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BAB II
KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS



Judul dalam penelitian ini adalah pengaruh rotasi kerja dan mutasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Onamba Indonesia-Karawang. Agar tidak mengalami kesalahpahaman dan menginterprestasikan makna yang terkandung dalam penelitian ini perlu dijelaskan istilah-istilah yang ada dalam penelitian ini. 
Menurut kamus besar Bahasa Indonesia” Pengaruh adalah daya yang ada atau timbul dari sesuatu (Orang benda) yang ikut membentuk watak, kepercayaan, atau perbuatan seseorang”. Pengaruh merupakan suatu daya atau kekuatan yang timbul dari sesuatu, baik itu orang maupun benda serta segala sesuatu yanga da di alam sehingga mempengaruhi apa-apa yang ada disekitarnya.
Menurut Budimansyah Dasim (2007: 865) pengaruh merupakan hubungan antara yang satu dengan yang lain atau menghubung-hubungkan antara satu variable dengan variable yang lain. Dengan adanya pengaruh diharapkan dapat memberi aksi lain yang dapat meningkat dari sebelumnya untuk suatu kepentingan. 
Dalam penulisan penelitian ini pengaruh yang dimaksud peneliti adalah  menjelaskan beberapa kajian teori yang berkaitan dengan  variable X1 dan variable X2 serta Y dalam judul penelitian Adapun variable  yang dimaksud adalah sebagai berikut:
2.1. Teori-teori mengenai variabel dependen
2.1.1. Rotasi pekerjaan
A. Definisi Rotasi pekerjaan

Dalam dunia ketenagakerjaan Menurut Hani Handoko (2014: 111) rotasi kerja adalah kegiatan memindahkan tenaga kerja dari satu bagian, kebagian lain.  Kegiatan ini dilakukan oleh manajemen tenaga kerja untuk mengembangkan tenaga kerja yang menjadi tanggung jawabnya, karena tidak sesuai dengan pekerjaan maupun lingkungan pekerjaannya. Karena tidak sesuai dengantugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya atau karena lingkungan pekerjaan yang kurang memberikan semangat kerja. Apabila terjadi, salah satu dampaknya adalah kinerja yang baik tidak akan tercapai.
Tindakan yang dilakukan perusahaan bila terjadi dampak seperti dijelaskan diatas yaitu dengan memindahkan tenaga kerja keposisi yang sesuai dengan kemampuan dan keinginan kerja yang bersangkutan, dengan demikian kinerja yang baik atau maksimal dari si karyawan dapat diperoleh sehinggat dapat meningkatkan kinerja organisasi atau perusahaan.
Kegiatan ketenagakerjaan yang berhubungan dengan proses pemindahan fungsi, tanggung jawab, dan status ketenagakerjaan ke status tertentu dengan tujuan agar tenagakerja yang bersangkutan memperoleh kepuasan kerja yang mendalam dan dapat memberikan hasil kinerja semaksimal mungkin kepada organisasi atau perusahaan.
Masih Menurut Hani Handoko (2014:112) Rotasi jabatan memberikan karyawan pengetahuan tentang bagian-bagian organisasi yang berbeda dan praktik berbagai keterampilan manajerial.
Sedangkan menurut Mathis dan Jackson dalam Indrayati (2014: 36) rotasi pekerjaan adalah proses pemindahan seseorang dari satu pekerjaan kepekerjaan yang lain. Sebuah teknik yang digunakan untuk mengurangi kemonotonan tidak berkala. Keunggulan dari rotasi pekerjaan sendiri adalah mengembangkan kapabilitas seorang karyawan dalam melakukan beberapa pekerjaan yang berbeda. 
Menurut Dessler, Gary (2009:42) Rotasi kerja adalah salah satu alternative jika karyawan menerima rutinitas yang berlebihan atau kebosanan atas kerja mereka, hal tersebut perlu jika karyawan tersebut menganggap bahwa pekerjaannya tidak lagi menantang, maka karyawan tersebut oleh perusahaan seharusnya dipindahkan ke pekerjaan lain, pda tingkat yang sama, yang mempunyai persyaratan keterampilan yang serupa. 
Menurut Robbins dan Judge (2008: 272) Rotasi kerja adalah pergantian periodik seorang karyawan dari satu tugas ke tugas lain.  Ketika satu aktifitas tidak lagi menantang, karyawan tersebut dipindah ke pekerjaan lain, biasanya pada tingkat yang sama, yang mempunyai persyaratan persyarataketerampilan yang sama. Rotasi pekerjaan secara tidak langsung memberikan manfaat bagi organisasi karena karyawan yang mempunyai banyak keterampilan memberi manajemen
Menurut Em Zulfajri (2008: 639) Rotasi kerja merupakan suatu pergerakan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang biasanya tanpa mengakibatkan perubahan dalam hal gaji atau pangkat.
Sedangkan menurut Budimansyah Dasim (2007:865) Rotasi pekerjaan adalah pergantian periodik seorang karyawan dari satu tugas ke tugas lain.
Dari beberapa referensi yang dijelaskan diatas yang telah dikemukakan oleh pakar/ahli, penulis menyimpulkan bahwa Rotasi kerja merupakan proses perpindahan yang dilakukan terhadap pekerjaan dimana untuk mengembangkan kemampuam dan menambah wawasan serta pengalaman tenaga kerja dan meminimalisir kebosanan atau kejenuhan terhadap pekerjaan dimana jenis serta tanggung jawab yang ditanggung oleh seorang karyawan akan berbeda 

