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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh promosi jabatan dan mutasi terhadap 

kinerja pegawai dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi di Pengadilan Negeri 

Kayuagung. Fenomena penelitian didasarkan pada pentingnya optimalisasi manajemen sumber 

daya manusia di sektor publik peradilan untuk mencapai target kinerja organisasi yang 

akuntabel. Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan teknik sampling jenuh, 

melibatkan seluruh populasi Aparatur Sipil Negara (ASN) di Pengadilan Negeri Kayuagung 

yang berjumlah 47 orang. Teknik analisis data menggunakan pendekatan Structural Equation 

Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS) melalui perangkat lunak SmartPLS untuk 

menguji hubungan langsung maupun tidak langsung antarvariabel laten. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa promosi jabatan dan mutasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja. Selanjutnya, promosi jabatan, mutasi, dan motivasi kerja terbukti berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Analisis mediasi mengonfirmasi bahwa motivasi kerja 

berperan sebagai variabel intervening yang menjembatani pengaruh promosi jabatan dan mutasi 

terhadap kinerja pegawai secara signifikan. Nilai R-Square untuk variabel motivasi sebesar 

0,987 dan variabel kinerja pegawai sebesar 0,989, yang mengindikasikan bahwa model 

struktural memiliki daya prediksi yang sangat kuat dalam menjelaskan variasi kinerja pegawai. 

Kata Kunci: Promosi Jabatan, Mutasi, Motivasi, Kinerja Pegawai 

 

ABSTRACT 

This study aims to analyze the effect of promotion and transfer on employee performance, with 

work motivation as a mediating variable, at the Kayuagung District Court. The research 

phenomenon is based on the importance of optimizing human resource management in the 

public justice sector to achieve accountable organizational performance targets. The research 

method used was quantitative with a saturated sampling technique, involving the entire 

population of 47 State Civil Apparatus (ASN) at the Kayuagung District Court. Data analysis 

used a Structural Equation Modeling (SEM) approach based on Partial Least Squares (PLS) 

using SmartPLS software to test direct and indirect relationships between latent variables. The 

results showed that promotion and transfer had a positive and significant effect on work 

motivation. Furthermore, promotions, transfers, and work motivation were shown to have a 

significant impact on employee performance. Mediation analysis confirmed that work 

motivation acts as an intervening variable, significantly bridging the influence of promotions 

and transfers on employee performance. The R-square value for the motivation variable was 

0.987 and for the employee performance variable was 0.989, indicating that the structural model 

has very strong predictive power in explaining variations in employee performance.  

Keywords: Promotions, Transfers, Motivation, Employee Performance 
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PENDAHULUAN 

Melalui pengelolaan sumber daya manusia yang tepat, organisasi dapat menciptakan 

efektivitas kerja, meningkatkan kualitas pelayanan, serta memperkuat kepercayaan publik 

terhadap institusi pemerintah (Wulansari, 2025). Sebagai output utama dari pengelolaan sumber 

daya manusia, kinerja pegawai menjadi indikator penting dalam menilai efektivitas kebijakan 

MSDM yang diterapkan organisasi. Mangkunegara (2022) menjelaskan bahwa kinerja pegawai 

merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja dengan 

demikian mencerminkan tingkat kontribusi pegawai terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Untuk memperoleh gambaran empiris mengenai tingkat kinerja pegawai Pengadilan Negeri 

Kayuagung, peneliti menyajikan data capaian kinerja selama tiga tahun terakhir, yaitu periode 

2022–2024. Penyajian data ini bertujuan untuk melihat perkembangan kinerja pegawai secara 

berkelanjutan serta mengidentifikasi sejauh mana pelaksanaan tugas dan tanggung jawab 

pegawai telah sesuai dengan standar kinerja yang ditetapkan oleh organisasi. Indikator kinerja 

yang digunakan dalam analisis ini disesuaikan dengan karakteristik tugas dan fungsi Pengadilan 

