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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Pengertian dan Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

            Manusia merupakan salah satu faktor penting dalam suatu organisasi. Tujuan organisasi akan tercapai bila didukung oleh sumber daya manusia yang berkualitas . Menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas diperlukan berbagai pendekatan manajemen untuk mempelajari dan mengembangkan sikap dan perilaku individu, sehingga dapat mengintegrasikan potensi yang ada dalam setiap individu.


Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen umum yang memfokuskan pada pengelolaan, pengaturan atau pengarahan sumber daya manusia sebaik-baiknya, dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

Ada beberapa ahli yang menyatakan definisi tentang manajemen sumber daya manusia, Menurut Bambang Wahyudi (1996:13) mengemukakan bahwa “Manajemen Sumber Daya Manusia diartikan sebagai ilmu dan seni atau proses memperoleh memajukan atau mengembangkan, dan memelihara sumber daya manusia yang tercapai dengan efisien dan ada kepuasan pada diri pribadi yang bersangkutan”.

Sedangkan menurut Moh. Agus Tulus  (1993:3) mengemukakan bahwa:

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah Perencanaan, Pengorganisasian, Pengarahan dan Pengawasan atas pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan tenaga kerja dengan maksud untuk membantu mencapai tujuan perusahaan, individu dan masyarakat

Dari definisi-definisi di atas, diperoleh penjelasan bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan ilmu dan seni yang mengatur hubungan serta peran tenaga kerja dalam mewujudkan tujuan daripada individu, organisasi dan masyarakat.

2. Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia sangat banyak. Hal ini dikarenakan tugas Manajemen Sumber Daya Manusia adalah untuk mengelola unsur tenaga kerja sehingga dapat tercipta tenaga kerja yang berkualitas dan memiliki loyalitas yang tinggi. Malayu S.P Hasibuan menterjemahkan Edwin B. Filippo (2002:21-23) menjelaskan bahwa manajemen sumber daya manusia terbagi menjadi 2 (dua) fungsi:
1. Fungsi manajerial, terdiri dari:

                  a. Perencanaan (Planning)

b. Pengorganisasian (Organizing)

                  c. Pengarahan (Directing)

                  d. Pengendalian (Controlling)

2.  Fungsi Operasional, terdiri dari:

                  a. Pengadaan tenaga kerja (Procurement)

                  b. Pengembangan (Development)

 c. Kompensasi (Compensation)

 d. Integrasi (Integration)

 e. Pemeliharaan (Maitenance)

 f.  Pemutusan Hubungan Kerja (Separation) 
Adapun uraian mengenai fungsi-fungsi tersebut adalah sebagai berikut:
a. Fungsi Manajerial

· Perencanaan (Planning)
Perencanaan merupakan salah satu fungsi manajemen, sehingga dengan demikian perencanaan adalah salah satu syarat mutlak untuk melaksanakan manajemen yang baik. Para manajer harus memutuskan apa yang ingin dikerjakan manajer harus menetapkan tujuan jangka panjang, tujuan jangka pendek organisasi, serta memutuskan sumber daya yang akan digunakan untuk mencapai tujuan tersebut. Dengan kata lain penentuan sasaran harus berdasarkan proses pemikiran dan penentuan secara matang hal-hal yang akan dikerjakan di masa yang akan datang dalam rangka pencapaian yang telah ditentukan.

· Pengorganisasian (Organizing)


Dalam pengorganisasian, manager memutuskan posisi-posisi yang perlu diisi serta tugas dan tanggung jawab yang melekat pada setiap posisi tersebut. Pengorganisasian (Organizing) adalah penetapan struktur peran-peran melalui penentuan berbagai aktivitas yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan organisasi dan bagian-bagiannya, pengelompokan aktivitas-aktivitas, penugasan, pendelegasian wewenang untuk melaksanakannya, serta pengkoordinasian hubungan wewenang dan informasi baik secara horizontal maupun vertikal dalam struktur organisasi.

· Pengarahan (Directing)
Bagaimanapun baiknya perencanaan dan organisasi suatu perusahaan, tetapi jika manager tidak dapat melaksanakan fungsi directing atau dengan kata lain manager tidak mampu menggerakkan orang-orangnya, maka dapatlah dikatakan bahwa perencanaan dan organisasi yang baik tersebut hampir tidak ada artinya. Menggerakkan disini adalah dalam arti menggerakkan sesuai dengan yang diinginkan, agar tujuan dapat dicapai secara efektif dan efisien.

· Pengendalian (Controlling)


Dalam pengendalian, seorang manager menentukan sejauhmana pekerjaan telah dilaksanakan dan sejauhmana kemajuan telah dilaksanakan untuk mencapai tujuan. Manager harus tahu apa yang telah terjadi agar dapat melangkah lebih lanjut, ataukah perlu diadakan perbaikan/perubahan dalam organisasi jika terdapat penyimpangan dari pola yang telah ditentukan.

b. Fungsi Operasional

· Pengadaan Tenaga Kerja (Procurement)


Merupakan tahap awal yang paling penting dalam manajemen sumber daya manusia karena peranannya yang menentukan untuk memperoleh tenaga kerja yang dibutuhkan perusahaan, terutama yang menyangkut tentang penentuan karyawan mulai dari rekruitmen, seleksi dan penempatan pegawai.

