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ABSTRAK 

Fadila Widyadhari Natasya, 202, SKRIPSI. Judul : Pengaruh Mutasi Dan Rotasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai  Variabel 

Intervening Di Bank Bni Kc Brawijaya Malang 

Pembimbing : Ikhsan Maksum, M.Sc 

Kata Kunci  : Rotasi, Mutasi, Kinerja, Kepuasan Kerja. 

 

Penelitian ini mengkaji pengaruh mutasi dan rotasi kerja terhadap kinerja karyawan, 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening, di Bank BNI KC Brawijaya 

Malang. Tujuan penelitian adalah untuk menganalisis hubungan antara mutasi dan 

rotasi terhadap kinerja karyawan, serta mengevaluasi peran kepuasan kerja dalam 

memediasi hubungan tersebut. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Data 

dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada 50 karyawan dengan 

menggunakan teknik sensus. Analisis data dilakukan menggunakan SmartPLS 

untuk menguji reliabilitas, validitas, serta hubungan antar variabel melalui model 

struktural dan analisis jalur (path analysis). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa mutasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan melalui peningkatan pengalaman dan keterampilan. Sebaliknya, 

rotasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja, kemungkinan disebabkan oleh 

tantangan adaptasi atau kurangnya pelatihan yang memadai. Kepuasan kerja tidak 

memediasi hubungan antara mutasi dan kinerja, yang mengindikasikan bahwa 

transisi kerja yang tidak terstruktur dapat menimbulkan ketidaknyamanan. Namun, 

kepuasan kerja terbukti memediasi hubungan antara rotasi dan kinerja karyawan, 

menunjukkan bahwa rotasi kerja dapat menjadi efektif apabila dikelola dengan 

memperhatikan kepuasan kerja karyawan. 

 



xvi 

 

Perusahaan disarankan untuk memperbaiki program mutasi melalui perencanaan 

yang lebih sistematis. Program rotasi sebaiknya disertai pelatihan yang memadai 

guna meningkatkan efektivitas. Selain itu, komunikasi selama proses transisi perlu 

diperjelas untuk mengurangi ketidakpastian. Penelitian selanjutnya dapat 

mengeksplorasi variabel lain seperti budaya organisasi atau gaya kepemimpinan 

sebagai mediator kinerja karyawan. 
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ABSTRACT 

Fadila Widyadhari Natasya, 202, SKRIPSI. Title : Pengaruh Mutasi Dan Rotasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai  Variabel 

Intervening Di Bank Bni Kc Brawijaya Malang 

Mentor  : Ikhsan Maksum, M.Sc 

Keyword  : Rotation, Mutation, Performance, Job Satisfaction. 

 

This study examines the effect of job mutation and rotation on employee 

performance, with job satisfaction as an intervening variable, at Bank BNI KC 

Brawijaya Malang. The aim of the research is to analyze the relationship between 

job mutation and rotation on employee performance, as well as to evaluate the 

mediating role of job satisfaction in that relationship. 

A quantitative method with a descriptive approach was used in this study. Data were 

collected through questionnaires distributed to 50 employees using a census 

technique. Data analysis was conducted using SmartPLS to test the reliability, 

validity, and relationships among variables through structural modeling and path 

analysis. 

The results show that job mutation has a significant effect on employee 

performance by increasing experience and skills. In contrast, job rotation does not 

have a significant effect on performance, possibly due to adaptation challenges or 

insufficient training. Job satisfaction does not mediate the relationship between job 

mutation and performance, indicating that unstructured job transitions may cause 

discomfort. However, job satisfaction is proven to mediate the relationship between 

job rotation and performance, suggesting that satisfaction factors can enhance the 

effectiveness of rotation when managed properly. 

The company is advised to improve the job mutation program with better planning. 

Rotation should be accompanied by appropriate training to enhance effectiveness. 

Additionally, communication during job transitions should be clarified to reduce 
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uncertainty. Future research may explore other variables such as organizational 

culture or leadership style as mediators of employee performance $. 
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 خلاصة 

، رسالة جامعية 2025سيا، فديلا ويديا دهاري ناتا  

 BNI العنوان: تأثير التنقل الوظيفي والتدوير الوظيفي على أداء الموظفين مع رضا العمل كمتغير وسيط في بنك  
 فرع براويجايا مالانغ 

 المشرف: إحسان مكسوم، ماجستير علوم  

العمل الكلمات المفتاحية: التدوير الوظيفي، التنقل الوظيفي، الأداء، رضا    

 

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل تأثير التنقل الوظيفي والتدوير الوظيفي على أداء الموظفين، مع دراسة رضا العمل  
فرع براويجايا مالانغ. كما تهدف إلى تقييم دور رضا العمل في التوسط بين   BNI كمتغير وسيط، وذلك في بنك

 .هذه العلاقات 

ستخدام المقاربة الوصفية. تم جمع البيانات من خلال استبيان تم توزيعه  اعتمدت الدراسة على المنهج الكمي با
موظفًا باستخدام تقنية التعداد الشامل. وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج 50على   SmartPLS   لاختبار

 .الموثوقية والصدق والعلاقات بين المتغيرات من خلال النمذجة الهيكلية وتحليل المسار 

ائج أن التنقل الوظيفي يؤثر بشكل كبير على أداء الموظفين من خلال تعزيز الخبرة والمهارات. بينما  أظهرت النت
و نقص التدريب  التكيّف أ التدوير الوظيفي لم يظهر تأثيراً معنويًا على الأداء، ويرجّح أن السبب يعود إلى تحديات

وظيفي والأداء، مما يشير إلى أن الانتقالات غير  الكافي. لم يثبت أن رضا العمل يتوسط العلاقة بين التنقل ال
المنظمة قد تسبب شعوراً بعدم الراحة. ومع ذلك، أثبت رضا العمل أنه يتوسط العلاقة بين التدوير الوظيفي  

 .والأداء، مما يدل على أن الرضا يمكن أن يعزز فعالية التدوير إذا أدُير بشكل جيد

ج التنقل الوظيفي من خلال تخطيط أكثر تنظيمًا، وأن يصاحب التدوير  يوصى بأن يعمل البنك على تحسين برام
فترات الانتقال الوظيفي لتقليل حالة عدم  ليته. كما يجب تحسين التواصل أثناء الوظيفي تدريب كافٍ لزيادة فعا 

كوسيط    اليقين. ويمكن أن تستكشف الدراسات المستقبلية متغيرات أخرى مثل ثقافة المنظمة أو أسلوب القيادة
 .لأداء الموظفين
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1  Latar Belakang 

Sumbe$r Daya Manusia (SDM) me$rupakan ase$t te$rpe$nting dalam prose$s 

pe$mbangunan, se$hingga pe$nge$lolaan SDM se$cara optimal me$njadi ke$butuhan bagi 

se$tiap pe$rusahaan atau organisasi. Ke$be$rhasilan suatu organisasi sangat dite$ntukan 

ole$h kualitas individu di dalamnya, kare$na me$re$ka me$me$gang pe$ran kunci. Ole$h 

kare$na itu, pe$ningkatan kualitas SDM pe$rlu dilakukan se$cara be$rke$sinambungan 

dan diarahkan untuk me$ncapai tujuan yang te$lah dite$tapkan. Se$tiap organisasi 

se$nantiasa be$rusaha me$ningkatkan kine$rja karyawan de$mi me$wujudkan 

pe$ncapaian tujuan organisasi. (Olivia e$t al., 2019). 

Kine$rja, atau pe$rformance$, me$ngacu pada se$jauh mana se$orang karyawan 

me$ncapai hasil te$rbaik dalam lingkungan organisasi, yang be$rkontribusi te$rhadap 

pe$ncapaian ke$rja. Kine$rja me$njadi salah satu tolok ukur utama dalam me$ne$ntukan 

pe$mbe$rian inse$ntif atau be$ntuk pe$nghargaan lainnya. Pe$nilaian kine$rja dilakukan 

be$rdasarkan standar yang te$rcantum dalam de$skripsi tugas dan spe$sifikasi 

pe$ke$rjaan. Kine$rja karyawan me$miliki pe$ran pe$nting dalam me$ne$ntukan 

ke$be$rhasilan organisasi, te$rutama dalam me$nghadapi pe$rsaingan pasar. Dalam 

dunia bisnis yang te$rus be$rubah, organisasi me$me$rlukan individu de$ngan 

kompe$te$nsi tinggi dan kine$rja yang unggul agar dapat be$rtahan dan be$rke$mbang di 

te$ngah pe$rsaingan. (Wattu et al., 2024). 

Kine$rja karyawan me$miliki kaitan yang e$rat de$ngan ke$sukse$san organisasi. 

Me$nurut Mathis dan Jackson (2011) dalam (Hudiyah & Syaodih, 2022), kine$rja 

individu adalah faktor kunci yang me$ne$ntukan ke$be$rhasilan organisasi, kare$na 

produktivitas dan kine$rja organisasi sangat dipe$ngaruhi ole$h kontribusi karyawan. 

Be$be$rapa faktor yang me$mpe$ngaruhi kine$rja individu me$liputi ke$mampuan, usaha 

yang dibe$rikan, se$rta dukungan organisasi. Ke$tiga faktor ini saling be$rhubungan, 

dan ke$kurangan salah satu dapat me$me$ngaruhi kine$rja se$cara ke$se$luruhan.  

Kine$rja pe$gawai dipe$ngaruhi ole$h faktor inte$rnal dan e$kste$rnal, di mana
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ke$puasan ke$rja me$rupakan faktor inte$rnal yang sangat signifikan. Ke$puasan ke$rja 

me$motivasi individu untuk be$ke$rja optimal dan me$ncapai tujuan organisasi. Ke$tika 

karyawan me$rasa puas, me$re$ka ce$nde$rung se$nang, nyaman, dan me$rasa dihargai, 

yang me$ningkatkan kine$rja. Me$nurut (Amanda et al., 2024) dalam (Nurkhayati & 

Khasbulloh, 2023) ke$puasan ke$rja adalah sikap dan tindakan karyawan te$rhadap 

pe$ke$rjaannya. Karyawan yang puas akan me$rasa nyaman, se$nang de$ngan 

lingkungan ke$rjanya, dan dihargai atas kontribusi yang te$lah dibe$rikan ke$pada 

organisasi. Faktor se$pe$rti pe$ran ganda, stre$ss ke$rja, dan rotasi juga dapat 

me$me$ngaruhi tingkat ke$puasan ke$rja se$orang karyawan. 

Rotasi ke$rja me$rupakan salah satu faktor yang dapat be$rdampak pada 

ke$puasan ke$rja karyawan, yang pada akhirnya turut me$me$ngaruhi kine$rja 

karyawan te$rse$but. Me$nurut Robbins (2006) dalam (Nasution e$t al., 2022) rotasi 

pe$ke$rjaan dite$rapkan ke$tika tugas te$rte$ntu sudah tidak lagi me$nantang bagi 

karyawan, se$hingga me$re$ka dipindahkan ke$ posisi lain de$ngan tingkat 

ke$te$rampilan yang se$tara. Rotasi pe$ke$rjaan be$rarti pe$rubahan tugas se$cara be$rkala 

dari satu tanggung jawab ke$ tanggung jawab lain. Salah satu ke$untungan utama dari 

rotasi pe$ke$rjaan adalah ke$mampuannya dalam me$ngurangi rasa je$nuh dan 

me$ningkatkan motivasi karyawan de$ngan me$nciptakan suasana se$rta lingkungan 

ke$rja yang be$rbe$da. Me$tode$ ini juga me$mbe$ri pe$luang bagi karyawan untuk 

me$ngasah ke$te$rampilan baru, me$mpe$rluas pe$ngalaman, dan me$ningkatkan 

fle$ksibilitas dalam me$njalankan tugas.  

Rotasi pe$ke$rjaan tidak se$lalu be$rjalan lancar, dan te$rkadang me$micu 

ke$tidak puasan dari karyawan yang me$rasa nyaman de$ngan posisi me$re$ka saat ini. 

Ole$h kare$na itu, ke$bijakan rotasi harus didasarkan pada data akurat, te$rmasuk 

kine$rja individu, pe$ngalaman ke$rja di unit te$rkait, partisipasi dalam pe$latihan, dan 

pe$rilaku karyawan. Sosialisasi juga pe$nting agar karyawan me$rasa dipe$rlakukan 

adil dan me$mahami manfaat rotasi. Se$lain itu, rotasi harus didasarkan pada 

kompe$te$nsi karyawan, yang pe$rlu dipe$rsiapkan me$lalui orie$ntasi atau pe$latihan 

se$be$lum dite$mpatkan di posisi baru (Nasution et al., 2022). 

Se$lain rotasi, mutasi sangat pe$nting dalam me$ningkatkan kine$rja karyawan 
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(Aini, 2015). Mutasi ke$rja adalah suatu prose$s di mana se$orang karyawan 

dipindahkan dari satu posisi ke$ posisi lain (Se$tioningtyas & Dyatmika, 2020), baik 

dalam pe$ran yang se$rupa maupun be$rbe$da.Mutasi me$mungkinkan karyawan untuk 

me$rasa dihargai kare$na te$naga dan ke$mampuan me$re$ka digunakan se$cara te$pat 

se$suai de$ngan ke$butuhan pe$rusahaan. De$ngan dite$mpatkan di posisi yang se$suai, 

individu me$ndapatkan ke$se$mpatan untuk be$rke$mbang, yang pada akhirnya 

me$ningkatkan motivasi dan produktivitas. Hal ini se$jalan de$ngan konse$p bahwa 

me$ne$mpatkan karyawan pada posisi yang te$pat be$rdasarkan ke$ahlian me$re$ka dapat 

me$ndorong kine$rja me$re$ka se$suai de$ngan harapan pe$rusahaan. Mutasi juga dapat 

me$ningkatkan ke$pe$rcayaan diri karyawan, kare$na me$re$ka me$rasakan pe$rhatian 

dari pe$rusahaan te$rhadap pe$rke$mbangan karir me$re$ka. De$ngan de$mikian, 

karyawan ce$nde$rung le$bih be$rse$mangat untuk me$ncapai targe$t yang diharapkan. 

Mutasi jabatan be$rpe$ran pe$nting dalam me$ningkatkan pe$ngalaman ke$rja 

dan pre$stasi karyawan. Se$makin lama se$se$orang be$ke$rja di pe$rusahaan, se$makin 

banyak pe$ngalaman yang me$re$ka pe$role$h. Namun, masih banyak karyawan yang 

kurang me$miliki pe$ngalaman, se$hingga be$lum bisa se$pe$nuhnya me$ngoptimalkan 

ke$mampuan me$re$ka. De$ngan adanya mutasi jabatan, karyawan dapat me$nambah 

pe$ngalaman baru dan me$nge$mbangkan ke$te$rampilan yang me$re$ka miliki. Mutasi 

juga me$mbe$rikan ke$se$mpatan ke$pada karyawan untuk be$ke$rja dalam konte$ks yang 

be$rbe$da, se$hingga me$mpe$rluas wawasan me$re$ka dan me$mungkinkan me$re$ka 

untuk be$radaptasi de$ngan be$rbagai tugas dan tanggung jawab. De$ngan de$mikian, 

mutasi jabatan tidak hanya me$ningkatkan pe$ngalaman, te$tapi juga me$ndorong 

kine$rja yang le$bih baik se$suai de$ngan harapan pe$rusahaan (Nasution e$t al., 2022).  

Rotasi dan mutasi adalah peristiwa yang menarik di lingkungan Bank BNI 

KC Brawijaya Malang. Hasil wawancara peneliti dengan salah satu pegawai pada 

divisi humas menunjukkan bahwa rotasi dan mutasi di Bank BNI KC Brawijaya 

Malang memiliki pendekatan yang berbeda. Mutasi di bank ini dilakukan antar 

divisi, yang berarti terjadi perpindahan jabatan atau peran kerja dari satu fungsi ke 

fungsi lainnya, seperti dari posisi customer service ke teller, atau dari satu divisi ke 

divisi lain. Mutasi ini bertujuan untuk memberikan pengalaman kerja yang lebih 
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luas, memperkaya keterampilan karyawan, serta mendukung pengembangan karier. 

Sementara itu, rotasi hanya diterapkan sebagai perpindahan lokasi kerja tanpa 

mengubah jenis jabatan atau tugas utama karyawan. Strategi ini bertujuan untuk 

mengurangi stres kerja dan meningkatkan kualitas tenaga kerja, dengan 

memberikan variasi dalam tugas atau lingkungan kerja agar karyawan tidak merasa 

jenuh. Temuan ini diperkuat oleh penelitian (Hudiyah & Syaodih, 2022) yang 

menunjukkan bahwa baik mutasi maupun rotasi kerja memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Onamba Indonesia. Rotasi 

dianggap mampu mengurangi kejenuhan dan meningkatkan motivasi, sedangkan 

mutasi memberi peluang pengembangan keterampilan lintas fungsi. 

De$ngan me$laksanakan rotasi, karyawan akan me$mpe$role$h variasi dalam 

tugas dan tanggung jawab, yang dapat me$ningkatkan motivasi dan ke$te$rlibatan 

me$re$ka. Se$lain itu, rotasi juga me$mbantu me$mpe$rluas ke$te$rampilan dan 

pe$nge$tahuan pe$gawai, se$hingga me$re$ka me$rasa le$bih be$rharga dan puas de$ngan 

pe$ke$rjaan me$re$ka. Ole$h kare$na itu, ke$bijakan rotasi dan mutasi tidak hanya 

be$rmanfaat dalam me$ngurangi stre$s, te$tapi juga be$rkontribusi pada pe$ningkatan 

produktivitas dan ke$puasan ke$rja di se$ktor pe$rbankan (Onsardi & Arianto, 2020). 

De$ngan de$mikian, pe$ne$liti me$nyimpulkan bahwa mutasi dan rotasi pe$rlu 

dipahami se$bagai pe$luang. Me$lalui prose$s ini, karyawan dapat me$mpe$role$h 

be$rbagai manfaat, te$rutama dalam me$ningkatkan je$njang karie$r. Te$rkait de$ngan 

mutasi atau pe$ne$mpatan ke$rja, hal ini te$lah diatur dalam Pasal 32 Undang-Undang 

Nomor 13 Tahun 2003 te$ntang Ke$te$nagake$rjaan. Pe$raturan te$rse$but me$rupakan 

salah satu dari se$kian banyak re$gulasi yang me$ngatur prose$dur dan ke$te$ntuan 

me$nge$nai mutasi. Be$be$rapa ahli be$rpe$ndapat bahwa mutasi me$rupakan 

ke$se$mpatan yang me$nguntungkan kare$na dapat me$mbe$rikan manfaat dalam 

pe$nge$mbangan karie$r bagi karyawan. 

Pe$ne$liti te$rtarik untuk me$ne$liti rotasi dan mutasi ke$rja kare$na ke$duanya 

tidak hanya me$ndukung pe$nge$mbangan sumbe$r daya manusia, te$tapi juga 

me$mbe$rikan manfaat yang signifikan bagi organisasi. Rotasi be$rpe$ran dalam 

me$ngurangi ke$je$nuhan karyawan, me$nurunkan tingkat abse$nsi, se$rta 



 

5 

 

me$ningkatkan ke$te$rampilan dan kolaborasi dalam tim, yang pada akhirnya 

me$nciptakan suasana ke$rja yang le$bih dinamis.. Mutasi me$mungkinkan karyawan 

me$nge$mbangkan diri de$ngan me$nye$suaikan posisi se$suai ke$mampuan dan 

ke$butuhan pe$rusahaan, se$hingga turut me$ndukung produktivitas dan pe$ncapaian 

tujuan organisasi. 

Ke$puasan ke$rja be$rpote$nsi me$njadi variabe$l pe$nghubung yang me$mpe$rkuat 

dampak rotasi dan mutasi te$rhadap kine$rja karyawan. Namun, studi me$nge$nai 

pe$ran ke$puasan ke$rja se$bagai variabe$l inte$rve$ning masih te$rbatas. Pe$ne$litian ini 

be$rtujuan untuk me$nge$ksplorasi apakah ke$puasan ke$rja be$nar-be$nar be$rfungsi 

se$bagai me$diator yang signifikan dalam hubungan antara rotasi, mutasi, dan kine$rja 

karyawan, se$hingga dapat me$mpe$rkaya pe$mahaman te$ntang pe$ran strate$gis rotasi 

dan mutasi dalam pe$ningkatan kine$rja organisasi. 

1.2 Rumusan Masalah 

1. Apakah rotasi be$rpe$ngaruh te$rhadap kine$rja karyawan pada Bank BNI 

KC Brawijaya Malang? 

2. Apakah mutasi be$rpe$ngaruh te$rhadap kine$rja karyawan pada Bank BNI 

KC Brawijaya Malang? 

3. Apakah ke$puasan ke$rja me$me$diasi pe$ngaruh mutasi te$rhadap kine$rja 

karyawan pada Bank BNI KC Brawijaya Malang? 

4. Apakah ke$puasan ke$rja me$me$diasi pe$ngaruh rotasi te$rhadap kine$rja 

karyawan pada Bank BNI KC Brawijaya Malang? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Untuk me$nguji dan me$nganalisis pe$ngaruh rotasi te$rhadap ke$puasan 

kine$rja karyawan di Bank BNI KC Brawijaya Malang 

2. Untuk me$nguji dan me$nganalisis pe$ngaruh mutasi te$rhadap ke$puasan 

kine$rja karyawan di Bank BNI KC Brawijaya Malang 

3. Untuk me$nguji dan me$nganalisis ke$puasan ke$rja me$me$diasi pe$ngaruh 

rotasi te$rhadap kine$rja karyawan di Bank BNI KC Brawijaya Malang 

4. Untuk me$nguji dan me$nganalisis ke$puasan ke$rja me$me$diasi pe$ngaruh 

mutasi te$rhadap kine$rja karyawan di Bank BNI KC Brawijaya Malang 
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1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Se$cara te$oritis, pe$ne$litian ini diharapkan dapat me$mbe$rikan informasi dan 

pe$mahaman me$nge$nai konse$p mutasi dan rotasi ke$rja se$rta dampaknya te$rhadap 

ke$puasan kine$rja karyawan. Se$lain itu, pe$ne$litian ini dapat be$rfungsi se$bagai 

re$fe$re$nsi bagi pe$ne$litian se$lanjutnya dalam bidang manaje$me$n sumbe$r daya 

manusia 

1.4.2 Manfaat Praktis 

a. Bagi Pihak Instansi 

Se$lain me$ne$rapkan rotasi dan mutasi ke$rja, pe$rusahaan juga dapat 

me$ningkatkan kine$rja karyawan me$lalui be$rbagai strate$gi lain, se$pe$rti program 

pe$latihan dan pe$nge$mbangan ke$te$rampilan, yang se$cara langsung be$rkontribusi 

pada produktivitas dan e$fisie$nsi ope$rasional. Pe$nde$katan ini turut me$nciptakan 

lingkungan ke$rja yang me$ndukung, di mana karyawan me$rasa dihargai dan 

te$rmotivasi untuk me$mbe$rikan pe$rforma te$rbaik. De$ngan de$mikian, pe$rusahaan 

tidak hanya akan me$ngalami pe$ningkatan hasil ke$rja, te$tapi juga tingkat re$te$nsi 

karyawan dan ke$puasan se$cara ke$se$luruhan. 

b. Bagi Pihak Akade$misi 

Hasil pe$ne$litian ini diharapkan dapat me$ndukung prose$s pe$mbe$lajaran dan 

pe$ne$rapan ilmu pe$nge$tahuan, khususnya dalam bidang Manaje$me$n Sumbe$r Daya 

Manusia yang be$rkaitan de$ngan pe$ngaruh be$rbagai faktor ke$puasan te$rhadap 

kine$rja karyawan. 

c. Bagi Pihak Lain 

Hasil pe$ne$litian ini dapat dijadikan se$bagai re$fe$re$nsi tambahan atau se$bagai 

dasar untuk me$nge$mbangkan ide$-ide$ baru dalam pe$ne$litian se$lanjutnya. Se$lain itu, 

te$muan ini juga dapat me$njadi bahan pe$rtimbangan bagi pe$rusahaan atau instansi 

lain yang me$nghadapi pe$rmasalahan se$rupa.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Penelitian Terdahulu 

(Sofiati & Septianto, 2021) “Pe$ngaruh Mutasi Pe$gawai Dan Ke$puasan 

Ke$rja Te$rhadap Kine$rja Pe$gawai Kantor Wilayah Djp Dae$rah Istime$wa 

Yogyakarta Di Masa Pande$mi Covid-19”. Tujuan utama dari pe$ne$litian ini 

adalah me$nganalisis bagaimana mutasi jabatan dan ke$puasan ke$rja 

me$me$ngaruhi kine$rja pe$gawai. Prose$s pe$ngumpulan data dilakukan de$ngan 

me$ngumpulkan data prime$r me$lalui surve$i langsung te$rhadap pe$gawai Kanwil 

DJP DIY se$bagai subje$k pe$ne$litian. Kue$sione$r dise$barkan se$cara daring 

me$nggunakan Google$ Form. Data yang dipe$role$h ke$mudian diolah 

me$nggunakan te$knik statistik re$gre$si be$rganda de$ngan bantuan pe$rangkat lunak 

Statistical Package$ for Social Scie$nce$ (SPSS) 22.  

Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa: (1) mutasi jabatan me$miliki 

pe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja pe$gawai; (2) ke$puasan ke$rja 

juga be$rpe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja pe$gawai; (3) se$cara 

simultan, mutasi jabatan dan ke$puasan ke$rja be$rsama-sama me$mbe$rikan 

pe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja pe$gawai. Se$lain itu, te$muan ini 

me$ngungkapkan bahwa ke$puasan ke$rja me$mbe$rikan dampak yang le$bih be$sar 

dibandingkan de$ngan mutasi jabatan te$rhadap kine$rja pe$gawai Kanwil DJP D.I 

Yogyakarta. 

