakan untuk membayar pegawai
secara rutin tidak mampu mencapai
prestasi kerja yang diharapkan”
(1990: 66)

Alex S. Nitisemita mengung-
kapkan: “Ketidaktepatan menempat-
kan posisi para karyawan akan me-
nyebabkan jalannya  pekerjaan
menjadi kurang lancar dan tidak da-
pat memperoleh hasil yang mak-
simal” (1996: 174).

Dari pendapat di atas jelas
bahwa penempatan pegawai dalam



suatu jabatan merupakan hal yang
ponting karena menyangkut kegiatan
pogawai tersebut. Namun pada ke-
nyataannya masih ada organisasi
yang tidak memperhatikan masalah
Inl dan tentu saja hal ini dapat meru-
glkan organisasi itu sendiri. Penem-
patan yang tidak tepat akan menye-
babkan pegawai menemui hambatan
dalam mencapai tujuan sehingga
akan terlambat untuk membuktikan
kemampuannya. Hal yang demikian
dapat menyebabkan pegawai meng-
alami frustasi yang ditunjukkan pada
gojala kebosanan, tidak betah be-

korja, gairah menurun, meninggal-
kan kantor saat jam kerja dan se-
bagainya

Arli  pentingnya kecocokan
penempatan pegawai juga dikemu-
kakan oleh Tobias Wagner: “ Pe-
nempatan yang tepat akan mengha-
sllkan pelaksanaan pekerjaan yang
balk Inl adalah kunci keberhasilan
dan jalan utama ke arah efisiensi”
(1006; 260),

Upaya penempatan pegawai
pada posisi yang tepat berkaitan de-
ngan prinsip The Right Man On The
Right Place and The Right Man Be-
hind The Right Job. Dalam hal ini
Moenir berpendapat, “ Penempatan
yang tepat sesuai dengan keahlian-
nya jelas akan menguntungkan peru-
sahaan, karena pekerjaan itu dapat
ditangani dengan tepat, cepat, he-
mat dan selamat atau efisien” (1995:
200),
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Dalam rangka menempatkan
pegawai, pimpinan organisasi biasa-
nya mengenal karakteristik dan kua-
lifikasi yang - dimiliki--para. pegawai
yang akan ditempatkan dalam suatu
tugas dan pekerjaan tertentu. Oleh
karena itu, sebelum menempatkan
pegawai di tempat mereka harus be-
kerja terlebih dahulu mempertim-
bangkan beberapa faktor. Menurut
Siswanto  Sastrohadiwiryo (2002:
162) faktor-faktor yang harus diper-
timbangkan dalam penempatan pe-
gawai adalah meliputi prestasi keria,
pengalaman, kesehatan, status per-
kawinan dan usia. Secara singkat
faktor-faktor tersebut dapat diuraikan
sebagai berikut.

1. Prestasi Kerja

Pegawai yang memiliki prestasi
akademik tinggi harus ditempat-
kan pada tugas dan pekerjaan
yang sesuai dengan kemampu-
annya. Latar belakang pendidikan
pun harus menjadi bahan pertim-
bangan dalam penempatan pega-
wai.

-2. Pengalaman

Pengalaman bekerja pada peker-
jaan sejenis perlu mendapatkan
pertimbangan dalam menem-
patkan pegawai. Kenyataan me-
nunjukkan makin lama pegawai
bekerja makin banyak pengala-
man yang dimiliki oleh pegawai
yang bersangkutan dan juga akan
mempunyai keahlian dan ketram-
pilan kerja yang relatif tinggi.
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3. Kesehatan |
Ha! ini diperlukan untuk menen-
tukan penempatan apakah ditem-
patkan pada bagian yang memer-
lukan tenaga besar atau pada
bagian yang tidak memerlukan
banyak tenaga dalam bekerja.

4. Status perkawinan
Status perkawinan digunakan se-
bagai bahan pertimbangan untuk
penempatan pegawai. Pegawai
wanita sebaiknya dipertimbang-
kan penempatannya.