· Pengembangan (Development)


Merupakan suatu usaha untuk melatih dan mengembangkan pegawai dengan tujuan kemampuan kerja mereka yang tercermin dari pengetahuan, keterampilan serta sikap dan perilaku mereka dapat ditingkatkan. Peningkatan kemampuan kerja karyawan tersebut akan menyebabkan mereka dapat memberikan kontribusi secara optimal bagi kepentingan perusahaan.

· Kompensasi (Compensation)


Segala sesuatu yang diberikan atau dibayarkan perusahaan kepada karyawan sebagai balas jasa atas pekerjaan yang dilakukan mereka. Kompensasi harus diberikan secara adil dan layak sehingga dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan.

· Integrasi (Integration)


Merupakan suatu usaha penyesuaian antara keinginan indivdu dan kelompok serta dikoordinasi dengan keinginan organisasi maupun masyarakat, dimana seorang manager harus mengupayakan terjadinya keselarasan, keharmonisan antara tugas/pekerjaan yang dilakukan oleh seorang /bagian/divisi yang satu dengan yang lain.

· Pemeliharaan (Maintenance)


suatu usaha yang dilakukan untuk mempertahankan dan menjaga pegawai yang telah ada serta memperbaiki kondisi kerja dengan cara meningkatkan pelayanan pegawai, keselamatan dan kesehatan pegawai serta memperhatikan kesejahteraan pegawai.

· Pemutusan Hubungan Kerja (Separation)


Merupakan tindakan yang dilakukan perusahaan dengan cara memberhentikan pegawai dan mengembalikannya kepada masyarakat, serta adanya pemberian pesangon sebagai wujud tanggung jawab dari perusahaan.

B. Mutasi pegawai

1. Pengertian Mutasi Pegawai


Kegiatan mutasi atau pemindahan dapat terjadi dimana saja, dalam suatu organisasi apapun baik kecil ataupun besar, baik swasta maupun pemerintah. Pemindahan pegawai dilakukan oleh pimpinan instansi atau organisasi dari suatu jenis pekerjaan ke pekerjaan lainnya, baik setaraf atau ketingkat yang lebih tinggi. Setiap instansi akan melakukan mutasi pegawai bilamana dalam aktivitas kerja pegawai dilihat masih belum menghasilkan pekerjaan yang memuaskan atau timbul kejenuhan-kejenuhan yang diakibatkan karena penempatan pegawai yang keliru. Dengan demikian kegiatan mutasi ini dapat dikatakan sebagai kegiatan yang harus dilakukan oleh sebuah instansi dalam rangka menerapkan The Right Man On The Right Job, sehingga pelaksanaan kerja dari para pegawai akan sesuai dengan yang diharapkan.


Kegiatan mutasi pegawai adalah upaya untuk mewujudkan kemampuan pegawai untuk mampu bekerjasama dengan orang lain, namun demikian pelaksanaan mutasi harus dapat dilakukan dengan benar dan tepat. Untuk itu peranan pimpinan sangatlah dibutuhkan untuk dapat melihat secara obyektif kemampuan dari para pegawai yang dipindahkan, dengan tujuan agar pegawai yang dipindahkan merupakan hasil penilaian kinerja pegawai serta pengawasan pimpinan secara benar dan tepat terhadap kemampuan bekerja pegawai tersebut. Dengan demikian dapat dikatakan mutasi merupakan fungsi pengembangan karyawan karena tujuannya untuk menambah pengetahuan dan kemampuan pegawai melalui penugasan yang berbeda-beda baik jenis tugas maupun tempat kerjanya.


Menurut IG. Wursanto  (1996:65) mengemukakan bahwa ”Mutasi adalah suatu kegiatan memindahkan pegawai dari unit/bagian yang kelebihan tenaga ke unit/bagian yang kekurangan tenaga atau yang lebih memerlukan”.
Menurut Alex S. Nitisemito (1996:118) mengemukakan bahwa “Mutasi adalah kegiatan dari pimpinan perusahaan untuk memindahkan karyawan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan yang lain yang dianggap setingkat atau sejajar”.

Sedangkan menurut Malayu S.P Hasibuan (2002:114) mengemukakan bahwa: “Mutasi adalah suatu perubahan posisi/jabatan/tempat/pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun vertikal (promosi/demosi) didalam organisasi”

Selanjutnya Bedjo Siswanto (2002:247) mengemukakan bahwa: 
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 perusahaan


Berdasarkan pendapat-pendapat di atas maka dapat dipahami bahwa mutasi adalah suatu kegiatan pemindahan pekerjaan/jabatan atau tempat bekerja yang bersifat horizontal maupun vertikal (promosi) agar pegawai yang bersangkutan memperoleh kepuasan kerja yang optimal dan prestasi kerja yang maksimal bagi organisasi.


Dibawah ini akan diuraikan beberapa faktor yang harus diperhatikan dalam mutasi. Beberapa faktor tersebut dapat peneliti simpulkan dari pendapat Bedjo Siswanto (2002:252-255) sebagai berikut:

1. Mutasi disebabkan kebijaksanaan dan peraturan manajer.

Dasar kebijakan dan peraturan pada umumnya dilaksanakan dengan maksud   untuk menjaga tingkat objektivitas yang maksimal dalam pelaksanaan mutasi. Dengan adanya kebijakan dan peraturan manajer, pelaksanaan mutasi tidak dilaksanakan sekehendak manajemen tanpa pertimbangan yang rasional.