(Onsardi & Arianto, 2020) “Pe$ngaruh Rotasi dan Mutasi Ke$rja te$rhadap 

Kine$rja Karyawan PTPN 7 Cabang Be$ngkulu”. Pe$ne$litian ini be$rtujuan untuk 

me$nganalisis pe$ngaruh rotasi dan mutasi ke$rja te$rhadap kine$rja karyawan di 

PTPN 7 Cabang Be$ngkulu. Prose$s pe$ngumpulan data dilakukan me$lalui 

kue$sione$r yang te$lah diuji validitas dan re$liabilitasnya, me$nggunakan skala 

Like$rt de$ngan lima pilihan jawaban. Hasil pe$ne$litian me$ngungkapkan bahwa 

rotasi ke$rja me$miliki pe$ngaruh signifikan te$rhadap kine$rja karyawan di PTPN 

7 Cabang Be$ngkulu. Te$muan ini me$nunjukkan bahwa se$makin baik rotasi ke$rja 
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yang dite$rapkan pe$rusahaan, se$makin tinggi pula kine$rja karyawan. Se$lain itu, 

mutasi ke$rja juga te$rbukti me$mbe$rikan pe$ngaruh signifikan te$rhadap kine$rja 

karyawan. Se$cara ke$se$luruhan, rotasi dan mutasi ke$rja se$cara simultan 

be$rkontribusi se$cara signifikan te$rhadap pe$ningkatan kine$rja karyawan di 

PTPN 7 Cabang Be$ngkulu. 

(Hudiyah & Syaodih, 2022). “Pe$ngaruh Rotasi Dan Mutasi Ke$rja Te$rhadap 

Kine$rja Karyawan Pt. Onamba Indone$sia Karawang”. Pe$ne$litian ini be$rtujuan 

untuk me$ngukur dampak rotasi dan mutasi ke$rja te$rhadap kine$rja karyawan di 

PT. Onamba Indone$sia. Pe$ne$litian ini me$libatkan 300 karyawan se$bagai 

populasi. Me$tode$ yang digunakan adalah me$tode$ kuantitatif, de$ngan 

pe$ngumpulan data me$lalui wawancara dan angke$t. Hasil pe$ne$litian 

me$nunjukkan bahwa rotasi dan mutasi ke$rja be$rpe$ngaruh positif dan signifikan 

te$rhadap kine$rja karyawan di PT. Onamba Indone$sia. Analisis data 

me$ngonfirmasi bahwa hipote$sis ke$dua dan ke$tiga me$mbuktikan adanya 

hubungan signifikan antara rotasi se$rta mutasi ke$rja de$ngan kine$rja karyawan. 

(Nasution et al., 2022) “Pe$ngaruh Rotasi Ke$rja Te$rhadap Kine$rja Karyawan 

di PT. Citra Ke$ncana Industri”. Pe$ne$litian ini be$rtujuan untuk me$ngide$ntifikasi 

dan me$nganalisis pe$ngaruh rotasi ke$rja te$rhadap kine$rja karyawan di PT Citra 

Ke$ncana Industri. Me$tode$ yang digunakan adalah me$tode$ de$skriptif, de$ngan 

te$knik se$nsus se$bagai me$tode$ pe$ngambilan sampe$l, di mana se$luruh populasi 

yang te$rdiri dari 42 karyawan bagian produksi dijadikan sampe$l. Data 

dikumpulkan me$lalui kue$sione$r (angke$t) dan studi ke$pustakaan se$bagai sumbe$r 

prime$r. Pe$ngujian validitas dan re$liabilitas instrume$n dilakukan me$nggunakan 

software$ SPSS ve$rsi 24 untuk me$mastikan bahwa se$tiap pe$rnyataan dalam 

angke$t mampu me$ngukur variabe$l yang dite$liti se$cara akurat.  

Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa rotasi ke$rja be$rpe$ngaruh positif dan 

signifikan te$rhadap kine$rja karyawan. Se$lain itu, motivasi dan ke$puasan ke$rja 

juga me$mbe$rikan pe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja karyawan. 

Uji F me$ngonfirmasi bahwa rotasi ke$rja, motivasi ke$rja, dan ke$puasan ke$rja 

se$cara simultan be$rkontribusi te$rhadap kine$rja karyawan. Koe$fisie$n 
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de$te$rminasi (R²) se$be$sar 87,8% me$ngindikasikan bahwa variabe$l inde$pe$nde$n 

(rotasi ke$rja) me$mbe$rikan kontribusi yang kuat te$rhadap kine$rja karyawan.. 

(Firman et al., 2022) “Dampak Pe$latihan Mutasi dan Rotasi Ke$rja Te$rhadap 

Motivasi Ke$rja Pe$gawai. Pe$ne$litian ini be$rtujuan untuk me$nye$lidiki pe$ngaruh 

pe$latihan, mutasi, dan rotasi ke$rja te$rhadap motivasi ke$rja pe$gawai di Dinas 

Kope$rasi dan UKM Provinsi Sulawe$si Se$latan. Me$tode$ yang digunakan adalah 

analisis kausal de$ngan pe$nde$katan kuantitatif. Data dikumpulkan me$lalui 

kue$sione$r yang diisi ole$h re$sponde$n, ke$mudian dianalisis me$nggunakan re$gre$si 

linie$r be$rganda. Sampe$l pe$ne$litian te$rdiri dari 88 ASN aktif di Dinas Kope$rasi 

dan UKM Provinsi Sulawe$si Se$latan, de$ngan te$knik sampe$l je$nuh.  

Te$knik analisis data yang digunakan me$ncakup analisis de$skriptif, uji 

asumsi klasik, dan re$gre$si linie$r be$rganda, de$ngan bantuan program SPSS ve$rsi 

26. Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa mutasi be$rpe$ngaruh positif dan 

signifikan te$rhadap motivasi ke$rja. Se$lain itu, pe$latihan dan rotasi ke$rja juga 

te$rbukti me$miliki pe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap motivasi ke$rja 

pe$gawai.. 

(Amanda et al., 2024) “Pe$ngaruh Disiplin Pre$ve$ntif Dan Rotasi Ke$rja 

Te$rhadap Kine$rja Pe$gawai Me$lalui Ke$puasan Ke$rja Se$bagai Variabe$l 

Inte$rve$ning Di Unit Pe$nge$lola Sampah Te$rpadu Dinas Lingkungan Hidup 

Provinsi DKI Jakarta”. Jurnal ini be$rtujuan untuk me$nguji pe$ngaruh Disiplin 

Pre$ve$ntif, Rotasi Ke$rja, dan Ke$puasan Ke$rja te$rhadap Kine$rja Pe$gawai, se$rta 

me$nge$ksplorasi pe$ran Ke$puasan Ke$rja se$bagai variabe$l me$diasi dalam konte$ks 

Unit Pe$nge$lola Sampah Te$rpadu, Dinas Lingkungan Hidup Provinsi DKI 

Jakarta. Pe$ne$litian ini diharapkan dapat me$mbe$rikan kontribusi bagi instansi 

dan akade$misi, se$rta me$njadi re$fe$re$nsi untuk pe$ne$litian se$lanjutnya de$ngan 

variabe$l dan me$tode$ yang be$rbe$da. Me$tode$ yang digunakan dalam pe$ne$litian 

ini adalah pe$nde$katan kuantitatif. Pe$ngujian hipote$sis dilakukan me$lalui uji 

oute$r mode$l dan inne$r mode$l dalam SE$M-PLS, de$ngan bantuan program 

SmartPLS ve$rsi 4.0. 
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(Wayan Rani et al., 2024) “Pe$ran Ke$puasan Ke$rja dalam Me$me$diasi 

Pe$ngaruh Rotasi Ke$rja te$rhadap Kine$rja Karyawan di CV. E$ka Print”. 

Pe$ne$litian ini be$rtujuan untuk me$ngkaji pe$ngaruh rotasi ke$rja dan ke$puasan 

ke$rja te$rhadap kine$rja karyawan di CV. E$ka Print, se$rta me$nganalisis pe$ran 

ke$puasan ke$rja se$bagai me$diator dalam hubungan antara rotasi ke$rja dan 

kine$rja karyawan. Me$tode$ yang digunakan dalam pe$ne$litian ini adalah path 

analysis untuk me$nganalisis data dan me$nghitung koe$fisie$n jalur me$lalui 

analisis re$gre$si de$ngan bantuan software$ SPSS.  

Populasi dalam pe$ne$litian ini adalah se$luruh karyawan CV. E$ka Print, 

be$rjumlah 37 orang, de$ngan te$knik sampe$l je$nuh, di mana se$luruh populasi 

dijadikan sampe$l. Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa rotasi ke$rja 

be$rpe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap ke$puasan ke$rja, de$ngan koe$fisie$n 

re$gre$si se$be$sar 0,495. Se$lain itu, rotasi ke$rja juga me$miliki dampak positif dan 

signifikan te$rhadap kine$rja karyawan, de$ngan koe$fisie$n re$gre$si 0,632. 

Ke$puasan ke$rja se$ndiri be$rpe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja 

karyawan, de$ngan koe$fisie$n re$gre$si se$be$sar 0,960. Pe$ne$litian ini juga 

me$ngungkapkan bahwa ke$puasan ke$rja be$rpe$ran se$bagai me$diator parsial 

dalam hubungan antara rotasi ke$rja dan kine$rja karyawan. Se$cara ke$se$luruhan, 

63,6% variasi dalam kine$rja karyawan dije$laskan ole$h rotasi ke$rja dan ke$puasan 

ke$rja. 

(Antoro & Widiastuti, 2023) “Pe$ngaruh Rotasi Dan Be$ban Ke$rja Te$rhadap 

Kine$rja Pe$gawai De$ngan Ke$puasan Ke$rja Se$bagai Variabe$l Inte$rve$ning Di 

Kantor Pe$ngawasan Dan Pe$layanan Be$a Dan Cukai Tipe$ Madya Pabe$an B 

Yogyakarta”. Pe$ne$litian ini be$rtujuan untuk me$ngkaji pe$ngaruh rotasi pe$gawai 

dan be$ban ke$rja te$rhadap ke$puasan ke$rja se$rta kine$rja pe$gawai di Kantor 

Pe$ngawasan dan Pe$layanan Be$a dan Cukai (KPPBC) Tipe$ Madya Pabe$an B 

Yogyakarta, de$ngan ke$puasan ke$rja se$bagai variabe$l me$diasi. Populasi dalam 

pe$ne$litian ini te$rdiri dari 104 pe$gawai, te$rmasuk pe$gawai pe$laksana dan pe$jabat 

fungsional pe$me$riksa be$a dan cukai. Analisis data dilakukan me$nggunakan 

mode$l struktural de$ngan me$tode$ Partial Le$ast Square$ (PLS), di mana validitas 
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dan re$liabilitas instrume$n diuji me$lalui software$ SmartPLS. Prose$s analisis 

me$ncakup path analysis untuk me$nguji hubungan antarvariabe$l dan 

me$mbe$ntuk mode$l yang be$rguna untuk pre$diksi.   

Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa rotasi pe$gawai tidak me$miliki 

pe$ngaruh signifikan te$rhadap kine$rja pe$gawai, se$me$ntara be$ban ke$rja 

me$nunjukkan pe$ngaruh ne$gatif dan signifikan te$rhadap kine$rja. Di sisi lain, 

ke$puasan ke$rja be$rpe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja pe$gawai, 

se$kaligus be$rpe$ran se$bagai variabe$l me$diasi dalam hubungan antara rotasi 

pe$gawai dan kine$rja, se$rta antara be$ban ke$rja dan kine$rja pe$gawai.. 

(Rahayu, 2019) “Pe$ngaruh Rotasi Ke$rja dan Kompe$nsasi te$rhadap 

Ke$puasan Ke$rja (Studi Kasus pada Karyawan Be$a dan Cukai Tipe$ Madya 

Pabe$an B Yogyakarta)”. Tujuan dari pe$ne$litian adalah untuk me$ngkaji 

pe$ngaruh rotasi ke$rja dan kompe$nsasi te$rhadap kine$rja karyawan di kantor Be$a 

dan Cukai Tipe$ Madya Pabe$an B Yogyakarta, de$ngan ke$puasan ke$rja se$bagai 

variabe$l inte$rve$ning. Populasi dalam pe$ne$litian ini adalah se$luruh karyawan di 

kantor Be$a dan Cukai Tipe$ Madya Pabe$an B Yogyakarta yang be$rjumlah 96. 

Pe$ne$litian ini te$rmasuk dalam pe$ne$litian populatif kare$na me$nggunakan 

se$luruh populasinya se$bagai sampe$l. Me$tode$ analisa yang digunakan dalam 

pe$ne$litian ini te$rmasuk analisis statistik de$skriptif dan analisis re$gre$si de$ngan 

jalur path. Analisis statistik de$skriptif digunakan untuk me$nde$skripsikan data 

yang te$lah te$rkumpul, se$dangkan analisis re$gre$si de$ngan jalur path digunakan 

untuk me$nggambarkan dan me$nguji mode$l hubungan antara variabe$l yang 

be$rbe$ntuk se$bab akibat. Hasil dari pe$ne$litian ini me$nunjukkan bahwa rotasi 

ke$rja dan kompe$nsasi be$rpe$ngaruh positif te$rhadap kine$rja karyawan me$lalui 

ke$puasan ke$rja. Se$cara spe$sifik, kompe$nsasi me$miliki pe$ngaruh langsung 

se$be$sar 19,8% dan rotasi ke$rja se$be$sar 39,7% te$rhadap kine$rja karyawan. 

Ke$puasan ke$rja be$rfungsi se$bagai me$diator pe$nuh untuk pe$ngaruh kompe$nsasi 

dan se$bagai me$diator parsial untuk rotasi ke$rja. Pe$ne$litian ini me$nyimpulkan 

bahwa pe$ningkatan rotasi ke$rja dan kompe$nsasi dapat me$ningkatkan kine$rja 



 

12 

 

karyawan, de$ngan ke$puasan ke$rja se$bagai faktor yang me$mpe$rkuat hubungan 

te$rse$but. 

(Adilla & Budiono, 2022) “Pe$ngaruh Rotasi Ke$rja Te$rhadap Kine$rja 

Pe$gawai Dime$diasi De$ngan Ke$puasan Ke$rja Pe$gawai Pe$me$rintah”. Pe$ne$litian 

ini be$rtujuan untuk me$nganalisis pe$ngaruh rotasi ke$rja te$rhadap kine$rja 

pe$gawai de$ngan me$mpe$rtimbangkan pe$ran ke$puasan ke$rja se$bagai variabe$l 

me$diasi. Me$tode$ pe$ngumpulan data dilakukan me$lalui kue$sione$r, se$me$ntara 

analisis data me$nggunakan SmartPLS untuk me$nguji validitas, re$liabilitas, dan 

signifikansi parame$te$r. Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa rotasi ke$rja 

be$rpe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap ke$puasan ke$rja pe$gawai. Namun, 

ke$puasan ke$rja tidak be$rpe$ran se$bagai me$diator dalam hubungan antara rotasi 

ke$rja dan kine$rja pe$gawai. 

(Fajri et al., 2023) “Pe$ngaruh Mutasi , Promosi dan Kompe$nsasi Te$rhadap 

Kine$rja Karyawan De$ngan Ke$puasan Ke$rja Se$bagai Variabe$l Me$diasi ( Studi 

Kasus Pada PT. Bank Riau Ke$pri Syariah (Pe$rse$roda) Cabang Pasir 

Pe$ngaraian)”. Pe$ne$litian ini be$rtujuan untuk me$nye$lidiki pe$ngaruh mutasi, 

promosi, dan kompe$nsasi te$rhadap kine$rja karyawan, de$ngan ke$puasan ke$rja 

se$bagai variabe$l me$diasi. Pe$nde$katan yang digunakan adalah kuantitatif, 

de$ngan pe$ngumpulan data me$lalui kue$sione$r dan analisis data me$nggunakan 

me$tode$ Partial Le$ast Square$s (PLS).   

Hasil pe$ne$litian me$ngungkapkan bahwa te$rdapat hubungan signifikan 

antara be$be$rapa variabe$l te$rse$but. Mutasi tidak me$miliki pe$ngaruh signifikan 

te$rhadap kine$rja karyawan, se$me$ntara promosi dan kompe$nsasi me$nunjukkan 

pe$ngaruh signifikan se$cara langsung te$rhadap kine$rja karyawan. Se$lain itu, 

ke$puasan ke$rja be$rpe$ngaruh signifikan te$rhadap kine$rja karyawan dan be$rpe$ran 

se$bagai me$diator dalam hubungan antara mutasi dan kine$rja, se$rta antara 

promosi dan kine$rja. Namun, ke$puasan ke$rja tidak me$me$diasi hubungan antara 

kompe$nsasi dan kine$rja karyawan. 
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Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No 

Nama, Tahun, 

Judul 

Pe$ne$litian 

Variabe$l dan Indikator 

Atau Fokus Pe$ne$litian 
Me$tode$/Analisis Data Hasil Pe$ne$litian 

1. Sofiati & 

Se$ptianto, 

(2021), 

Pe$ngaruh 

Mutasi 

Pe$gawai Dan 

Ke$puasan 

Ke$rja 

Te$rhadap 

Kine$rja 

Pe$gawai 

Kantor 

Wilayah Djp 

Dae$rah 

Istime$wa 

Yogyakarta Di 

Masa Pande$mi 

Covid-19 

Variabe$l Inde$pe$nde$n : 

- Mutasi jabatan 

- Ke$puasan 

ke$rja 

Variabe$l De$pe$nde$n : 

- Kine$rja 

Pe$ne$litian ini 

me$nggunakan 

me$tode$ analisis data 

de$ngan te$knik re$gre$si 

be$rganda yang diolah 

me$nggunakan SPSS 

22. Pe$nde$katan ini 

be$rtujuan untuk 

me$nganalisis 

pe$ngaruh mutasi 

jabatan dan ke$puasan 

ke$rja te$rhadap kine$rja 

pe$gawai se$cara 

simultan. 

Hasil pe$ne$litian 

me$nunjukkan 

bahwa mutasi 

jabatan me$miliki 

pe$ngaruh signifikan 

dan dominan 

te$rhadap kine$rja 

karyawan. Se$lain 

itu, ke$puasan ke$rja 

be$rpe$ran se$bagai 

me$diator yang 

e$fe$ktif dalam 

me$mpe$rkuat 

hubungan antara 

mutasi jabatan dan 

kine$rja pe$gawai. 

2. Onsardi & 

Arianto, 

(2020) 

Variabe$l Inde$pe$nde$n : 

- Rotasi ke$rja 

- Mutasi ke$rja 

Variabe$l De$pe$nde$n :  

- Kine$rja 

Karyawan 

Pe$ne$litian ini 

me$nggunakan 

me$tode$ analisis data 

yang me$ncakup 

analisis de$skriptif dan 

analisis kuantitatif. 

Analisis kuantitatif 

dilakukan me$lalui 

statistik infe$re$nsial 

de$ngan me$tode$ 

re$gre$si line$ar 

be$rganda. Pe$ngujian 

hipote$sis dilakukan 

me$nggunakan uji t 

untuk me$nguji 

pe$ngaruh parsial dan 

uji F untuk me$nguji 

pe$ngaruh simultan. 

Hasil pe$ne$litian 

me$ngungkapkan 

bahwa rotasi dan 

mutasi ke$rja 

me$miliki pe$ngaruh 

signifikan te$rhadap 

kine$rja karyawan di 

PTPN 7 Cabang 

Be$ngkulu. Rotasi 

ke$rja me$nunjukkan 

pe$ngaruh positif dan 

signifikan, de$ngan 

hasil uji t > 5,626 

dan sig = 0,000, 

se$me$ntara mutasi 

ke$rja juga 

be$rpe$ngaruh 

signifikan de$ngan 

uji t > 2,485 dan sig 

= 0,018.   

Se$cara simultan, 

ke$dua variabe$l ini 

be$rkontribusi 

signifikan te$rhadap 

kine$rja karyawan, 
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No 

Nama, Tahun, 

Judul 

Pe$ne$litian 

Variabe$l dan Indikator 

Atau Fokus Pe$ne$litian 
Me$tode$/Analisis Data Hasil Pe$ne$litian 

dibuktikan de$ngan 

uji F se$be$sar 97,185 

dan sig = 0,000. 

Koe$fisie$n 

de$te$rminasi 

me$ngindikasikan 

bahwa rotasi dan 

mutasi ke$rja 

me$mbe$rikan 

kontribusi se$be$sar 

84% te$rhadap 

variabe$l kine$rja 

karyawan. 

3. Hudiyah & 

Syaodih, 

(2022), 

Pe$ngaruh 

Rotasi Dan 

Mutasi Ke$rja 

Te$rhadap 

Kine$rja 

Karyawan Pt. 

Onamba 

Indone$sia 

Karawang, 

Variabe$l Inde$pe$nde$n: 

- Rotasi Ke$rja 

- Mutasi ke$rja 

Variabe$l De$pe$nde$n: 

- Kine$rja 

karyawan 

Pe$ne$litian ini 

me$nggunakan 

pe$nde$katan 

kuantitatif de$ngan 

me$tode$ analisis data 

yang me$ncakup uji 

re$liabilitas, uji 

validitas, se$rta uji 

asumsi klasik yang 

me$liputi 

multikoline$aritas, 

he$te$roske$dastisitas, 

dan normalitas. 

Pe$ngujian hipote$sis 

dilakukan me$lalui uji 

t dan uji F. 

Hasil pe$ne$litian ini 

me$ngungkapkan 

bahwa rotasi ke$rja 

dan mutasi ke$rja 

be$rpe$ngaruh positif 

dan signifikan 

te$rhadap kine$rja 

karyawan di PT. 

Onamba Indone$sia. 

Analisis data 

me$nunjukkan 

bahwa hipote$sis 

ke$dua dan hipote$sis 

ke$tiga me$mbuktikan 

adanya pe$ngaruh 

signifikan antara 

mutasi ke$rja dan 

rotasi ke$rja te$rhadap 

kine$rja karyawan. 

4. Nasution e$t al., 

(2022), 

Pe$ngaruh 

Rotasi Ke$rja 

Te$rhadap 

Kine$rja 

Karyawan di 

PT. Citra 

Ke$ncana 

Industri 

Variabe$l Inde$pe$nde$nt: 

- Rotasi ke$rja 

Variabe$l De$pe$nde$n: 

- Kine$rja 

karyawan.  

Me$tode$ analisis data 

dalam pe$ne$litian ini 

me$nggunakan uji 

statistik me$lalui uji t-

te$st dan software$ 

SPSS ve$rsi 24 untuk 

me$nganalisis 

pe$ngaruh rotasi ke$rja 

te$rhadap kine$rja 

karyawan. 

Hasil pe$ne$litian ini 

me$ngungkapkan 

bahwa rotasi ke$rja 

be$rpe$ngaruh positif 

dan signifikan 

te$rhadap kine$rja 

karyawan. Se$lain 

itu, motivasi ke$rja 

dan ke$puasan ke$rja 

juga me$nunjukkan 

dampak positif dan 

signifikan te$rhadap 

kine$rja karyawan. 

Be$rdasarkan hasil 
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No 

Nama, Tahun, 

Judul 

Pe$ne$litian 

Variabe$l dan Indikator 

Atau Fokus Pe$ne$litian 
Me$tode$/Analisis Data Hasil Pe$ne$litian 

uji F-te$st, ke$tiga 

variabe$l te$rse$but 

se$cara simultan 

me$mpe$ngaruhi 

kine$rja karyawan. 

Nilai koe$fisie$n 

de$te$rminasi (R²) 

se$be$sar 87,8% 

me$ngindikasikan 

bahwa rotasi ke$rja 

se$bagai variabe$l 

inde$pe$nde$n 

me$mbe$rikan 

kontribusi be$sar 

te$rhadap kine$rja 

karyawan. 

5. Amanda e$t al., 

(2024), 

Pe$ngaruh 

Disiplin 

Pre$ve$ntif Dan 

Rotasi Ke$rja 

Te$rhadap 

Kine$rja 

Pe$gawai 

Me$lalui 

Ke$puasan 

Ke$rja Se$bagai 

Variabe$l 

Inte$rve$ning Di 

Unit Pe$nge$lola 

Sampah 

Te$rpadu Dinas 

Lingkungan 

Hidup Provinsi 

DKI Jakarta 

Variabe$l De$pe$nde$n :  

- Kine$rja 

Pe$gawai (Y) 

Variabe$l Inde$pe$nde$n: 

- Disiplin 

Pre$ve$ntif (X1) 

- Rotasi Ke$rja 

(X2) 

Variabe$l Me$diasi: 

- Ke$puasan 

Ke$rja (Z) 

Me$tode$ analisis yang 

digunakan dalam 

pe$ne$litian ini adalah 

analisis kuantitatif 

de$ngan pe$ngujian 

hipote$sis 

me$nggunakan uji 

oute$r mode$l dan 

inne$r mode$l dalam 

SE$M-PLS de$ngan 

bantuan program 

SmartPLS ve$rsi 4.0. 

1. Disiplin Pre$ve$ntif 

be$rpe$ngaruh positif 

dan signifikan 

te$rhadap Kine$rja 

Pe$gawai. 

2. Ke$puasan Ke$rja 

be$rpe$ngaruh positif 

dan signifikan 

te$rhadap Kine$rja 

Pe$gawai. 

3. Rotasi Ke$rja juga 

be$rpe$ngaruh positif 

dan signifikan 

te$rhadap Kine$rja 

Pe$gawai. 

4. Ke$puasan Ke$rja 

me$me$diasi 

pe$ngaruh Disiplin 

Pre$ve$ntif te$rhadap 

Kine$rja Pe$gawai. 