Negeri Kayuagung sebagai lembaga peradilan tingkat pertama, khususnya yang berkaitan 

dengan pelayanan administrasi perkara, kepatuhan terhadap prosedur peradilan, disiplin kerja, 

serta tanggung jawab dalam pelaksanaan tugas. Data capaian kinerja tersebut selanjutnya 

dibandingkan dengan target kinerja minimal yang ditetapkan organisasi sebagai tolok ukur 

pencapaian kinerja ideal. Dengan demikian, tabel yang disajikan tidak hanya memberikan 

informasi mengenai tingkat capaian kinerja pegawai setiap tahun, tetapi juga menjadi dasar 

untuk menganalisis adanya kesenjangan kinerja (performance gap) yang perlu mendapatkan 

perhatian manajerial. Analisis ini diharapkan dapat menjadi landasan awal dalam mengkaji 

faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai, khususnya motivasi kerja, promosi jabatan, 

dan mutasi, yang menjadi fokus utama dalam penelitian ini.  

Tabel 1. Kinerja Pegawai Pengadilan Negeri Kayuagung  

Tahun 2022–2024 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   Pengukuran Kinerja Pegawai Taget Realisiasi 

2022 (%) 2023 

(%) 

2024 

(%) 

1 Ketepatan penyelesaian administrasi 

perkara dan tugas peradilan 

100 79,8 82,1 85 

2 Kualitas pelayanan administrasi peradilan 

kepada masyarakat 

100 81,2 83,9 86,7 

3 Kepatuhan terhadap prosedur dan standar 

operasional peradilan 

100 83,5 85,6 88,2 

4 Tanggung jawab dalam pelaksanaan tugas 

dan wewenang 

100 82,9 85,1 87,8 

5 Disiplin kerja dan kerja sama 

antarpegawai 

95 80,6 83,4 86 

Rata-rata Kinerja Pegawai 81,6 84 86,7 

Sumber : Pengadilan Negeri Kayuagung, 2025 

Pada tahun 2022, rata-rata capaian kinerja pegawai berada pada angka 81,6%, yang 

menunjukkan bahwa pelaksanaan tugas dan fungsi peradilan telah berjalan cukup baik, namun 

masih berada di bawah target minimal yang diharapkan. Kesenjangan kinerja terutama terlihat 

pada indikator ketepatan penyelesaian administrasi perkara serta disiplin kerja dan kerja sama 

antarpegawai, yang mengindikasikan perlunya penguatan pengelolaan sumber daya manusia 
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agar pekerjaan dapat diselesaikan secara lebih tepat waktu dan terkoordinasi. Selanjutnya, pada 

tahun 2023, rata-rata kinerja pegawai meningkat menjadi 84,0%. Pada tahun 2024, capaian rata-

rata kinerja pegawai kembali mengalami peningkatan menjadi 86,7%, mendekati target 

minimal yang ditetapkan, namun masih terdapat selisih sebesar 3,3% dari standar ideal. Selain 

itu berdasarkan pengamatan awal, masih ditemukan hasil pekerjaan yang belum memenuhi 

standar ketelitian, keterlambatan dalam penyelesaian tugas, serta belum meratanya kemampuan 

pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan secara mandiri. Situasi ini menunjukkan bahwa 

efektivitas kerja pegawai masih perlu ditingkatkan. Motivasi kerja merupakan faktor internal 

yang berperan penting dalam mendorong pegawai untuk mencapai kinerja yang optimal. 

Sutrisno (2022) menyatakan bahwa motivasi kerja adalah dorongan yang berasal dari dalam 

maupun luar diri individu yang menyebabkan seseorang mau dan rela mengerahkan 

kemampuan terbaiknya dalam bekerja. 

Meskipun demikian, hasil pengamatan awal di Pengadilan Negeri Kayuagung 

menunjukkan bahwa tingkat motivasi kerja pegawai masih belum merata. Sebagian pegawai 

memperlihatkan antusiasme kerja yang menurun, terutama ketika dihadapkan pada beban kerja 

yang tinggi dan rutinitas pekerjaan yang monoton. Selain itu, terdapat pegawai yang merasa 

kurang terdorong untuk meningkatkan prestasi karena persepsi terbatasnya peluang 

pengembangan karier. Kondisi ini berdampak pada rendahnya inisiatif dalam meningkatkan 

kualitas hasil kerja dan berpotensi memperlemah kinerja organisasi secara keseluruhan.  

