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ABSTRACT 

 

This study aimed to determine the Effect of  Rotation and work Mutation on 

employee performance ( A Case Study  On Employees of PTPN 7 Bengkulu ). This 

research method was quantitative with a population of 40 people while the study sample 

was taken by using the formula of total sampling technique. The data collection 

technique used observation and questionnaire with the research variables were Rotation 

(X1),Work Mutation (X2), and Employee Performance (Y), the result of multiple linear 

equation Y = 5.760 + 0.735 ( X_1 ) + 0.590 ( X_2 ).  Hypothesis test results of work 

rotation variable (X1), and work Mutation (X2) F Test Result Obtained Fsig 97, 185 

and a significant value (sig) of 0,000 result can be interpreted as a significant value of 

0,000 <0.050 that H3 is accepted means that simultaneously rotational and mutation 

variables of work has a significant effect to ward Employees’ performance of PTPN 7 

Bengkulu. The result of t count Rotation variable (X1) was 5.626 and significant value 

(sig) 0.000 means 0.000 <0.050 and the working mutation variable (X2) was 2.485 and 

significant value (sig) 0.018 <0.050 then the ha hypothesis is accepted. In other words 

that rotation and work mutation was significantly influence’ performance of PTPN 7 

Bengkulu. 

Keywords: Rotation, Work Mutations, and Employee Performance. 

 

PENDAHULUAN 

Setiap organisasi pemerintahan selalu ingin meningkatkan kualitas pelayanan 

untuk masyarakat melalui kinerja yang efektif dan efisien. Semua itu dapat tercapai 

dengan bantuan sumber daya manusia atau karyawan yang ada didalamnya. Karyawan 

merupakan aset yang perlu dikelola, dikaji, dan dievaluasi dengan baik dan benar. 

Karyawan mampu menghasilkan kreativitas serta inovasi yang akan membantu 

perusahaan dalam memperoleh laba dan mencapai tujuan organisasi. Agar tujuan 

organisasi tercapai maka diperlukan peran individu berupa dedikasi dan komitmen 

seseorang dalam aktivitas organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan 

faktor-faktor apa saja yang akan meningkatkan kinerja karyawan. Dalam hal ini peran 
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manajer atau atasan sangat dibutuhkan dalam memotivasi karyawan agar tujuan 

organisasi tercapai.  

Dengan pengelolaan individu yang tepat seperti pelatihan, kesempatan, motivasi 

serta kesesuaian antara pendidikan dengan latar belakang mampu menghasilkan kinerja 

yang maksimal. Selain itu, antara atasan dengan bawahan harus menciptakan hubungan 

yang harmonis agar memperoleh lingkungan kerja yang kondusif serta nyaman bagi 

karyawan. Sesuai dengan pendapat Garg Pooja dan Rostagi, (2006) yaitu karyawan 

akan menghasilkan pekerjaan yang bernilai positif apabila kayawan nyaman dengan 

lingkungan kerja, termotivasi dan puas dalam bekerja. Dengan adanya lingkungan kerja 

yang kondusif karyawan akan menciptakan tim kerja yang solid dan efektif, sehingga 

kontribusi dan kinerja akan meningkat. 

Menurut Tika (2010) Kinerja merupakan suatu hasil fungsi yang digunakan 

untuk menilai kegiatan seseorang atau sekelompok individu dalam suatu organisasi 

yang terdiri dari faktor internal maupun faktor eksternal yang berpengaruh terhadap 

prestasi kerja seseorang. Faktor internal dari masing-masing individu berupa 

kepribadian, motivasi, jenis kelamin, umur, latar belakang pendidikan, dan pengalaman 

kerja. Sedangkan faktor eksternal yang dapat berpengaruh berupa situasi kerja, 

hubungan dengan teman kerja, serta tunjangan. Kinerja karyawan dapat dinilai dari segi 

kualitas dan kuantitas berdasarkan standart kerja yang telah ditetapkan organisasi. 

Apabila kinerja karyawan rendah maka akan memperlambat  organisasi untuk mencapai 

tujuan. Guna meningkatkan dan mendorong karyawan agar lebih semangat bekerja, 

perusahaan akan memberikan pelatihan kerja kepada karyawan sehingga karyawan 

merasa nyaman, mudah berdaptasi dan menurunkan kemungkinan ketidak disiplinan 

pegawai.  