5. Ke$puasan Ke$rja 

juga me$me$diasi 

pe$ngaruh Rotasi 

Ke$rja te$rhadap 

Kine$rja Pe$gawai. 

6 Wayan Rani e$t 

al., (2024), 

Pe$ran 

Variabe$l Inde$pe$nde$n : Me$tode$ analisis yang 

digunakan dalam 

pe$ne$litian ini adalah 

Hasil pe$ne$litian 

me$nunjukkan 

bahwa rotasi ke$rja 
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No 

Nama, Tahun, 

Judul 

Pe$ne$litian 

Variabe$l dan Indikator 

Atau Fokus Pe$ne$litian 
Me$tode$/Analisis Data Hasil Pe$ne$litian 

Ke$puasan 

Ke$rja dalam 

Me$me$diasi 

Pe$ngaruh 

Rotasi Ke$rja 

te$rhadap 

Kine$rja 

Karyawan di 

CV. E$ka Print 

- Rotasi Ke$rja 

Variabe$l De$pe$nde$n: 

- Kine$rja 

Karyawan 

Variabe$l Me$diasi: 

- Ke$puasan 

Ke$rja 

 

analisis jalur (path 

analysis) 

be$rdampak positif 

dan signifikan 

te$rhadap ke$puasan 

ke$rja, se$rta 

be$rdampak positif 

dan signifikan 

te$rhadap kine$rja 

karyawan. Se$lain 

itu, ke$puasan ke$rja 

be$rpe$ngaruh positif 

dan signifikan 

te$rhadap kine$rja 

karyawan dan 

be$rfungsi se$bagai 

me$diator dalam 

pe$ngaruh rotasi 

ke$rja te$rhadap 

kine$rja karyawan 

7 Antoro & 

Widiastuti, 

(2023), 

Pe$ngaruh 

Rotasi Dan 

Be$ban Ke$rja 

Te$rhadap 

Kine$rja 

Pe$gawai 

De$ngan 

Ke$puasan 

Ke$rja Se$bagai 

Variabe$l 

Inte$rve$ning Di 

Kantor 

Pe$ngawasan 

Dan Pe$layanan 

Be$a Dan 

Cukai Tipe$ 

Madya Pabe$an 

B Yogyakarta 

Variabe$l Inde$pe$nde$n :  

- Ke$puasan 

Pe$gawai 

- Be$ban Ke$rja 

Variabe$l De$pe$nde$n: 

- Kine$rja 

Pe$gawai 

Variabe$l Me$diasi: 

- Ke$puasan 

Ke$rja 

Me$tode$ analisis data 

dalam pe$ne$litian ini 

me$nggunakan mode$l 

struktural de$ngan 

me$tode$ Partial Le$ast 

Square$ (PLS). 

Analisis dilakukan 

de$ngan me$nggunakan 

software$ SmartPLS, 

yang me$ncakup 

pe$me$riksaan validitas 

dan re$liabilitas 

instrume$n, pe$ngujian 

mode$l hubungan 

antara variabe$l (path 

analysis), dan 

me$ndapatkan mode$l 

yang be$rmanfaat 

untuk pre$diksi 

Hasil pe$ne$litian 

me$nunjukkan 

bahwa be$ban ke$rja 

be$rpe$ngaruh ne$gatif 

signifikan te$rhadap 

kine$rja pe$gawai dan 

ke$puasan ke$rja, 

se$dangkan rotasi 

pe$gawai tidak 

be$rpe$ngaruh 

signifikan te$rhadap 

kine$rja pe$gawai, 

te$tapi be$rpe$ngaruh 

positif te$rhadap 

ke$puasan ke$rja; di 

samping itu, 

ke$puasan ke$rja 

be$rpe$ngaruh positif 

signifikan te$rhadap 

kine$rja pe$gawai, 

dan ke$puasan ke$rja 

juga be$rpe$ran 

se$bagai variabe$l 

me$diasi dalam 

hubungan antara 

rotasi pe$gawai, 

be$ban ke$rja, dan 

kine$rja pe$gawai. 
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No 

Nama, Tahun, 

Judul 

Pe$ne$litian 

Variabe$l dan Indikator 

Atau Fokus Pe$ne$litian 
Me$tode$/Analisis Data Hasil Pe$ne$litian 

8 Rahayu, 

(2019), 

Pe$ngaruh 

Rotasi Ke$rja 

dan 

Kompe$nsasi 

te$rhadap 

Ke$puasan 

Ke$rja (Studi 

Kasus pada 

Karyawan Be$a 

dan Cukai 

Tipe$ Madya 

Pabe$an B 

Yogyakarta) 

Variabe$l Inde$pe$nde$n: 

- Rotasi Ke$rja 

- Kompe$nsasi 

Variabe$l De$pe$nde$n: 

- Kine$rja 

Karyawan 

Variabe$l Me$diasi: 

- Ke$puasan 

Ke$rja 

Analisis Re$gre$si 

de$ngan Jalur Path - 

Digunakan untuk 

me$nggambarkan dan 

me$nguji mode$l 

hubungan antara 

variabe$l yang 

be$rbe$ntuk se$bab 

akibat  

 

Uji Asumsi Klasik - 

Te$rmasuk uji 

line$aritas untuk 

me$lihat hubungan 

antar variabe$l  

Hasil dari pe$ne$litian 

ini me$nunjukkan 

bahwa Rotasi Ke$rja 

be$rpe$ngaruh positif 

te$rhadap kine$rja 

karyawan se$be$sar 

39,7%, se$dangkan 

Kompe$nsasi 

be$rpe$ngaruh positif 

te$rhadap kine$rja 

karyawan se$be$sar 

19,8%. Se$lain itu, 

Ke$puasan Ke$rja 

be$rpe$ran se$bagai 

me$diator yang 

me$me$diasi se$cara 

pe$nuh pe$ngaruh 

kompe$nsasi 

te$rhadap kine$rja 

karyawan, yang 

be$rarti bahwa 

pe$ngaruh positif 

kompe$nsasi 

te$rhadap kine$rja 

karyawan te$rjadi 

me$lalui pe$ningkatan 

ke$puasan ke$rja. 

Pe$ne$litian ini 

me$ne$gaskan 

pe$ntingnya 

pe$nge$lolaan sumbe$r 

daya manusia untuk 

me$ningkatkan 

kine$rja organisasi 

dan me$ngatasi 

masalah yang 

dihadapi karyawan 

te$rkait rotasi ke$rja 

dan kompe$nsasi. 

9 Adilla & 

Budiono, 

(2022), 

Pe$ngaruh 

Rotasi Ke$rja 

Te$rhadap 

Kine$rja 

Pe$gawai 

Variabe$l Inde$pe$nde$n: 

- Rotasi Ke$rja 

Variabe$l De$pe$nde$n: 

- Kine$rja 

Variabe$l Me$diasi: 

Me$tode$ analisis data 

dalam jurnal ini 

me$nggunakan te$knik 

kuisione$r untuk 

pe$ngumpulan data 

dari 38 re$sponde$n. 

Se$te$lah pe$ngumpulan 

data, dilakukan uji 

Hasil dari pe$ne$litian 

ini me$nunjukkan 

bahwa rotasi ke$rja 

me$miliki dampak 

positif dan 

signifikan te$rhadap 

ke$puasan ke$rja 

pe$gawai se$rta 
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No 

Nama, Tahun, 

Judul 

Pe$ne$litian 

Variabe$l dan Indikator 

Atau Fokus Pe$ne$litian 
Me$tode$/Analisis Data Hasil Pe$ne$litian 

Dime$diasi 

De$ngan 

Ke$puasan 

Ke$rja Pe$gawai 

Pe$me$rintah 

- Ke$puasan 

Ke$rja 

validitas untuk 

me$ne$ntukan apakah 

indikator sudah valid, 

diikuti de$ngan uji 

re$liabilitas untuk 

me$mastikan variabe$l 

re$liabe$l. Pe$ngujian 

signifikansi 

parame$te$r juga 

dilakukan, yang 

ditunjukkan pada 

tabe$l yang me$ncakup 

path coe$fficie$nts dan 

indire$ct e$ffe$ct. 

be$rpe$ngaruh positif 

te$rhadap kine$rja 

pe$gawai, namun 

ke$puasan ke$rja tidak 

te$rbukti se$cara 

signifikan 

me$me$diasi 

hubungan antara 

rotasi ke$rja dan 

kine$rja pe$gawai, 

dan tidak 

be$rpe$ngaruh 

signifikan te$rhadap 

kine$rja pe$gawai. 

10 Fajri e$t al., 

(2023), 

Pe$ngaruh 

Mutasi , 

Promosi dan 

Kompe$nsasi 

Te$rhadap 

Kine$rja 

Karyawan 

De$ngan 

Ke$puasan 

Ke$rja Se$bagai 

Variabe$l 

Me$diasi ( 

Studi Kasus 

Pada PT . 

Bank Riau 

Ke$pri Syariah 

(Pe$rse$roda) 

Cabang Pasir 

Pe$ngaraian) 

Variabe$l Inde$pe$nde$n: 

- Mutasi 

- Promosi 

- Kompe$nsasi 

Variabe$l De$pe$nde$n: 

- Kine$rja 

Karyawan 

Variabe$l Me$diasi : 

- Ke$puasan 

Ke$rja 

Me$tode$ analisis yang 

digunakan dalam 

jurnal ini adalah 

analisis PLS (Partial 

Le$ast Square$) dan 

path analysis untuk 

me$nguji signifikansi 

me$diasi. 

Hasil ke$se$luruhan 

dari pe$ne$litian ini 

me$nunjukkan 

bahwa ke$puasan 

ke$rja me$miliki 

pe$ran pe$nting dalam 

me$me$diasi 

hubungan antara 

mutasi dan kine$rja 

karyawan, se$rta 

antara promosi dan 

kine$rja karyawan di 

PT. Bank Riau 

Ke$pri Syariah 

Cabang Pasir 

Pe$ngaraian, di mana 

jika karyawan 

me$rasa puas de$ngan 

pe$ke$rjaan me$re$ka, 

maka mutasi yang 

dilakukan akan 

be$rpote$nsi 

me$ningkatkan 

kine$rja me$re$ka; 

se$baliknya, jika 

ke$puasan ke$rja tidak 

te$rpe$nuhi, mutasi 

te$rse$but tidak se$lalu 

dapat me$ningkatkan 

kine$rja karyawan. 

Se$lain itu, 

pe$ne$litian ini juga 

me$ne$mukan bahwa 
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No 

Nama, Tahun, 

Judul 

Pe$ne$litian 

Variabe$l dan Indikator 

Atau Fokus Pe$ne$litian 
Me$tode$/Analisis Data Hasil Pe$ne$litian 

ke$puasan ke$rja tidak 

me$me$diasi 

hubungan antara 

kompe$nsasi dan 

kine$rja karyawan, 

yang me$nunjukkan 

bahwa me$skipun 

kompe$nsasi 

me$miliki hubungan 

langsung de$ngan 

kine$rja, ke$puasan 

ke$rja tidak 

be$rfungsi se$bagai 

variabe$l me$diasi 

dalam konte$ks ini. 

Sumbe$r : Diolah Pe$ne$liti 2024  

Be$rdasarkan tinjauan be$be$rapa pe$ne$litian, rotasi dan mutasi ke$rja umumnya 

me$miliki pe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja karyawan, baik se$cara 

langsung maupun tidak langsung me$lalui ke$puasan ke$rja se$bagai variabe$l me$diasi. 

Rotasi ke$rja te$rbukti me$mbantu me$ngurangi ke$bosanan dan me$ningkatkan 

kolaborasi se$rta ke$te$rampilan karyawan, yang pada akhirnya be$rkontribusi pada 

kine$rja. Se$me$ntara itu, mutasi juga me$mbe$rikan ke$se$mpatan bagi karyawan untuk 

be$rke$mbang de$ngan me$nduduki posisi yang le$bih se$suai de$ngan ke$mampuan dan 

ke$butuhan pe$rusahaan. Be$be$rapa pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa ke$puasan ke$rja 

mampu me$me$diasi pe$ngaruh rotasi dan mutasi te$rhadap kine$rja, namun dalam 

be$be$rapa kasus, me$diasi te$rse$but tidak signifikan, te$rgantung pada faktor tambahan 

se$pe$rti kompe$nsasi dan be$ban ke$rja. Te$muan ini me$ne$gaskan pe$ntingnya 

pe$nge$lolaan sumbe$r daya manusia me$lalui rotasi dan mutasi se$rta 

me$mpe$rtimbangkan ke$puasan ke$rja se$bagai faktor kunci dalam me$ningkatkan 

kine$rja organisasi. Pe$ne$litian ini be$rbe$da de$ngan pe$ne$litian-pe$ne$litian se$be$lumnya 

kare$na fokus pada obje$k Bank BNI KC Brawijaya, yang me$nghadirkan konte$ks 

khusus te$rkait dinamika dan ke$bijakan rotasi se$rta mutasi di se$ktor pe$rbankan. 
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2.2 Kajian Teoritis 

2.2.1 Mutasi Kerja 

2.2.1.1 Pengertian Mutasi  

Me$nurut Sofa dalam Nurhadis (2012: 34) dalam (Aini, 2015), mutasi 

dianggap se$bagai bagian dari pe$nge$mbangan karyawan kare$na tujuannya adalah 

untuk me$ningkatkan e$fisie$nsi dan e$fe$ktivitas ke$rja dalam organisasi. Biasanya, 

mutasi me$rupakan hasil dari e$valuasi kine$rja karyawan. Dari hasil e$valuasi 

te$rse$but, akan te$rlihat ke$mampuan karyawan dalam me$nye$le$saikan tugas-tugas 

yang dibe$rikan. Namun, se$ring kali muncul kritik tajam te$rhadap bagian 

ke$pe$gawaian me$nge$nai prose$s mutasi ini, te$rutama te$rkait ke$tidakadilan atau 

kurangnya transparansi dari pihak yang be$rwe$nang dalam pe$ngambilan ke$putusan.  

Me$nurut Nitise$mito (2019) dalam (Putri, 2023), mutasi adalah suatu 

tindakan yang dilakukan ole$h pimpinan organisasi untuk me$mindahkan karyawan 

dari satu pe$ke$rjaan ke$ pe$ke$rjaan lain yang dianggap me$miliki tingkat atau posisi 

yang se$tara. Mutasi karyawan me$miliki dampak te$rhadap kine$rja me$re$ka, di mana 

ke$bijakan mutasi karyawan se$baiknya didasarkan pada inde$ks pre$stasi dan 

ke$mampuan yang dimiliki ole$h karyawan te$rse$but. Mutasi se$cara khusus me$rujuk 

pada pe$mindahan karyawan atau pe$ngalihan tanggung jawab karyawan dari satu 

tugas ke$ tugas lainnya, me$skipun lokasi te$mpat ke$rja te$tap tidak be$rubah (Mulyadi 

et al., 2022). 

Be$rdasarkan be$be$rapa pe$ndapat dapat disimpulkan, mutasi me$rupakan 

bagian dari pe$nge$mbangan karyawan yang be$rtujuan untuk me$ningkatkan e$fisie$nsi 

dan e$fe$ktivitas ke$rja dalam organisasi. Mutasi biasanya didasarkan pada hasil 

e$valuasi kine$rja, di mana ke$mampuan karyawan dalam me$nye$le$saikan tugas 

me$njadi pe$rtimbangan utama. Me$skipun de$mikian, kritik se$ring muncul te$rkait 

ke$tidakadilan dan kurangnya transparansi dalam prose$s mutasi. Mutasi, baik dalam 

be$ntuk pe$mindahan pe$ke$rjaan maupun pe$ngalihan tanggung jawab, be$rdampak 

signifikan te$rhadap kine$rja karyawan, se$hingga ke$bijakan mutasi harus 

be$rlandaskan pada pre$stasi dan ke$mampuan individu. 
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2.2.1.2 Tujuan Mutasi  

Be$rdasarkan Hasibuan dalam Nurhadis (2012: 36) dalam (Aini, 2015), 

Tujuan utama dari mutasi adalah se$bagai be$rikut:   

1. Me$ningkatkan produktivitas ke$rja karyawan agar kine$rja me$njadi le$bih 

optimal.   

2. Me$mpe$rluas wawasan dan me$nambah pe$nge$tahuan karyawan me$lalui 

pe$ngalaman di be$rbagai posisi.   

3. Me$ngurangi ke$je$nuhan yang dialami karyawan te$rhadap pe$ke$rjaan yang 

rutin.   

4. Me$nye$suaikan tugas de$ngan kondisi fisik karyawan untuk me$mastikan 

ke$nyamanan dan e$fisie$nsi ke$rja.   

5. Me$nciptakan ke$se$imbangan antara jumlah te$naga ke$rja dan ke$butuhan pada 

se$tiap posisi atau jabatan.   

6. Me$nye$le$saikan konflik yang mungkin te$rjadi di antara karyawan, se$hingga 

me$nciptakan lingkungan ke$rja yang le$bih harmonis.  

2.2.1.3 Indikator Mutasi Kerja 

Indikator mutasi (Samsudin, 2019: 225) dalam (Husain, 2022) yang dapat 

digunakan untuk me$ngukur mutasi ke$rja yaitu:  

1. Pengalaman  

Me$miliki pe$ngalaman yang re$le$van de$ngan bidang pe$ke$rjaannya, didukung ole$h 

jam te$rbang yang tinggi se$rta pe$ngalaman yang be$rmanfaat bagi tugas yang 

dijalankan.  

2. Pengetahuan  

Me$mahami de$ngan je$las tugas utama dan fungsinya, me$miliki pe$mahaman te$ntang 

ke$bijakan te$rkait mutasi, se$rta me$nge$rti tujuan utama dari prose$s mutasi. 

3. Kebutuhan  
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Adanya ke$butuhan pada instansi te$rte$ntu, ke$se$suaian mutasi de$ngan ke$butuhan 

organisasi, se$rta ke$te$rkaitan ke$butuhan de$ngan bidang yang dite$kuni. 

4. Kecakapan  

Me$miliki kompe$te$nsi yang se$suai de$ngan bidang pe$ke$rjaan, ke$te$rampilan dalam 

bidang lain yang me$ndukung, se$rta ke$ahlian yang bisa diandalkan dalam 

me$nye$le$saikan tugas. 

5. Tanggung jawab  

Me$nunjukkan tanggung jawab te$rhadap tugas dan ke$wajiban yang die$mban, se$rta 

be$rtanggung jawab atas se$tiap ke$putusan yang diambil dalam pe$ke$rjaannya. 

2.2.1.4 Mutasi Kerja Dalam Perspektif Islam 

Inte$rpre$tasi mutasi di dalam Al-Qur’an te$rkandung di dalam surat An Nisa 

ayat 100: 

ْ  وَعَس ٰٓى انَْ 
 ـًٔا وَّهُوَْ خَي رْ لَّكُم  رَهُو ا شَي  ْ  وَعَس ٰٓى انَْ  تَك 

 كُتِبَْ عَلَي كُمُْ ال قِتَالُْ وَهُوَْ كُر هرْ لَّكُم 
۝٢١٦  ـًٔا وَّهُوَْ شَرْ  لَّكُم ْ  وَاللّ ُْ يَـع لَمُْ وَانَ ـتُمْ  لَْ تَـع لَمُو نَْࣖ   تُُِبـُّوْ ا شَي 

Artinya : Diwajibkan atasmu berperang, padahal itu kamu benci. Boleh jadi kamu 

membenci sesuatu, padahal itu baik bagimu dan boleh jadi kamu menyukai sesuatu, 

padahal itu buruk bagimu. Allah mengetahui, sedangkan kamu tidak mengetahui.. 

(QS. Al Baqarah:216) (Kemenag, 2024).  

Menurut Ibnu Katsir, ayat ini menunjukkan bahwa manusia sering salah 

dalam menilai sesuatu karena keterbatasan pengetahuannya. Sesuatu yang terlihat 

berat, seperti kewajiban berperang atau perubahan posisi kerja, bisa jadi merupakan 

kebaikan yang belum disadari. Dalam konteks mutasi, ini berarti mutasi dapat 

membawa manfaat tersembunyi seperti peningkatan kemampuan, pengalaman, dan 

jenjang karier, meskipun awalnya terasa tidak menyenangkan (Katsir, n.d.). 

Berdasarkan penafsiran di atas, dapat disimpulkan bahwa mutasi kerja, 

meskipun terkadang tidak diinginkan oleh karyawan, bisa menjadi bagian dari 

takdir Allah yang menyimpan kebaikan tersembunyi. Tafsir Ibnu Katsir terhadap 

QS. Al-Baqarah: 216 mengajarkan bahwa manusia tidak selalu mampu menilai 
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secara tepat apa yang baik atau buruk baginya. Dalam konteks ini, mutasi yang 

awalnya terasa berat atau tidak menyenangkan dapat menjadi sarana peningkatan 

kapasitas diri, pengalaman kerja, serta membuka peluang karier yang lebih luas. 

Oleh karena itu, sikap terbaik yang dapat diambil adalah menerima mutasi dengan 

lapang dada dan keyakinan bahwa Allah mengetahui apa yang terbaik bagi hamba-

Nya. 

2.2.2 Rotasi Kerja 

2.2.2.1 Pengertian Rotasi Kerja 

Rotasi ke$rja me$rupakan prose$s pe$mindahan posisi karyawan se$cara 

horizontal dalam suatu pe$ke$rjaan de$ngan tujuan me$ngurangi ke$je$nuhan, se$rta 

me$ningkatkan wawasan dan ke$te$rampilan karyawan. Dalam hal ini, ke$pe$mimpinan 

me$miliki pe$ran krusial dalam me$nge$lola organisasi se$cara e$fe$ktif. (Hariandja, 

2006:157) dalam (Olivia et al., 2019). Me$nurut Irham Fahmi (2016: 80) dalam 

(Olivia et al., 2019) rotasi me$rupakan prose$s pe$rpindahan posisi dari satu pe$ke$rjaan 

ke$ pe$ke$rjaan lain de$ngan tujuan me$nge$mbangkan dan me$ningkatkan kompe$te$nsi 

pe$gawai, se$hingga me$re$ka dapat me$mahami se$tiap tugas dalam lingkungan 

pe$rusahaan de$ngan le$bih baik. 

Me$nurut (Misrania et al., 2021) Rotasi ke$rja me$rupakan pe$rubahan posisi, 

jabatan, lokasi, atau je$nis pe$ke$rjaan yang dilakukan dalam suatu organisasi, baik 

se$cara horizontal maupun ve$rtikal, te$rmasuk promosi atau de$mosi. Me$nurut Rivai 

dalam (Amanda et al., 2024) me$nge$mukakan istilah rotasi ke$rja de$ngan transfe$r, 

yaitu yang te$rjadi kalau se$orang karyawan dipindahkan dari satu bidang tugas ke$ 

bidang tugas lainnya yang tingkatannya hampir sama baik tingkat gaji, tanggung 

jawab, maupun tingkat struktural. 

Dari ke$simpulan be$be$rapa ahli dapat disimpulkan bahwa rotasi ke$rja adalah 

prose$s pe$rpindahan posisi atau pe$ke$rjaan yang dilakukan dalam suatu organisasi, 

baik se$cara horizontal (antara posisi yang se$tara) maupun ve$rtikal (me$libatkan 

promosi atau de$mosi). Tujuan utama dari rotasi ini adalah untuk me$ningkatkan 

ke$te$rampilan, kompe$te$nsi, dan pe$mahaman karyawan te$rhadap be$rbagai aspe$k 

pe$ke$rjaan dalam lingkungan pe$rusahaan, se$kaligus me$ngatasi ke$je$nuhan dan 
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me$motivasi karyawan. De$ngan rotasi ke$rja, karyawan diharapkan me$miliki 

pe$mahaman yang le$bih luas me$nge$nai pe$ke$rjaan yang ada dalam organisasi, 

se$hingga dapat be$rkontribusi le$bih e$fe$ktif. 

2.2.2.2 Tujuan Rotasi Kerja 

Kaymaz dalam (Aini, 2015) Rotasi ke$rja be$rtujuan untuk me$ngurangi 

ke$je$nuhan, me$mpe$rsiapkan karyawan me$nghadapi siste$m manaje$me$n yang le$bih 

e$fe$ktif, me$ningkatkan produktivitas, se$rta me$mpe$rluas wawasan dan ke$te$rampilan 

karyawan. Manfaat rotasi ke$rja tidak hanya dirasakan ole$h karyawan se$cara 

langsung, te$tapi juga me$mbe$rikan ke$untungan bagi pe$rusahaan, se$pe$rti me$miliki 

karyawan de$ngan ke$te$rampilan yang le$bih fle$ksibe$l, ke$mampuan be$radaptasi le$bih 

baik te$rhadap pe$rubahan, dan ke$siapan dalam me$ngisi ke$kosongan posisi de$ngan 

ce$pat. Se$lain itu, me$nurut Juwita dalam (Aini, 2015), rotasi ke$rja me$mbantu 

manaje$r dalam me$ngatasi ke$tidakhadiran dan pe$rgantian karyawan. 

Hasibuan dalam (Aini, 2015) manfaat rotasi pe$ke$rjaan dapat diuraikan 

se$bagai be$rikut:   

1. Me$ningkatkan kine$rja dan produktivitas karyawan.   

2. Me$nciptakan ke$se$imbangan antara jumlah te$naga ke$rja dan posisi jabatan 

yang te$rse$dia.   