Promosi jabatan memiliki peran strategis dalam mendorong peningkatan motivasi dan 

kinerja pegawai. Afandi (2021) mendefinisikan promosi jabatan sebagai perpindahan pegawai 

ke jabatan yang lebih tinggi dengan peningkatan tanggung jawab, wewenang, dan imbalan. 

Definisi ini menunjukkan bahwa promosi jabatan tidak hanya bermakna perubahan posisi, 

tetapi juga peningkatan kepercayaan organisasi terhadap kemampuan pegawai. Sejalan dengan 

pandangan tersebut, Hasibuan (2022) menyatakan bahwa promosi jabatan merupakan kenaikan 

jabatan yang disertai dengan peningkatan hak dan kewajiban pegawai sebagai bentuk 

penghargaan atas prestasi kerja. Promosi dengan demikian menjadi sarana organisasi dalam 

memberikan pengakuan formal terhadap kontribusi pegawai, sekaligus alat untuk memotivasi 

pegawai agar terus meningkatkan kinerjanya. Lebih lanjut, Kasih & Victor (2022) menjelaskan 

bahwa promosi jabatan mencerminkan pengakuan organisasi terhadap kemampuan, loyalitas, 

dan kontribusi pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. Kondisi kinerja pegawai yang belum 

optimal, motivasi kerja yang belum merata, serta pelaksanaan promosi jabatan dan mutasi yang 

masih memunculkan persepsi ketidakpastian karier menunjukkan adanya permasalahan nyata 

dalam pengelolaan sumber daya manusia. Oleh karena itu, diperlukan kajian ilmiah yang 

komprehensif untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja, promosi jabatan, dan mutasi 

terhadap kinerja pegawai, sehingga hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

praktis bagi pimpinan instansi dalam merumuskan kebijakan MSDM yang lebih objektif, adil, 

dan berorientasi pada peningkatan kinerja pegawai secara berkelanjutan. 

Perbedaan konteks kelembagaan dan karakteristik birokrasi tersebut menimbulkan 

celah penelitian yang perlu diisi, sehingga penelitian ini diharapkan mampu memberikan 

temuan empiris yang lebih spesifik dan memperkaya literatur MSDM di sektor publik. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian kuantitatif ini dilaksanakan mulai bulan November 2025 hingga Maret 2026 

dengan memfokuskan pengamatan pada lingkungan instansi pemerintah di bidang peradilan. 

Objek yang diteliti adalah seluruh Aparatur Sipil Negara di Pengadilan Negeri Kayuagung 

dengan jumlah total populasi sebanyak 47 orang. Mengingat jumlah subjek yang terbatas, 
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peneliti menetapkan teknik sampling jenuh untuk menentukan sampel, yang berarti melibatkan 

keseluruhan anggota populasi sebagai responden penelitian agar data yang dihasilkan lebih 

akurat dan representatif. Instrumen utama yang digunakan untuk pengumpulan data primer 

adalah kuesioner terstruktur yang dirancang secara spesifik guna menangkap persepsi pegawai 

mengenai promosi, perpindahan tugas, dorongan internal, serta hasil kerja mereka. Setiap 

indikator dalam instrumen ini telah melalui tahap penyesuaian agar selaras dengan karakteristik 

birokrasi sektor publik. Prosedur lapangan dilakukan dengan membagikan formulir secara 

langsung kepada para pegawai guna menjamin tingkat pengembalian data yang maksimal serta 

menjaga objektivitas informasi yang dikumpulkan selama periode penelitian berlangsung. 

Proses pengolahan data primer dioperasikan menggunakan pendekatan statistik 

Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Square dengan bantuan perangkat kerja 

SmartPLS. Pemilihan instrumen analisis ini didasarkan pada keunggulannya dalam menangkap 

hubungan antar variabel laten meskipun ukuran sampel berskala kecil. Prosedur analisis data 

dilakukan secara bertahap, dimulai dari evaluasi model pengukuran atau outer model melalui 

pengujian convergent validity dan discriminant validity guna memastikan setiap indikator valid 

dan reliabel. Selanjutnya, peneliti melakukan evaluasi model struktural atau inner model untuk 

mengukur nilai R-square serta menjalankan prosedur bootstrapping guna menguji signifikansi 

hubungan antar variabel dalam hipotesis yang diajukan. Seluruh tahapan ini dijalankan untuk 

memverifikasi pengaruh langsung maupun tidak langsung dari kebijakan manajerial terhadap 

capaian kerja pegawai melalui faktor mediasi. Pengujian numerik dilakukan secara ketat untuk 

menjamin bahwa model struktural yang dibangun memiliki daya prediksi yang kuat serta 

memenuhi kriteria akurasi dalam menjelaskan fenomena manajemen sumber daya manusia di 

institusi peradilan tersebut. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Analisa Outer Model  