Menurut Lasa dalam Susilawati (2013) untuk mengembangkan sumber daya 

manusia, selain dengan pendidikan dan pelatihan dapat juga dilakukan dengan rotasi 

kerja dan magang. Rotasi kerja juga dapat digunakan sebagai salah satu program yang 

dapat dilakukan perusahaan untuk mengurangi tingkat kebosanan karyawannya karena 

aktivitas yang dilakukan hanya berulang-ulang dan tidak lagi menantang. Di sisi lain, 

rotasi kerja memiliki kekurangan dimana seseorang harus menyesuaikan diri kembali 

dengan lingkungan, kebijakan baru bahkan tanggungjawab baru Tidak hanya individu 

yang menyesuaikan lingkungan kerja, namun anggota kelompok juga harus 

menyesuaikan diri dengan anggota yang baru.  

Dengan adanya rotasi kerja sebuah posisi atau jabatan tidak akan ditempati oleh 

seseorang dalam jangka waktu yang lama, sehingga karyawan tidak akan mengetahui 

secara terperinci peluang-peluang apa saja yang dapat meninmbulkan kecurangan. 

Selain itu rotasi kerja diharapkan mampu memotivasi karyawan agar menambah 

pengalaman, dan mengembangkan potensi yang dimiliki. 

Selain rotasi kerja, sistem mutasi kerja sangat penting karena individu sebagai 

pekerja akan merasa dihargai karena tidak disia-siakan oleh instansi atau perusahaan, 

tetapi lebih menempatkan tenaga kerja pada tempat yang tepat. Hal ini dapat 

memberikan dorongan kepada individu tersebut agar prestasinya meningkat sesuai 

dengan harapan instansi atau perusahaan (Judas, 2014). Mutasi merupakan kegiatan 

memindahkan tenaga kerja dari satu tempat kerja ke tempat kerja lain. Akan tetapi, 

mutasi kerja tidak selamanya sama dengan pemindahan. Mutasi meliputi kegiatan 

memindahkan tenaga kerja, pengoperan tanggung jawab,  pemindahan status 

ketenagakerjaan dan sejenisnya. Adapun pemindahan hanya terbatas pada mengalihkan 

tenaga kerja dari suatu tempat ke tempat lain. Jadi, mutasi kerja lebih luas ruang 

lingkupnya ketimbang pemindahan. 



 
 

Jurnal Manajemen Modal Insani dan Bisnis 

 
 

111 

 Alasan peneliti melakukan penelitian tentang rotasi dan mutasi kerja 

dikarenakan rotasi selain berfungsi bagi pengembangan sumber daya manusia, rotasi 

juga diyakini dapat memberikan banyak manfaat lain bagi organisasi, rotasi dapat 

mencegah timbulnya kebosanan dan dapat mengurangi absennya karyawan. Menurut 

Manggarsih dalam Nurlatifah (2009) manfaat tidak langsung dari rotasi bagi organisasi 

adalah ketika karyawan memiliki keterampilan lebih luas pada bidang pekerjaan, 

sehingga lebih mudah dalam penjadwalan kerja, mengatur cuti karyawan dan 

beradaptasi terhadap perubahan. Di samping itu kemampuan karyawan PTPN 7 Cabang  

Bengkulu dalam beradaptasi terhadap perubahan merupakan hal yang sangat dibutuhkan 

untuk bertahan pada kondisi sekarang ini, di mana perubahan merupakan suatu hal yang 

biasa terjadi dan berlangsung lebih cepat dari waktu ke waktu.  

Berdasarkan survei pendahuluan yang telah dilakukan peneliti kepada bapak 

Riski selaku HRD di PTPN 7 Cabang Bengkulu dapat diketahui terdapat pemasalahan 

bahwa kinerja karyawan mengalami penurunan dalam beberapa hal seperti tingkat 

disiplin seorang pegawai, kreativitas pegawai, dan kerjasama antar pegawai. Hal 

tersebut mampu menyebabkan keterlambatan dalam penyelesaian tugas, akibatnya tugas 

atau pekerjaan sulit untuk terealisasikan. Karyawan juga mengeluhkan terkait penerapan 

rotasi dan mutasi kerja. Setelah melakukan pekerjaannya selama dua tahun, karyawan 

akan dipindah tugaskan dengan kemungkinan penempatannya. 

 Dengan waktu rotasi dan mutasi kerja yang pendek karyawan sulit melakukan 

adaptasi dengan lingkungan kerja yang baru, bahkan sulit mengatur kehidupan terutama 

bagi yang sudah berkeluarga.Karyawan di PTPN 7 Cabang Bengkulu bertugas dalam 

kegiatan pelayanan dan administratif terkait dengan pengeluaran dan pendapatan 

negara. Biasanya karyawan akan melakukan perilaku yang kurang etis karena sudah 

mengetahui secara rinci pekerjaannya sehingga dapat menimbulkan kecurangan dan 

seseorang merasa kurang puas dengan hasil atau kompensasi yang diterima. 