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

Pelaksanaan mutasi hendaknya dilaksanakan untuk memindahkan pegawai pada pekerjaan lain yang seimbang dengan beban kerja sebelumnya, harapan yang hendak dicapai dengan langkah tersebut adalah untuk menempatkan tenaga kerja pada pekerjaan yang tepat.
3. Mutasi sebagai tindakan untuk meningkatkan moral kerja.

Untuk setiap pekerjaan yang bersifat kontinu maka suatu ketika seorang pegawai akn merasakan bosan. Untuk itu, agar tidak terjadi moral kerja yang rendah perlu dilakukan mutasi pegawai pada pekerjaan lain yang memungkinkan pegawai tersebut tidak akan merasa bosan atau jenuh.

4. Mutasi sebagai media kompetisi yang rasional.

Dengan kompetisi yang rasional diharapkan pegawai akan mengalami tingkat kemajuan yang lebih tinggi. Oleh karena itu kompetisi antar pegawai dalam sebuah organisasi harus diciptakan. Salah satu cara yang harus ditempuh adalah dengan jalan memutasikan pegawai.

5. Mutasi sebagai langkah untuk promosi.
Untuk memperoleh pengalaman, pengetahuan, dan keahlian pada diri pegawai yang akan dipromosikan, walaupun kurang mendalam, salah satu cara yang harus ditempuh oleh manajemen adalah dengan jalan memutasikan pegawai yang bersangkutan pada pekerjaan lain yang akan menjadi tanggung jawabnya apabila dilaksanakan promosi.

6. Mutasi untuk mengurangi Labour Turn over.

Tingkat turnover yang rendah barangkali tidak begitu merugikan organisasi, akan tetapi tingkat labour turnover yang tinggi dapat mengantarkan organisasi pada gerbang kehancuran, untuk itu alah satu jalan aalah engan mengadakan mutasi pegawai.

7. Mutasi harus terkoordinasi.

 Dalam pelaksanaan mutasi pegawai hendaknya dilakukan dengan cara terkoordinasi, karena suatu   mutasi yang dlakukan pada umumnya menyangkut aktivitas lainnya secara berantai


Pada hakekatnya dalam prakteknya sulit mendapatkan orang yang tepat pada tempat yang tepat pula dalam arti yang sebenar-benarnya. Untuk itulah selain seleksi dan penempatan pegawai yang pertama sekali dilakukan oleh bagian personalia untuk menempatkan pegawai pada tempat yang tepat agar semangat dan produktivitas kerja meningkat, seperti yang dikemukakan oleh Malayu S.P Hasibuan (2002:15) bahwa: “Prinsip pelaksanaan mutasi adalah memutasikan karyawannya kepada posisi yang tepat dan pekerjaannya yang sesuai, agar semangat dan produktivitas kerjanya meningkat”.
2. Jenis-jenis mutasi


Jenis-jenis mutasi dapat dikelompokkan menjadi beberapa jenis tergantung dari sudut mana seseorang memandang. Menurut Malayu S.P Hasibuan (2002:116) mengemukakan bahwa mutasi dapat dibagi menjadi 2 (dua) jenis, yaitu:
1. Mutasi cara horizontal (job rotation/transfer) artinya perubahan tempat atau jabatan karyawan tetapi masih pada rangking yang sama di dalam organisasi itu. Mutasi horizontal ini mencakup “mutasi tempat dan mutasi jabatan”.

a.   Mutasi tempat (tour of area) adalah perubahan tempat kerja, tetapi tanpa perubahan jabatan/posisi/golongannya. Sebabnya adalah karena rasa bosan atau tidak cocok pada suatu tempat baik karena kesehatan atau pergaulan yang kurang baik.


        b.   Mutasi jabatan (tour of duty) adalah perubahan jabatan atau penempatan pada posisi semula.

2. 
Mutasi cara vertikal adalah perubahan posisi/jabatan/pekerjaan, promosi atau demosi, sehingga kewajiban dan kekuasaannya juga berubah. Promosi memperbesar authority dan responsibility, sedang demosi mengurangi authority dan responsibility seorang karyawan


Kemudian menurut IG. Wursanto (1996:68) membagi jenis mutasi menjadi 2 (dua) bagian berdasarkan keinginan mutasi, yaitu:

1. Keinginan pegawai sendiri, misalnya:

a. Pegawai yang bersangkutan merasa tidak sesuai dengan bidang tugasnya atau jabatannya.

b. Pegawai yang bersangkutan merasa tidak dapat bekerjasama dengan teman sekerjanya atau dengan atasannya.

c. Pegawai yang bersangkutan merasa bahwa tempat atau lingkungan kerjanya tidak sesuai dengan kondisi fisik atau keinginannya.

2. Keinginan perusahaan, dengan tujuan:

d.
Perusahaan ingin menunjukkan kepada pegawai yang bersangkutan bahwa mutasi tersebut bukan merupakan  hukuman, melainkan upaya untuk menjamin kelangsungan pekerjaan pegawai tersebut.

e.  Perusahaan ingin meyakinkan pegawai bahwa ia tidak akan diberhentikan karena kekurangmampuan atau kekurangcakapan pegawai yang bersangkutan.

f. 
Perusahaan ingin menghindari rasa jenuh pegawai pada jenis pekerjaan, jabatan maupun tempat kerja yang sama.