B. Tujuan Rotasi kerja
Tujuan rotasi kerja sebenarnya adalah salah satu cara untuk mengembangkan kemmapuan karyawan dimana karyawan ditugaskan untuk memegang jabatan/pekerjaan yangberbeda yang bertujuan agar karyawan memahami berbagai pelaksanaan tugas dan tanggung jawab dan memperoleh pengetahuan yang lebih luas mengenai berbagai posisi jabatan yang dipindahkan.
Sedangkan Tujuan rotasi kerja dinyatakan oleh Kaymaz dalam Indrayati (2014:36) bahwa rotasi pekerjaan akan mengurangi kebosanan, mempersiapkan karyawan untuk sistem manajemen yang lebih baik, meningkatkan produktivitas, dan meningkatkan pengetahuan dan keterampilan. Tujuan dan manfaat rotasi pekerjaan tidak hanya dirasakan langsung oleh karyawan, tetapi perusahaan juga merasakan manfaat tidak langsung karena karyawan rentang akan keterampilan dan manajemen yang lebih luas dan lentur dalam penjadwalan kerja, penyesuaian diri karyawan atas perubahan, dan mengisi kekosongan personalia.
Selain itu menurut Juwita dalam Indrayati (2014: 37) rotasi pekerjaan dapat membantu manajer dalam menghadapi terjadinya ketidakhadiran dan perputaran karyawan sehingga dapat mengisi kekosongan posisi dengan cepat. suatu rutinitas yang dilakukan karyawan. Biasanya setiap perusahaan memiliki kebijakan-kebijakan sendiri dalam penerapan waktu rotasi pekerjaan. Ada yang berkala (mingguan, bulanan dan tahunan) dan tidak berkala. Keunggulan dari rotasi pekerjaan sendiri adalah mengembangkan kapabilitas seorang karyawan dalam melakukan beberapa pekerjaan yang berbeda.
Dan manurut Hasibuan (2013:170) mengemukakan bahwa “Rotasi adalah perubahan tempat karyawan tetapi masih pada ranking yang sama di dalam organisasi itu, istilah-istilah yang sama dengan rotasi adalah mutasi, pemindahan dan transfer”.
Rotasi atau perputaran pekerjaan tidak selalu berjalan mulus. Bisa saja tindakan seperti itu menuai protes dari karyawan yang merasa dirinya sudah mapan pada posisi yang sekarang. Karena itu kebijakan seperti itu harus didasarkan pada data dan informasi akurat mengenai kinerja individu, pengalaman kerja di unit, keterlibatan pelatihan, dan perilaku karyawan. Kemudian perlu dilakukan sosialisasi agar para karyawan tidak merasa diperlakukan secara tidak adil. Hal lain yang penting juga dipertimbangkan bahwa rotasi pekerjaan harus berbasis kompetensi dari karyawan bersangkutan. Mereka harus disiapkan lebih dahulu paling tidak dalam bentuk orientasi di tempat pekerjaan yang baru.
Karena itu rotasi pekerjaan dapat dikategorikan sebagai bentuk pelatihan “on the job “. Karyawan mengikuti pelatihan silang antar jenis pekerjaan. Di sini, pelatih memindahkan karyawan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya. Biasanya tiap kepindahan didahului dengan pelatihan intruksi. Disamping itu memberi para karyawan dengan beragam pekerjaan. Pelatihan silang itu, membantu perusahaan ketika lowongan, ketidak hadiran, penyusutan usaha, atau pengunduran diri terjadi. Partisipasi peserta pelatihan dan kemampu-pindahan pekerjaan yang tinggi merupakan keunggulan belajar dari perputaran pekerjaan. Perputaran adalah paling terkait dengan karyawan yang sudah bekerja dengan lamanya mereka bekerja. Mereka diharapkan dapat melakukan pekerjaan pekerjaan pada ragam tingkat atau posisi tertentu.
Menurut Mansur (2009) rotasi pekerjaan bukan tanpa kekurangan, karena akan meningkat biaya pelatihan, produktivitas akan menurun karena memindahkan karyawan pada posisi baru, adanya penyesuain diri lagi karena adanya karyawan baru dalam sebuah kelompok. Rotasi pekerjaan menurut Jorgensen (2005), dalam Kaymaz (2010) rotasi pekerjaan dapat diartikan sebagai pekerjaan dengan tugas yang berbeda atau dalam posisi yang berbeda pada suatu periode tertentu. 
Adapun tujuan khusus dari pelaksanaan Rotasi Jabatan/pekerjaan menurut Wahyudi (2002: 167) adalah sebagai berikut:
1. Menciptakan keseimbangan antara tenagakerja dengan jabatan yang ada dalam organisasi, sehingga dapat menjamin terjadinya kondisi ketenagakerjaan yang stabil (Personal stability)
2. Membuka kesempatan untuk pengembangan karir. 
Tujuan ini dimaksud untuk mendorong atau merangsang tenagakerja agar berupaya menjangkau karir yang lebih tinggi, yang berarti pula bahwa mereka akan berusaha mencurahkan kemampuannya yang ditopang oleh semngat kerja yang tinggi.
3. Memperluas dan menambah pengetahuan.
Tujuan ini merupakan kebutuhan yang perlu mendapat perhatian dalam satu organisasi. Dengan demikian tenaga kerja yang ada, wawasn dan pengetahuannya tidak terbatas atau terpaku hanya pada satu bidang tertentu saja. Dengan rotasi jabatan berarti terbuka kesempatan bagi tenaga kerja untuk memperluas wawasan dan pengethauan dalam organisasi yang bersangkutan.
4. Menghilangkan kejenuhan terhadap suatu jabatan. 
Maksud dari tujuan ini apabila seoramh tenaga kerja terus menerus dari tahun ketahun memegang jabatan yang sama, maka akan menimbulkan kebosanan dan kejenuhan yang akibatnya sangat berbahaya. Kebosanan dan kejenuhan akan menimbulkan tenaga kerja yang bersangkutan terjebak pada rutunitas kerja dan menurunkan gairah serta semangat kerjanya. Untuk itu perlu diupayakan adanya penyegaran-penyegaran jabatan/pekerjaan.
5. Memberikan imbalan terhadap prestasi kerja. 
Suatu rotasi jabatan dapat dipergunakan untuk memberikan imbalan sebagai penghargaan kepada tenga kerja yang berprestasi.
6. Membuka kesempatan terjadinya persaingan dalam meningkatkan prestasi kerja
7. Sebagai pelaksanaan sanksi terhadap pelanggaran.
Apabila seorang tenaga kerja melakukan pelanggaran atau tidakmampu memperlihatkan prestasi yang baik, rotasi jabatan dapat dijadikan alat untuk menghukum.