3. Me$mpe$rluas wawasan dan pe$nge$tahuan karyawan.   

4. Me$ngurangi rasa je$nuh te$rhadap pe$ke$rjaan yang rutin.   

5. Me$mbe$rikan motivasi untuk ke$majuan karie$r.   

6. Be$rfungsi se$bagai sanksi atas pe$langgaran yang dilakukan karyawan.   

7. Me$ningkatkan se$mangat ke$rja me$lalui pe$rsaingan yang se$hat.   

8. Me$mbe$rikan apre$siasi te$rhadap pe$ncapaian dan pre$stasi karyawan.   

9. Me$mpe$rkuat siste$m ke$amanan dalam pe$rusahaan.   

10. Me$nye$suaikan je$nis pe$ke$rjaan de$ngan kondisi fisik karyawan.   
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11. Me$nye$le$saikan konflik atau pe$rse$lisihan antar karyawan.  

2.2.2.3 Indikator Rotasi Kerja 

Me$nurut Wahyudi (2002:109) dalam (Sutrisna et al., 2018), te$rdapat lima 

dime$nsi ope$rasional dalam Rotasi Jabatan, yaitu: 

1. Pengalaman 

 Pe$ngalaman me$njadi indikator pe$nting dalam me$laksanakan rotasi 

jabatan. Ke$tika me$nghadapi tantangan, salah satu cara yang dapat 

dilakukan adalah me$lakukan rotasi untuk me$ncari solusi. 

2. Kebutuhan  

Rotasi jabatan juga dite$ntukan ole$h tingkat ke$butuhan pe$gawai. 

Ke$tika te$rjadi ke$kosongan jabatan akibat pe$ngunduran diri se$cara tiba-

tiba, organisasi be$rhak untuk me$rotasi pe$gawainya. Marihot Tua 

E$ffe$ndi (2005:159) me$ne$kankan bahwa pe$ngalihan pe$gawai dari satu 

pe$ke$rjaan ke$ pe$ke$rjaan lain yang se$tara adalah untuk me$me$nuhi 

ke$kurangan te$naga ke$rja, se$hingga rotasi jabatan dapat dise$suaikan 

de$ngan kondisi ke$rja di organisasi. 

3. Prestasi Kerja 

Pre$stasi ke$rja me$njadi salah satu faktor utama dalam me$ne$ntukan 

ke$layakan rotasi jabatan. Jika se$orang pe$gawai me$miliki pre$stasi ke$rja 

yang kurang baik, organisasi akan me$ragukan ke$mampuannya untuk 

me$njalankan tugas baru. Ole$h kare$na itu, pe$gawai akan dite$mpatkan 

pada posisi yang se$suai de$ngan ke$mampuan me$re$ka. 

4. Tanggung Jawab 

Tanggung jawab me$rupakan e$le$me$n kunci dalam me$nilai apakah 

rotasi jabatan layak dilakukan. Me$nurut Winardi (2004:138), jika 

pe$gawai tidak me$nunjukkan rasa tanggung jawab yang baik, 
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ke$mampuan me$re$ka dalam me$njalankan jabatan baru akan 

dipe$rtanyakan. 

5. Pengetahuan  

Indikator lain untuk me$laksanakan rotasi jabatan adalah 

pe$nge$tahuan pe$gawai. Se$makin re$ndah pe$nge$tahuan pe$gawai, se$makin 

be$sar risiko bagi pe$rusahaan, kare$na kurangnya pe$nge$tahuan dapat 

me$me$ngaruhi kine$rja dan output ke$rja karyawan. Jika pe$gawai tidak 

me$miliki pe$nge$tahuan yang me$madai, kompe$te$nsinya dalam 

me$nghadapi pe$ke$rjaan baru akan diragukan. 

2.2.2.4 Rotasi Kerja Dalam Perspeksti Islam 

Rotasi ke$rja adalah pe$rpindahan karyawan dari satu bidang ke$ bidang lain 

de$ngan tingkatan dan tanggung jawab yang sama. Allah SWT be$rfirman surah An-

Nisa ayat 100 : 

دْ فِِ الْاَرْضِ مُرهغَمًا كَثِيْراً وَّسَعَةًًۗ وَمَنْ يََّّْرجُْ مِنْْۢ بَ يْتِه مُهَاجِراً    ٖ  ۞ وَمَنْ ي ُّهَاجِرْ فيْ سَبِيْلِ اللّهِّ يجَِ
ُ غَفُوْراً رَّحِيْمًا ٖ  ثَُُّ يدُْركِْهُ الْمَوْتُ فَ قَدْ وَقَعَ اَجْرهُ ٖ  اِلَى اللّهِّ وَرَسُوْلهِ ًِۗ وكََانَ اللّهّ  ۝١٠٠ ࣖعَلَى اللّهّ

Artinya : Barangsiapa be$rhijrah di jalan Allah, niscaya me$re$ka me$ndapati di muka 

bumi ini te$mpat hijrah yang Luas dan rizki yang banyak. Barangsiapa ke$luar dari 

rumahnya de$ngan maksud be$rhijrah ke$pada Allah dan Rasul-Nya, ke$mudian 

ke$matian me$nimpanya (se$be$lum sampai ke$ te$mpat yang dituju), Maka sungguh 

te$lah te$tap pahalanya di sisi Allah. dan adalah Allah Maha Pe$ngampun lagi Maha 

Pe$nyayang. (QS. An Nisa:100) (Kemenag, 2024) 

Dari ayat diatas dapat disimpulkan bahwa rotasi ke$rja dapat diartikan 

de$ngan hijrah, akan te$tapi hijrah yang dimaksud dalam rotasi ke$rja adalah 

pe$rpindahan de$visi untuk hal yang baik bukan hal buruk. Kare$na tujuan rotasi ke$rja 

adalah untuk me$nge$mbangkan ke$mampuan yang dimiliki karyawan. 

Rotasi kerja dapat dipahami sebagai hijrah profesional, yakni perubahan 

posisi bukan karena tekanan, tetapi berdasarkan niat untuk meningkatkan 

kapabilitas dan memberi kontribusi lebih baik—cerminan makna hijrah: bukan 
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sekadar pindah tempat, tetapi transformasi menuju kondisi yang lebih baik 

(Royyani, 2020). 

QS. al‑Nisa/4:100 menjanjikan "tempat hijrah yang luas dan rezeki yang 

banyak" bagi yang berhijrah dengan niat benar. Moderisasi dari hijrah ini 

diterapkan secara operasional melalui rotasi struktur organisasi—dengan niat 

meningkatkan produktivitas, wawasan, dan kesejahteraan karyawan.. 

2.2.3 Kinerja Karyawan 

2.2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Me$nurut Mangkune$gara (2018) dalam (Basri & Rauf, 2021), me$nyatakan 

bahwa kine$rja adalah hasil ke$rja se$cara kualitas dan kuantitas yang dicapai ole$h 

se$orang pe$gawai dalam me$laksakanan tugasnya se$suai de$ngan tanggung jawab 

yang dibe$rikan ke$padanya. 

Mathis & Jackson (2016) me$nyatakan bahwa kine$rja karyawan diukur dari 

se$be$rapa baik individu me$laksanakan pe$ke$rjaannya dibandingkan de$ngan standar 

yang te$lah dite$tapkan. Me$nurut Rivai & Sagala (2012), kine$rja karyawan dapat 

dide$finisikan se$bagai tingkat pe$ncapaian individu dalam pe$riode$ te$rte$ntu, 

me$ncakup kualitas hasil pe$ke$rjaan, pe$ncapaian targe$t, dan pe$rsyaratan yang 

dite$ntukan. Pe$ne$mpatan pe$ke$rja pada posisi yang se$suai be$rtujuan untuk me$ncapai 

kine$rja optimal se$cara e$fe$ktif dan e$fisie$n. Ke$tidakse$suaian antara pe$ke$rja dan 

pe$ne$mpatan ke$rja dapat me$nye$babkan te$kanan se$rta ke$sulitan dalam me$njalankan 

tugas, yang pada gilirannya me$ningkatkan be$ban ke$rja karyawan. Jika be$ban ke$rja 

dibe$rikan ke$pada pe$ke$rja yang tidak se$suai de$ngan ke$mampuan me$re$ka, hal ini 

akan me$nimbulkan ke$te$rbatasan yang be$rdampak ne$gatif pada kine$rja karyawan. 

2.2.3.2 Manfaat Penilaian Kinerja 

Me$nurut (Nasution et al., 2022) Pe$nilaian kine$rja adalah prose$s e$valuasi 

te$rhadap manaje$me$n pe$rusahaan, baik karyawan maupun manaje$r, be$rdasarkan 

kine$rja me$re$ka dalam me$laksanakan tugas. Prose$s ini me$libatkan pe$rbandingan 

hasil pe$ke$rjaan karyawan de$ngan standar yang te$lah dite$tapkan, dan ke$mudian 
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informasi te$rse$but disampaikan. Hasil dari pe$nilaian ini akan me$njadi masukan 

pe$nting untuk me$mpe$rbaiki kine$rja se$cara be$rke$lanjutan. 

Manfaat dari pe$nilaian kine$rja adalah me$mbe$rikan panduan dalam 

me$lakukan e$valuasi untuk me$mbe$ntuk organisasi yang se$suai de$ngan harapan, baik 

dari manaje$me$n maupun komisaris pe$rusahaan. 

2.2.3.3 Indikator Kinerja Karyawan 

Indikator untuk me$ngukur kine$rja pe$gawai se$cara individu ada e$nam (6) 

indikator, yaitu (Robbins, 2006:260) dalam (Ellyzar et al., 2017):  

1. Kualitas 

Kualitas kine$rja dinilai be$rdasarkan pe$rse$psi pe$gawai te$rhadap hasil pe$ke$rjaan 

yang dicapai, te$rmasuk ke$se$mpurnaan dalam me$nye$le$saikan tugas se$suai de$ngan 

ke$te$rampilan dan ke$mampuan yang dimiliki.  

2. Kuantitas  

Kualitas kine$rja dinilai be$rdasarkan pe$rse$psi pe$gawai te$rhadap hasil pe$ke$rjaan 

yang dicapai, te$rmasuk ke$se$mpurnaan dalam me$nye$le$saikan tugas se$suai de$ngan 

ke$te$rampilan dan ke$mampuan yang dimiliki.  

3. Ketepatan waktu 

Me$nggambarkan se$jauh mana suatu aktivitas dapat dise$le$saikan se$suai de$ngan 

waktu yang te$lah dite$ntukan, de$ngan me$mpe$rtimbangkan koordinasi hasil akhir 

dan optimalisasi waktu untuk aktivitas lain. 

4. Efektivitas 

Me$nunjukkan se$be$rapa baik pe$nggunaan sumbe$r daya organisasi, se$pe$rti te$naga 

ke$rja, anggaran, te$knologi, dan bahan baku, untuk me$maksimalkan hasil dari se$tiap 

unit sumbe$r daya yang digunakan. 

5. Kemandirian 
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Me$ngukur ke$mampuan pe$gawai dalam me$laksanakan tugas dan tanggung jawab 

pe$ke$rjaannya se$cara mandiri tanpa banyak be$rgantung pada arahan dari pihak lain. 

6. Tingkat Komitmen kerja 

Me$nggambarkan se$jauh mana se$orang pe$gawai me$miliki loyalitas dan tanggung 

jawab te$rhadap instansi te$mpatnya be$ke$rja, se$rta de$dikasinya dalam me$njalankan 

tugas. 

2.2.3.4 Kinerja Dalam Perspektif Islam 

Me$nurut Toto Tasmara (2003:25) dalam (Febridayati, 2023) be$ke$rja bagi 

se$orang muslim be$rarti me$lakukan usaha yang sungguh-sungguh de$ngan 

me$nggunakan se$gala ke$mampuan, baik pikiran maupun spiritual, untuk 

me$nunjukkan dirinya se$bagai hamba Allah. Muslim yang be$ke$rja harus mampu 

me$naklukkan dunia dan be$rpe$ran se$bagai bagian dari masyarakat te$rbaik (khairul 

ummah). Se$lain itu, manusia hanya dapat me$manusiakan dirinya me$lalui ke$rja. 

Allah SWT me$lihat se$gala pe$rbuatan hamba-Nya, dan kare$na itu, manusia dilarang 

be$rlaku curang, kare$na se$tiap tindakan akan dibalas ole$h-Nya. Se$suai de$ngan surat 

Al – Qashash Ayat 77 : 

نْ يَا   بَكَ مِنَ الدُّ ارَ الْاهخِرَةَ وَلَا تَ نْسَ نَصِي ْ ُ الدَّ ُ الِيَْكَ وَابْ تَغِ فِيْمَآ اهتهىكَ اللّهّ وَاَحْسِنْ كَمَآ اَحْسَنَ اللّهّ
َ لَا يُُِبُّ الْمُفْسِدِيْنَ   ۝٧٧وَلَا تَ بْغِ الْفَسَادَ فِِ الْاَرْضًِۗ اِنَّ اللّهّ

Artinya : Dan, carilah pada apa yang te$lah dianuge$rahkan Allah ke$padamu 

(pahala) ne$ge$ri akhirat, te$tapi janganlah kamu lupakan bagianmu di dunia. 

Be$rbuat baiklah (ke$pada orang lain) se$bagaimana Allah te$lah be$rbuat baik 

ke$padamu dan janganlah kamu be$rbuat ke$rusakan di bumi. Se$sungguhnya Allah 

tidak me$nyukai orang-orang yang be$rbuat ke$rusakan. (QS. Al Qashash: 77) 

(Kemenag, 2024). 

Menurut Ibnu Katsir dalam tafsirnya terhadap QS. Al-Qashash ayat 77, 

Allah memerintahkan manusia untuk menggunakan nikmat yang diberikan-Nya, 

seperti harta, kekuatan, dan kesempatan, sebagai sarana meraih kebahagiaan 

akhirat, tanpa melupakan kebutuhan duniawi seperti makanan, pakaian, tempat 

tinggal, dan kebutuhan keluarga. Namun, semua itu harus digunakan dalam koridor 
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ketaatan kepada Allah, serta menjauhi kesombongan dan kerusakan di muka bumi 

(Katsir, 2000). 

Kaitan dengan kinerja dalam Islam adalah bahwa setiap aktivitas kerja dan 

upaya profesional merupakan bagian dari pemanfaatan nikmat Allah. Maka, bekerja 

dengan jujur, disiplin, dan bertanggung jawab merupakan bentuk pengabdian 

kepada Allah. Kinerja yang baik bukan hanya untuk mendapatkan materi, tetapi 

sebagai bentuk syukur, ibadah, dan kontribusi sosial, sebagaimana diperintahkan 

dalam ayat tersebut. 

Islam me$ndorong umatnya untuk me$ncari re$ze$ki yang halal dan be$rkah, 

se$rta be$rpartisipasi aktif dalam be$rbagai ke$giatan e$konomi, se$pe$rti pe$rtanian, 

pe$rdagangan, pe$rke$bunan, dan industri. De$ngan be$ke$rja, se$se$orang dapat 

me$mbantu ke$luarga dan me$re$ka yang me$mbutuhkan. Se$lain itu, turut be$rkontribusi 

untuk ke$se$jahte$raan umat dan be$rjuang di jalan Allah de$mi me$ne$gakkan agama-

Nya. Islam me$me$rintahkan umatnya untuk be$ke$rja, dan pe$rintah ini dibe$rikan 

bobot yang se$tara de$ngan pe$rintah shalat, se$de$kah, dan jihad di mata Allah. 

2.2.4 Kepuasan Kerja 

2.2.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Me$nurut Robbins dan Judge$ (2017:49) dalam Se$tioningtyas & Dyatmika, 

2020), Ke$puasan ke$rja adalah pe$rasaan positif yang muncul se$bagai hasil dari 

e$valuasi te$rhadap pe$ke$rjaan de$ngan be$rbagai karakte$ristik yang be$ragam. Se$lain 

itu, ke$puasan ke$rja juga dapat diartikan se$bagai sikap e$mosional se$se$orang yang 

me$nce$rminkan ke$cintaan te$rhadap pe$ke$rjaannya, yang te$rlihat me$lalui 

ke$disiplinan, pe$ncapaian, dan se$mangat ke$rja. (Hasibuan, 2006:202 dalam 

Se$tioningtyas & Dyatmika, 2020). Ke$tidakpuasan ke$rja dapat be$rdampak pada 

be$rbagai hal, se$pe$rti pe$ngunduran diri, pe$gawai yang me$ngungkapkan 

ke$tidakpuasan me$re$ka, ke$se$tiaan yang ne$gatif di mana ke$tidakpuasan disampaikan 

se$cara pasif, se$rta sikap me$ngabaikan tugas yang dibe$rikan. Se$lain itu, te$rdapat 

be$be$rapa indikator yang me$me$ngaruhi ke$puasan ke$rja, antara lain kompe$nsasi (gaji 
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atau upah), je$nis pe$ke$rjaan itu se$ndiri, hubungan de$ngan re$kan ke$rja, siste$m 

pe$ngawasan, dan ke$se$mpatan untuk promosi.. 

2.2.4.2 Indikator Kepuasan Kerja 

Tingkat ke$puasan ke$rja karyawan dapat dike$tahui me$lalui prose$s 

pe$ngukuran ke$puasan ke$rja, yang be$rpe$ran pe$nting dalam me$ne$ntukan ke$bijakan 

organisasi. Wibowo (2011: 511-512) dalam (Permata, 2019) me$nunjukkan adanya 

tiga cara untuk me$lakukan pe$ngukuran ke$puasan ke$rja, yaitu:  

a. Upah, me$ngacu pada jumlah kompe$nsasi yang dite$rima karyawan dan 

pe$rse$psi ke$adilannya.  

b. Promosi, me$nilai pe$luang yang te$rse$dia dan rasa ke$adilan dalam 

me$ndapatkan promosi jabatan.  

c. Supe$rvisi, me$lihat ke$adilan dan kompe$te$nsi manaje$rial yang dilakukan ole$h 

atasan atau pe$nye$lia.  

d. Ke$untungan, me$libatkan be$rbagai fasilitas tambahan se$pe$rti asuransi, cuti, 

dan tunjangan lainnya.  

e. Apre$siasi, me$nggambarkan rasa hormat, pe$ngakuan, dan pe$nghargaan yang 

dibe$rikan ke$pada karyawan. 

2.2.4.3 Teori – Teori Kepuasan Kerja 

Me$nurut We$xle$y dan Yuki (2012:87) dalam (Permata, 2019) te$rdapat tiga 

te$ori me$nge$nai ke$puasan ke$rja, yaitu: 

1. Teori Perbedaan  

Te$ori ini pe$rtama kali dike$mbangkan ole$h Porte$r. Ke$puasan ke$rja se$se$orang 

diukur de$ngan me$mbandingkan harapan te$rhadap pe$ke$rjaan de$ngan re$alitas yang 

dirasakan karyawan. Se$makin ke$cil pe$rbe$daannya, se$makin tinggi tingkat 

ke$puasannya. 

2. Teori Pemenuhan Kebutuhan 
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Te$ori ini me$nyatakan bahwa ke$puasan ke$rja be$rgantung pada apakah 

ke$butuhan karyawan te$rpe$nuhi atau tidak. Se$makin banyak ke$butuhan yang 

dipe$nuhi, se$makin puas karyawan te$rse$but. Se$baliknya, jika ke$butuhan tidak 

te$rpe$nuhi, maka ke$tidakpuasan akan muncul. 

3. Teori Dua Faktor dari Herzberg 

Me$nurut He$rzbe$rg, ada dua faktor utama yang me$mpe$ngaruhi ke$puasan 

ke$rja: 

a. Faktor Pe$me$liharaan, yang me$ncakup ke$bijakan pe$rusahaan, supe$rvisi, 

hubungan antarpribadi, kondisi ke$rja, dan gaji. Faktor ini le$bih be$rkaitan 

de$ngan ke$tidakpuasan. 

b. Faktor Motivasi, yang me$liputi ke$be$rhasilan dalam pe$ke$rjaan, pe$ngakuan, 

tanggung jawab, pe$ke$rjaan itu se$ndiri, se$rta pe$nge$mbangan pote$nsi 

individu. Faktor ini be$rpe$ran dalam me$ningkatkan ke$puasan dan motivasi 

ke$rja. 

c. Te$ori Ke$se$imbangan, te$ori ini me$libatkan tiga kompone$n: input, outcome$, 

dan pe$rbandingan de$ngan orang lain. Input adalah se$gala hal yang karyawan 

be$rikan, se$me$ntara outcome$ adalah hasil yang me$re$ka dapatkan. Ke$puasan 

ke$rja muncul saat ke$se$imbangan antara input dan outcome$ se$suai de$ngan 

pe$rbandingan de$ngan re$kan ke$rja lain. 

d. Te$ori Pandangan, ke$lompok ke$puasan ke$rja me$nurut te$ori ini dipe$ngaruhi 

ole$h pandangan dan pe$nde$katan dari ke$lompok acuan. Karyawan akan 

me$rasa puas jika hasil ke$rjanya se$suai de$ngan standar dan harapan 

ke$lompok yang me$re$ka jadikan acuan. 

2.2.4.4 Kepuasan Kerja Dalam Islam 

Dalam pe$rsaingan dunia ke$rja yang se$makin ke$tat dan pe$nuh tantangan, 

me$njalani pe$ke$rjaan de$ngan ikhlas, sabar, dan syukur bukanlah hal yang mudah. 

Tidak jarang se$se$orang yang be$rhasil dalam pe$rsaingan ke$rja me$ndapati bahwa 

hasil usahanya le$bih banyak me$mbe$ri manfaat bagi orang lain. Namun, de$ngan 
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sikap ikhlas, sabar, dan syukur, be$ban be$rat te$rse$but akan te$rasa le$bih ringan. 

Ke$tika se$se$orang be$ke$rja de$ngan ke$tiga sikap te$rse$but, ia akan be$rsyukur atas 

nikmat yang dibe$rikan ole$h Allah SWT dan be$rdoa se$bagaimana te$rcantum dalam 

firman Allah dalam surat Al-An’am: 19 : 

ذَا الْقُرْاهنُ لِانُْذِركَُمْ بِهقُلْ اَيُّ شَيْءٍ   نَكُمًْۗ وَاوُْحِيَ اِلَََّ هه ْۢ بَ يْنِِْ وَبَ ي ْ
ًُۗ شَهِيْد   قُلِ اللّهّ

ًۗ
 ٖ  اكَْبَرُ شَهَادَةً

اَ هُوَ الِه   قُلْ اِنََّّ
ُۚ
نَّكُمْ لتََشْهَدُوْنَ انََّ مَعَ اللّهِّ اهلِهةًَ اخُْرهىًۗ قُلْ لآَّ اَشْهَدُ حِد  وَّانَِّنِِْ  ه  وَّا وَمَنْْۢ بَ لَغًَۗ اىَِٕ

ء  ممَّا تُشْركُِوْنَ 
 ۝١٩برَيِْْۤ

Artinya: Katakanlah (Nabi Muhammad), “Siapakah yang le$bih kuat 

ke$saksiannya?” Katakanlah, “Allah. Dia me$njadi saksi antara aku dan kamu. Al-

Qur’an ini diwahyukan ke$padaku supaya de$ngan itu aku me$ngingatkan kamu dan 

orang yang sampai (Al-Qur’an ke$padanya). Apakah kamu be$nar-be$nar be$rsaksi 

bahwa ada tuhan-tuhan lain se$lain Allah?” Katakanlah, “Aku tidak be$rsaksi.” 

Katakanlah, “Se$sungguhnya Dialah Tuhan Yang Maha E$sa dan aku le$pas tangan 

dari apa yang kamu pe$rse$kutukan”. (QS. Al An’am: 19) (Kemenag, 2024). 

Tafsir As-Sa'dī terhadap QS. Al-An'ām ayat 19 menjelaskan bahwa Allah 

SWT merupakan satu-satunya saksi yang paling kuat atas kebenaran risalah Nabi 

Muhammad صلى الله عليه وسلم, yang seluruhnya bersumber dari wahyu, bukan kehendak pribadi. 

Dalam konteks kepuasan kerja dalam Islam, ayat ini merefleksikan pentingnya nilai 

keikhlasan dalam bekerja. Bekerja dengan ikhlas karena Allah SWT melahirkan 

ketenangan batin, di mana individu meyakini bahwa setiap niat dan usaha tidak 

luput dari pengawasan-Nya. Keyakinan ini mendorong munculnya sikap sabar 

dalam menghadapi tantangan pekerjaan serta rasa syukur atas hasil yang diperoleh, 

yang dipandang sebagai bentuk keberkahan, bukan semata-mata pencapaian 

material (Quran.com). 

2.3 Kerangka Konseptual 
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Hipote$sis Pe$ne$litian : 

H1 : Mutasi be$rpe$ngaruh pada kine$rja 

H2 : Rotasi be$rpe$ngaruh pada kine$rja 

H3 : Ke$puasan me$me$diasi mutasi pada kine$rja  

H4 : Ke$puasan me$me$diasi rotasi pada kine$rja 

2.4 Hipotesis Penelitian 

2.4.1 Hubungan Antara Mutasi dan Kinerja 

Mutasi jabatan me$miliki pe$ran signifikan dalam me$ningkatkan pe$ngalaman 

dan pre$stasi ke$rja karyawan. Se$makin lama karyawan be$ke$rja di pe$rusahaan, 

se$makin banyak pe$ngalaman yang dapat me$re$ka kumpulkan. Namun, masih ada 

se$jumlah karyawan yang be$lum me$miliki cukup pe$ngalaman untuk 

me$maksimalkan ke$mampuan me$re$ka se$pe$nuhnya. Me$lalui mutasi jabatan, 

karyawan dapat me$mpe$role$h pe$ngalaman baru se$rta me$nge$mbangkan 

ke$te$rampilan yang dimiliki (Nasution et al., 2022). 