Dari uraian di atas, nampak bahwa mutasi dapat dibedakan menurut jenis sifat mutasi (horizontal) dan (vertikal) dan menurut jenis dan keinginan mutasi tersebut (keinginan diri pegawai dan kebijaksanaan manajemen tenaga kerja).
3. Tujuan Mutasi Pegawai



Adapun tujuan mutasi pegawai enurut Malayu S.P Hasibuan (2002:114) mengemukakan bahwa:
1. Untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

2. Untuk menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan komposisi pekerjaan atau jabatan.

3. Untuk memperluas atau menambah pengetahuan karyawan.

4. Untuk menghilangkan rasa jenuh/bosan terhadap pekerjaannya.

5. Untuk memberikan perangsang agar karyawan mau berupaya meningkatkan karier yang lebih tinggi.

6. Untuk pelaksanaan hukuman/sanksi atas pelanggaran-pelanggaran yang dilakukannya.

7. Untuk memberikan pengakuan dan imbalan terhadap prestasinya.

8. Untuk alat pendorong agar spirit kerja meningkat melalui persaingan terbuka.

9. Untuk tindakan pengamanan yang lebih baik.

10. Untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi fisik karyawan.

11. Untuk mengaasi perselisihan antara sesame karyawan

Sedangkan menurut Bambang wahyudi (1996:167) tujuan mutasi adalah sebagai berikut:
1. Secara umum tujuan mutasi adalah untuk menciptakan dan meningkatkan efisiensi serta efektivitas kerja dalam organisasi.

2. Sedangkan secara khusus tujuan mutasi adalah;

a.
Menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan  jabatan yang ada dalam organisasi sehingga terjadi kondisi ketenagakerjaan yang stabil (personal stability)

b.
Membuka kesempatan untuk mengembangkan karier. Fungsi ini dimiliki oleh promosi yang memindahkan karyawan kepangkat dan jabatan yang lebih tinggi daripada sebelumnya sehingga kariernya akan berkembang.

c.
Memperluas dan menambah pengetahuan. Transfer kaeyawan dari suatu bagian ke bagian lain akan menambah pengetahuan yang bersangkutan tentang organisasi serta keahlian pribadinya. Hal ini sangat baik bagi perusahaan dan karyawan tersebut.

d.
Menghilangkan kejenuhan terhadap suatu pekerjaan. Pekerjaan dan lingkungan kerja yang sama dalam beberapa tahun akan menimbulkan kejenuhan bagi seorang karyawan. Untuk menghilangkan kejenuhan tersebut, maka karyawan tersebut dapat dipindahkan (transfer) sehingga baginya ada tantangan baru yang akan membuatnya kembali bersemangat.

e.
Memberi imbalan terhadap prestasi kerja. Salah satu imbalan paling dinantikan setiap karyawan selain gaji adalah kenaikan pangkat (promosi), karena selain menyediakan pendapatan yang lebih besar, promosi juga menggambarkan adanya pengakuan terhadap prestasi kerja dan eksistensinya didalam perusahaan.

f.
Membuka kesempatan terjadinya persaingan dalam menungkatkan prestasi kerja. Pemberian promosi bagi karyawan yang berprestasi baik akan mendorong karyawan lain bertindak lebih baik sehingga membuka kesempatan kepadanya untuk bersaing secara sehat untuk mendapatkan promosi.

g.  Sebagai pelaksana sanksi terhadap pelanggaran. Fungsi utama demosi adalah hukuman atas pelanggaran yang berat baik didalam pekerjaan maupun diluar pekerjaan akan berdampak negatif bagi perusahaan, sebagai hukuman hal tersebut adalah dikenakan sanksi mulai dari peringatan tertulis bahkan sampai pemecatan apabila kesalahannya sangat berat.

Dari uraian di atas dapat dilihat bahwa salah satu  tujuan khusus mutasi pegawai adalah untuk menghilangkan kejenuhan terhadap suatu jabatan, karena kejenuhan ini sangat potensial dalam menurunkan semangat kerja pegawai. Hal ini sangat berbahaya karena semangat kerja yang rendah akan menimbulkan berbagai macam masalah ketenagakerjaan (malas) dan situasi serta kondisi lingkungan kerja yang tidak baik.
C. Semangat Kerja
1. Pengertian Semangat Kerja

Semangat kerja dapat tercermin dari sikap dan tingkah laku para karyawan terhadap pekerjaan yang mereka lakukan.Apabila karyawan merasa optimis, semangat kerja akan mempunyai produktivitas yang tinggi, maka karyawan-karyawan  tersebut mempunyai semangat kerja yang rendah selalu dihubungkan dengan kekecewaan, kegelisahan, produktivitas rendah, hal ini akan menghambat kegiatan perusahaan.

Semangat kerja memang merupakan sesuatu yanf sedikit digambarkan serta tidak mudah untuk mendefinisikannya. Pada umumnya semangat kerja digunakan untuk menggambarkan suasana keseluruhan yang dirasakan oleh karyawan serta sikap yang mencerminkan karyawan terhadap lingkungan kerja.


Untuk lebih jelasnya ada beberapa definisi atau pendapat menurut para ahli, sebagai berikut: menurut Winardi (1994:44) pengertian semangat kerja adalah:   “Semangat kerja dalam kontes organisasi merupakan proses dengan apa seorang manajer merangsang pihak lain untuk bekerja dalam upaya mencapai sasaran organisasi sebagai alat untuk memuaskan keinginan-keinginan pribadi mereka sendiri”.