C. Manfaat Rotasi pekerjaan
Rotasi kerja sangat bermanfaat dalam membantu karyawan memperoleh apresiasi yang menyeluruh terhadap tujuan pekerjaan, meningkatkan pemahaman tentang fungsi pekerjaan yang berbeda, dan meningkatkan keterampilan maupun kepuasan karyawan dalam bekerja.
Menurut Robbins dalam Andriani (2013: 17) menjelaskan bahwa rotasi kerja dapat berperan untuk mengurangi kebosanan/kejenuhan kerja karyawan serta mampu meningkatkan motivasi kerja karyawan melalui penganekaragaman kegiatan karyawan. Rotasi pekerjaan mempunyai manfaat tidak langsung bagi organisasi yaitu karyawan dengan rentang keterampilan yang lebih luas memberi kesempatan manajemen dalam menjadwalkan kerja dengan fleksibel dengan menyesuaikan diri dengan perubahan dan mengisi kekosongan personalia. Manfaat lainnya yaitu membantu manajer dalam menghadapi terjadinya ketidak hadiran dan perputaran karyawan, sehingga pada saat hal itu terjadi maka manajer dapat dengan cepat mengisi kekosongan posisi karena setiap karyawan dapat melakukan beberapa pekerjaan dengan ketrampilan yang telah dimiliki.
Menurut Anggraini (2013: 27) manfaat rotasi kerja antara lain:  
Bagi Kepentingan Pegawai:
1. Memperluas atau pengembangan pegawai (program pelatihan jabatan);
2. Menghilangkan kejenuhan terhadap pekerjaan;
3. Penyesuain pekerjaan dengan kondisi fisik pegawai;
4. Mengatasi perselisihan antara sesame pegawasi (kondisional)
Bagi Kepentingan Organisasi:
1. menciptakan keseimbangan antara sumber daya manusia dengan komposisi pekerjaan atau jabatan;
2. meningkatkan produktivitas kerja;
3. memberikan pengakuan dan imbalan terhadap prestasi seseorang;
4. Alat pendorong agar semangat kerja meningkat melalui persaingan terbuka.