Rotasi dan mutasi kerja merupakan salah satu program pengembangan yang 

dilakukan oleh instansi atau perusahaan dengan tujuan untuk meningkatkan kemampuan 

kinerja karyawan. Menurut Nursanti (2014) Suatu pekerjaan yang bersifat rutin dan 

hanya mengerjakan satu hal yang sama dalam waktu yang lama tentunya dapat 

menimbulkan kebosanan atau kejenuhan dimana semangat kerja dan kegairahan kerja 

akan menurun.  

METODE PENELITIAN 

Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh jumlah karyawan 

bagian perkantoran  pada PTPN 7 Cabang Bengkulu berjumlah 40 orang karyawan. 

Dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik sampling jenuh. Sampling jenuh ini 

adalah teknik penentuan sampel dimana semua populasi digunakan sebagai sampel 

(Onsardi, 2018, Asmawi, 2017, Anjani, 2019). Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, 

dimana semua anggota populasi dijadikan sampel, Jadi sampel dalam penelitian ini 

adalah sebanyak 40 orang karyawan.  

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

kuesioner. Kuesioener menggunakan skala likert dengan lima alternatif jawaban. 
Kuesioner sebelum dilakukan penelitian terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan 

reliabilitas. Vadilitas diartikan sebagai ketapan alat ukur dalam mengukur apa yang 

seharusnya diukur, yang diukur adalah variabel penelitian, (Asmawi, 2017, Onsardi, 

2018, Anjani, 2019).  Sedangkan uji reliabilitas adalah uji konsistensi (derajat 

konsistensi) adalah ukuran yang menunjukkan seberapa tinggi suatu  instrument dapat 

dipercaya atau dapat diandalkan, artinya reliabilitas menyangkut ketetapan  alat ukur 

mengukur variabel penelitian dari waktu ke waktu (Onsardi, 2018). 
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 Untuk menganalisis data hasil penelitian ini menggunakan teknik analisis data 

secara deskriptif dan kuantitatif. Analisis kuantitatif menggunakan statistik inferensial 

yaitu regresi linear berganda. Untuk menguji hipotesis dengan cara uji t dan uji F. 

HASIL PENELITIAN  

Dari  hasil penelitian didapatkan persamaan regresinya adalah sebagai berikut : 

Y = 5.760 + 0.735 ( ) + 0.590 ( ) 

Berdasarkan persamaan regresi diatas, maka dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Nilai Konstanta 5.760 mempunyai arti bahwa apabila variabel Rotasi ( ), Mutasi 

( ) kerja terhadap Kinerja Karyawan (Y) sama dengan nol, maka variabel 

Kinerja Karyawan akan tetap yaitu 5.760. 

2.  Koefisien Regresi Rotasi kerja , sebesar 0.735 artianya jika variabel  

independen lain nilainya tetap dan rotasi kerja ) mengalami kenaikan satu 

satuan maka nilai Kinerja Karyawan (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 

0.735 dengan asumsi Koefisien bernilai positif. 

3. Koefisien Regresi mutasi kerja , sebesar 0.590 mempunyai makna jika nilai 

variabel Mutasi kerja ( ) naik satu satuan maka nilai variabel Kinerja Karyawan 

(Y) akan naik sebesar 0.590 dengan asumsi  Koefisien bernilai positif. 

4. Hasil penelitian dalam penelitian yang paling dominan mempengaruhi variable 

Kinerja Karyawan (Y) adalah Variabel Rotasi kerja (X1) adalah sebesar 0.735 dan 

Variabel Mutasi kerja (X2) adalah sebesar 0.590. 

Diketahui nilai koefisien determinasi Adjusted ( ) diperoleh nilai sebesar 0.840 

(Agus Tri Basuki dan Nano Prawoto, 2016). Nilai ini mempunyai arti bahwa variabel 

Rotasi dan Mutasi kerja terhadap variabel Kinerja Karyawan memberikan sumbangan 

sebesar 0.840 atau 84%  terhadap Kinerja Karyawan pada Pada Karyawan PTPN 7 

Cabang Bengkulu  sedangkan sisanya sebesar  0.16 atau 16% dipengaruhi oleh variabel 

lain yang tidak masuk dalam model penelitian ini. 