Uji Validitas 

Convergent validity merefleksikan tingkat korelasi antara indikator dengan konstruk 

laten yang diukurnya. Dalam pendekatan SEM-PLS, convergent validity dinilai berdasarkan 

nilai outer loading dan Average Variance Extracted (AVE). Outer loading menunjukkan 

kekuatan hubungan kausal dari konstruk ke indikator, di mana nilai yang diharapkan adalah > 

0,70, sedangkan AVE harus > 0,50 untuk menegaskan bahwa lebih dari separuh varians 

indikator dapat dijelaskan oleh konstruk laten (Ghozali, 2023).  

Average Variance Extracted (AVE) 

Nilai AVE dan akar kuadrat AVE untuk masing-masing konstruk dalam penelitian ini 

disajikan pada Tabel berikut. 

Tabel 2. Average Variance Extracted (AVE) 

  AVE √ AVE 

Promosi Jabatan 0,813 0,902 

Mutasi 0,727 0,853 

Motivasi 0,828 0,910 

Kinerja Pegawai 0,803 0,896 

Sumber : Data Diolah Smartpls, (2026) 

 Berdasarkan hasil pada Tabel 2, nilai AVE dan akar kuadrat AVE berada pada rentang 

0,727 hingga 0,910. Konstruk Promosi Jabatan memiliki √AVE 0,902, diikuti Motivasi √AVE 

0,910, Kinerja Pegawai √AVE 0,896, dan Mutasi √AVE 0,853. Seluruh nilai tersebut 
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melampaui kriteria minimal 0,50, bahkan menunjukkan tingkat ekstraksi varians yang sangat 

tinggi. Temuan ini menegaskan bahwa model pengukuran berbasis SEM-PLS yang digunakan 

telah menghasilkan pemetaan konstruk yang jelas dan mudah dipahami oleh responden. 

Uji Reliabilitas 

Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach’s Alpha 

dan Composite Reliability melalui bantuan perangkat lunak SmartPLS. Menurut Ghozali 

(2023), suatu konstruk dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar 

dari 0,70 dan Composite Reliability lebih besar dari 0,70. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 

indikator-indikator dalam satu konstruk memiliki konsistensi internal yang tinggi. Hasil 

pengujian reliabilitas terhadap 47 responden penelitian disajikan pada Tabel berikut: 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

  Cronbach's Alpha Composite Reliability 

Promosi Jabatan 0,973 0,977 

Mutasi 0,967 0,972 

Motivasi 0,976 0,980 

Kinerja Pegawai 0,970 0,975 

Sumber : Data Diolah Smartpls, (2026) 

 Berdasarkan hasil pada Tabel 3, nilai Cronbach’s Alpha seluruh konstruk laten berada 

pada rentang 0,967 hingga 0,976, sementara nilai Composite Reliability berada pada rentang 

0,972 hingga 0,980. Seluruh angka tersebut jauh melampaui ambang batas minimal 0,70, 

sehingga secara empiris menegaskan bahwa model pengukuran memiliki tingkat keandalan 

yang sangat tinggi. Konstruk Motivasi menunjukkan nilai reliabilitas paling kuat dengan CA 

0,976 dan CR 0,980, diikuti oleh konstruk Promosi Jabatan dengan CA 0,973 dan CR 0,977, 

konstruk Kinerja Pegawai dengan CA 0,970 dan CR 0,975, serta konstruk Mutasi dengan CA 

0,967 dan CR 0,972. 

R Square  (R2) 

 Nilai R2 menunjukkan tingkat determinasi variabel eksogen terhadap endogennya. Nilai 

R2 semakin besar menunjukkan tingkat determinasi yang semakin baik. Untuk melihat seberapa 

besar pengaruh yang dihasilkan oleh variabel eksogen terhadap variabel endogen dapat melihat 

tabel  nilai R-Square di bawah ini. 