Menurut Hasibuan (2003:102) rotasi pekerjaan memiliki manfaat sebagai berikut: 
1. Meningkatkan produktivitas.
2. Menciptakan keseimbanganantara tenaga dengan komposisi jabatan.
3. Memperluas atau menambah pengetahuan karyawan.
4. Menghilangkan rasa jenuh atau bosan karyawan terhadap pekerjaan.
5. Memberikan perangsang agar karyawan mau meningkatkan karir yang 	lebih tinggi.
6. Untuk pelaksanaan hukuman atau sanksi atas pelanggaran-pelanggaran yang dilakukan karyawan.
7. Alat pendorong semangat kerja meningkat melalui persaingan-persaingan terbuka.
8. Untuk memberikan pengakuan-pengakuan atas prestasinya.
9. Untuk tindakan pengamanan yang lebih baik.
10. Untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi fisik karyawan.
11. Untuk mengatasi perselisihan antar sesama karyawan.

Manfaat rotasi kerja menurut Robbins dan Judge (2008: 272):
1. Mampu mengurangi rasa bosan.
2. Meningkatkan motivasi melalui pembuatan variasi untuk aktivitas-aktivitas karyawan.
3. Membantu karyawan memahami dengan baik bagaimana pekerjaan mereka memberikan kontribusi terhadap organisasi.



D. Jenis Rotasi pekerjaan
Menurut Hasibuan (2008:113) rotasi dibedakan menjadi tiga jenis, yaitu sebagai berikut:
1. Rotasi sementara
Rotasi sementara merupakan suatu bentuk roatsi yang dilaksanakan dalam jangka waktu sementara. Bentuk rotasi ini digunakan apabila organisasi harus mengisi suatu jabatan yang kososng untuk sementara waktu karena jabatan yang bersangkutan sedang sakit, cuti, atau alasan lainnya. Untuk mengisi kekosongan tersebut maka salah seorang diangkat untuk sementara waktu melaksanakan tugas yang bersangkutan.
2. Rotasi tetap.
Jenis rotasi ini adalah suatu bentuk rotasi yang berlangsung dalam jangka waktu yang relative lama.
3. Rotasi Kecil.
Jenis rotasi ini adalah suatu bentuk rotasi yang dilaksanakan untuk meningkatkan kecakapan tenaga kerja yang bersangkutan. Dalam rotasu ini wewenang, tanggung jawab, dan gaji tidak mengalami perubahan.
Dari berbagai jenis rotasi diatas, dapat dipahami bahwa jenis rotasi yang ada di PT. Onamba Indonesia-karawang menurut menurut hasibuan adalah rotasi kecil, yakni mengalihkan tugas tenaga kerja ke jabatan atau pekerjaan lain secara horizontal.
Dimana pelaksanaan pemindahan posisi atau jabatan yang lain tetapi masih dalam tingkat atau level yang sama. Yang memiliki tujuan agar karywan yang bersangkutan dapat melakukan pekerjaan atau ahli dalam berbagai pekerjaan (multi skill).