Hasil uji hipotesis dengan  uji t dengan cara membandingkan  dengan  (n-

k-1) = 40-2-1 = 37 (2.0261) setiap variabel sebagai berikut :  

1. Rotasi yaitu >  (5.626 > 2.0261) dan (sig  = 0,000 < 0,050), hal tersebut 

menyatakan bahwa adanya pengaruh yang signifikan Rotasi kerja (X1) terhadap 

Kinerja Karyawan pada Pada Karyawan PTPN 7 Cabang Bengkulu. Artinya 

hipotesis 1 yang dijelaskan dalam penelitian ini diterima. 

2. Berdasarkan uji  untuk variabel Mutasi kerja ( ) yaitu >  (2.485 

>2.0261) dan (sig  = 0,018 < 0,050), hal tersebut menyatakan bahwa adanya 

pengaruh yang signifikan Mutasi terhadap Kinerja Karyawan pada Pada Karyawan 

PTPN 7 Cabang Bengkulu. Artinya hipotesis 2 yang dijelaskan dalam penelitian ini 

diterima. 

Berdasarkan uji hipotesis dengan uji F diatas diperoleh  sebesar 97.185 

dengan nilai  sebesar 4.1054 yaitu (97.185 > 4.1054) dan (sig  = 0.000 < 0,050), 

maka dengan demikian dapat disimpulkan bahwa  diterima artinya secara simultan 

variabel Rotasi dan Mutasi kerja berpengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan di Pada Karyawan PTPN  7 Cabang Bengkulu. 
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PEMBAHASAN  

Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data mentah yang dilakukan pada 

Pada Karyawan PTPP 7 Cabang Bengkulu melalui penyebaran kuesoner terhadap 40 

orang responden yang telah diuji sehingga dapat diketahui pengaruh Rotasi dan Mutasi 

kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada Pada Karyawan PTPN 7 Cabang Bengkulu. 

 

Pengaruh Rotasi kerja Terhadap Kinerja Karyawan PTPN 7 Cabang Bengkulu 

 Hasil penelitian ini menunjukan adanya hubungan signifikan antara variabel 

Rotasi kerja (X1) Hal ini terlihat pada uji t yang menyatakan memiliki nilai >  

5.626 > 2.0261) dan (sig  = 0,000 < 0,050), maka dari penelitian yang dilakukan dalam 

penelitian artinya terjadi hubungan signifikan antara Rotasi kerja dengan kinerja 

karyawan, jika semakin baik rotasi kerja yang dilakukan oleh perusahaan terhadap 

karyawan maka kinerja karyawan tersebut akan semakin meningkat. Hal ini didukung 

oleh penelitian sebelumnya Hetdina Stiffany (2017), sistem  rotasi kerja mampu 

meningkatkan kemampuan, pengetahuan karyawan serta mampu meminimalisir 

kebosan/kejenuhan kerja yang dirasakan oleh karyawan, karna dengan tugas yang 

berbeda karyawan menjadi lebih tertantang dan bersemangat untuk melakukan 

pekerjaan dan tugas-tugas yang baru sehingga kinerja karyawan menjadi optimal. 

Keadaan ini dapat menghindarkan karyawan dari kejenuhan yang berkepanjangan 

karena rutinitas yang tetap dengan tugas atau pekerjaan yang menonton.  

  Selanjutnya penelitian yang dilakukan  Intan Ayu Cahyati (Jurnal 2018) tentang 

pengaruh rotasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dikantor satpol PP 

provinsi Jateng. Hasil penelitian ini  memberikan pengaruh bahwa rotasi terhadap 

kinerja pegawai, karena dengan tugas yang berbeda dan rekan kerja yang baru sehingga 

pegawai menjadi  lebih tertantang dan bersemangat untuk melakukan pekerjaan dan 

tugas-tugas yang abru sehingga kinerja pegawai menjadi optimal. Dengan keadaan ini 

dapat menghindarkan pegawai dari kejenuhan yang berkepanjangan karena kegiatan 

yang tetap dengan tugas atau pekerjaan yang juga menonton.  

 Sesuai dengan teori Hasibuan (2012) Yang menyatakan bahwa rotasi kerja yaitu 

untuk memberikan rangsangan yang lebih tinggi, dan mendorong pegawai memiliki 

spirit kerja melalui persaingan terbuka, dengan demikian adanya rotasi pekerjaan akan 

meningkatkan kemampuan dan keterampilan pegawai diberbagai bidang pekerjaan. 

Rotasi kerja yang dilakukan karena kemampuan dan pengetahuan akan membuat 

pegawai memiliki kualitas dan kuantitas kerja yang lebih baik. Begitu juga rotasi kerja 

yang dilakukan karena kejenuhan akan membuat karyawan lebih mandiri dan 

berkomitmen.  