5. Usia
Usia juga perlu dipertimbangkan
dalam menempatkan pegawai.
Hal ini dimaksudkan untuk meng-
hindari rendahnya produktivitas
yang dihasilkan oleh pegawai
yang bersangkutan. Pegawai
yang sudah tua sebaiknya ditem-
patkan pada pekerjaan yang tidak
begitu mempunyai risiko tenaga
fisik dan tanggung jawab yang
berat, cukup diberikan pekerjaan
yang seimbang dengan kondisi
fisiknya.

Mutasi sebagai upaya penem-
patan pegawai
Mutasi merupakan penem-

patan pegawai yang sering dilakukan
dalam organisasi. Mutasi atau per-
pindahan adalah penempatan pega-
wai dalam suatu pekerjaan lain yang
mengandung tugas-tugas, tanggung
jawab, status dan upah yang hampir
sama dengan tugas-tugas, tanggung
jawab, status dan upah dari peker-
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jaan sebelumnya. (Mukiyat: 1998:
91).

Tujuan mutasi adalah untuk
meningkatkan produktivitas kerja pe-
gawai, menciptakan keseimbangan
antara tenaga kerja dengan kompo-
sisi pekerjaan atau jabatan. Selain
itu untuk menghilangkan rasa bosan
atau jemu dengan pekerjaannya.

Suatu mutasi yang tidak me-
ningkatkan efektivitas dan efisiensi,
maka mutasi yang dijalankan terse-
but tidak akan mempunyai arti lagi,
bahkan justru akan merugikan orga-
nisasi yang bersangkutan. Pelaksa-
naan mutasi dapat didasari oleh pra-
karsa pimpinan organisasi dengan
pertimbangan pembinaan karir pega-
wai dan untuk kepentingan organisa-
si (lembaga), tetapi dapat pula terjadi
karena keinginan pegawai yang ber-
sangkutan. Hal ini senada dengan
pendapat Dale Yoder yang dikutip
oleh Slamet saksono (1997: 100)
bahwa pemindahan karena keingin-
an pimpinan organisasi dan karena
keinginan pegawai sendiri sebagai
production transfers dan personnel
transfer. Agar pelaksanaan mutasi
tidak merugikan organisasi maka
mutasi harus didasarkan pada per-
timbangan yang matang.

Untuk melaksanakan mutasi
dapat didasarkan pada beberapa
alasan antara lain: kemampuan ker-
ja, rasa tanggung jawab, dan penga-
laman. Menurut Siswanto Sastroha-
diwiryo ada beberapa factor yang



harus dipertimbangkan dalam pelak-

sanaan mutasi, yaitu:

1. Mutasi disebabkan kebijakan dan
peraturan manager

2. Mutasi atas dasar prinsip The
Right Man On The Right Job

J. Mutasi sebagai tindakan untuk
meningkatkan moral kerja

4. Mutasi sebagai media kompetisi
yang rasional

6. Mutasi sebagai langkah untuk
promosi

0. Mutasi untuk mengurangi /labor
turnover

/. Mutasi harus terkoordinasi [2002:
262)

Apapun alasan yang diguna-
kan untuk melelaksanakan mutasi
dalam praktik tidak semua pegawai
menerima kenyataan bahwa dirinya
harus dimutasi ke unit kerja yang lain
yang belum dikenalnya sama sekali.
Tentu saja hal ini memerlukan pe-
nyesualan diri yang tidak mudah.
Tempat kerja yang baru dengan ling-
kungan kerja baru dan mungkin juga
pokerjaan baru sangat berpengaruh
dalam membangkitkan, mengarah-
kan dan memelihara perilaku sese-
orang. Hal tersebut berpengaruh ter-
hadap motivasi kerja pegawai. Moti-
vasi kerja sangat penting karena da-
pat menimbulkan semangat atau do-

rongan bagi seseorang untuk mela-

Kukan pekerjaannya dengan baik.