E. Sebab dan alasan rotasi
Menurut Manoppa (2005:111) membedakan rotasi menjai dua sebab yaitu:
1. Rotasi atas keinginan kerja.
Rotasi kerja yang dilakukan atas keinginan sendiri dari karyawan yang bersangkutan dan dengan mendapat persetujuan dari pemimpin organisasi/perusahaan. Rotasi kerja dengan keinginan sendiri pada umumnya hanya berpindah kejabatan yang peringkatnya sama, antara bagian maupun pindah ketempat lain yang kekuasaan dan tanggung jawabnya maupun balas jasanya sama.  Berbagai alasan permintaan rotasi kerja atas keinginan sendiri ini karena tugas dan pekerjaan yang tenagakerja lakukan kurang sesuai, iklim kerja yang kurang cocook dan lingkungan kerja yang kurang menggairahkan.
2. Rotasi atas kebijakan manajemen.
Jenis rotasi kerja pada bagian ini merupakan rotasi kerja karena kehendak dari pimpinan untuk meningkatkan kinerja organisasi dengan menempatkan tenaga kerja yang bersangkutan ke jabatan atau pekerjaan yang sesuai dengan kemampuannya. Alasan rotasi atas kebijakan manajemen didasarkan atas kecakapan, kemampuan, sikap, dan disiplin tenga kerja atau kineja tenaga kerja.

F. Faktor-faktor dalam rotasi kerja
Dalam mengadakan program rotasi kerja untuk tenaga kerja hendaklah perusahaan mempertimbangkan faktor-faktor yang dipandang obyektif dan rasional.
Faktor-faktor yang harus diperhatikan dalam rotasi kerja menurut Siswanto (2003: 253-255) yaitu:
1. Rotasi disebabkan kebijakan dan peraturan manajemen.
2. Rotasi atas dasar prinsip ther right man on the right job.
3. Rotasi sebagai Tindakan untuk meningkatkan moral kerja.
4. Rotasi sebagai media kompetisi rasional.
5. Rotasi sebagai langkah untuk promosi.
6. Rotasi untuk mengurangi absennya karyawan (labour turn over).
7. Rotasi harus terkoordinasi

G. Ruang lingkup rotasi kerja
Ruang lingkup rotasi mencakup semua perubahan posisi pekerjaan atau tempat tenaga kerja. baik secara horizontal maupun vertical yang dilakukan karena alasan personal transfers atau productions transfer didalam suatu organisasi.
Rotasi merupakan penempatan Kembali tenaga kerja ke posisi tempat yang baru sehingga kemampuan dan kecakapan kerjanya semakin baik.
Menurut Hasibuan (2007: 104) ruang lingkup rotasi kerja mencakup dua rotasi yaitu:
1. Rotasi horizontal
Artinya perubahan tempat atau jabatan tenagakerja tetapi masih ada peringkat yang sana didalam organisasi itu. Rotasi horizontal mencakup “rotasi tempat dan rotasi jabatan”. Dimana rotasi tempat adalah perubahan tempat kerja, tetapi tanpa perubahan jabatan atau posisi atau golongannya, disebabkan rasa bosan dan tidak cocok pada suatu tempat baik karena Kesehatan maupun pergaulan yang kurang baik. Sedangkan rotasi jabatan adalah perubahan jabatan atau penempatan pada posisi semula.
2. Rotasi secara vertical
Artinya perubahan posisi atau jabatan atau pekerjaan, promosi atau demosi sehingga kewajiban dan kekuasaan juga berubah.