Hal te$rse$but se$jalan de$ngan pe$ne$litian yang dilakukan ole$h Sofiati & 

Se$ptianto, 2021 yang me$nyatakan bawa mutasi jabatan te$rbukti signifikan dan 

se$cara dominan me$mpe$ngaruhi kine$rja karyawan. De$ngan de$mikian dapat 

disimpulkan bahwa mutasi be$rpe$ngaruh te$rhadap kine$rja karyawan. Maka hipote$sis 

pe$ne$litain ini adalah : 

H1 : Mutasi be$rpe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja karyawan 

2.4.2 Hubungan Antara Rotasi dan Kinerja 

Me$nurut Kaymaz (2010) dalam (Rahayu, 2019), rotasi ke$rja dapat 

me$ningkatkan produktivitas karyawan, yang pada akhirnya be$rdampak positif pada 

kine$rja pe$rusahaan. Me$lalui pe$ne$rapan rotasi ke$rja, pe$rusahaan be$rupaya 

me$maksimalkan kine$rja karyawan se$kaligus me$ndorong me$re$ka untuk te$rus 

be$rinovasi. De$ngan me$lakukan rotasi, karyawan tidak akan te$rlalu lama be$rada 
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dalam satu posisi, se$hingga pe$luang te$rjadinya ke$curangan dapat diminimalkan 

kare$na kurangnya pe$mahaman me$ndalam te$rhadap satu pe$ran te$rte$ntu. Se$lain itu, 

rotasi ke$rja juga be$rtujuan me$motivasi karyawan untuk me$nambah pe$ngalaman dan 

me$nge$mbangkan pote$nsi diri. Namun de$mikian, rotasi ke$rja me$miliki ke$kurangan, 

yaitu karyawan pe$rlu me$nye$suaikan diri ke$mbali de$ngan lingkungan dan tanggung 

jawab yang baru. 

Me$nurut pe$ne$litian Onsardi & Arianto, 2020, me$lakukan pe$ne$litian te$rkait 

Hubungan antara rotasi ke$rja de$ngan kine$rja karyawan. Hasil pe$ne$litian te$rse$but 

me$nunjukkan bahwa rotasi ke$rja me$miliki pe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap 

kine$rja karyawan. De$ngan de$mikian dapat disimpulkan bahawa rotasi ke$rja 

be$rpe$ngaruh positif te$rhadap kine$rja karyawan. Maka hipote$sis pe$ne$litian ini 

adalah: 

H2 : Rotasi ke$rja be$rpe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja 

karyawan 

2.4.3 Hubungan Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Mutasi Kerja  

Mutasi me$rupakan prose$s pe$mindahan karyawan, baik se$cara ve$rtikal 

maupun horizontal, yang be$rtujuan untuk me$ncapai ke$puasan ke$rja optimal bagi 

pe$rusahaan. Mutasi jabatan juga dapat diartikan se$bagai pe$rpindahan atau 

pe$nugasan karyawan dari satu posisi ke$ posisi lain pada le$ve$l yang sama dan di 

lokasi yang sama. Tujuan dari mutasi ini adalah untuk me$mpe$rluas wawasan dan 

pe$nge$tahuan karyawan, se$rta me$ngatasi ke$je$nuhan, se$hingga pe$ke$rjaan dapat 

dijalankan de$ngan le$bih e$fe$ktif dan e$fisie$n (Dodi & Evanita, 2014). 

Pe$laksanaan mutasi ke$rja yang siste$matis, te$rstruktur, dan adil sangat 

pe$nting untuk dite$rapkan guna me$nghindari ke$se$njangan di antara karyawan. Jika 

karyawan me$rasa dipe$rlakukan tidak adil, hal te$rse$but dapat me$ngganggu aktivitas 

ke$rja se$rta me$rusak hubungan antara karyawan dan pe$rusahaan. Siste$m mutasi 

ke$rja yang baik akan me$nciptakan rasa nyaman bagi karyawan dan me$mbe$rikan 

dampak positif be$rupa ke$puasan te$rhadap pe$ke$rjaan me$re$ka (Ariza Rahmawati & 

Mei Retno Adiwati, 2021) 
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Hal te$rse$but se$jalan de$ngan pe$ne$litian yang dilakukan ole$h (Fajri et al., 

2023), (Setyawan et al., 2024) yang me$nyatakan bahwa ke$puasan ke$rja mampu 

me$me$diasi pe$ngaruh mutasi ke$rja se$cara positif dan signifikan. De$ngan de$mikian 

hipote$sis pe$ne$litian ini adalah : 

H3 : Ke$puasan ke$rja me$me$diasi dalam pe$ngaruh mutasi ke$rja se$cara positif dan 

signifikan 

2.4.4 Hubungan Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Rotasi Kerja 

Untuk me$ngatasi ke$je$nuhan dan ke$bosanan karyawan dalam be$ke$rja, 

pe$rusahaan pe$rlu me$lakukan pe$rubahan signifikan dalam manaje$me$n sumbe$r daya 

manusia. Lama masa ke$rja de$ngan tugas yang be$rulang bisa me$nimbulkan rasa 

bosan bagi karyawan. Salah satu solusi untuk me$ngatasi hal ini adalah de$ngan 

me$re$strukturisasi organisasi, te$rmasuk me$lakukan rotasi dan mutasi bagi karyawan 

yang dianggap me$miliki pote$nsi dan te$lah me$nge$mbangkan ke$te$rampilan baru 

se$jak pe$rtama kali dire$krut. Langkah ini be$rtujuan agar karyawan bisa 

me$ningkatkan kine$rjanya, me$nge$nali be$rbagai pe$luang pe$nge$mbangan, se$rta 

me$mahami kontribusi masing-masing individu dalam ke$be$rhasilan ke$rja. Se$lain 

itu, hal ini juga me$mbe$ri ke$se$mpatan bagi pe$rusahaan untuk me$mbe$rikan umpan 

balik ke$pada karyawan te$rkait hasil pe$ke$rjaan me$re$ka. (Hudiyah & Syaodih, 2022). 

Hal te$rse$but se$jalan de$ngan pe$ne$litian yang dilakukan ole$h Adilla & 

Budiono, 2022 yang me$nyatakan bahwa ke$puasan ke$rja mampu me$me$diasi 

pe$ngaruh rotasi ke$rja te$rhadap kine$rja karyawan se$cara positif dan signifikan. 

De$ngan de$mikian hipote$sis pe$ne$litian ini adalah : 

H4 : Ke$puasan ke$rja me$me$diasi dalam pe$ngaruh rotasi ke$rja se$cara positif 

dan signifikan  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Pe$ne$litian kuantitatif adalah me$tode$ yang digunakan pada pe$ne$litian ini. 

Me$tode$ pe$ne$litian kuantitatif, se$bagaimana dike$mukakan ole$h Sugiyono (2009:14) 

dalam buku (Jannah, 2022) Me$tode$ pe$ne$litian ini didasarkan pada filsafat 

positivisme$ dan digunakan untuk me$ne$liti populasi atau sampe$l te$rte$ntu. Te$knik 

pe$ngambilan sampe$l biasanya dilakukan se$cara acak (random), de$ngan 

pe$ngumpulan data me$lalui instrume$n pe$ne$litian. Analisis data be$rsifat kuantitatif 

atau statistik, yang be$rtujuan untuk me$nguji hipote$sis yang te$lah dirumuskan 

se$be$lumnya. 

Me$tode$ de$skriptif me$rupakan salah satu pe$nde$katan dalam pe$ne$litian 

kuantitatif yang be$rtujuan untuk me$nge$ksplorasi dan me$nggambarkan situasi sosial 

se$cara me$nye$luruh, luas, dan me$ndalam. Dalam pe$ne$litian ini, me$tode$ de$skriptif 

digunakan untuk me$nyajikan gambaran siste$matis dan faktual me$nge$nai pe$ngaruh 

mutasi dan rotasi te$rhadap kine$rja karyawan di Bank BNI KC Brawijaya Malang, 

de$ngan ke$puasan ke$rja be$rpe$ran se$bagai variabe$l inte$rve$ning. 

Me$lalui pe$nde$katan ini, pe$ne$liti dapat me$mpe$role$h gambaran yang je$las 

dan rinci te$ntang kondisi obje$k pe$ne$litian, te$rmasuk bagaimana mutasi dan rotasi 

me$me$ngaruhi ke$puasan dan kine$rja karyawan. Me$tode$ de$skriptif me$mbantu 

pe$ne$liti dalam me$nggali informasi se$cara me$ndalam dan me$nye$luruh untuk 

me$nje$laskan hubungan antarvariabe$l de$ngan akurat (Jannah, 2022:8). 

3.2 Lokasi Penelitian 

Dalam pe$ne$litian ini, lokasi pe$ne$litian be$rada di wilayah Kota Malang, 

Provinsi Jawa Timur, de$ngan obje$k pe$ne$litian yaitu pe$gawai Bank BNI yang 

be$ke$rja di BNI KC Brawijaya Malang. Pe$milihan lokasi ini didasarkan pada alasan 

bahwa te$mpat te$rse$but se$be$lumnya me$rupakan lokasi magang, se$hingga pe$ne$liti 

me$miliki pe$mahaman yang me$ndalam me$nge$nai dinamika ope$rasional dan kondisi 

lingkungan ke$rja di sana. Pe$mahaman ini diharapkan dapat me$mpe$rmudah pe$ne$liti 

dalam me$nggali informasi le$bih me$ndalam, me$mpe$rce$pat prose$s adaptasi de$ngan 
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re$sponde$n, se$rta me$minimalisir ke$ndala yang mungkin timbul te$rkait pe$mahaman 

konte$ks ke$rja. Se$lain itu, pe$milihan lokasi ini juga didukung ole$h akse$sibilitas yang 

baik bagi pe$ne$liti dalam me$ngumpulkan data langsung dari Bank BNI KC 

Brawijaya Malang.  

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Populasi me$rupakan ke$se$luruhan obje$k pe$ne$litian yang me$ncakup makhluk 

hidup, be$nda, fe$nome$na, nilai te$s, atau pe$ristiwa yang me$njadi sumbe$r data de$ngan 

karakte$ristik te$rte$ntu dalam suatu pe$ne$litian. Se$lain itu, populasi juga dapat 

diartikan se$bagai ke$se$luruhan unit analisis yang me$miliki ciri-ciri yang akan dikaji. 

Unit analisis se$ndiri me$rujuk pada satuan atau obje$k yang akan dite$liti dan 

dianalisis (Jannah, 2022:80). De$ngan de$mikian, populasi be$rpe$ran pe$nting dalam 

me$mbe$rikan gambaran umum me$nge$nai ke$lompok yang me$njadi sasaran 

pe$ne$litian, di mana dari populasi ini pe$ne$liti akan me$milih sampe$l untuk dianalisis 

le$bih lanjut, se$hingga ke$simpulan yang diambil dapat me$re$pre$se$ntasikan kondisi 

populasi se$cara ke$se$luruhan. 

Me$nurut (Dewi, 2021) Populasi me$rujuk pada ke$se$luruhan e$le$me$n yang 

me$miliki karakte$ristik te$rte$ntu dan me$wakili ciri-ciri dari suatu ke$lompok de$ngan 

tujuan me$narik ke$simpulan. Populasi juga me$ngacu pada se$luruh individu atau 

obje$k yang diamati dalam suatu pe$ne$litian (Hariwijaya& Djae$lani,2004) dalam 

(Nasution et al., 2022) Populasi me$rupakan wilayah ge$ne$ralisasi yang me$ncakup 

obje$k atau subje$k de$ngan jumlah dan karakte$ristik te$rte$ntu yang dite$ntukan ole$h 

pe$ne$liti untuk dikaji dan diambil ke$simpulannya. Dalam pe$ne$litian ini, populasi 

yang digunakan be$rjumlah 50 pe$gawai Bank BNI KC Brawijaya di Malang, Jawa 

Timur.  

3.3.2 Sampel 

Sampe$l adalah bagian dari jumlah dan karakte$ristik yang dimiliki ole$h 

populasi te$rse$but. Apabila populasi be$sar dan pe$ne$liti tidak mungkin me$mpe$lajari 

se$mua yang ada pada populasi, kare$na me$mpunyai ke$te$rbatasan dana, te$naga dan 

waktu, maka pe$ne$liti dapat me$nggunakan sampe$l yang diambil dari populasi yang 
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me$wakili (Jannah, 2022:80). Sampe$l adalah bagian dari jumlah dan karakte$ristik 

yang dimiliki ole$h populasi te$rse$but (Sugiyono, 2013) dalam (Nasution et al., 

2022). Dalam pe$ne$litian ini populasi dan sampe$l je$nuh yang diambil adalah se$luruh 

pe$gawai Bank BNI KC Brawijaya Malang Jawa Timur yang jumlah populasi 

se$banyak 50 orang pe$gawai yang akan dijadikan sampe$l je$nuh dalam pe$ne$litian ini. 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

Sampling je$nuh digunakan dalam pe$ne$litian ini untuk me$ne$ntukan sampe$l. 

Sampling je$nuh adalah te$knik pe$ne$ntuan sampe$l, apabila se$mua anggota populasi 

digunakan se$bagai sampe$l. Hal ini se$ring dilakukan apabila jumlah populasi re$latif 

ke$cil, kurang dari 30 orang. Istilah lain sampe$l je$nuh adalah se$nsus, dimana se$mua 

anggota populasi dijadikan sampe$l (Anshori & Iswati, 2009:106) 

Be$rdasarkan pe$ne$litian ini kare$na jumlah populasinya tidak le$bih be$sar dari 

50 orang re$sponde$n, maka pe$nulis me$ngambil 100% jumlah populasi yang ada 

pada Bank BNI KC Brawijaya Malang Jawa Timur. De$ngan de$mikian pe$nggunaan 

se$luruh populasi tanpa harus me$narik sampe$l pe$ne$litan se$bagai unit obse$rvasi 

dise$but se$bagai te$knik se$nsus. 

3.5 Data dan Jenis Data 

Dalam pe$ne$litian ini sumbe$r data me$njadi faktor pe$nting yang me$njadi 

bahan pe$rtimbangan dalam pe$ne$ntuan me$tode$ pe$ngumpulan data ada dua je$nis 

sumbe$r data yang dapat dipe$role$h dalam pe$ne$litian. Data te$rbagi me$njadi dua, yaitu 

data prime$r dan data se$kunde$r (Jaya, 2020) dalam (Handaya et al., 2024). Data 

prime$r dipe$role$h me$lalui surve$i langsung ke$pada pe$gawai Bank BNI KC 

Brawijaya untuk me$ndapatkan informasi yang re$le$van, se$me$ntara data se$kunde$r 

dipe$role$h dari dokume$n dan laporan yang te$lah ada se$be$lumnya, yang dapat 

me$mbe$rikan konte$ks tambahan dan me$ndukung analisis yang dilakukan. 

(He$ryana, 2020; dalam (Jannah, 2022:62) me$nyatakan sumbe$r data dalam 

pe$ne$litian ada 2 macam yaitu:  

1. Data prime$r, dalam pe$ne$litian ini, data prime$r dikumpulkan me$lalui 

angke$t/kue$sione$r di Bank BNI KC Brawijaya Malang, Jawa Timur, de$ngan 
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tujuan me$mpe$role$h data yang akurat dan re$le$van. Prose$s pe$ngumpulan data 

dilakukan me$lalui kue$sione$r, yang dirancang se$bagai se$rangkaian 

pe$rtanyaan te$rtulis te$rkait topik pe$ne$litian. Kue$sione$r ini be$rfungsi untuk 

me$ngide$ntifikasi karakte$ristik, pe$nge$tahuan, sikap, dan pe$rilaku 

re$sponde$n, se$suai de$ngan bidang ke$ilmuan pe$ne$liti. 

Pe$nggunaan kue$sione$r dipilih kare$na ke$mudahannya dalam prose$s 

pe$ngumpulan data, yang re$latif ce$pat dan he$mat biaya dibandingkan 

me$tode$ lain. Kue$sione$r te$rse$but dise$barkan se$cara praktis me$lalui Google$ 

Form, yang dise$barkan me$nggunakan link me$lalui aplikasi WhatsApp. 

Pe$nggunaan Google$ Form me$mudahkan re$sponde$n dalam me$ngakse$s dan 

me$ngisi kue$sione$r se$rta me$mbe$rikan ke$untungan bagi pe$ne$liti dalam hal 

otomatisasi pe$ngumpulan dan analisis data, se$hingga me$mpe$rce$pat prose$s 

pe$ngolahan informasi dan me$ningkatkan akurasi hasil pe$ne$litian.. 

2. Data Se$kunde$r: Data se$kunde$r dalam pe$ne$litian ini dipe$role$h me$lalui 

sumbe$r-sumbe$r te$rtulis yang didapatkan se$cara tidak langsung, se$pe$rti hasil 

wawancara dan obse$rvasi. Data ini be$rfungsi untuk me$le$ngkapi informasi 

yang didapatkan dari data prime$r. Wawancara dilakukan de$ngan pihak 

te$rkait di Bank BNI KC Brawijaya Malang untuk me$mpe$role$h pe$mahaman 

le$bih dalam me$nge$nai dinamika rotasi dan mutasi ke$rja, se$rta faktor-faktor 

lain yang mungkin me$me$ngaruhi kine$rja karyawan. Se$lain itu, obse$rvasi 

dilakukan untuk me$ngamati langsung situasi dan kondisi di te$mpat ke$rja, 

me$mbe$rikan gambaran yang le$bih je$las te$ntang faktor-faktor yang dapat 

me$me$ngaruhi ke$puasan ke$rja dan kine$rja pe$gawai di bank te$rse$but. Data 

se$kunde$r ini me$mbantu pe$ne$liti dalam me$nganalisis dan me$nafsirkan data 

prime$r se$cara le$bih kompre$he$nsif.  

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Dalam pe$ne$litian ini, pe$ne$liti me$nggunakan me$tode$ angke$t atau kue$sione$r, 

wawancara, dan obse$rvasi se$bagai alat untuk me$ngumpulkan data yang re$le$van 

de$ngan tingkat validitas dan re$liabilitas yang tinggi. Me$tode$ ini be$rupa se$rangkaian 

pe$rtanyaan te$rtulis yang harus dijawab ole$h re$sponde$n dan be$rkaitan de$ngan topik 
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pe$ne$litian se$suai de$ngan bidang ke$ilmuan pe$ne$liti. Pe$ngumpulan data me$lalui 

kue$sione$r dianggap le$bih mudah, ce$pat, dan me$me$rlukan biaya yang le$bih re$ndah 

dibandingkan de$ngan me$tode$ lain. Se$lain itu, me$tode$ ini me$mungkinkan pe$ne$liti 

untuk me$mpe$lajari karakte$ristik, pe$nge$tahuan, sikap, dan pe$rilaku para re$sponde$n. 

(Jannah, 2022).  

Kue$sione$r me$rupakan daftar pe$rnyataan yang dise$barkan se$cara daring 

me$lalui Google$ Form dan dibe$rikan ke$pada re$sponde$n untuk me$njawab de$ngan 

me$nce$ntang bobot se$suai kate$gori yang te$lah dite$ntukan. Ite$m-ite$m dalam 

kue$sione$r disusun be$rdasarkan te$ori manaje$me$n yang re$le$van se$rta te$muan dari 

pe$ne$litian se$be$lumnya. Se$tiap pe$rtanyaan atau pe$rnyataan dalam kue$sione$r diukur 

me$nggunakan skala Like$rt de$ngan re$ntang skor 1 hingga 5, di mana nilai 1 be$rarti 

"sangat tidak se$tuju," 2 "tidak se$tuju," 3 "kurang se$tuju," 4 "se$tuju," dan 5 "sangat 

se$tuju." (Wattu et al., 2024), se$lain itu, kue$sione$r juga cocok digunakan bila jumlah 

re$sponde$n cukup be$sar dan te$rse$bar di wilayah yang luas. 

Tabel 3.1  

Kategori Jawaban 

No. Kategori Jawaban Skor 

1. Sangat Se$tuju (SS) 5 

2. Se$tuju (S) 4 

3. Cukup (C)  3 

4. Kurang Se$tuju (KS) 2 

5. Tidak Se$tuju (TS) 1 

     Sumbe$r : Diolah Pe$ne$liti, 2024 

Wawancara dilakukan de$ngan pihak te$rkait di Bank BNI KC Brawijaya 

Malang, untuk me$mpe$role$h pe$mahaman yang le$bih dalam me$nge$nai dinamika 

rotasi dan mutasi ke$rja, se$rta faktor-faktor lain yang mungkin me$me$ngaruhi kine$rja 

karyawan. Wawancara ini me$mbe$rikan informasi kualitatif yang pe$nting me$nge$nai 

pe$ngalaman pe$gawai dan tantangan yang me$re$ka hadapi dalam prose$s te$rse$but. 

Se$lain itu, obse$rvasi dilakukan untuk me$ngamati langsung situasi dan kondisi di 



 

42 

 

te$mpat ke$rja, te$rmasuk inte$raksi antar karyawan, lingkungan ke$rja, se$rta pe$ne$rapan 

rotasi dan mutasi dalam prakte$k se$hari-hari.  

Obse$rvasi ini me$mbe$rikan gambaran yang le$bih je$las te$ntang faktor-faktor 

yang dapat me$me$ngaruhi ke$puasan ke$rja dan kine$rja pe$gawai di bank te$rse$but. 

Data se$kunde$r ini me$mbantu pe$ne$liti dalam me$nganalisis dan me$nafsirkan data 

prime$r se$cara le$bih kompre$he$nsif, se$rta me$mbe$rikan konte$ks yang le$bih me$ndalam 

te$rhadap te$muan yang dipe$role$h dari kue$sione$r. 

3.7 Definisi Operasional Variabel 

Tabel 3.2 

Definisi Operasional Variabel 

No Variabe$l De$skripsi Indikator Ite$m Pe$rtanyaan Pe$ngukuran Sumbe$r 

1 Mutasi  mutasi adalah 

suatu tindakan 

yang dilakukan 

ole$h pimpinan 

organisasi untuk 

me$mindahkan 

karyawan dari satu 

pe$ke$rjaan ke$ 

pe$ke$rjaan lain 

yang dianggap 

me$miliki tingkat 

atau posisi yang 

se$tara. Mutasi 

karyawan 

me$miliki dampak 

te$rhadap kine$rja 

me$re$ka, di mana 

ke$bijakan mutasi 

karyawan 

se$baiknya 

didasarkan pada 

inde$ks pre$stasi 

dan ke$mampuan 

Pe$ngalaman Mutasi yang saya 

alami me$mbantu 

saya dalam 

pe$nge$mbangan 

karie$r. 

Skala 

Like$rt 

(Putri, 

2023) 

Se$lama 3 tahun 

te$rakhir, saya 

te$lah me$ngambil 

ke$putusan untuk 

be$rpindah jabatan 

guna 

me$nge$ksplorasi 

pe$luang baru dan 

me$nge$mbangkan 

kompe$te$nsi saya 

di bidang lain. 

Pe$nge$tahuan Saya pe$rnah 

dibe$ri informasi 
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No Variabe$l De$skripsi Indikator Ite$m Pe$rtanyaan Pe$ngukuran Sumbe$r 

yang dimiliki ole$h 

karyawan 

te$rse$but. 

le$ngkap te$ntang 

prose$s mutasi 

se$be$lum dimutasi. 

Ke$butuhan Mutasi me$me$nuhi 

ke$butuhan saya 

dalam hal 

pe$nge$mbangan 

kompe$te$nsi. 

Ke$cakapan Saya me$rasa 

mampu me$nguasai 

pe$ke$rjaan baru 

dalam waktu 

singkat se$te$lah 

dimutasi. 

Saya me$rasa 

me$miliki 

ke$te$rampilan yang 

cukup untuk 

me$njalankan tugas 

di posisi baru 

se$te$lah mutasi. 

Tanggung 

Jawab 

Tanggung jawab 

saya be$rtambah 

se$te$lah saya 

dimutasi ke$ posisi 

baru. 

2 Rotasi  Rotasi adalah 

pe$mindahan posisi 

dari suatu 

pe$ke$rjaan ke$ 

pe$ke$rjaan lain 

de$ngan tujuan 

Pe$ngalaman Rotasi yang saya 

alami me$mbantu 

saya dalam 

me$nge$mbangkan 

ke$te$rampilan baru 

Skala 

Like$rt 

(Olivia 

et al., 

2019) 
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No Variabe$l De$skripsi Indikator Ite$m Pe$rtanyaan Pe$ngukuran Sumbe$r 

untuk me$mbangun 

dan me$ningkatkan 

kompe$te$nsi dari 

pe$gawai yang 

be$rsangkutan 

se$hingga mampu 

me$mahami se$tiap 

pe$ke$rjaan 

lingkungan 

pe$rusahaan 

te$rse$but se$cara 

baik 

 Ke$butuhan Se$tiap rotasi yang 

saya alami 

me$ningkatkan 

pe$mahaman saya 

te$ntang prose$s 

dan fungsi di 

pe$rusahaan. 

Pre$stasi 

Ke$rja 

Rotasi yang saya 

jalani 

be$rkontribusi pada 

pe$ningkatan 

pre$stasi ke$rja saya 

Tanggung 

Jawab 
Saya me$rasa le$bih 

be$rtanggung 

jawab se$te$lah 

me$ngalami rotasi 

posisi. 

Pe$nge$tahuan Pe$ngalaman rotasi 

me$mbe$rikan saya 



 

45 

 

No Variabe$l De$skripsi Indikator Ite$m Pe$rtanyaan Pe$ngukuran Sumbe$r 

pe$mahaman yang 

le$bih baik te$ntang 

tantangan yang 

dihadapi di posisi 

lain. 

3 Kine$rja Se$cara umum, 

kine$rja me$rujuk 

pada hasil ke$rja 

yang dipe$role$h 

ole$h individu atau  

se$se$orang saat 

me$nye$le$saikan 

tugas yang 

ditugaskan 

ke$padanya. 