Amirullah dan Rindyah Ha-nafi
(2002) mengemukakan tiga pen-
dekatan tentang model motivasi da-
lam organisasi, antara lain:
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1. Model tradisional
Model motivasi tradisional per-
tama kali diperkenalkan oleh F.
Taylor dan manajemen ilmiah.
Sesuai dengan aliran ini, aspek
yang sangat penting dari peker-
jaan para manajer adalah ba-
gaimana membuat karyawan
bisa menjalankan pekerjaan
mereka yang membosankan
dan berulang-ulang dengan
cara yang efisien. Untuk mem-
berikan dorongan kepada kar-
yawan agar melakukan peker-
jaan mereka dengan berhasil,
para manajer menggunakan
sistem upah insentif. Semakin
banyak menghasilkan, semakin
besar penghasilan mereka.

2. Model hubungan manusiawi
Model ini diperkenalkan oleh se-
orang psikolog bernama Elton
Mayo. Elton Mayo dan pene-
litian tentang hubungan manu-
siawi lainnya menemukan bah-
wa kontak sosial yang di-alami
karyawan dalam bekerja me-
rupakan hal yang sangat pen-
ting bagi mereka, dan kebo-
sanan serta kerutinan pekerjaan
merupakan hal yang mengu-
rangi motivasi dalam bekerja.
Model ini muncul karena ada-
nya kejemuan dalam melakukan
pekerjaan yang berulang-ulang.
Sesuai dengan pendapat ini,
maka organisasi mencoba_ un-
tuk mengakui kebutuhan sosial
para karyawan dan mencoba
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memotivasi mereka dengan me-
ningkatkan kepuasan kerjanya.
3. Model sumberdaya manusia

Model ini dikemukakan oleh pa-
ra peneliti seperti Argyris, Mc.
Gregor, Likert dan Maslow.
Mereka berpendapat bahwa
karyawan sebenarnya mempu-
nyai motivasi yang sangat ber-
anekaragam, bukan hanya moti-
vasi karena uang ataupun ke-
inginan akan kepuasan, tetapi
juga kebutuhan akan berpres-
tasi dan mempunyai "arti" dalam
bekerja.

Jadi, karyawan bisa diberi-kan
tanggung jawab yang lebih luas
untuk mengambil keputusan dan me-
laksanakan tugas-tugas mereka.
Bahkan umumnya karyawan akan
memperoleh kepuasan karena pres-
tasi kerja yang tinggi.

~Mutasi dalam berbagai pe-
kerjaan dan bagian dapat membantu
pegawai mempersiapkan diri untuk
pekerjaan yang tingkatannya lebih
tinggi dan mempersiapkan keberha-
silannya pada tingkat pekerjaan ya-
ng sekarang. Selain itu bagi organi-
sasi mutasi juga bertujuan untuk
menghindari kesempatan promosi
selama lowongan pekerjaan yang
sesuai belum ada.

Secara psikologis mutasi
sebagai upaya penempatan pegawai
yang tepat tidak selamanya diterima
dengan hati yang lapang baik oleh
pegawai yang dimutasi maupun bagi
atasan yang ditinggalkan. Suasana
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di tempat kerja yang ditinggalkan su-
dah membentuk hubungan kerja sa-
ma yang sinergis di antara mereka.
Hal ini dapat mewarnai pelaksanaan
tugas sehari-hari. Hubungan antar
pribadi besar pengaruhnya terhadap
keberhasilan tugas masing-masing.
Di sisi lain pekerjaan yang baru se-
lalu menyangkut risiko dan tanggung
jawab baru yaitu menyangkut peru-
bahan. Kalau pada pekerjaan yang
lama mereka telah mempunyai ke-
ahlian dan menguasainya, pada pe-
kerjaan yang baru selalu ada faktor-
faktor ketidakpastian. Sedangkan
bagi atasan yang ditinggalkan, mu-
tasi juga akan dirasakan dampaknya
yaitu dia akan merasa kehilangan
orang atau bawahan yang selama ini
sangat potensial dan mampu bekerja
dengan baik di lingkungannya.
Apabila mendapat pengganti maka
penggantinyapun belum tentu lebih
baik, meskipun dapat juga sebalik-
nya. Untuk itu maka sebaiknya suatu
lembaga (oganisasi) yang akan me-
laksanakan mutasi terlebih dahulu
perlu melakukan analisis jabatan se-
bagai dasar perencanaan mutasi.