H. Tahapan Rotasi pekerjaan
Tahapan Rotasi pekerjaan yang ditulis oleh Lie dalam Andriani (2013: 16) dalam artikelnya mengungkapkan bahwa terdapat   beberapa tahapan dalam melakukan rotasi pekerjaan diantaranya yaitu:
1. Menanyakan kepada karyawan apakah karyawan mau untuk dirotasi dari pekerjaan yang sekarang kepekerjaan yang lainnya. Sehingga tidak ada rasa keterpaksaan dari karyawan \mdan tidak berakibat pada penurunan kinerja karyawan. Selain itu imbalan tambahan mungkin bisa diberikan bila karyawan bersedia dipindahkan atau dirotasi.
2. Melakukan tes atau ujian seperti pada saat perekrutan awal karyawan. Hal ini perlu dilakukan agar rotasi pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan kepribadian dan kemampuan karena orang ang suka ber-explorasi dapat menjadi tes bila mendapatkan kerja yang monoton.
3. Melakukan training atau pelatihan bila diperlukan sehingga karyawan dapat dengan mudah dan cepat beradaptasi dengan lingkungan dan pekerjaannya yang baru.
4. Memindahkan karyawan perkelompok sahabat atau rekan kerja untuk meminimalisir stres kerja terutama bila karyawan yang dirotasi pada kelompok kerja yang memiliki budaya yang jauh berbeda (seperti yang dilakukan oleh nokia, rotasi pekerjaan mereka adalah per tim bukan per orang).
5. Melakukan pengawasan performa karyawan. Dengan mendokumentasikan kerja karyawan pada tempat kerja baru untuk mengetahui karyawan tersebut dapat beradaptasi dengan lingkungan barunya atau tidak.
6. Menanyakan kembali pada karyawan apakah karyawan tersebut betah atau tidak pada pekerjaan barunya dan apakah karyawan ingin tetap pada pekerjaan barunya atau pindah kepekerjaan lamanya setelah beberapa bulan (misalkan: 3 bulan).

I. Indikator Rotasi Kerja
Adapun indikator rotasi pekerjaan yang dikembangkan oleh Kaymaz (2010:  74) yaitu:
1. Tingkat kejenuhan kerja
2. Tambahan pengetahuan, keterampilan dan kompetensi.
3. Persiapan Manajemen.
4. Pilihan posisi kerja yang tepat.
5. Pengembangan hubungan sosial.
Menurut Ortega dan Mangiapane dalam Nanda, et al (2014: 51) untuk mengukur variabel rotasi pekerjaan digunakan tiga indikator yang dikembangkan , yaitu:   
1. Tambahan kemampuan.
2. Tambahan pengetahuan.
3. Tingkat kejenuhan.

J. Penolakan dalam Rotasi Kerja
Keith Davis dan John W. Newstrom dalam harmanti (2017) mengemukakan tiga jenis penolakan karyawan/pegawai terhadap rotasi kerja yaitu:
1. Faktor logis atau rasional
Penolakan ini dilakukan dengan pertimbangan waktu yang diperlukan untuk menyesuaikan diri, upaya ekstra untuk belajar Kembali, kemungkinan timbulnya situasi yang kurang diinginkan, seperti terjadinya penurunan tingkat keterampilan serta kerugian ekonomi yang ditimbulkan oleh perubahan.


2. Faktor psikologis.
Penolakan berdasarkan faktor psikologis unu merupakan penolakan yang dilakukan berdasarkan emosi, sentiment, dan sikap. Seperti kekhawatiran akan sesuatu yang tidak diketahui sebelumnya, rendahnya tolernasi terhadap perubahan, tidak menyukai pemimpin atau agen perubahan yang lain, rendahnya kepercayaan terhadap pihak lain dan kebutuhan rasa aman.
3. Faktor Sosiologis (kepentingan kelompok)
Penolakan terjadi karena beberap alasan seperti kosnpirasi yang bersifat politis, bertrntangan dengan nilai kelompok, kepentingan pribadi dan keinginan mempertahankan hubungan yang terjalin selarang.

K. Manfaat Rotasi Kerja
`		Manfaat diadakannya rotasi kerja dalah Ketika seorang karyawan memiliki keterampilam lebih luas dari berbagai bidang pekerjaan sehingga mudah dalam penjadwalan lkerja mengatur cuti karyawan dan beradaptasi terhadap perubahan.
Selain itu menurut Dessler (1997:284) mengemukakan Lima manfaat diadakannya rotasi kerja. Yakni sebagai berikut:
1. Memberikan pengalaman training menyelirih bagi tiap orang.
2. Dengan adanya rotasu kerja, membantu menghindari stagnisasi dengan secara konstan memperkenalkan pandangan-pandangan baru yang diperoleh dari berbagai departemen.
3. Menguji petatr serta membantu dalam mengidentifikasi sisi-sisi kelebihan dan kelemahan yang bersangkutan.
4. Dapat meningkatkan Kerjasama antara departemn, para atasan lebih memahami masalah satu dengan yang lain.
5. Memperluas pengenalan petatar diantara para pemimpin.