Kine$rja 

me$rupakan suatu 

hasil  

fungsi yang 

digunakan untuk 

me$nilai  

ke$giatan  

se$se$orang  

atau  

se$ke$lompok  

individu dalam 

suatu organisasi 

yang te$rdiri  

Kualitas Kualitas 

pe$ke$rjaan yang 

saya hasilkan 

me$me$nuhi standar 

yang te$lah 

dite$tapkan. 

Skala 

Like$rt 

(Rahayu, 

2019) 

Kuantitas Saya mampu 

me$nye$le$saikan 

jumlah pe$ke$rjaan 

yang ditarge$tkan 

dalam pe$riode$ 

waktu te$rte$ntu. 

Ke$te$patan 

Waktu 

Saya se$lalu 

me$nye$le$saikan 

tugas se$suai 

de$ngan te$nggat 

waktu yang 

dite$tapkan. 

E$fe$ktivitas Saya be$rhasil 

me$ncapai tujuan 

pe$ke$rjaan saya 

se$cara e$fisie$n 

Ke$mandirian Saya me$rasa 

pe$rcaya diri dalam 

me$ngambil 
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No Variabe$l De$skripsi Indikator Ite$m Pe$rtanyaan Pe$ngukuran Sumbe$r 

dari faktor inte$rnal 

maupun faktor 

e$kste$rnal  

yang be$rpe$ngaruh 

te$rhadap pre$stasi 

ke$rja  

se$se$orang. 

ke$putusan te$rkait 

pe$ke$rjaan saya. 

Tingkat 

Komitme$n 

Saya me$miliki 

komitme$n yang 

tinggi te$rhadap 

pe$ke$rjaan dan 

tujuan pe$rusahaan 

4 Ke$puasan Ke$puasaan ke$rja 

adalah pe$rasaan 

se$se$orang  

te$rhadap 

pe$ke$rjaannya 

yang dihasilkan 

ole$h usahanya 

se$ndiri (inte$rnal) 

dan yang didukung 

ole$h  

hal-hal yang dari 

luar dirinya 

(e$kste$rnal), atas 

ke$adaan ke$rja, 

hasil ke$rja, dan 

ke$rja itu se$ndiri. 

Upah Upah yang saya 

te$rima se$suai 

de$ngan tanggung 

jawab yang saya 

e$mban 

Skala 

Like$rt 

(Fajri et 

al., 

2023) 

Promosi Saya pe$rcaya 

bahwa krite$ria 

promosi di 

pe$rusahaan adalah 

transparan dan adil 

Supe$rvisi Atasan saya 

me$mbe$rikan 

umpan balik yang 

konstruktif 

te$rhadap kine$rja 

saya 

Ke$untungan Manfaat yang saya 

te$rima dari 

pe$rusahaan se$suai 

de$ngan harapan 

saya 

Apre$siasi Saya me$rasa 

dihargai atas 

kontribusi saya di 

te$mpat ke$rja 
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Sumbe$r : Diolah Pe$ne$liti, 2024 

3.8 Analisis Data 

3.8.1 Partial Least Square (PLS) 

Analisis Partial Le$ast Square$ (PLS)  adalah te$knik statistik multivariat yang 

me$mbandingkan variabe$l de$pe$nde$n dan inde$pe$nde$n yang ke$duanya be$rsifat ganda. 

Partial Le$ast Square$ (PLS) adalah me$tode$ statistik be$rbasis varian dalam 

Structural E$quation Mode$ling (SE$M) yang dirancang untuk me$ngatasi masalah 

te$rte$ntu, se$pe$rti ukuran sampe$l ke$cil, data yang hilang, dan multikoline$aritas. PLS 

be$rtujuan untuk me$mpre$diksi pe$ngaruh antara variabe$l X dan Y, se$rta me$nje$laskan 

hubungan te$oritis di antara ke$duanya. Mode$l pe$ngukuran digunakan untuk me$nguji 

validitas dan re$liabilitas, se$me$ntara mode$l struktural digunakan untuk me$nguji 

kausalitas me$lalui pe$ngujian hipote$sis dan pre$diksi mode$l (H.M & Abdillah, 

2009:11). 

Se$bagai alat untuk mode$l pre$diksi, PLS be$rtujuan me$nghindari 

inde$te$rminacy, yakni pe$rhitungan skor faktor yang be$rbe$da dari mode$l faktor 

tunggal. PLS me$ngasumsikan bahwa se$mua varian yang digunakan adalah varian 

yang dapat dije$laskan, se$hingga e$stimasi variabe$l late$n dianggap se$bagai 

kombinasi line$ar dari indikator-indikatornya. PLS me$nawarkan alat statistik yang 

umum digunakan, se$pe$rti kore$lasi kanonikal, analisis re$dundansi, re$gre$si line$ar, 

MANOVA, dan analisis kompone$n utama. Se$lain itu, PLS dapat dite$rapkan pada 

datase$t be$rukuran ke$cil, yaitu se$puluh kali jumlah indikator te$rbe$sar atau se$puluh 

kali jumlah jalur yang me$wakili hubungan kausal antara variabe$l late$n (H.M & 

Abdillah, 2009:15). 

Me$nurut (Rahadi, 2023) Analisis Partial Le$ast Square$s (PLS) adalah 

me$tode$ statistik yang be$rkaitan de$ngan re$gre$si kompone$n utama. Alih-alih me$ncari 

hype$rplane$ yang me$maksimalkan varians antara variabe$l re$spons dan variabe$l 

inde$pe$nde$n, me$tode$ ini me$mode$lkan hubungan linie$r de$ngan me$mproye$ksikan 

variabe$l pre$diktif dan variabe$l yang dapat diamati ke$ dalam ruang baru. Dalam 

se$buah studi simulasi yang me$mbandingkan re$gre$si OLS dan PLS, hasil yang 

dipe$role$h dari data simulasi me$nunjukkan bahwa "hasilnya sangat mirip de$ngan 
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yang dihasilkan dari re$gre$si OLS." Re$gre$si PLS dianggap se$bagai me$tode$ yang 

ce$pat, e$fisie$n, dan optimal be$rdasarkan kovarians. Me$tode$ ini sangat 

dire$kome$ndasikan ke$tika jumlah variabe$l pe$nje$las sangat banyak dan ada 

ke$mungkinan te$rjadinya multikoline$aritas di antara variabe$l-variabe$l te$rse$but, 

yang be$rarti bahwa variabe$l pe$nje$las saling be$rkore$lasi. 

PLS me$mpunyai ke$unggulan dan ke$le$mahan me$nurut (H.M & Abdillah, 

2009). Ke$unggulan PLS adalah se$bagai be$rikut : 

1. Mampu me$mode$lkan banyak variabe$l de$pe$nde$n dan variabe$l inde$pe$nde$nt 

(variabe$l komple$k) 

2. Mampu me$nge$lola masalah multikoline$aritas antar variabe$l inde$pe$nde$nt 

3. Hasil te$tap kokoh (robust) walaupun te$rdapat data yang tidak normal dan 

hilang (missing value$) 

4. Me$nghasilkan variabe$l late$n inde$pe$nde$nt se$cara langsung be$rbasis cross-

product yang me$libatkan variabe$l late$n de$pe$nde$n se$bagai ke$kuatan 

pre$diksi 

5. Dapat digunakan pada konstruk re$fle$ktif dan formatif 

6. Dapat digunakan pada sampe$l ke$cil 

7. Tidak me$nsyaratkan data distribusi normal 

8. Dapat digunakan pada data de$ngan tipa skala be$rbe$da, yaitu: nominal, 

ordinas dan kontinus. 

Disamping ke$le$bihan – ke$le$bihannya, PLS me$miliki ke$le$mahan se$bagai 

be$rikut : 

1. Sulit me$nginte$rpre$tasi loading variabe$l late$n inde$pe$nde$nt jika be$rdasarkan 

pada hubungan crossproduct yang tidak ada (se$pe$rti pada Te$knik analisis 

faktor be$rdasarkan kore$lasi antar manife$s variabe$l inde$pe$nde$nt) 
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2. Prope$rti distribusi e$stimasi yang tidak dike$tahui me$nye$babkan tidak 

dipe$role$hnya nilai signifikansi ke$cuali me$lakukan prose$s bootstrap 

3. Te$rbatas pada pe$ngujian mode$l e$stimasi statistika 

3.8.2 Statistik Desktriptif 

Statistik de$skriptif adalah je$nis statistik yang digunakan untuk me$nganalisis 

data de$ngan cara me$nde$skripsikan atau me$nggambarkan data yang te$lah 

dikumpulkan tanpa be$rtujuan untuk me$mbuat ge$ne$ralisasi. Dalam statistik 

de$skriptif, te$rdapat be$rbagai me$tode$ pe$nyajian data, se$pe$rti tabe$l, grafik, diagram 

lingkaran, dan pictogram. Se$lain itu, statistik de$skriptif juga me$ncakup pe$rhitungan 

modus, me$dian, dan me$an se$bagai ukuran te$nde$nsi se$ntral, se$rta de$sil dan pe$rse$ntil. 

Data dalam be$ntuk tabe$l dapat disajikan me$nggunakan te$knik tabulasi silang untuk 

me$nunjukkan hubungan antara dua aspe$k de$mografi re$sponde$n (Anshori & Iswati, 

2009:116). 

3.8.3 Model Pengukuran (Outer Model) 

Se$buah konse$p dan mode$l pe$ne$litian tidak dapat diuji dalam mode$l pre$diksi 

hubungan re$lasional dan kausal jika be$lum me$lalui tahap purifikasi pada mode$l 

pe$ngukuran. Mode$l pe$ngukuran ini be$rfungsi untuk me$nguji validitas konstruk 

se$rta re$liabilitas instrume$n pe$ne$litian. Uji validitas be$rtujuan untuk me$mastikan 

bahwa instrume$n mampu me$ngukur apa yang se$harusnya diukur (Coope$r dan 

Schindle$r, 2006 dalam H.M & Abdillah, 2009:61). Di sisi lain, uji re$liabilitas 

be$rtujuan untuk me$nilai konsiste$nsi instrume$n dalam me$ngukur konse$p te$rte$ntu, 

se$rta konsiste$nsi re$sponde$n dalam me$njawab ite$m pe$rtanyaan di dalam kue$sione$r 

atau instrume$n pe$ne$litian. Se$lanjutnya, akan dije$laskan se$cara le$bih rinci me$nge$nai 

uji validitas dan re$liabilitas dalam konte$ks pe$ngukuran me$nggunakan PLS. 

1. Uji Validitas  

Validitas te$rdiri dari dua je$nis utama, yaitu validitas e$kste$rnal dan validitas 

inte$rnal. Validitas e$kste$rnal me$nunjukkan bahwa hasil pe$ne$litian dapat 

dige$ne$ralisasikan ke$ be$rbagai obje$k, situasi, dan waktu yang be$rbe$da, se$hingga 

dianggap valid se$cara luas. Se$me$ntara itu, validitas inte$rnal me$ngacu pada 
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ke$mampuan instrume$n pe$ne$litian untuk me$ngukur se$cara te$pat apa yang 

se$harusnya diukur dari suatu konse$p te$rte$ntu (Hartono, 2008:53 dalam H.M & 

Abdillah, 2009:57). 

Validitas inte$rnal te$rdiri dari dua subkate$gori yaitu validitas kualitatif dan 

validitas konstruk. Dalam validitas kualitatif, te$rdapat dua je$nis lagi, yaitu validitas 

tampang (face$ validity) dan validitas isi (conte$nt validity). Validitas isi be$rfokus 

pada se$be$rapa baik ite$m-ite$m dalam instrume$n pe$ne$litian me$wakili konse$p yang 

diukur. Validitas tampang me$nunjukkan bahwa ite$m-ite$m dalam instrume$n te$rlihat 

se$pe$rti me$ngukur konse$p te$rse$but dari pe$nampilannya. E$valuasi validitas kualitatif 

dilakukan be$rdasarkan pe$ndapat atau e$valuasi pane$l ahli atau pakar di bidang 

konse$p yang diukur. Be$be$rapa pe$ne$liti tidak me$nganggap validitas kualitatif 

se$bagai be$ntuk validitas inte$rnal yang cukup kuat atau valid (Hartono, 2008:57), 

me$skipun te$tap digunakan se$bagai langkah awal dalam me$nilai validitas. 

A. Validitas Konstruk 

Validitas konstruk me$ngukur se$jauh mana hasil yang dipe$role$h dari suatu 

instrume$n pe$ngukuran se$suai de$ngan te$ori yang me$ndasari de$finisi suatu konstruk 

(Hartono, 2008 dalam H.M & Abdillah, 2009:59). Salah satu me$tode$ untuk me$nguji 

validitas konstruk adalah de$ngan me$lihat adanya kore$lasi yang kuat antara konstruk 

de$ngan ite$m-ite$m pe$rtanyaan yang te$rkait, se$rta hubungan yang le$mah de$ngan 

variabe$l lain. Validitas konstruk te$rbagi me$njadi dua je$nis, yaitu validitas 

konve$rge$n dan validitas diskriminan. 

B. Validitas Kove$rge$n 

Validitas konve$rge$n be$rkaitan de$ngan prinsip bahwa pe$ngukuran dari konstruk 

yang sama harus me$miliki kore$lasi tinggi. Validitas konve$rge$n te$rjadi ke$tika dua 

instrume$n yang be$rbe$da, te$tapi me$ngukur konstruk yang sama, me$miliki kore$lasi 

yang kuat (Hartono, 2008: 63 dalam H.M & Abdillah, 2009:60). Dalam PLS, uji 

validitas konve$rge$n untuk indikator re$fle$ktif dinilai be$rdasarkan loading factor, 

yaitu kore$lasi antara skor ite$m atau kompone$n de$ngan skor konstruk yang diukur. 

Me$nurut Hair e$t al. (2006), aturan umum yang digunakan untuk pe$me$riksaan awal 



 

51 

 

matriks faktor adalah bahwa nilai loading ± 0.30 dianggap se$bagai le$ve$l minimal, 

loading ±0.40 le$bih baik, dan loading > 0.50 dianggap signifikan se$cara praktis. 

Se$makin tinggi nilai loading factor, se$makin pe$nting pe$rannya dalam inte$rpre$tasi 

matriks faktor. Rule$ of thumb yang digunakan untuk validitas konve$rge$n me$liputi 

oute$r loading > 0.7, communality > 0.5, dan ave$rage$ variance$ e$xtracte$d (AVE$) > 

0.5 (Chin, 1995). 

C. Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan didasarkan pada prinsip bahwa pe$ngukuran dari konstruk 

yang be$rbe$da se$harusnya tidak me$miliki kore$lasi tinggi. Validitas diskriminan 

te$rcapai ke$tika dua instrume$n yang me$ngukur dua konstruk be$rbe$da yang 

dipre$diksi tidak be$rkore$lasi, me$mang me$nghasilkan skor yang tidak be$rkore$lasi 

(Hartono, 2008: 64 dalam H.M & Abdillah, 2009:61). Validitas diskriminan diuji 

de$ngan me$lihat cross loading antara pe$ngukuran dan konstruknya. Se$lain itu, 

validitas diskriminan juga dapat dinilai de$ngan me$mbandingkan akar AVE$ dari 

se$tiap konstruk de$ngan kore$lasi antara konstruk te$rse$but dan konstruk lainnya 

dalam mode$l. Mode$l dianggap me$miliki validitas diskriminan yang me$madai jika 

akar AVE$ se$tiap konstruk le$bih be$sar daripada kore$lasinya de$ngan konstruk lain 

dalam mode$l (Chin, 1997). 

2. Uji Re$liabilitas 

Se$lain uji validitas, PLS juga me$nguji re$liabilitas untuk me$nilai konsiste$nsi 

inte$rnal dari alat ukur. Re$liabilitas me$nunjukkan se$jauh mana suatu alat ukur 

akurat, konsiste$n, dan te$pat dalam me$ngukur (Hartono, 2008 dalam H.M & 

Abdillah, 2009). Uji re$liabilitas dalam PLS dapat dilakukan de$ngan dua me$tode$, 

yaitu Cronbach's alpha dan Composite$ re$liability.  

Cronbach's alpha me$nghitung nilai batas bawah re$liabilitas se$buah konstruk, 

se$me$ntara Composite$ re$liability me$ngukur re$liabilitas yang se$be$narnya dari 

konstruk te$rse$but (Chin dan Gopal, 1995 dalam Salisbury e$t al., 2002). Composite$ 

re$liability dianggap le$bih baik dalam me$nge$stimasi konsiste$nsi inte$rnal suatu 

konstruk (We$rts e$t al., 1974 dalam Salisbury e$t al., 2002). 
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Aturan umumnya, nilai alpha atau Composite$ re$liability harus di atas 0,7, 

me$skipun nilai 0,6 masih dapat dite$rima (Hair e$t al., 2006). Namun, uji konsiste$nsi 

inte$rnal se$be$narnya tidak mutlak jika validitas konstruk sudah te$rpe$nuhi, kare$na 

konstruk yang valid sudah pasti re$liabe$l, se$me$ntara konstruk yang re$liabe$l be$lum 

te$ntu valid (Coope$r dan Schindle$r, 2006). 

3.8.4 Model Struktural (Inner Model) 

Mode$l struktural dalam PLS die$valuasi me$nggunakan R² untuk konstruk 

de$pe$nde$n se$rta nilai koe$fisie$n path atau t-value$s untuk me$nguji signifikansi 

hubungan antar konstruk dalam mode$l te$rse$but. R² me$ngukur se$jauh mana variasi 

dalam variabe$l inde$pe$nde$n me$mpe$ngaruhi variabe$l de$pe$nde$n. Se$makin tinggi nilai 

R², se$makin baik mode$l pre$diksi yang diajukan. Misalnya, jika nilai R² adalah 0,7, 

itu be$rarti 70 pe$rse$n variasi dalam variabe$l de$pe$nde$n dapat dije$laskan ole$h variabe$l 

inde$pe$nde$n, se$me$ntara sisanya dipe$ngaruhi ole$h variabe$l lain yang tidak te$rmasuk 

dalam mode$l. Namun, R² tidak dapat dianggap se$bagai parame$te$r absolut dalam 

me$ngukur ke$te$patan mode$l pre$diksi, kare$na dasar hubungan te$oritis adalah faktor 

utama dalam me$nje$laskan hubungan kausal te$rse$but (H.M & Abdillah, 2009 :62). 

Nilai koe$fisie$n path atau inne$r mode$l me$nce$rminkan tingkat signifikansi 

dalam pe$ngujian hipote$sis. Skor koe$fisie$n path yang dipe$role$h, yang dinyatakan 

me$lalui nilai T-statistic, harus me$le$bihi 1,96 untuk hipote$sis dua e$kor dan le$bih dari 

1,64 untuk hipote$sis satu e$kor, jika me$nggunakan alpha 5 pe$rse$n dan powe$r 80 

pe$rse$n (Hair e$t al., 2006). Chin (1997) mengklasifikasikan kriteria dalam 

pengukuran R-square sebagai berikut:   

1) Nilai R-square dikategorikan kuat jika lebih dari 0,67.  

2) Nilai R-square dikategorikan moderat jika lebih dari 0,33 tetapi lebih rendah 

dari 0,67.    

3) Nilai R-square dikategorikan lemah jika lebih dari 0,19 tetapi lebih rendah 

dari 0,33. 

Selanjutnya, untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen, dapat digunakan nilai effect size atau F-



 

53 

 

square. Nilai Effect size atau F-square dapat digunakan untuk mengetahui besarnya 

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Adapun ketentuan yang 

ada di F² menurut Gultom & Tartila (2022) adalah sebagai berikut:  

1) Nilai F² 0,02 bisa dikatakan kecil.  

2) Nilai F² > 0,02 atau 0,15 bisa dikatakan sedang. 

3) Nilai F² > 0,35 bisa dikatakan besar. 

3.8.5 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Te$knik ini digunakan dalam pe$mode$lan pe$rsamaan struktural untuk 

me$nge$valuasi dampak se$rangkaian variabe$l te$rhadap hasil te$rte$ntu me$lalui 

be$be$rapa jalur kausal. Ini me$rupakan pe$ndahulu bagi te$knik re$gre$si linie$r 

te$rstruktur. Analisis Jalur me$mungkinkan pe$ne$liti untuk me$ngajukan dan 

me$njawab pe$rtanyaan pe$ne$litian yang le$bih komple$ks. Me$rupakan salah satu 

be$ntuk pe$mode$lan pe$rsamaan struktural yang tidak me$libatkan variabe$l late$n. 

Salah satu ke$untungan dari analisis jalur adalah ke$mampuannya untuk 

me$nginte$grasikan ke$te$rkaitan antara variabe$l pre$diktor dalam satu mode$l tunggal. 

Contoh yang umum dan spe$sifik dari analisis ini adalah mode$l me$diasi. Me$skipun 

bukan satu-satunya me$tode$ untuk me$nilai me$diasi, pe$nde$katan ini sangat intuitif 

dan e$fisie$n. Mode$l ini me$nunjukkan be$rbagai hubungan me$diasi yang be$rbe$da 

(Rahadi, 2023). 

Asumsi – asumsi path analysis me$nurut (Sarjono & Julianita, 2011:117) 

se$bagai be$rikut : 

1. Hubungan diantara variabe$l be$rsifat line$ar dan adaptif (mudah 

me$nye$suaikan diri) 

2. Data yang digunakan be$rdistribusi normal, valid, dan re$liabe$l 

3. Adanya re$curivitas, yaitu suatu ke$adaan di mana anak panah me$mpunyai 

hubungan satu arah dan tidak bole$h te$rjadi pe$mutaran ke$mbalu (looping) 

4. Variabe$l te$rikat (e$ndoge$n) se$tidaknya/minimal dalam ukuran inte$rval dan 

rasio 
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5. Me$nggunakan sampe$l probability sampling, yaitu te$knik pe$ngambilan 

sampe$l untuk me$mbe$rikan pe$luang yang sama pada se$tiap anggota populasi 

untuk dipilih me$njadi anggota sampe$l. 
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BAB IV 

PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Responden 

Pe$ne$litian ini me$mbutuhkan data dari re$sponde$n be$rupa jawaban dari 

pe$rtanyaan pe$rtanyaan yang disampaikan dalam kue$sione$r offline$ (angke$t) be$rupa 

ke$rtas. Data yang didapatkan dalam pe$ne$litian ini dilakukan me$lalui pe$nye$baran 

offline$ langsung pada re$sponde$n me$lalui humas BNI KC Brawijaya Malang. Hasil 

dari pe$ngumpulan data yang te$lah dilakukan te$rse$bar se$banyak 50 kuisione$r offline$ 

yang te$lah diisi ole$h re$sponde$n. Jumlah ini me$ncapai rate$ re$spon se$be$sar 100% 

kare$na se$luruh kue$sione$r yang dise$barkan be$rhasil dikumpulkan ke$mbali tanpa ada 

yang hilang atau tidak te$risi. Hal ini me$nunjukkan partisipasi pe$nuh dari re$sponde$n 

dalam pe$ne$litian ini. Se$hingga, dari kue$sione$r yang te$lah te$rkumpul di dapatkan 

gambaran umum re$sponde$n yang me$njadi obje$k dalam pe$ne$litian diklasifikasikan 

be$rdasarkan usia, pe$ndidikan te$rakhir, jabatan saat ini, dan lama be$ke$rja. 

Be$rdasarkan hasil pe$ne$litian, dibawah ini me$rupakan de$skripsi karakte$ristik 

ide$ntitas re$sponde$n pe$ne$litian, diantaranya se$bagai be$rikut : 

4.1.1 Usia 

Gambaran umum re$sponde$n pe$ne$litian jika dikate$rgorikan be$rdasarkan 

usia, se$bagai be$rikut : 

Tabel 4.1 

Usia Responden 

Usia Total Presentase(%) 

26-34 24 48% 

35-44 21 42% 

45-54 4 8% 

>54 1 2% 

Total 50 100% 

Sumbe$r : Data Prime$r Diolah Pe$ne$liti, 2025 

Be$rdasarkan tabe$l di atas, data yang dipe$role$h me$nunjukkan bahwa 

re$sponde$n yang dominan be$rusia 26-34 tahun de$ngan pe$rse$ntase$ 48,00%, diikuti 

ole$h re$sponde$n be$rusia 35-44 tahun se$be$sar 42,00%, ke$mudian usia 45-54 tahun 
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se$banyak 8,00%, dan yang paling se$dikit adalah re$sponde$n de$ngan usia >54 tahun 

se$be$sar 2,00% pada Bank BNI KC Brawijaya Malang. 

4.1.2 Pendidikan Terakhir 

Gambaran umum re$sponde$n pe$ne$litian jika dikate$rgorikan be$rdasarkan 

pe$ndidikan te$rakhir, se$bagai be$rikut : 

Tabel 4.2  

Pendidikan Terakhir Responden 

Pendidikan Terakhir Total Presentase(%) 

S1 48 96% 

D3 2 4% 

Total 50 100% 

Sumbe$r : Data Prime$r Diolah Pe$ne$liti, 2025 

Be$rdasarkan tabe$l di atas, mayoritas re$sponde$n me$miliki pe$ndidikan 

te$rakhir S1 de$ngan pe$rse$ntase$ 94,00%, se$dangkan re$sponde$n de$ngan pe$ndidikan 

D3 hanya 6,00%. 

4.1.3 Jabatan Saat Ini 

Gambaran umum re$sponde$n pe$ne$litian jika dikate$rgorikan be$rdasarkan 

jabatan saat ini, se$bagai be$rikut : 

Tabel 4.3  

Jabatan Saat Ini Responden 

Jabatan Saat Ini Total Presentase(%) 

Custome$r Se$rvice$ 7 14% 

Back Office$ 43 86% 

Total 50 100% 

Sumbe$r : Data Prime$r Diolah Pe$ne$liti, 2025 

Be$rdasarkan tabe$l di atas, mayoritas re$sponde$n de$ngan jabatan Back Office$ 

de$ngan pe$rse$ntase$ 86%, se$dangkan jabatan untuk Custome$r Se$rvice$ hanya 14%. 