Menurut Malayu S.P Hasibuan (2002:102) “Semangat kerja adalah keinginan dan kesungguhan seseorang  mengerjakan dengan baik serta berdisiplin untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal”.


Sedangkan menurut Alex S. Nitisemito (1996:160) “Semangat kerja adalah melakukan pekerjaan lebih giat sehingga dengan demikian pekerjaan akan dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik”.


Dengan pengertian tersebut diatas dapat ditegaskan bahwa dengan semangat kerja karyawan, maka diharapkan kontinuitas dan kemajuan perusahaan dapat dicapai sesuai dengan apa yang diinginkan perusahaan.


Setiap perusahaan akan selalu berusaha agar semangat kerja karyawan terus meningkat. Peningkatan semangat kerja merupakan peranan yang sangat penting dalam usaha pencapaian kerja terbaik yaitu dengan memberikan beberapa keuntungan bagi perusahaan misalnya, menurut  Alex S. Nitisemito (1996:96), yaitu:
a. Pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan.

b. Kerusakan dapat dikurangi.
c. Absensi dapat diperkecil.
d. Kemungkinan pemindahan karyawan dapat diperkecil.

Sedangkan menurut Edwin B.Flippo yang diterjemahkan oleh Moh.Mas’ud (1992:334) menjelaskan beberapa keuntungan bagi perusahaan mengenai peranan semangat kerja, adalah sebagai berikut:
 a. Rekruitment menjadi lebih efktif.
b. Meningkatkan semangat kerja dan kesetiaan.
c. Menurunkan tingkat turn over dan absensi.
d. Menurunkan pengaruh serikat buruh.

e. Mengurangi campur tangan yang lebih jauh dari pemerintahan.

2. Faktor-faktor yang mempengaruhi Semangat Kerja

Setiap perusahaan selalu berusaha untuk meningkatkan semangat kerja karyawan seoptimal mungkin dalam batas kemampuan yang dimiliki perusahaan, untuk itu perlu mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhinya, Kossen (1993:228) mengemukakan sejumlah faktor yang mempengaruhi semangat kerja, yaitu:
a. Organisasi itu sendiri
b. Kegiatan karyawan
c. Jenis pekerjannya

d. Teman sejawat

e. Kepemimpinan
a.  Organisasi itu sendiri

     Organisasi mempengaruhi sikap para pekerja terhadap pekerjaan mereka, misalnya: reputasi umum organisasinya terutama yang tidak menguntungkan dapat mempengaruhi sikap para karyawan secara baik. Bila suatu perusahaan tidak dapat mengatasi kecenderungan-kecenderungan yang sedang terjadi dan karena itu semangat kerja akan terpengaruh secara negatif.

b.   Kegiatan karyawan


Karyawan adalah hasil dari keseluruhannya hubungan para pekerja dengan keluarga dan sahabat mereka dapat mempengaruhi perilaku dan sikap mereka tentang pekerjaan. Kebanyakan orang merasa bahwa karyawan seharusnya hak bagi kehidupan pribadi mereka sendiri tetapi bila kegiatan-kegiatan di luar mempengaruhi prestasi mereka pada pekerjaannya. Manajer seharusnya bertanggung jawab untuk membicarakan kegiatan-kegiatan demikian dengan karyawannya.

c.   Jenis pekerjaan


Secara historis pekerjaan menjadi cenderung bertambah terspesialisasi dan rutin, sementara si pekerja semakin terdidik. Pekerjaan yang dilakukan oleh para karyawan harus benar-benar dikuasai dan dimengerti oleh karyawan karena jika tidak dimengerti mereka tidak akan melaksanakan pekerjaannya dengan baik.
d.   Teman sejawat

Sistem darurat atau informal dalam suatu organisasi juga dapat dipengaruhi semangat kerja misalnya ada seorang pekerja yang belum bersifat mendukung terhadap perusahaan. Tetapi sebagai anggota kelompok/perhimpunan, ada suatu kondisi yang dulu tidak mengganggu secara tiba-tiba berpengaruh jelek pada semangat kerjanya, karena pengaruh dan tekanan teman-teman sejawatnya.
e.   Kepemimpinan


Manajer menentukan suasana dan mempunyai tanggung jwab utama untuk menentukan iklim organisasi yang sehat karena tindakan-tindakan manajer mempunyai pengaruh yang kuat atas semangat kerja.
3. Indikator Turunnya Semangat  Kerja



Tinggi rendahnya semangat dapat diketahui dengan melihat indikator-indikator tertentu yang mencerminkan semangat kerja. Indikator-indikator tersebut perlu diketahui oleh perusahaan agar dapat mengambil tindakan-tindakan perbaikan sehingga perusahaan terhindar dari kerugian.



Semangat kerja yang rendah dapat diidensifikasikan dalam dua bentuk perilaku:

a. Reaksi individu yaitu disiplin yang jelek, perpindahan karyawan yang tinggi, dan hubungan pribadi yang jelek.

b.  Reaksi kelompok yaitu pemogokan, tidak mau lembur, perselisihan tentang upah dan gaji serta kondisi kerja.