[bookmark: _Hlk37104474]2.1.2 	Mutasi Kerja
A. Definisi mutasi Kerja

Menurut Siagian (2014:206) mutasi adalah kegiatan memindahkan tenaga kerja dari satu tempat ke tempat lain. Akan tetapi mutasi meliputi kegiatan memindahkan tenaga kerja, peralihan tanggung jawab, pemindahan status ketenagakerjaan, dan sejenisnya, Adapun pemindahannya terbatas pada mengalihkan tenaga kerja dari satu tempat ketempat lain. 
Menurut Priansa (2014: 169) mutasi dapat dipahami sebagai kegiatan memindah tugaskan pergawai dari pekerjaan yang diembannya data ini ke pekerjaan laim yang ada didalam organisasi.
[bookmark: _Hlk44943666]Menurut Sofa dalam Nurhadis (2012: 34) mutasi merupakan fungsi pengembangan karyawan, karena tujuan utamany adalah untuk meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja dalam organisasi yang bersangkutan. Umumnya mutasi merupakan tindak lanjut dari penilaian prestasi kerja para karyawan. Dari penilaian prestasi kerja akan diketahui kecakapan seorang karyawan dalam menyelesaikan uraian pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Tidak kurang kritik pedas yang dilontarkan kepada bagian kekaryawanan menyangkut masalah mutasi, seperti ketidakadilan ataupun keterbukaan pihak pengambil keputusan dalam proses ini.
Menurut kadarisman (2013:67) mutasi atau pemindahan merupakan kegiatan dari pimpinan organisasi untuk memindahkan karyawan dari suatu pekerjaan yang lain yang dianggap setingkat atau sejajar. Mutasi adalah merupakan suatu kegiatan rutin dari suatu organisasi untuk melaksanakan prinsip “the right man in the right place” atau “orang tepat pada tempat yangtepat”.
Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2007:102-103) mutasi adalah suatu perubahan posisi/jabatan/tempat/ pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun vertical didalam suatu organisasi. Pada dasarnya mutasi termasuk dalam fungsi pengembangan karywan, karena tujuanmya untuk meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja dalam perusahan tersebut.
Jadi dapat dipahami dan dimengerti dari beberapa pendapat para ahli diatas penulis menyimpulkan bahwa mutasi dapat diartikan sebagai suatu perubahan mengenai perubahan atau pemindahan kerjaatau jabatan lain dengan harapan pada jabatan baru karywan tersebut dapat berkembang serta dapat menempatkan orang yang tepat pada tempat yang tepat.

B. Tujuan mutasi Kerja
Menurut Hasibuan (2011: 103) tujuan mutasi sebagai bahan berpikir:
1. Untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
2. Untuk menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan komposisi pekerjaan atau jabatan.
3. Untuk memperluas atau menambah pengetahuan karyawan.
4. Untuk menghilangkan rasa bosan karyawan terhadap pekerjaannya.
5. Untuk memberikan perangsang agar karyawan mau berupaya meningkatkan karir yang lebih tinggi,
6. Untuk pelaksanaan hukuman/sanksi atas pelanggaran pelanggaran yang dilakukannya
7. Untuk memberikan pengakuan dan imbalan terhadap prestasi.
8. Untuk alat pendorong agar spirit kerja meningkat melalui persaingan terbuka.
9. Untuk Tindakan pengamanan yang lebih baik.
10. Untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi fisik karyawan.
11. Untuk mengatasi perselisihan antara sesama karyawan.


Menurut moekijat (2010:117) dalam program kepegawaian mutasi bertujuan untuk:
1. Mempertahankan pegawai-pegawai yang telah lama masa kerjanya sebagai perubahan atau pengurangan keperluan produksi.
2. Mengembangkan kecakapan pegawai dalam berbagai bidang.
3. Mengadakan penggantian antar regu
4. Memperbaiki penempatan ang tidak memuaskan.

C. Manfaat mutasi kerja
Pelaksanaan mutasi karyawan memmpunyai banyak manfaat yang sangat berpengaruh kepada kemampuan dan kemauan kerja karyawan yang mengakibatkan suatu keuntungan bagi perusahaan itu sendiri.
Mutasi karyawan merupakan salah satu metode dalam program pengembangan manajemen yang berfungsi untuk meningkatkan efektifitas manajemen secara keseluruhan dalam pekerjaan dan jabatannnya dengan memperluas pengalaman dan membiasakan dengan berbagai aspek dari kegiatan perusahaan.