Analisis Jabatan sebagai dasar
untuk perencanaan mutasi
Disebutkan bahwa penempat-
an pegawai yang tepat dapat me-
naikkan efisiensi kerja pegawai. Un-
tuk itu perlu adanya usaha dari pim-
pinan organaisasi untuk menempat-
kan pegawai pada posisi yang tepat
atau sesuai dengan prinsip the right



man on the right place. Kemampuan
monyusun dan memelihara suatu
siruktur organisasi  yang memung-
kinkan penempatan dan pengem-
bhangan pegawai yang tepat merupa-
kan pekerjaan yang tidak sederhana
hagl pimpinan organisasi. Agar pe-
nompatan pegawai sesuai dengan
koinginan organisasi maka terlebih
dahulu harus ditentukan standar per-
nsonalia sebagai pembandingnya.
Standar atau kriteria ini merupakan
porsyaratan minimum yang harus di-
ponuhl agar seseorang pegawai da-
pat menjalankan pekerjaannya de-
ngan balk, Studi terhadap isi suatu
jabatan dikenal sebagai analisis ja-
bhatan

Analisis jabatan merupakan
suatu proses untuk mempelajari dan
mengumpulkan informasi yang ber-

hubungan dengan berbagai operasi

dan kewajiban suatu jabatan. Hasil
darl analisis jabatan adalah deskripsi
jabatan dan spesifikasi jabatan.
Deskripsi jabatan merupakan
nlalemen dari berbagai tugas dan
kowajiban suatu jabatan. Setelah
doskripsi jabatan dibuat maka akan
timbul pertanyaan mengenai siapa
yang akan memangku jabatan

lorsebut. Tentunya hal ini menyang-

kut persyaratan dan kualifikasi yang
harus dimiliki oleh pegawai agar da-
pat melaksanakan tugas sesuai de-
ngan jabatan yang akan diserahkan
kepadanya. Ini berkait dengan spesi-
fikasi jabatan. Adanya informasi
yang jelas mengenai spesifikasi ja-
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batan untuk setiap jabatan yang ada
diperoleh petunjuk yang menyangkut
basis pendidikan, keahlian, dan pe-
ngalaman yang diperlukan untuk me-
ngisi tiap jabatan baik melalui rekruit-
men maupun melalui mutasi. De-
ngan mendasarkan informasi anali-
sis jabatan maka diharapkan mutasi
dapat dilaksanakan dengan tepat,
sehingga penempatan pegawai se-
cara the right man on the right job

- dapat tercapai. Setiap kebijakan mu-

tasi diharapkan berdampak positif
pada organisasi.

E. Penutup

Mutasi atau perpindahan pe-
gawai merupakan penempatan pe-
gawai dalam suatu pekerjaan lain
yang mengandung tugas-tugas,
tanggung jawab, status, dan upah
yang hampir sama dengan tugas-tu-
gas, tanggung jawab, status, dan u-
pah dari pekerjaan sebelumnya.
Mengingat mutasi pegawai adalah
menyangkut manusia, maka mutasi
sebagai upaya penempatan pegawai
yang tepat (the right man on the right
place) harus dipertimbangkan secara
matang dan direncanakan secara
menyeluruh (komprehensif). Mutasi
pegawai harus didasarkan pada fak-
tor-faktor: prestasi kerja, pengala-
man, kesehatan, status perkawinan,
dan usia. Selain itu agar kebijakan
mutasi sesuai dengan tujuannya ma-
ka harus mengacu kepada hasil ana-
lisis jabatan, karena jabatan atau
suatu pekerjaan memerlukan penge-
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tahuan, kecakapan, dan kemapuan
tertentu dari orang yang memangku-
nya.
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