Untuk mengetahui lebih jelasnya mengenai indikasi turunnya semangat kerja Alex S. Nitisemito (1996:97), adalah sebagai berikut:

a.   Turun/rendahnya produktivitas kerja.

b.  Tingkat absensi yang tinggi

c.   Labour turn over (perpindahan)

d.  Tingkat kegelisahan

e.   Tingkat kegelisahan

f.   Tingkat kecelakaan yang tinggi

g.   Tuntutan yangs sering terjadi

h.   Pemogokan
a.   Turun/rendahnya produktivitas kerja

      Turun/rendahnya produktivitas kerja dapat diukur melalui perbandingan dengan produktivitas pada waktu-waktu sebelumnya. Meskipun turunnya produktivitas ditentukan oleh banyak faktor, akan tetapi bagaimanapun juga kondisi demikian menjadi semangat kerja karyawan mengalami penurunan.

b.   Tingkat absensi yang tinggi

      Tingkat absensi yang tinggi merupakan salah satu indikasi dari turunnya semangat kerja, maka karyawan akan malas untuk bekerja tiap hari.

c.   Labour turn over

      Apabila dalam perusahaan tersebut tingkat keluar masuk yang tinggi dari sebelumnya, maka hal ini sebetulnya merupakan suatu indikasi turunnya semangat kerja karyawan. Keluar masuknya karyawan tersebut disebabkan ketidaksenangan mereka berusaha untuk mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih sesuai.

d.   Tingkat kegelisahan

       Terjadinya kegelisahan dalam bekerja timbul dari rasa ketidaksenangan bekerja, keluh kesah serta hal-hal lain. Perusahaan harus mengetahui adanya kegelisahan ini serta berubah mncari penyebabnya dan menyelesaikannya. Kegelisahan pada tingkat tertentu apabila dibiarkan begitu saja akan menimbulkan akibat yang dapat merugikan perusahaan
e.   Tingkat kecelakaan tinggi

      Naiknya kerusakan baik barang maupun peralatan yang digunakan bisa disebabkan karena kecerobohan karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semangat kerja karyawan menurun akan tetapi sebelumnya pihak perusahaan mengambil keputusan perlu diperhatikan kemungkinan adanya kerusakan mesin, sehingga tidak menimbulkan kecelakaan karyawan yang lebih besar.

f.   Tuntutan yang sering terjadi

      Tuntutan sebenarnya perwujudan yang terjadi dari ketidakpastian. Perusahaan harus waspada mungkin tuntutan itu ada karena hasutan. Meskipun demikian, seringnya terjadi tuntutan merupakan indikasi yang cukup kuat yang menunjukkan semangat kerja menurun.
g.   Pemogokan

      Indikator yang paling kuat tentang turunnya semangat kerja karyawan adalah bila terjadi pemogokan. Pemogokan merupakan perwujudan dari ketidakpuasan, kegelisahan dan sebagainya. Bila terjadi pemogokan, maka hal ini bukan hanya semangat kerja menurun akan tetapi juga dapat menyebabkan kelumpuhan perusahaan meskipun pemogokan itu sendiri dapat diatasi namun ketegangan antara atasan dan bawahan akan berlangsung cukup lama.




Indikator di atas bukanlah merupakan hal yang pasti adanya penurunan kondisi semangat kerja, karena indikator tersebut masih bersifat umum. Namun untuk menjaga kelangsungan kehidupan perusahaan alangkah baiknya jika indikator tersebut diperhatikan.
4. Metode Peningkatan Semangat Kerja



Setiap perusahaan selalu berusaha untuk dapat meningkatkan semangat kerja semaksimal mungkin dalam batas-batas kemampuan perusahaan tersebut. Untuk itu disini kita akan mencoba menggambarkan beberapa cara meningkatkan semangat kerja baik yang bersifat material maupun non material. Alex S. Nitisemito (1996:101) menjelaskan beberapa cara untuk meningkatkan semangat kerja yaitu sebagai berikut:

a. Gaji yang cukup
b. Memperhatikan kebutuhan rohani

c. Menciptakan suasana santai

d. Perhatian terhadap harga diri karyawan

e. Pnempatan karyawan pada posisi yang tepat

f. Memberikan kesempatan untuk maju

g. Mengusahakan agar para karyawan mempunyai loyalitas

h. Fasilitas yang menyenangkan.
a.   Gaji yang cukup

      Pengertian gaji yang cukup disini bermakna jumlah yang mampu dibayar perusahaan yang bersangkutan. Dan jumlah gaji yang diberikan tersebut akan mampu menimbulkan semangat kerja dan semangat kerja para karyawannya.

b.   Memperhatikan kebutuhan rohani

      Kebutuhan ini antara lain adalah menyediakan tempat untuk menjalankan ibadah, rekreasi, partisipasi dan sebagainya. Jadi ini merupakan salah satu upaya untuk meningkatkan ketentraman para karyawan di dalam melaksanakan pekerjaan sehingga semangat kerja dapat ditingkatkan.

c.   Menciptakan suasana santai

      Suasana kerja yang rutin seringkali menimbulkan kebosanan dan ketegangan kerja bagi karyawan. Untuk menghindari hal-hal tersebut perlu sekali diciptakan suasana santai, tentu saja usaha seperti itu disesuaikan dengan kemampuan perusahaan. Bentuk-bentuk yang dapat dilakukan antara lain rekreasi bersama, pertandingan olahraga, dan sebagainya.