 

Pengaruh Mutasi kerja Terhadap Kinerja Karyawan PTPN 7 Cabang       

Bengkulu 
 

 Mutasi memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini terlihat pada uji t 

yang menyatakan memiliki nilai nilai >  (2.485 >2.0261) dan (sig  = 0,000 < 

0,050),  maka  dalam penelitian ini dapat diterima. Hal ini sesuai dengan teori yang 

dikemukakan oleh Menurut Swastha (2000;245) mendefinisikan Mutasi yang baik dapat 

menjadi tolak ukur perusahaan dalam menciptakan Kinerja Karyawan yang maksimal, 

serta dalam penelitian terdahulu menyatakan bahwa Mutasi berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. 
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Hal ini didukung oleh peneltian Ferdian Erlangga Rosa (Jurnal 2017) tentang 

mutasi terhadap kinerja karyawan pada PT Kereta Api Indonesia (Persero) 1 Jakarta. 

Hasil  penelitian ini  memberikan pengaruh mutasi terhadap kinerja karyawan  dapat 

dilihat dari tingkat signifikansi sebesar 0.000 < 0.05 dengan nilai = 6.305 dan ttabel 

= 1.66023. Angka 1.66023 diperoleh dari   dengan α = 0,05 dan derajat kebebasan 

(df) n-k-1 = 100. Kesimpulannya >   yaitu 6.305 >1.66023 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa H1 diterima atau Mutasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. Dengan demikian kebijakan mutasi yang dilakukan perusahaan atau PT 

Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi 1 Jakarta dapat mempengaruhi kinerja 

dari setiap karyawan. 

Selanjutnya didukung juga dari penelitian Ela Suparinah (Jurnal 2018) tentang 

pengaruh mutasi dan promosi jabatan terhadap Kinerja karyawan pada PT Waru  Kaltim 

Plantation di Penajam Pasera Utara. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa adanya 

pengaruh yang signifikan variabel mutasi terhadap kinerja karyawan pada PT Waru Kaltim 

Plantation di Penajam Paser Utara. 

 

KESIMPULAN  

 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan tentang pengaruh Rotasi dan 

Mutasi kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Karyawan PTPN 7 Cabang Bengkulu, 

dapat disimpulkan sebagai berikut : 

1. Rotasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan  Pada Karyawan 

PTPN 7 Cabang Bengkulu, hal ini dibuktikan dengan hasil uji t menunjukan nilai 

>  (5.626 > 2.0261) dan (sig  = 0,000 < 0,050). Ini berarti  ditolak dan 

 diterima. Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan rotasi kerja  memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PTPN 7 Cabang 

Bengkulu dan dapat disimpulkan pula hipotesisi pertama diterima. Jadi, jika rotasi 

kerja yang diterapkan sesuai dengan keadaan karyawan maka kinerja karyawan 

juga akan mengalami peningkatan. 

2. Mutasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Pada 

Karyawan PTPN 7 Cabang Bengkulu, hal ini dibuktikan dengan hasil uji t 

menunjukan nilai >  ( 2.485 >2.0261) dan (sig  = 0,000 < 0,050). Ini berarti 

 ditolak dan  diterima. Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan mutasi 

kerja  memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PTPN 7 

Cabang Bengkulu dan dapat disimpulkan pula hipotesisi kedua diterima. Jadi, jika 

mutasi kerja yang diterapkan sesuai dengan keadaan karyawan maka kinerja 

karyawan juga akan mengalami peningkatan. 

3. Rotasi ( ) dan Mutasi kerja ( ) secara bersama-sama berpengaruh secara 

signifikan terhadap  Kinerja Karyawan (Y) pada Pada Karyawan PTPN 7 Cabang 

Bengkulu, hal ini dibuktikan dengan uji F menunjukkan nilai >  , yaitu 

yaitu ( 4.1054 > 4.1054) dan (sig  = 0.000 < 0,05). Ini berarti  ditolak dan  

diterima. Maka dapat dinyatakan bahwa rotasi dan mutasi kerja secara bersama-

sama mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

PTPN 7 Cabang Bengkulu. 

4. Berdasarkan uji koefisien korelasi didapat nilai R= 0,917 dan koefisien determinasi 

 = 0,840 nilai mempunyai makna bahwa Rotasi ( ) dan Mutasi kerja ( ) 

memberikan kontribusi pengaruh sebesar 0,840 atau 84% terhadap Kinerja 
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Karyawan (Y) pada Pada Karyawan PTPN 7 Cabang Bengkulu sedangkan sisanya 

sebesar 0.16 atau 16% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak termasuk 

dalam penelitian ini.  
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