4.1.4 Lama Bekerja 

Gambaran umum re$sponde$n pe$ne$litian jika dikate$rgorikan be$rdasarkan 

lama be$ke$rja, se$bagai be$rikut : 
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Tabel 4.4  

Lama Bekerja Responden 

Lama Bekerja Total Presentase(%) 

1-3 Tahun 5 10% 

4-6 Tahun 24 48% 

>6 Tahun 21 42% 

Total 50 100% 

Sumbe$r : Data Prime$r Diolah Pe$ne$liti, 2025 

Be$rdasarkan tabe$l di atas, mayoritas re$sponde$n de$ngan lama be$ke$rja 4-6 

tahun se$banyak 48%, le$bih dari 6 tahun se$banyak 42%, dan yang paling se$dikit 

pada lama be$ke$rja 1-3 tahun hanya 10%. 

4.2 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

4.2.1 Variabel Mutasi 

Be$rdasarkan hasil pe$nye$baran kue$sione$r, distribusi jawaban re$sponde$n 

pada variabe$l Mutasi yaitu se$bagai be$rikut : 

Tabel 4.5 

Jawaban Responden Variabel Mutasi 

Frekuensi Responden 
T 

Presentase(%) T (%) MEAN 

ITEM STS TS N S SS STS TS N S SS   

M1 0 0 0 13 37 50 0% 0% 0% 26% 74% 100% 4.7 

M2 0 0 1 8 41 50 0% 0% 2% 16% 82% 100% 4.7 

M3 0 0 3 8 39 50 0% 0% 0% 16% 78% 94% 4.5 

M4 0 0 2 9 39 50 0% 0% 4% 18% 78% 100% 4.6 

M5 0 0 0 14 36 50 0% 0% 0% 28% 72% 100% 4.7 

M6 0 0 3 9 38 50 0% 0% 6% 18% 76% 100% 4.5 

Sumbe$r : Data Prime$r Diolah Pe$ne$liti, 2025 

Be$rdasarkan hasil yang te$rcantum pada Tabe$l 4.5 me$nge$nai statistik 

de$skriptif variabe$l Mutasi, ite$m pe$rtanyaan de$ngan nilai me$an te$rtinggi adalah M1, 

M2 dan M5, masing-masing se$be$sar 4,7. Hal ini me$nunjukkan bahwa karyawan 

me$rasa mutasi yang dilakukan te$lah se$suai de$ngan kompe$te$nsi me$re$ka dan me$re$ka 

me$miliki pe$rse$psi yang sangat positif te$rhadap ke$bijakan te$rse$but. 

Se$me$ntara itu, ite$m pe$rtanyaan de$ngan nilai me$an te$re$ndah adalah M3 dan 

M6, yaitu se$be$sar 4,5. Me$skipun me$miliki nilai rata-rata le$bih re$ndah dibandingkan 

ite$m lainnya, nilai ini te$tap me$nunjukkan ke$ce$nde$rungan pe$nilaian yang positif. 
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Ite$m lainnya, yaitu dan M4, me$miliki nilai me$an masing-masing 4,6, yang juga 

me$nunjukkan bahwa mayoritas re$sponde$n me$mbe$rikan tanggapan baik te$rhadap 

aspe$k-aspe$k yang diukur. 

Se$cara ke$se$luruhan, hasil ini me$nunjukkan bahwa ke$bijakan mutasi yang 

dite$rapkan ole$h pe$rusahaan dite$rima de$ngan baik ole$h karyawan. Mayoritas 

re$sponde$n me$mbe$rikan pe$nilaian positif te$rhadap mutasi, yang me$ngindikasikan 

bahwa ke$bijakan te$rse$but se$suai de$ngan harapan dan ke$butuhan me$re$ka. 

4.2.2 Variabel Rotasi 

Be$rdasarkan hasil pe$nye$baran kue$sione$r, distribusi jawaban re$sponde$n 

pada variabe$l Rotasi yaitu se$bagai be$rikut : 

Tabel 4.6 

Jawaban Responden Variabel Rotasi 

Frekuensi Responden 
T 

Presentase(%) 
T (%) MEAN 

ITEM STS TS N S SS STS TS N S SS 

R1 0 0 5 17 28 50 0% 0% 10% 34% 56% 100% 4.2 

R2 0 0 3 15 32 50 0% 0% 6% 30% 64% 100% 4.4 

R3 0 0 1 19 30 50 0% 0% 0% 38% 60% 98% 4.5 

R4 0 0 2 15 33 50 0% 0% 4% 30% 66% 100% 4.5 

R5 0 0 2 22 26 50 0% 0% 4% 44% 52% 100% 4.4 

Sumbe$r : Data Prime$r Diolah  Pe$ne$liti, 2025 

Be$rdasarkan hasil yang te$rcantum pada Tabe$l 4.6 me$nge$nai statistik 

de$skriptif variabe$l Rotasi, ite$m pe$rtanyaan de$ngan nilai me$an te$rtinggi adalah R3 

dan R4, masing-masing se$be$sar 4,5. Hal ini me$nunjukkan bahwa mayoritas 

karyawan me$mbe$rikan pe$nilaian positif te$rhadap aspe$k rotasi yang diukur dalam 

ke$dua ite$m te$rse$but.   

Se$me$ntara itu, ite$m pe$rtanyaan de$ngan nilai me$an te$re$ndah adalah R1, 

yaitu se$be$sar 4,2. Me$skipun le$bih re$ndah dibandingkan ite$m lainnya, nilai ini masih 

me$nunjukkan ke$ce$nde$rungan pe$nilaian yang positif. Ite$m lainnya, yaitu R2 dan R5, 

me$miliki nilai me$an se$be$sar 4,4, yang juga me$nce$rminkan pe$rse$psi positif 

karyawan te$rhadap ke$bijakan rotasi yang dite$rapkan ole$h pe$rusahaan.   
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Se$cara ke$se$luruhan, hasil ini me$nunjukkan bahwa ke$bijakan rotasi yang 

dite$rapkan ole$h pe$rusahaan te$lah dite$rima de$ngan baik ole$h karyawan. Mayoritas 

re$sponde$n me$mbe$rikan pe$nilaian positif, me$skipun masih te$rdapat ruang untuk 

pe$rbaikan guna le$bih me$ningkatkan ke$puasan karyawan te$rhadap ke$bijakan rotasi 

te$rse$but. 

4.2.3 Variabel Kinerja 

Tabel 4.7 

Jawaban Responden Variabel Kinerja 

Frekuensi Responden 
T 

Presentase(%) T 

(%) 
MEAN 

ITEM STS TS N S SS STS TS N S SS 

K1 0 0 4 14 32 50 0% 0% 8% 28% 64% 100% 4.3 

K2 0 0 5 25 20 50 0% 0% 10% 50% 40% 100% 4.0 

K3 0 0 4 30 16 50 0% 0% 8% 60% 32% 100% 4.0 

K4 0 0 1 30 19 50 0% 0% 0% 60% 38% 98% 4.3 

K5 0 0 5 16 29 50 0% 0% 10% 32% 58% 100% 4.2 

K6 0 0 3 21 26 50 0% 0% 6% 42% 52% 100% 4.3 

Sumbe$r : Data Prime$r Diolah Pe$ne$liti, 2025 

Be$rdasarkan hasil yang te$rcantum pada Tabe$l 4.7 me$nge$nai statistik 

de$skriptif variabe$l Kine$rja, ite$m pe$rtanyaan de$ngan nilai me$an te$rtinggi adalah K1, 

K4, dan K6, masing-masing se$be$sar 4,3. Hal ini me$nunjukkan bahwa mayoritas 

karyawan me$mbe$rikan pe$nilaian positif te$rhadap aspe$k kine$rja yang diukur dalam 

ite$m-ite$m te$rse$but. 

Se$me$ntara itu, ite$m pe$rtanyaan de$ngan nilai me$an te$re$ndah adalah K2 dan 

K3, masing-masing se$be$sar 4,0. Me$skipun me$miliki nilai rata-rata le$bih re$ndah 

dibandingkan ite$m lainnya, angka ini te$tap me$nce$rminkan ke$ce$nde$rungan 

pe$nilaian yang positif dari re$sponde$n te$rhadap aspe$k kine$rja me$re$ka. Ite$m lainnya, 

yaitu K5, me$miliki nilai me$an se$be$sar 4,2, yang juga me$nunjukkan pe$rse$psi positif 

te$rhadap kine$rja karyawan. 

Be$rdasarkan hasil ini, dapat disimpulkan bahwa se$cara umum karyawan 

me$miliki pe$rse$psi yang baik te$rhadap kine$rja me$re$ka. Namun, te$rdapat be$be$rapa 

aspe$k yang masih dapat ditingkatkan guna me$ncapai tingkat ke$puasan ke$rja yang 

le$bih optimal. 
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4.2.4 Varibel Kepuasan Kerja 

Tabel 4.8 

Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja 

Frekuensi Responden 
T 

Presentase(%) T (%) MEAN 

ITEM STS TS N S SS STS TS N S SS   

KK1 0 0 0 17 33 50 0% 0% 0% 34% 66% 100% 4.7 

KK2 0 0 0 18 32 50 0% 0% 0% 36% 64% 100% 4.6 

KK3 0 0 1 13 36 50 0% 0% 2% 26% 72% 100% 4.6 

KK4 0 0 0 10 40 50 0% 0% 0% 20% 80% 100% 4.8 

KK5 0 0 0 12 38 50 0% 0% 0% 24% 76% 100% 4.8 

Sumbe$r : Data Prime$r Diolah Pe$ne$liti, 2025 

Be$rdasarkan hasil yang te$rcantum pada Tabe$l 4.8 me$nge$nai statistik 

de$skriptif variabe$l Ke$puasan Ke$rja, ite$m pe$rtanyaan de$ngan nilai me$an te$rtinggi 

adalah KK4 dan KK5, masing-masing de$ngan nilai me$an se$be$sar 4,8. Hal ini 

me$nunjukkan bahwa karyawan me$miliki tingkat ke$puasan ke$rja yang sangat tinggi 

te$rhadap aspe$k yang diukur dalam ke$dua ite$m te$rse$but. 

Se$me$ntara itu, ite$m KK1, KK2, dan KK3 me$miliki nilai me$an masing-

masing se$be$sar 4,7 dan 4,6. Me$skipun se$dikit le$bih re$ndah dibandingkan KK4 dan 

KK5, nilai-nilai ini te$tap me$nce$rminkan tingkat ke$puasan ke$rja yang tinggi di 

kalangan karyawan. 

Se$cara ke$se$luruhan, hasil ini me$nunjukkan bahwa mayoritas karyawan 

me$rasa puas de$ngan pe$ke$rjaan me$re$ka. Pe$rse$psi positif te$rhadap ke$puasan ke$rja 

me$nce$rminkan bahwa ke$bijakan dan lingkungan ke$rja yang dite$rapkan ole$h 

pe$rusahaan te$lah me$me$nuhi harapan karyawan. Namun, me$skipun tingkat 

ke$puasan sudah tinggi, pe$rusahaan te$tap dapat me$mpe$rtahankan dan me$ningkatkan 

aspe$k-aspe$k yang me$ndukung ke$puasan ke$rja agar karyawan se$makin te$rmotivasi 

dan produktif. 

4.3 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

4.3.1 Validitas Konvergen 
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Gambar 4.1 

Hasil Output PLS Algorithm Tahap Satu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Output SmartPls, 2025 

 

Gambar 4.2 

Hasil Output PLS Algorithm Tahap Dua 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumbe$r : Output SmartPls, 2025 

Tabel 4.9 

Nilai Loading Factor 

 X1 X2 Y Z Keterangan 

K1   0.922  Valid 



 

62 

 

 X1 X2 Y Z Keterangan 

K2   0.919  Valid 

K3   0.863  Valid 

K4   0.852  Valid 

K5   0.922  Valid 

KK 1    0.9 Valid 

KK 2    0.916 Valid 

KK 3    0.882 Valid 

KK 4    0.813 Valid 

M2 0.855    Valid 

M3 0.899    Valid 

M4 0.897    Valid 

M5 0.87    Valid 

M6 0.894    Valid 

R1  0.899   Valid 

R3  0.884   Valid 

R4  0.856   Valid 

R5  0.885   Valid 

Sumbe$r : Output SmartPLS, 2025 

Be$rdasarkan hasil output nilai loading factor pe$ngujian tahap ke$dua ini 

se$mua pe$rnyataan variabe$l mutasi, rotasi, kine$rja, dan ke$puasan ke$rja me$milik nilai 

> loading factor 0,5 se$hingga se$mua dikatakan valid. Hal ini me$ngide$ntifiksikan 

bahwa indicator/pe$rnyataan yan digunakan be$rhasil me$ngukur kore$lasi antara skor 

indikator/pe$rnyataan de$ngan konstruk/variabe$l se$hingga me$ndukung validitas 

konstruk mode$l pe$ngukuran  

Tabel 4.10  

Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

 Average variance extracted 

(AVE) 
Keterangan 

X1 0.78 Valid 

X2 0.776 Valid 

Y 0.803 Valid 

Z 0.772 Valid 

Sumbe$r : Output SmartPLS, 2025 

Be$rdasarkan hasil output nilai AVE$ masing – masing variabe$l adalah 

Mutasi (X1) se$be$sar 0,78 Rotasi (X2) 0,776, Kine$rja (Y) se$be$sar 0,803, dan 
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Ke$puasan Ke$rja (Z) se$be$sar 0,772. Ke$e$mpat variabe$l ini me$miliki nilai ≥ 0,50 

artinya ke$e$mpat variabe$l te$rse$but dikate$gorikan se$bagai valid. 

4.3.2 Validitas Diskriminan  

Tabel 4.11 

Nilai Cross Loading 

 
Mutasi Rotasi Kinerja KK 

M2 0.855 0.342 0.296 0.12 

M3 0.899 0.324 0.311 0.137 

M4 0.897 0.454 0.393 0.149 

M5 0.87 0.512 0.419 0.154 

M6 0.894 0.348 0.313 0.093 

R1 0.479 0.899 0.505 0.497 

R3 0.406 0.884 0.484 0.417 

R4 0.35 0.856 0.513 0.221 

R5 0.374 0.885 0.574 0.344 

K1 0.38 0.563 0.922 0.454 

K2 0.356 0.54 0.919 0.524 

K3 0.268 0.521 0.863 0.41 

K4 0.357 0.391 0.852 0.376 

K5 0.422 0.597 0.922 0.456 

KK 1 0.098 0.321 0.488 0.9 

KK 2 0.028 0.258 0.459 0.916 

KK 3 0.262 0.597 0.435 0.882 

KK 4 0.091 0.231 0.358 0.813 

Sumbe$r : Output SmartPLS 2025 

Be$rdasarkan hasil output nilai Cross Loading yang dipe$role$h, mayoritas 

nilai me$nunjukkan hasil le$bih dari 0,5. Hal ini me$ngindikasikan bahwa se$tiap 

indikator me$miliki kore$lasi yang le$bih tinggi de$ngan konstruknya dibandingkan 

de$ngan konstruk lainnya. De$ngan de$mikian, dapat disimpulkan bahwa instrume$n 

pe$ne$litian yang digunakan dalam pe$ne$litian ini te$lah me$me$nuhi validitas 

diskriminan, se$hingga dapat dianggap sah. 
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4.3.3 Uji Reliabilitas 

Tabel 4.12 

Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

  
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Keterangan 

X1 0.93 0.942 0.947 Valid 

X2 0.904 0.911 0.933 Valid 

Y 0.939 0.947 0.953 Valid 

Z 0.903 0.933 0.931 Valid 

Sumbe$r : Output SmartPLS, 2025 

Be$rdasarkan hasil output nilai Composite$ Re$liability dan Cronbach’s Alpha   

me$nunjukkan bahwa nilai cronbach’s alpha dan composite$ re$liability dari se$mua 

variabe$l se$cara ke$se$luruhan me$miliki nilai atau hasil di atas 0,7 yang dianggap 

me$me$nuhi krite$ria pe$ne$litian. Se$hingga, dapat disimpulkan bahwa se$tiap variabe$l 

te$lah me$me$nuhi krite$ria dari composite$ re$liability dan dianggap me$miliki 

re$liabilitas baik. 

4.4 Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Tabel 4.13 

Nilai R-Square 

  R-square R-square adjusted 

Y 0.447 0.411 

Z 0.186 0.152 

Sumbe$r : Output SmartPLS, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.13, diperoleh nilai R-Square sebagai berikut: 

Variabel Y memiliki nilai R-Square sebesar 0.447 dan R-Square Adjusted 

sebesar 0.411. Variabel Z memiliki nilai R-Square sebesar 0.186 dan R-Square 

Adjusted sebesar 0.152. Menurut kriteria yang dikemukakan oleh Chin (1997), nilai 

R-Square dapat diinterpretasikan bahwa: 
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1. Nilai R-Square sebesar 0.447 pada variabel Y termasuk dalam kategori 

moderat, artinya model memiliki kemampuan yang cukup untuk 

menjelaskan pengaruh variabel independen terhadap variabel Y sebesar 

44,7%, sedangkan sisanya 55,3% dijelaskan oleh faktor lain di luar model. 

2. Nilai R-Square sebesar 0.186 pada variabel Z termasuk dalam kategori 

lemah, yang berarti bahwa hanya 18,6% variasi pada variabel Z dapat 

dijelaskan oleh model, sedangkan 81,4% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. 

Adapun nilai R-Square Adjusted menunjukkan penyesuaian terhadap 

jumlah prediktor dalam model. Nilai yang sedikit lebih rendah dari R-Square 

menunjukkan bahwa model tidak mengalami overfitting dan tetap stabil secara 

statistik. 

Secara keseluruhan, model ini memiliki kemampuan moderat dalam 

menjelaskan hubungan antara variabel-variabel yang diteliti, meskipun masih 

terdapat ruang untuk penyempurnaan, khususnya dalam menjelaskan variabel Z 

yang memiliki nilai R-Square yang rendah. 

Tabel 4.14  

Nilai F-Square 

 X1 X2 Y Z 

X1     0.047 0.003 

X2     0.164 0.201 

Y         

Z   0.144     

Sumber : Output SmartPLS, 2025 

Hasil pengujian F-Square menunjukkan bahwa rotasi kerja (X1) memiliki 

pengaruh sedang terhadap kepuasan kerja (Y) dengan nilai F² sebesar 0,047, 

sementara pengaruhnya terhadap kinerja karyawan (Z) sangat kecil, yaitu hanya 

0,003. Artinya, rotasi kerja lebih berkontribusi pada pembentukan kepuasan kerja 

dibandingkan pada kinerja secara langsung. 
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Sementara itu, mutasi kerja (X2) menunjukkan pengaruh yang sedang 

terhadap kepuasan kerja (Y) dengan nilai F² sebesar 0,164, serta juga memberikan 

pengaruh sedang terhadap kinerja (Z) dengan nilai 0,201. Ini menunjukkan bahwa 

mutasi kerja memiliki peran yang cukup signifikan baik terhadap kepuasan maupun 

kinerja karyawan. 

Selanjutnya, kepuasan kerja (Y) juga terbukti memberikan pengaruh 

sedang terhadap kinerja karyawan (Z), dengan nilai F² sebesar 0,144. Hal ini 

menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja karyawan menjadi salah satu faktor 

penting dalam peningkatan kinerja mereka. 

Secara keseluruhan, variabel yang paling konsisten memberikan pengaruh 

sedang terhadap dua aspek utama (kepuasan dan kinerja) adalah mutasi kerja. 

Sedangkan rotasi kerja lebih berperan dalam memengaruhi kepuasan, namun 

kurang berdampak langsung terhadap kinerja.s 

4.5 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Gambar 4.3 

Path Analysis 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumbe$r : Output SmartPLS, 2025 
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Tabel 4.15 

Hasil Uji Direct Effect dan Indirect Effect 

 
Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 
Keterangan 

X1 -> 

Y 
0.182 0.179 0.106 1.72 0.043 Signifikan 

H1 

Dite$rima 

X2 -> 

Y 
0.371 0.385 0.163 2.278 0.011 Signifikan 

H2 

Dite$rima 

X1 -> 

Z -> Y 
-0.018 -0.016 0.062 0.298 0.383 

Tidak 

Signifikan 

H3 

Ditolak 

X2 -> 

Z -> Y 
0.142 0.139 0.081 1.767 0.039 Signifikan 

H4 

Dite$rima 

Sumbe$r : Output SmartPLS, 2025 

Be$rdasarkan te$muan output pe$ngolahan data pada tabe$l 4.5, untuk 

pe$ne$litian yang be$rhubungan langsung de$ngan faktor e$ksoge$n dan e$ndoge$n, nilai 

koe$fisie$n jalur ditampilkan pada nilai t-statistik dan p-value$ de$ngan pe$nje$lasan 

se$bagai be$rikut: 

1. Hipote$sis pe$rtama (H1) me$nguji pe$ngaruh langsung hubungan 

antara Mutasi te$rhadap Kine$rja. Be$rdasarkan hasil olah data pada 

tabe$l 4.5 me$nunjukkan nilai path coe$fficie$nt se$nilai 0,182 de$ngan 

pe$role$han nilai t-statistic 1,72 dan p-value$s 0,043. Hasil te$rse$but 

dapat diambil ke$simpulan bahwa variabe$l Mutasi be$rpe$ngaruh 

signifikan te$rhadap kine$rja 

2. Hipote$sis ke$dua (H2) me$nguji pe$ngaruh langsung hubungan Rotasi 

te$rhadap Kine$rja. Be$rdasarkan hasil olah data pada tabe$l 4.5 

me$nunjukkan bahwa path coe$fficie$nt se$nilai 0,371 de$ngan 

pe$role$han nilai t-statistic 2,278 dan p-value$s 0,011. Hasil te$rse$but 

dapat diambil ke$simpulan bahwa Rotasi be$rpe$ngaruh signifikan 

te$rhadap Kine$rja. 

3. Hipote$sis ke$tiga (H3) me$nguji pe$ngaruh tidak langsung hubungan 

Ke$puasan Ke$rja dalam me$me$diasi pe$ngaruh Mutasi Ke$rja. 

Be$rdasarkan hasil olah data pada tabe$l 4.5 me$nunjukkan bahwa path 
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coe$fficie$nt se$nilai -0,018 de$ngan pe$role$han nilai t-statistic 0,298 

dan p-value$s 0,383. Hasil te$rse$but dapat diambil ke$simpulan bahwa 

Ke$puasan Ke$rja tidak be$rpe$ngaruh signifikan dalam me$me$diasi 

pe$ngaruh Mutasi Ke$rja. 

4. Hipote$sis ke$e$mpat (H4) me$nguji pe$ngaruh tidak langsung 

hubungan Ke$puasan Ke$rja dalam me$me$diasi pe$ngaruh Rotasi 

Ke$rja. Be$rdasarkan hasil olah data pada tabe$l 4.5 me$nunjukkan 

bahwa path coe$fficie$nt se$nilai 0,142 de$ngan pe$role$han nilai t-

statistic 1,767 dan p-value$s 0,039. Hasil te$rse$but dapat diambil 

ke$simpulan bahwa Ke$puasan Ke$rja be$rpe$ngaruh signifikan dalam 

me$me$diasi pe$ngaruh Rotasi Ke$rja. 

4.6 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.6.1 Hubungan Mutasi Terhadap Kinerja 

Tabe$l 4.14 me$nyajikan hasil hipote$sis mutasi te$rhadap kine$rja yang 

ditunjukkan de$ngan t-statistic se$be$sar 1,72. T-Statistic me$mpunyai tingkat 

signifikansi >1,64, se$hingga me$nunjukkan bahwa data te$rse$but signifikan. Se$lain 

itu, hasil pe$ne$litian me$nunjukkan adanya hubungan positif antara variabe$l mutasi 

de$ngan kine$rja, de$ngan nilai P se$be$sar 0,043 kare$na standar p-value$ <0,05. Hal ini 

dapat diinte$rpre$tasikan bahwa se$makin tinggi tingkat mutasi yang te$rjadi dalam 

suatu organisasi, maka se$makin me$ningkat pula kine$rja yang dihasilkan. Pe$rgantian 

posisi atau pe$rge$se$ran tugas dalam suatu pe$rusahaan dapat me$mbe$rikan 

pe$ngalaman baru dan me$ningkatkan ke$te$rampilan karyawan, yang pada akhirnya 

be$rdampak positif te$rhadap kine$rja organisasi se$cara ke$se$luruhan (Sofiati & 

Septianto, 2021). 

Pe$ne$litian yang me$nunjukkan hasil yang sama yaitu dalam pe$ne$litian 

(Sofiati & Septianto, 2021) dan (Onsardi & Arianto, 2020) me$nunjukkan bahwa 

mutasi be$rpe$ngaruh pada variabe$l kine$rja. Be$rdasarkan pe$ne$litian (Sofiati & 

Septianto, 2021) me$nunjukkan bahwa mutasi jabatan te$rbukti signifikan dan se$cara 

dominan me$mpe$ngaruhi kine$rja karyawan de$ngan adanya mutasi jabatan tanggung 

jawab pe$gawai tidak be$rubah se$hingga diharapkan tidak me$rubah tingkat capaian 
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kine$rja pe$gawai yang be$rsangkutan. Se$lain tanggung jawab te$tap maka de$ngan 

mutasi jabatan tingkat ke$bosanan pe$gawai dapat dikurangi apalagi ditunjang 

adanya suasana lingkungan baru baik co worke$rs maupun workplace$ baru 

diharapkan me$ningkatkan produktivitas se$hingga me$ningkatkan pre$stasi pe$gawai. 