d.   Perhatian terhadap harga diri karyawan

      Tinggi rendahnya produktivitas karyawan, banyak ditentukan oleh tingkat harga diri karyawan, untuk itu perusahaan harus mampu memotivasi dan meningkatkan harga diri karyawan dalam bekerja. Misalnya bila karyawan berbuat kesalahan dalam pekerjaan, pimpinan tidak memarahi karyawan tersebut di depan karyawan lainnya atau jika perlu pimpinan memuji pekerjaan karyawan yang baik.

e.   Penempatan karyawan pada posisi yang tepat

      Artinya sesuai dengan kemampuan dan keterampilan yang ia miliki, ketidaktepatan menempatkan posisi karyawan akan menyebabkan pekerjaan kurang lancar dan tidak memperloleh hasil yang maksimal, sehingga berakibat pada turunnya semangat kerja karyawan dalam bekerja.

f.   Memberikan kesmpatan untuk maju

      Semangat untuk bekerja akan timbul jika mereka mempunyai harapan-harapan untuk maju dalam perusahaan, maka semangat kerja dan semangat  kerjanya lama kelamaan akan meningkat.

g.   Mengusahakan agar para karyawan mempunyai loyalitas

      Kesetiaan karyawan terhadap perusahaan akan dapat menimbulkan rasa tanggung jawab. Tanggung jawab dapat menciptakan semangat dalam bekerja. Untuk dapat menimbulkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan, maka pimpinan harus mengusahakan agar karyawan merasa senasib dengan perusahaan. Dengan perasaan senasib seperti ini kemajuan dan kemunduran perusahaan akan dirasakan oleh mereka.

h.   Fasilitas yang menyenangkan

      Setiap perusahaan bilamana memungkinkan hendaknya menyediakan fasilitas yang menyenangkan bagi karyawan. Apabila hal tersebut ternyata mampu menambahkan semangat bagi karyawannya, maka berarti semangat kerja dapat pula ditingkatkan. Pengertian fasilitas disini termasuk balai pengobatan, tempat ibadah, kamar kecil yang bersih, dan lain-lain.

D. Keterkaitan Antara Mutasi Pegawai dengan Semangat Kerja



Pemindahan dirumuskan sebagai perubahan dari suatu jabatan dalam suatu kelas ke suatu jabatan dalam kelas yang lain, yang tingkatannya lebih tinggi atau lebih rendah. Bila pengangkatan pegawai itu bertujuan untuk menaikkan jabatan, maka pegawai tersebut perlu diuji, baik keahlian maupun kemampuannya. Sedangkan penurunan jabatan tidak boleh dilakukan dengan samaran sebagai suatu pemindahan, dan juga pegawai yang bersangkutan harus diberikan hak untuk mengajukan keberatannya.



Pemindahan atau mutasi dimaksudkan untuk menempatkan pegawai-pegawai dalam jabatan atau pekerjaan, dimana mereka dapat memperoleh kepuasan serta semangat kerja yang lebih besar dan membantu kegiatan mereka demi kemajuan organisasi. Bila seorang pegawai baru diangkat untuk suatu pekerjaan tertentu dan tidak diperhatikan keinginannya untuk pindah ke pekerjaan yang lebih baik, maka ia akan menjadi seorang pegawai yang merasa puas. Kekecewaannya akan mengakibatkan pekerjaannya menjadi kurang maksimal dan mungkin juga mengakibatkan adanya tuntutan-tuntutan.


Masalah-masalah ini harus dapat diketahui oleh pihak pimpinan karena jika hal tersebut kurang mendapat perhatian yang serius maka mungkin akan terjadi ketidakpuasan, ketidakcocokan, kebosanan yang pada akhirnya tanggung jawab, disiplin kerja, semangat kerja, kesungguhan dalam bekerja dan kerjasama tidak akan nampak diantara pegawai.



Seperti yang dikemukakan oleh Susilo Martoyo (1996:66), bahwa “Pemindahan pada umumnya dimaksudkan menempatkan pada tempat yang tepat, dengan maksud agar karyawan/anggota yang bersangkutan memperoleh suasana baru dan/atau kepuasan kerja setinggi mungkin dan dapat menunjukkan prestasi yang lebih tinggi lagi”.


Dari pendapat di atas, nampak jelas bahwa mutasi akan memberikan kepuasan kerja dan prestasi kerja yang tinggi bagi pegawai. Hal ini timbul setelah pegawai mengalami suatu masa dimana semangat kerjanya meningkat. Dengan semangat kerja yang tinggi maka kepuasan kerja serta prestasi pegawai pun akan meningkat.

Mengenai alasan terjadinya pemindahan, Garry Dessler yang diterjemahkan oleh Agus Dharma (2003:564) mengemukakan bahwa “Ada beberapa alasan mengapa terjadi pemindahan. Para pegawai boleh jadi ingin pindah karena alasan pengembangan diri, menginginkan pekerjaan yang menyenangkan, menghendaki kesenangan yang lebih besar, waktu dan lokasi kerja yang baik”.

Seorang pegawai akan memiliki semangat kerja yang tinggi jika kondisi tempat kerjanya memuaskan, ini berarti bahwa mutasi memungkinkan seorang pegawai akan terus memiliki semangat kerja yang tinggi karena situasi kerja yang tidak membosankan.