Tabel 4. Nilai R-Square (R2) 

  R Square 

Motivasi 0,987 

Kinerja Pegawai 0,989 

Sumber : Data Diolah Smartpls, (2026) 

Berdasarkan Tabel 4, nilai R Square untuk variabel Motivasi sebesar 0,987, yang 

menunjukkan bahwa 98,7% variasi Motivasi mampu dijelaskan oleh variabel eksogen dalam 

model penelitian. Sementara itu, 1,3% sisanya dijelaskan oleh faktor lain di luar model yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini. Selanjutnya, nilai R Square untuk variabel Kinerja Pegawai 

sebesar 0,989, yang berarti bahwa 98,9% variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel-

variabel eksogen yang terdapat dalam model struktural, sedangkan 1,1% sisanya dipengaruhi 

oleh variabel lain di luar model penelitian. 

Pengujian Hipotesis 

Menurut Ghozali (2023), pengujian hipotesis dalam PLS-SEM didasarkan pada dua 

kriteria utama, yaitu nilai koefisien jalur (path coefficient) dan nilai signifikansi (P-values). 

Koefisien jalur menunjukkan arah hubungan antar variabel, di mana nilai positif menandakan 
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hubungan searah, sedangkan nilai negatif menunjukkan hubungan berlawanan arah. Sementara 

itu, suatu hubungan dikatakan signifikan apabila nilai P-values < 0,05, yang berarti hipotesis 

alternatif diterima. 

 Untuk hasil output berupa gambar terlihat pada gambar dibawah ini: 

 
Gambar 3. Hasil uji T-Statistik Antar Variabel 

Pengaruh Secara Langsung 

Hasil pengujian direct effect dalam penelitian ini disajikan pada Tabel sebagai berikut: 

Tabel 5. Path coefficients  
Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T 

Statistic

s 

(|O/STD

EV|) 

P 

Values 

Promosi 

Jabatan -> 

Motivasi 

0,569 0,578 0,061 9,308 0,000 

Mutasi -> 

Motivasi 

0,429 0,421 0,061 6,991 0,000 

Promosi 

Jabatan -> 

Kinerja 

Pegawai 

0,453 0,453 0,076 5,929 0,000 
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Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T 

Statistic

s 

(|O/STD

EV|) 

P 

Values 

Mutasi -> 

Kinerja 

Pegawai 

0,202 0,185 0,098 2,076 0,038 

Motivasi -> 

Kinerja 

Pegawai 

0,344 0,361 0,102 3,365 0,001 

Sumber : Data Diolah Smartpls, (2026) 

Dari hasil tabel 5 Path coefficients, dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 

1. Variabel Promosi Jabatan Terhadap Motivasi memiliki nilai T Statistics sebesar 9,308 

dengan P-value 0,000. Ini menunjukkan bahwa pengaruh Promosi Jabatan terhadap 

Motivasi adalah signifikan secara statistik. Artinya, variabel Promosi Jabatan berpengaruh 

terhadap Motivasi. 

2. Variabel Mutasi Terhadap Motivasi memiliki nilai T Statistics sebesar 6,991 dengan P-

value 0,000. Ini menunjukkan bahwa pengaruh Mutasi terhadap Motivasi juga signifikan 

secara statistik. Dengan demikian, variabel Mutasi berpengaruh terhadap Motivasi. 

3. Variabel Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai memiliki nilai T Statistics sebesar 

5,929 dengan P-value 0,000. Ini menunjukkan bahwa pengaruh Promosi Jabatan terhadap 

Kinerja Pegawai juga signifikan secara statistik. Artinya, variabel Promosi Jabatan 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. 

4. Variabel Mutasi Terhadap Kinerja Pegawai memiliki nilai T Statistics sebesar 2,076 

dengan P-value 0,038. Meskipun nilainya tidak sebesar yang lainnya, namun P-value 

masih di bawah 0,05 yang menunjukkan bahwa mutasi berpengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai. 

5. Variabel Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai memiliki nilai T Statistics sebesar 3,365 

dengan P-value 0,001. Ini menunjukkan bahwa pengaruh Motivasi terhadap Kinerja 

Pegawai adalah signifikan secara statistik. Dengan demikian, variabel Motivasi secara 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. 