4.6.2 Hubungan Rotasi Terhadap Kinerja 

Tabe$l 4.14 me$nyajikan hasil hipote$sis rotasi te$rhadap kine$rja yang 

ditunjukkan de$ngan t-statistic se$be$sar 2,278. T-Statistic me$mpunyai tingkat 

signifikansi >1,64, se$hingga me$nunjukkan bahwa data te$rse$but tidak signifikan. 

Se$lain itu, hasil pe$ne$litian me$nunjukkan adanya hubungan ne$gative$ antara variabe$l 

rotasi de$ngan kine$rja, de$ngan nilai P se$be$sar 0,011 kare$na standar p-value$ <0,05. 

Hal ini dapat diinte$rpre$tasikan bahwa rotasi yang dilakukan dalam suatu organisasi 

be$rpe$ngaruh signifikan te$rhadap pe$ningkatan kine$rja karyawan. Dimana rotasi 

ke$rja yang dilihat dari se$gi tingkat ke$je$nuhan ke$rja, tambahan pe$nge$tahuan, 

ke$te$rampilan dan kompe$te$nsi, pe$rsiapan manaje$me$n, pilihan posisi ke$rja yang 

te$pat dan pe$nge$mbangan hubungan sosial akan me$mpe$ngaruhi kine$rja karyawan 

yang se$makin baik juga. (Hudiyah & Syaodih, 2022) 

Pe$ne$litian yang me$nunjukkan hasil yang sama yaitu dalam pe$ne$litian 

(Onsardi & Arianto, 2020) dan (Hudiyah & Syaodih, 2022) me$nunjukkan bahwa 

rotasi be$rpe$ngaruh pada variabe$l kine$rja. Be$rdasarkan pe$ne$litian (Hudiyah & 

Syaodih, 2022) Rotasi ke$rja yang me$mpe$rtimbangkan tingkat ke$je$nuhan ke$rja, 

pe$ningkatan pe$nge$tahuan, ke$te$rampilan, dan kompe$te$nsi, se$rta pe$rsiapan me$nuju 

posisi manaje$rial yang le$bih tinggi dapat be$rkontribusi pada pe$ningkatan kine$rja 

karyawan. Se$lain itu, pe$milihan posisi ke$rja yang se$suai de$ngan minat dan 

ke$mampuan karyawan se$rta ke$se$mpatan untuk me$nge$mbangkan hubungan sosial 

di lingkungan ke$rja juga be$rpe$ran pe$nting dalam me$nciptakan lingkungan yang 

produktif dan harmonis. De$ngan de$mikian, siste$m rotasi ke$rja yang te$rstruktur dan 

strate$gis tidak hanya me$ngurangi ke$je$nuhan, te$tapi juga me$ndorong pe$rtumbuhan 

profe$sional dan me$ningkatkan e$fe$ktivitas se$rta motivasi karyawan dalam 

me$njalankan tugasnya. 
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4.6.3 Hubungan Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Mutasi Kerja 

Tabe$l 4.14 me$nyajikan hasil hipote$sis rotasi te$rhadap kine$rja yang 

ditunjukkan de$ngan t-statistic se$be$sar 0,298. T-Statistic me$mpunyai tingkat 

signifikansi >1,96, se$hingga me$nunjukkan bahwa data te$rse$but tidak signifikan. 

Se$lain itu, hasil pe$ne$litian me$nunjukkan adanya hubungan ne$gative$ antara variabe$l 

rotasi de$ngan kine$rja, de$ngan nilai P se$be$sar 0,383 kare$na standar p-value$ <0,05. 

Hal ini dapat diinte$rpre$tasikan bahwa ke$puasan ke$rja tidak se$cara signifikan 

me$me$diasi hubungan antara mutasi ke$rja de$ngan kine$rja. Ke$mungkinan 

pe$nye$babnya adalah bahwa mutasi ke$rja tidak se$lalu me$ningkatkan ke$puasan 

karyawan, te$rutama jika mutasi dilakukan tanpa me$mpe$rtimbangkan pre$fe$re$nsi, 

kompe$te$nsi, atau ke$siapan individu, yang pada akhirnya tidak me$mbe$rikan dampak 

positif te$rhadap pe$ningkatan kine$rja.  

Pe$ne$litian yang me$nunjukkan hasil yang sama yaitu dalam pe$ne$litian 

(Setyawan et al., 2024) dan (Mantouw et al., 2022) me$nunjukkan bahwa ke$puasan 

ke$puasan ke$rja be$rdampak ne$gatif untuk me$njadi pe$me$diasi mutasi ke$rja pada 

kine$rja karyawan. Mutasi, khususnya yang tidak te$re$ncana atau tidak je$las, dapat 

me$nimbulkan ke$tidakpastian dalam organisasi. Ke$tidakpastian ini dapat 

be$rdampak pada stre$s ke$rja karyawan, me$nurunkan motivasi, se$rta me$nghambat 

adaptasi me$re$ka te$rhadap lingkungan ke$rja yang baru. Se$lain itu, kurangnya 

komunikasi yang e$fe$ktif dalam prose$s mutasi dapat me$mpe$rburuk situasi de$ngan 

me$ningkatkan ke$tidakpuasan ke$rja dan me$ngurangi loyalitas karyawan te$rhadap 

organisasi. 

Dalam jangka panjang, kondisi ini dapat be$rdampak ne$gatif pada 

produktivitas dan kine$rja organisasi se$cara ke$se$luruhan. Ole$h kare$na itu, pe$nting 

bagi manaje$me$n untuk me$rancang ke$bijakan mutasi yang le$bih transparan, adil, 

dan be$rbasis pada kompe$te$nsi, se$rta me$mbe$rikan dukungan yang me$madai bagi 

karyawan yang me$ngalami mutasi agar dampak ne$gatif dapat diminimalkan. 

4.6.4 Hubungan Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Rotasi Kerja 

Tabe$l 4.14 me$nyajikan hasil hipote$sis rotasi te$rhadap kine$rja yang 

ditunjukkan de$ngan t-statistic se$be$sar 1,767. T-statistic me$mpunyai tingkat 
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signifikansi >1,96, se$hingga me$nunjukkan bahwa data te$rse$but tidak signifikan. 

Se$lain itu, hasil pe$ne$litian me$nunjukkan adanya hubungan ne$gative$ antara variabe$l 

rotasi de$ngan kine$rja, de$ngan nilai P se$be$sar 0,039 kare$na standar p-value$ <0,05. 

Hal ini dapat diinte$rpre$tasikan bahwa rotasi dalam organisasi me$mbe$rikan dampak 

signifikan te$rhadap pe$ningkatan kine$rja karyawan.  

Pe$ne$litian yang me$nunjukkan hasil yang sama yaitu dalam pe$ne$litian 

(Rahayu, 2019) dan (Wayan Rani et al., 2024) me$nunjukkan bahwa ke$puasan ke$rja 

be$rdampak positif se$rta signifikan untuk me$njadi pe$me$diasi dampak rotasi ke$rja 

pada kine$rja karyawan. Hasil ini bisa dimaknai jika makin tinggi ke$puasan ke$rja 

akan me$nimbulkan pe$ningkatan dampak rotasi ke$rja pada hasil ke$rja karyawan. 

De$ngan de$mikian, pe$rusahaan pe$rlu me$mpe$rhatikan faktor ke$puasan ke$rja dalam 

me$rancang siste$m rotasi ke$rja agar dapat me$ningkatkan produktivitas dan 

e$fe$ktivitas karyawan. Upaya se$pe$rti me$nciptakan lingkungan ke$rja yang kondusif, 

me$mbe$rikan pe$luang pe$nge$mbangan ke$te$rampilan, se$rta me$mbangun komunikasi 

yang baik antara manaje$me$n dan karyawan dapat me$mbantu me$ningkatkan 

ke$puasan ke$rja, yang pada akhirnya be$rdampak positif pada pe$ncapaian tujuan 

organisasi. 

. 
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BAB V 

KESIMPULAN 

5.1 Kesimpulan 

Be$rdasarkan pe$ne$litian me$nge$nai variabe$l-variabe$l yang me$mpe$ngaruhi 

Kine$rja pada karyawan Bank BNI KC Brawijaya Malang. Maka dapat 

disimpulkan bahwa : 

1. Mutasi me$miliki pe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja. Hal 

te$rse$but ditandai de$ngan pe$rgantian posisi atau pe$rge$se$ran tugas dalam 

suatu pe$rusahaan dapat me$mbe$rikan pe$ngalaman baru dan me$ningkatkan 

ke$te$rampilan karyawan, yang pada akhirnya be$rdampak positif te$rhadap 

kine$rja organisasi se$cara ke$se$luruhan. 

2. Rotasi me$miliki pe$ngaruh positif dan signifikan te$rhadap kine$rja. Hal ini 

ditandai de$ngan pe$milihan posisi ke$rja yang se$suai de$ngan minat dan 

ke$mampuan karyawan se$rta ke$se$mpatan untuk me$nge$mbangkan 

hubungan sosial di lingkungan ke$rja juga be$rpe$ran pe$nting dalam 

me$nciptakan lingkungan yang produktif dan harmonis. De$ngan de$mikian, 

siste$m rotasi ke$rja yang te$rstruktur dan strate$gis tidak hanya me$ngurangi 

ke$je$nuhan, te$tapi juga me$ndorong pe$rtumbuhan profe$sional dan 

me$ningkatkan e$fe$ktivitas se$rta motivasi karyawan dalam me$njalankan 

tugasnya 

3. Ke$puasan ke$rja tidak se$cara signifikan me$me$diasi hubungan antara mutasi 

ke$rja, ini me$njunjukkan bawah mutasi yang tidak te$re$ncana atau tidak 

je$las, dapat me$nimbulkan ke$tidakpastian dalam organisasi. Ke$tidakpastian 

ini dapat be$rdampak pada stre$s ke$rja karyawan, me$nurunkan motivasi, 

se$rta me$nghambat adaptasi me$re$ka te$rhadap lingkungan ke$rja yang baru. 

Se$lain itu, kurangnya komunikasi yang e$fe$ktif dalam prose$s mutasi dapat 

me$mpe$rburuk situasi de$ngan me$ningkatkan ke$tidakpuasan ke$rja dan 

me$ngurangi loyalitas karyawan te$rhadap organisasi 
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4. Ke$puasan ke$rja se$cara signifikan me$me$diasi hubungan antara rotasi ke$rja, 

ini me$nunjukkan se$makin tinggi tingkat ke$puasan ke$rja, se$makin be$sar 

dampak positif rotasi ke$rja te$rhadap hasil ke$rja karyawan de$ngan 

de$mikian, pe$rusahaan pe$rlu me$mpe$rhatikan ke$puasan ke$rja dalam 

me$ne$rapkan siste$m rotasi ke$rja. Me$nciptakan lingkungan ke$rja yang 

kondusif, me$nye$diakan pe$luang pe$nge$mbangan ke$te$rampilan, se$rta 

me$mbangun komunikasi yang baik antara manaje$me$n dan karyawan 

me$njadi langkah pe$nting untuk me$ningkatkan ke$puasan ke$rja. Hal ini 

pada akhirnya akan be$rdampak positif te$rhadap produktivitas dan 

e$fe$ktivitas karyawan, se$rta me$mbantu organisasi dalam me$ncapai tujuan 

bisnisnya.. 

5.2 Penutup 

Pe$nulis me$nyarankan hal – hal be$rikut ke$pada pihak – pihak yang me$lakukan 

pe$ne$litian be$rdasatkan ke$simpulan di atas : 

1. Kine$rja Karyawan 

Mutasi yang dilakukan tanpa pe$re$ncanaan yang je$las dapat me$nimbulkan 

ke$tidakpastian dan stre$s ke$rja, yang be$rpote$nsi me$nurunkan motivasi se$rta 

produktivitas karyawan. Se$baliknya, jika mutasi dike$lola de$ngan baik me$lalui 

komunikasi yang transparan dan dukungan organisasi yang me$madai, karyawan 

dapat be$radaptasi de$ngan le$bih baik dan te$tap me$mpe$rtahankan kine$rjanya. Ole$h 

kare$na itu, pe$nting bagi pe$rusahaan untuk me$mpe$rhatikan ke$bijakan mutasi guna 

me$mastikan dampak positif te$rhadap kine$rja karyawan. 

2. Bagi pe$ne$liti se$lanjutnya 

Untuk pe$ne$liti se$lanjutnya diharapkan untuk dapat me$nge$mbangkan be$be$rapa 

variabe$l de$ngan me$nambahkan variabe$l atau faktor lain yang le$bih luas untuk 

dite$liti dalam pe$ngaruh kine$rja karyawan. 
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Lampiran 1. Biodata Peneliti 

BIODATA PENELITI 

Nama lengkap  : Fadila Widyadhari Natasya 

Tempat, tanggal lahir : Trenggalek, 28 September 2001 

Alamat asal  : Jl. Hasyim Ashari No.11, Trenggalek 

Telepon/HP  : 08123450040 

E-mail   : falawana@gmail.com 

Pendidikan Formal  

2008-2014  : SD Negeri 3 Ngantru 

2014-2017  : MTsN Negeri Model  

2017-2020  : SMA Negeri 1 Karangan 

2021-2025  : UIN Maulana Malik Ibrahim Malang 

Pendidikan Non Formal 

2021-2022  : Ma’had Fatimah Az-zahra 

2021-2022  : Program Khusus Perkuliahan Bahasa Arab (PKPBA) UIN 

Maulana Malik Ibrahim Malang 

2022-2023  : Program Khusus Perkuliahan Bahasa Inggris (PKPBI) UIN 

Maulana Malik Ibrahim Malang 

Aktivitas dan Pelatihan 

- Pelatihan Eviews Fakultas Ekonomi UIN Maulana Malik Ibrahim Malang 

tahun 2024 
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Lampiran 2. Kuisioner Pelatihan 

 

Kuesioner Penelitian 

 

PENGARUH MUTASI DAN ROTASI TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL 

INTERVENING DI BANK BNI KC BRAWIJAYA MALANG 

 

Assalamualaikum Wr. Wb. 

Dengan segala hormat, saya Fadila Widyadhari Natasya, mahasiswa jurusan Manajemen 

(2021) Fakultas Ekonomi UIN Maulana Malik Ibrahim Malang. Dalam rangka penyusunan 

skripsi, saya memohon kesediaan saudara/i untuk berpartisipasi dalam mengisi seluruh 

pertanyaan yang ada dalam kuesioner penelitian saya yang berjudul "Pengaruh Mutasi dan 

Rotasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Di Bank BNI KC Brawijaya Malang". Kuesioner ini bertujuan untuk memperoleh data 

yang akan digunakan untuk analisis dalam penelitian saya. 

Partisipasi saudara/i sangat berarti bagi kelancaran penelitian ini. Saya menjamin bahwa 

semua data yang diberikan akan dijaga kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk tujuan 

penelitian ini.  

Terima kasih atas waktu dan partisipasinya. 

Wassalamualaikum Wr. Wb. 

 

Hormat Saya, 

 

Fadila Widyadhari Natasya 
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A. Identitas Responden 

 

B. Petunjuk Pengisian 

Setiap pertanyaan akan menyediakan pilihan jawaban. Pilihlah jawaban 

yang paling menggambarkan pendapat atau kondisi Anda. Berikut adalah 

penjelasan untuk masing-masing pilihan: 

Beri tanda centang ( ) pada jawaban skala 5 s.d 1 di bawah ini yang 

menurut Saudara/i paling sesuai. 

5 = Sangat Setuju (SS): Jika Anda sepenuhnya setuju dengan pernyataan 

yang diberikan. 

4 = Setuju (S): Jika Anda setuju dengan pernyataan, tetapi tidak sepenuhnya 

yakin. 

 

1. Nama Lengkap   : 

2. Nomor Telepon   : 

3. Jenis Kelamin   : 

o Laki-laki 

o Perempuan  

4. Usia    : 

o < 25 Tahun 

o 26-34 Tahun 

o 35-44 Tahun 

o 45-54 Tahun 

o > 54 Tahun 

5. Pendidikan Terakhir  : 

o SMA/K 

o D3 

o S1 

o S2 

o S3 

6. Jabatan Saat Ini  : 

o Branch Manager 

o Kepala Cabang 

o Customer Service 

o Teller Bank 

o IT Analyst 

o Back Office 

o Lainnya :________________ 

7. Lama Bekerja di Perusahaan : 

o < 1 Tahun 

o 1-3 Tahun 

o 4-6 Tahun 

o > 6 Tahun 
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3 = Cukup Setuju (C): Jika Anda merasa netral atau memiliki pandangan 

yang cukup setuju. 

2 = Kurang Setuju (KS): Jika Anda merasa kurang setuju dengan 

pernyataan. 

1= Tidak Setuju (TS): Jika Anda sama sekali tidak setuju dengan 

pernyataan. 

 

C. ITEM PERTANYAAN 

No Pernyataan 
Jawaban 

1 2 3 4 5 

1 
Mutasi yang saya alami membantu saya dalam pengembangan 

karier 
     

2 
Saya diberi informasi lengkap tentang proses mutasi sebelum 

dimutasi. 
     

3 
Mutasi dapat membantu mengembangan kompetensi untuk 

pengembangan karir saya. 
     

4 
Saya mampu menguasai pekerjaan baru dalam waktu singkat 

setelah dimutasi. 
     

5 
Saya memiliki keterampilan yang cukup untuk menjalankan tugas 

di posisi baru setelah mutasi 
     

6 
Tanggung jawab saya bertambah setelah saya dimutasi ke posisi 

baru. 
     

7 
Rotasi yang saya alami membantu saya dalam mengembangkan 

keterampilan baru. 
     

8 
Setiap rotasi yang saya alami meningkatkan pemahaman saya 

tentang proses dan fungsi di perusahaan. 
     

9 
Rotasi yang saya jalani berkontribusi pada peningkatan prestasi 

kerja saya. 
     

10 
Saya merasa lebih bertanggung jawab setelah mengalami rotasi 

posisi. 
     

11 
Pengalaman rotasi memberikan saya pemahaman yang lebih baik 

tentang tantangan yang dihadapi di posisi lain. 
     

12 
Kualitas pekerjaan yang saya hasilkan memenuhi standar yang 

telah ditetapkan. 
     

13 
Saya mampu menyelesaikan jumlah pekerjaan yang ditargetkan 

dalam periode waktu tertentu. 
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No Pernyataan 
Jawaban 

1 2 3 4 5 

14 
Saya selalu menyelesaikan tugas sesuai dengan tenggat waktu 

yang ditetapkan. 
     

15 Saya berhasil mencapai tujuan pekerjaan saya secara efisien.      

16 
Saya merasa percaya diri dalam mengambil keputusan terkait 

pekerjaan saya. 
     

17 
Saya memiliki komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan dan 

tujuan perusahaan. 
     

18 
Gaji yang saya terima sesuai dengan tanggung jawab yang saya 

emban. 
     

19 
Saya percaya bahwa kriteria promosi di perusahaan adalah 

transparan dan adil. 
     

20 
Atasan saya memberikan umpan balik yang konstruktif terhadap 

kinerja saya. 
     

21 
Manfaat yang saya terima dari perusahaan sesuai dengan harapan 

saya. 
     

22 Saya merasa dihargai atas kontribusi saya di tempat kerja.      

 

--Atas bantuan dan kerjasamanya kami sampaikan terima kasih yang 

sebesar-besarnya-- 
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Lampiran 3. Surat Bebas Plagiarisme 
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Lampiran 4. Data Responden 

 

Usia Total Presentase(%) 

26-34 24 48% 

35-44 21 42% 

45-54 4 8% 

>54 1 2% 

Total 50 100% 

 

 

Jabatan Saat Ini Total Presentase(%) 

Customer Service 7 14% 

Back Office 43 86% 

Total 50 100% 

 

Lama Bekerja Total Presentase(%) 

1-3 Tahun 5 10% 

4-6 Tahun 24 48% 

>6 Tahun 21 42% 

Total 50 100% 

 

VARIABEL MUTASI 

1 2 3 4 5 6 

5 5 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 5 4 

4 5 5 5 5 5 

5 5 4 5 4 4 

4 5 5 5 5 5 

5 4 5 5 5 5 

4 5 4 5 5 5 

4 5 5 5 5 4 

5 4 5 5 4 4 

5 5 4 5 5 5 

4 5 4 5 4 4 

5 4 5 5 4 4 

5 4 4 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 

Pendidikan Terakhir Total Presentase(%) 

S1 48 96% 

D3 2 4% 

Total 50 100% 
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5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 

5 5 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 

4 5 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 

5 3 5 5 5 5 

4 4 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 

4 4 4 5 5 4 

5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 3 

4 5 4 5 4 4 

5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 5 

5 4 5 5 5 5 

5 4 4 5 5 5 

4 4 5 5 5 4 

5 5 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 4 

5 4 4 4 4 5 

4 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 

5 5 4 5 5 4 

5 5 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 5 4 

3 5 4 5 4 4 

5 4 5 3 4 5 

5 5 5 5 5 5 

5 5 4 5 5 3 

5 4 4 5 5 4 

3 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 

 

VARIABEL ROTASI 

1 2 3 4 5 

5 5 5 5 5 

4 5 4 5 5 

4 4 4 4 4 

5 5 5 4 4 

4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 
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5 4 4 4 4 

4 5 4 4 3 

3 5 4 4 4 

4 5 4 4 5 

5 4 4 4 4 

4 5 4 5 3 

4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 

4 4 4 4 3 

5 5 5 4 4 

5 5 4 5 5 

4 5 5 5 4 

5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 

5 5 5 5 5 

4 4 5 5 5 

5 4 4 5 4 

5 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 

4 5 4 4 5 

4 5 4 4 4 

5 4 5 5 5 

5 5 5 4 4 

3 5 5 5 5 

4 4 4 5 5 

5 5 4 4 4 

4 4 4 5 5 

5 5 4 5 4 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 

3 5 5 5 5 

5 5 5 4 5 

5 5 4 4 4 

3 4 5 5 5 

4 4 4 3 5 

5 4 5 5 4 

3 5 5 5 5 

5 5 5 4 4 

4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 

5 4 5 4 5 
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VARIABEL KINERJA 

1 2 3 4 5 6 

5 5 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 4 

4 5 5 5 5 5 

5 5 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 

4 4 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 4 

4 3 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 

4 3 5 5 5 4 

5 5 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 

5 5 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 

5 4 4 4 4 5 

3 5 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 

3 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 5 

5 5 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 

3 5 5 5 5 5 

4 3 4 4 4 5 

5 5 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 

5 5 4 4 4 4 

5 5 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 5 

5 5 4 4 4 5 

5 5 4 4 4 5 

4 3 4 5 4 4 

5 5 4 4 4 4 

5 4 3 4 3 3 

3 3 4 4 3 4 
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4 5 4 4 5 5 

5 5 4 5 5 5 

4 4 4 4 3 4 

5 5 4 4 5 5 

4 4 5 4 5 4 

5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 

5 4 5 5 5 5 

 

VARIABEL KEPUASAN KERJA 

1 2 3 4 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 4 4 

5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 

4 4 5 5 5 

5 5 4 5 5 

4 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 

4 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 

5 5 5 5 4 

4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

4 4 5 5 5 
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5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 4 4 

5 5 4 4 4 

4 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

4 4 3 4 4 

5 5 4 5 5 

5 5 5 5 5 

5 4 4 5 5 

5 4 5 4 4 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 

 

Lampiran 5. Hasil Running Data 

 

 X1 X2 Y Z Keterangan 

K1   0.922  Valid 

K2   0.919  Valid 

K3   0.863  Valid 

K4   0.852  Valid 

K5   0.922  Valid 

KK 1    0.9 Valid 

KK 2    0.916 Valid 

KK 3    0.882 Valid 

KK 4    0.813 Valid 

M2 0.855    Valid 

M3 0.899    Valid 

M4 0.897    Valid 

M5 0.87    Valid 

M6 0.894    Valid 

R1  0.899   Valid 

R3  0.884   Valid 

R4  0.856   Valid 

R5  0.885   Valid 
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 Average variance extracted 

(AVE) 
Keterangan 

X1 0.78 Valid 

X2 0.776 Valid 

Y 0.803 Valid 

Z 0.772 Valid 

 

 
Mutasi Rotasi Kinerja KK 

M2 0.855 0.342 0.296 0.12 

M3 0.899 0.324 0.311 0.137 

M4 0.897 0.454 0.393 0.149 

M5 0.87 0.512 0.419 0.154 

M6 0.894 0.348 0.313 0.093 

R1 0.479 0.899 0.505 0.497 

R3 0.406 0.884 0.484 0.417 

R4 0.35 0.856 0.513 0.221 

R5 0.374 0.885 0.574 0.344 

K1 0.38 0.563 0.922 0.454 

K2 0.356 0.54 0.919 0.524 

K3 0.268 0.521 0.863 0.41 

K4 0.357 0.391 0.852 0.376 

K5 0.422 0.597 0.922 0.456 

KK 1 0.098 0.321 0.488 0.9 

KK 2 0.028 0.258 0.459 0.916 

KK 3 0.262 0.597 0.435 0.882 

KK 4 0.091 0.231 0.358 0.813 

 

  
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Keterangan 

X1 0.93 0.942 0.947 Valid 

X2 0.904 0.911 0.933 Valid 

Y 0.939 0.947 0.953 Valid 

Z 0.903 0.933 0.931 Valid 
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Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 
Keterangan 

X1 -> 

Y 
0.182 0.179 0.106 1.72 0.043 Signifikan 

H1 

Dite$rima 

X2 -> 

Y 
0.371 0.385 0.163 2.278 0.011 Signifikan 

H2 

Dite$rima 

X1 -> 

Z -> Y 
-0.018 -0.016 0.062 0.298 0.383 

Tidak 

Signifikan 

H3 

Ditolak 

X2 -> 

Z -> Y 
0.142 0.139 0.081 1.767 0.039 Signifikan 

H4 

Dite$rima 

 

Lampiran 6. Rekap Jurnal Bimbingan 
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