Setiap pegawai akan selalu mendambakan dan menantikan kapan akan dapat dipindahkan ke tempat yang lebih baik berarti adanya kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta kecakapan pegawai tersebut dari pimpinan. Untuk itu tidak ada orang yang tidak ingin dimutasikan ke tempat yang lebih baik, karena melalui mutasi ini dapat memberikan status sosial, wewenang dan tanggung jawab serta penghasilan yang semakin besar bagi pegawai tersebut.

Dari uraian di atas jelas sekali bahwa adanya mutasi ini akan mendorong setiap pegawai untuk bekerja dengan sungguh-sungguh guna mencapai semangat kerja dan produktivitas yang tinggi.


Untuk lebih jelasnya peneliti akan menggambarkannya dilihat dari pendekatan sistem sebagai berikut:
TABEL 2.1
HUBUNGAN TIMBAL BALIK MUTASI

 PEGAWAI DENGAN SEMANGAT KERJA
	INPUT
	PROSES
	OUTPUT

	1
	2
	3

	1. Rancangan Organisasional
2. Manusia

3. Kualitas Kerja

4. Metode

5. Biaya

6. Waktu

7. Teknologi

8. Standarisasi Pendidikan

9. Peluang
	1. Mutasi Disebabkan Kebijakan dan Peraturan Manajer
· Pelaksanaan mutasi   berdasarkan pada pedoman perusahaan

· Pertimbangan rasional

2.Mutasi Atas Dasar Prinsip  The Right Man On The Right Job
· Penempatan pegawai

· Kemampuan pegawai

· Evaluasi prestasi kerja pegawai

· Pendidikan dan latihan

3.Mutasi Sebagai Tindakan Untuk Meningkatkan Moral Kerja
· Penurunan moral kerja karena kebosanan bekerja
4.Mutasi Sebagai Media Kompetisi yang Rasional

· Mutasi sebagai kompetisi pegawai
5.Mutasi Sebagai Langkah Untuk Promosi

· Langkah untuk dipromosikan
6.Mutasi Untuk Mengurangi Labour Turnover
· Mutasi sebagai upaya untuk menghindari kejenuhan
7.Mutasi Harus Terkoordinasi

· Mutasi dilkukan secara terkoordinasi
	1.Turun/Rendahnya Hasil Kerja

· Penyelesaian pekerjaan tidak tepat waktu
· Pegawai melakukan penundaan pekerjaan

2.Tingkat Absensi  Tinggi

·  Jam kerja

·  Kehadiran pegawai

3.Labour Turnover

·  Pengunduran diri pegawai

·  Pegawai kurang produktif

4.Tingkat  Kegelisahan

·  Pegawai tidak konsentrasi dalam bekerja

·  Kenyamanan

·  Keluhan pekerjaan

5.Tingkat Kerusakan Yang Tinggi

·  Alat yang memadai

·  Anggaran perawatan peralatan

6.Tuntutan
·  Rasa puas dengan pekerjaan

·  Kenaikan gaji

·  Berusaha bekerja  lebih baik

7.Pemogokan

·  Penyediaan fasilitas kerja

·  Pengunduran diri pegawai




FEED BACK

Sumber : Bedjo Siswanto “Manajemen Tenaga Kerja Indonesia” dan Alex S. Nitisemito “Manajemen Personalia"
1. INPUT

Input terdiri dari unsur-unsur yaitu tempat untuk melakukan aktivitas (Organisasi) dalam pelaksanaan mutasi, fasilitas-fasilitas yang dapat menunjang peningkatan semangat kerja, metode dan cara kerja, biaya dan waktu. Yang kesemuanya itu dipadukan guna membantu dalam pelaksanaan terhadap peningkatan sasaran serta fungsi dari kantor Perum-Perumnas Regional IV Bandung.
2. PROSES



Dalam proses ini, input diupayakan untuk bisa dimanfaatkan seefektif mungkin dalam melaksanakan penempatan pegawai yang tujuannya adalah untuk meningkatkan semangat kerja. Namun pada dasarnya yang lebih berperan dalam melaksanakan penempatan pegawai adalah General Manager sebagai pimpinan, harus bias memberikan pengarahan serta bimbingan dalam usaha meningkatkan semangat kerja pegawai.
3. OUTPUT


Suatu hasil kerja dari upaya-upaya yang telah dilakukan oleh potensi organisasi, melalui proses kerja yang berpedoman pada unsur-unsur mutasi pegawai dan dilakukan oleh keseluruhan anggota organisasi untuk meningkatkan semangat kerja berupa peningkatan minat pegawai, upah, status sosial, pengabdian, lingkungan kerja, hubungan manusiawi.

4. FEED BACK


Peningkatan semangat kerja pegawai diharapkan bisa memberikan umpan balik terhadap input berupa kesinambungan unsur-unsur yang terdapat dalam input. Hasil dari input setelah diproses menjadi output dan selanjutnya akan menimbulkan umpan balik yang akan menjadi masukan. Pelaksanaan mutasi pegawai akan baik dilaksanakan apabila berdasarkan pada unsur-unsur mutasi pegawai, serta ditunjang oleh faktor input yang dapat meningkatkan semangat kerja, sehingga hal ini akan menjadi masukan kembali (umpan balik) terhadap organisasi dalam peningkatan sumber-sumber yang ada pada kantor Perum-Perumnas Regional IV Bandung.
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