Pengaruh Secara Tidak Langsung 

Hasil pengujian indirect effect dalam penelitian ini disajikan pada Tabel 6 sebagai 

berikut: 

Tabel 6. Data Indirect Effect  
Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T 

Statistics 

(|O/STD

EV|) 

P 

Values 

Promosi Jabatan -> 

Motivasi -> Kinerja 

Pegawai 

0,196 0,208 0,062 3,180 0,002 

Mutasi -> Motivasi -> 

Kinerja Pegawai 

0,148 0,153 0,050 2,937 0,003 

 Sumber : Data Diolah Smartpls, (2026) 
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Berdasarkan tabel 6 hasil pengujian, pengaruh promosi jabatan terhadap kinerja 

pegawai melalui  Motivasi menunjukkan nilai koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0,196 

dengan nilai T-statistics sebesar 3,180 dan P-values sebesar 0,002 (< 0,05). Hasil ini 

menunjukkan bahwa Promosi Jabatan berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui Motivasi. 

Dengan demikian, Motivasi terbukti mampu memediasi pengaruh Promosi Jabatan terhadap 

kinerja pegawai. Artinya, Promosi Jabatan yang baik akan meningkatkan Motivasi pegawai, 

yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja pegawai.  

Selanjutnya, pengaruh mutasi terhadap kinerja pegawai melalui  motivasi memiliki nilai 

koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0,148 dengan T-statistics sebesar 2,937 dan P-values 

sebesar 0,003 (< 0,05). Temuan ini menunjukkan bahwa Mutasi juga memiliki pengaruh 

terhadap kinerja pegawai melalui Motivasi. Dengan demikian, Motivasi berperan sebagai 

variabel mediasi dalam hubungan antara Mutasi dan kinerja pegawai. Peningkatan Mutasi 

pegawai mendorong meningkatnya Motivasi, yang selanjutnya berdampak pada peningkatan 

kinerja pegawai.  

Pembahasan 

Pengaruh Secara Langsung 

Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Motivasi Pegawai Pengadilan Negeri Kayuagung. 

Hasil penelitian memperlihatkan bahwa promosi jabatan benar-benar memiliki 

pengaruh terhadap motivasi kerja pegawai di Pengadilan Negeri Kayuagung. Temuan ini 

dibuktikan melalui nilai T-statistics 9,308 dan P-value 0,000 < 0,05, sehingga hubungan 

kausalitas antar konstruk tersebut dapat diterima secara ilmiah. Artinya, semakin baik dan 

objektif pelaksanaan promosi jabatan, semakin meningkat pula motivasi kerja pegawai. Kondisi 

ini mengindikasikan bahwa promosi jabatan menjadi sumber rangsangan psikologis yang 

mendorong pegawai untuk menunjukkan semangat, komitmen, dan keinginan berprestasi dalam 

melaksanakan tugas peradilan dan administrasi perkara (Kurniawan & Fitriyani, 2021; Rusdy, 

2020; Siswanto, 2020; Syarief et al., 2021). 

Situasi di Pengadilan Negeri Kayuagung menunjukkan bahwa pegawai sangat menaruh 

harapan pada kepastian karier. Lembaga peradilan memiliki karakteristik birokrasi yang 

terstruktur dan berbasis hierarki, sehingga promosi jabatan tidak hanya dimaknai sebagai 

kenaikan posisi, tetapi juga sebagai bentuk pengakuan atas kompetensi dan kontribusi individu. 

Ketika pegawai melihat bahwa mekanisme promosi berjalan secara transparan, mereka 

cenderung merasa dihargai oleh instansi. Perasaan tersebut kemudian membangkitkan 

dorongan untuk bekerja lebih giat, menjaga kualitas pelayanan kepada masyarakat pencari 

keadilan, serta memperkuat loyalitas terhadap organisasi (Kurniawan & Fitriyani, 2021; Rusdy, 

2020; Solihin et al., 2020; Yoga & Yulihasri, 2021). 

Pengaruh Mutasi Terhadap Motivasi Pegawai pada Pengadilan Negeri Kayuagung. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa mutasi berpengaruh terhadap motivasi kerja 

pegawai pada Pengadilan Negeri Kayuagung. Temuan ini dibuktikan melalui nilai T-statistics 

sebesar 6,991 dengan P-value 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis kedua dapat diterima secara 

statistik. Artinya, semakin tepat dan terencana kebijakan mutasi yang dilaksanakan instansi, 

semakin meningkat pula motivasi yang dirasakan pegawai dalam menjalankan tugas peradilan 

maupun pekerjaan administrasi perkara. Mutasi dalam hal ini menjadi sarana penyegaran (job 

enrichment) yang mampu menstimulasi semangat kerja dan dorongan berprestasi pegawai 

sektor publik (Firman et al., 2022; Kusworo et al., 2026; Purba, 2020; Triono et al., 2021). 

Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai Pengadilan Negeri Kayuagung. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa promosi jabatan berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai pada Pengadilan Negeri Kayuagung. Hal ini dibuktikan oleh nilai T-statistics sebesar 

https://jurnalp4i.com/index.php/cendekia


CENDEKIA: Jurnal Ilmu Pengetahuan 

Vol. 6, No. 3, Mei-Juli 2026 

e-ISSN : 2774-4183 | p-ISSN : 2774-8030 

Online Journal System : https://jurnalp4i.com/index.php/cendekia 
 

Copyright (c) 2026 CENDEKIA: Jurnal Ilmu Pengetahuan 

https://doi.org/10.51878/cendekia.v6i3.10716 

1588  

5,929 dengan P-value 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis ketiga dapat diterima. Temuan empiris 

ini mengindikasikan bahwa semakin baik, objektif, dan berbasis prestasi mekanisme promosi 

jabatan yang diterapkan organisasi, semakin tinggi pula capaian kinerja pegawai dalam 

melaksanakan tugas peradilan dan pelayanan administrasi perkara. Promosi jabatan menjadi 

instrumen strategis yang mendorong pegawai untuk meningkatkan kontribusi kerja karena 

adanya peningkatan status, wewenang, dan tanggung jawab yang lebih tinggi (Kurniawan & 

Fitriyani, 2021; Nur et al., 2021; Rusdy, 2020; Siswanto, 2020; Triono et al., 2021). 

Pengaruh Mutasi Terhadap Kinerja Pegawai pada Pengadilan Negeri Kayuagung. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa mutasi jabatan berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai pada Pengadilan Negeri Kayuagung. Hal tersebut dibuktikan melalui nilai T-statistics 

sebesar 2,076 dengan P-value 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis keempat dapat diterima. Temuan 

ini mengindikasikan bahwa semakin tepat pelaksanaan mutasi yang diterapkan organisasi, 

semakin optimal pula kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. 

Mutasi yang dilakukan secara terencana mampu mendorong pegawai untuk mengembangkan 

efektivitas kerja, memperluas pengalaman tugas, serta meningkatkan kontribusi terhadap 

pencapaian tujuan lembaga peradilan (DARMAWATI et al., 2024; Fadhli & Yusuf, 2024; 

Kusworo et al., 2026; Purba, 2020; Rustandi & Merdiana, 2020; Suwarto, 2020). 

Pengaruh Motivasi Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Pengadilan Negeri Kayuagung. 

Hasil pengujian inner model menunjukkan bahwa motivasi kerja pegawai berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai pada Pengadilan Negeri Kayuagung. Bukti empiris terlihat dari nilai 

T-statistics sebesar 3,365 dengan P-value 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis kelima dapat 

diterima secara ilmiah. Temuan ini menegaskan bahwa semakin tinggi tingkat motivasi yang 

dimiliki pegawai, semakin baik pula kinerja yang dihasilkan dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawab kelembagaan. Motivasi menjadi energi psikologis yang menggerakkan 

perilaku kerja positif dan orientasi pada hasil pada organisasi sektor publik, termasuk lembaga 

peradilan tingkat pertama (Hartati et al., 2024; Noviani, 2021; Setyowati et al., 2023; Usman, 

2022). 

Pengaruh Secara Langsung 

Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Pegawai 

Pengadilan Negeri Kayuagung. 

Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa promosi jabatan berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai melalui konstruk motivasi kerja pada Pengadilan Negeri Kayuagung. Bukti 

empiris terlihat dari nilai T-statistics sebesar 3,180 dengan P-value 0,000 < 0,05, sehingga 

hipotesis pengaruh tidak langsung dapat diterima secara ilmiah. Temuan ini menegaskan bahwa 

motivasi kerja berperan sebagai mekanisme psikologis yang menjelaskan bagaimana promosi 

jabatan mampu mendorong peningkatan kinerja aktual pegawai sektor publik, khususnya pada 

lembaga peradilan tingkat pertama. Promosi yang dipersepsikan pegawai sebagai bentuk 

kepercayaan organisasi terlebih dahulu membangkitkan dorongan kerja, dan dorongan tersebut 

kemudian terkonversi menjadi perilaku kerja yang lebih efektif dan berorientasi pada hasil 

(Noviani, 2021; Ranuseto & Adnyani, 2024; Rusdy, 2020; Syarief et al., 2021; Triono et al., 

2021; Yulia et al., 2025). 

Pengaruh Mutasi Terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi pegawai pada Pengadilan 

Negeri Kayuagung. 

Hasil analisis struktural menunjukkan bahwa mutasi jabatan memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja pada Pengadilan Negeri 

Kayuagung. Bukti numerik terlihat dari nilai T-statistics sebesar 2,937 dengan P-value 0,003 < 

0,05, sehingga hipotesis ketujuh dapat diterima. Temuan ini menegaskan bahwa motivasi kerja 
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benar-benar berperan sebagai mekanisme intervening yang menjelaskan bagaimana kebijakan 

perpindahan tugas dapat terkonversi menjadi peningkatan performa kerja pegawai. Artinya, 

mutasi yang dilaksanakan secara tepat terlebih dahulu memengaruhi kondisi motivasional 

pegawai, dan kondisi tersebut kemudian berdampak pada hasil kerja yang lebih optimal (Dewi, 

2022; Faradiba & Nurhayaty, 2024; Firman et al., 2022; Kusworo et al., 2026; Purba, 2020). 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa kebijakan pengembangan karier melalui kenaikan 

posisi dan perpindahan tugas memiliki peranan sangat krusial dalam menentukan keberhasilan 

organisasi di lingkungan peradilan. Pemberian jabatan lebih tinggi secara objektif terbukti 

mampu membangkitkan semangat kerja serta dorongan psikologis bagi individu untuk 

memberikan kontribusi terbaiknya bagi instansi. Selain itu, kebijakan rotasi pegawai secara 

terencana berfungsi sebagai sarana penyegaran tugas atau job enrichment guna menghindari 

kejenuhan serta meningkatkan wawasan profesional aparatur sipil. Secara keseluruhan, 

motivasi bertindak sebagai jembatan emosional yang menghubungkan kebijakan manajemen 

sumber daya manusia dengan capaian hasil kerja nyata. Sinergi antara kepastian karier dan 

penugasan tepat sasaran akan menciptakan budaya kerja yang berorientasi pada peningkatan 

hasil kerja demi pelayanan prima kepada masyarakat luas secara berkelanjutan bagi instansi 

peradilan nasional Indonesia. 

Berdasarkan temuan tersebut, pimpinan lembaga disarankan untuk terus memperkuat 

sistem manajemen karier yang berbasis pada prestasi kerja atau merit system secara transparan. 

Proses seleksi untuk kenaikan posisi harus dilakukan dengan kriteria yang jelas agar pegawai 

merasa dihargai atas kompetensi serta loyalitas mereka selama ini. Terkait kebijakan rotasi, 

organisasi perlu melakukan pemetaan kompetensi mendalam agar setiap perpindahan unit kerja 

dapat memberikan tantangan baru tanpa mengganggu stabilitas operasional administrasi 

perkara. Selain itu, pemberian apresiasi nonmaterial dan dukungan psikologis perlu 

dioptimalkan guna menjaga dorongan kerja pegawai dalam jangka panjang. Evaluasi rutin 

terhadap efektivitas kebijakan manajemen harus tetap dilakukan untuk memastikan setiap 

langkah strategis selalu selaras dengan visi misi organisasi dalam memberikan keadilan hukum 

bagi seluruh masyarakat luas demi terciptanya performa prima setiap pegawai. 
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