Menurut Siagian (2011:172) manfaat mutasi adalah:
1. Pengalaman baru
2. Cakrawala pandangan yang lebih luas.
3. Tidak terjadinya kebosanan atau kejenuhan.
4. Perolehan pengetahuan dan keterampilan abru.
5. Perolehan perspektif baru mengenai kehidupan organisasional.
6. Persiapan untuk menghadapi tugas baru, misalnya promosi.
7. Motivasi dan kepuasan kerja yang lebih tinggi berkat tantangan dan situasi baru yang dihadapi.


Sedangkan Menurut Wursanto (1994: 66) manfaat pelaksanaan mutasi adalah:
1. Memenuhi kebutuhan tenaga kerja di bagian atau unit yang kekurangan tenaga kerj atanpa merekrut dari luar.
2. Memenuhi keinginan karyawan/pegawai sesuai dengan minat dan bidang tugasnya masing-masing.
3. Menjamin keyakinan karyawan/pegawai bahwa mereka tidak akan diberhentikan karena ketidak mampuan / kekurang cakapan mereka.
4. Memberi motivasi karyawan/pegawai.
5. Mengatasi rasa bosan karyawan/pegawai pada pekerjaan, jabatan dan tempat kerja yang sama.

D. Landasan pelaksanaan mutasi
Menurut Sjafri (2014:173-174) Terdapat tiga dasar/landasan pelaksanan mutasi pegawai, yaitu:
1. Merit system. 
Adalah mutasi pegawai yang didasarkan atas landasan yang bersifat ilmiah, objektif, dan hasil prestasi kerjanya. Merit system atau Career system ini merupakan dasar mutasi yang baik karena:
1. Output dan produktivitas meningkat.
2. Semangat kerja meningkat.
3. Jumlah kesalahan yang diperbuat menurun.
4. Absensi dan disiplin pegawai semakin baik.
5. Jumlah kecelakaan akan menurun.
2. Seniority system. 
Adalah mutasi yang didasarkan atas landasan masa kerja, usia, dan pengalaman kerja dari pegawai bersangkutan. Sistem mutasi seperti ini tidak objektif karena kecakapan pegawai yang dimutasikan berdasarkan senioritas belum tentu mampu memangku jabatan baru.
3. Spoil system.
Adalah mutasi yang didasarkan atas landasan kekeluargaan. sistem mutasi seperti ini kurang baik karena didasarkan atas pertimbangan suka atau tidak suka (like or dislike)
E. Sebab dan alasan Mutasi kerja
Menurut Henry Simamora (2004:640) sebab terjadinya mutasi ada tujuh penyebab diantaranya:
1. Pegawai dengan riwayat kinerja yang rendah atau perilaku bermasalah yang tidak ingin dipertahankan oleh atasannya/ kepala departemenya.
2. Karena praktik penempatan karyawan yang tidak sempurna, ketidak cocokan pekerjaan bisa terjadi.
3. Seorang pegawai yang dapat menjadi tidak puas dengan sebuah pekerjaan karena satu atau berbagai alasan.
4. Beberapa organisasi/perusahaan kadang-kadang memulai transfer untuk pengembangan pegawai yang lebih lanjut.
5. Perushaan sering menjumpai perlunya reorganisasi.
6. Membuat posisi-posisi tersedia dalam saluran promosi utama.
7. Memuaskan hasrat pribadi karyawan.
Sedangkan Hasibuan berpendapat:
1. Mutasi atas keinginan tenaga kerja /Pegawai.
Mutasi yang dilakukan atas keinginan sendiri pegawai yang bersangkutan dengan mendapat persetujuan pimpinan perusahaan. Kadang-kadang karyawan/pegawai secara spontanitas mengajukan keinginannya untuk dipindahkan ketempat kerja yang lain yang ada dalam lingkungan perusahaan/Organisasi. Berbagai alasan seringkali mereka kemukakan, Misalnya tugas dan pekerjaan yang saat ini mereka kerjakan kurang sesuai dengan keinginanya, lingkungan kerja kurang menggairahkan, dan alasan-alasan lainnya. Sering pula terjadi karyawan/pegawai menginginkan pindah ketempat kerja lain. Tetapi kurang memiliki alasan yang tepa tatas keinginan tersebut.
2. Mutasi atas Alih Tugas produktif (ATP)
Alih tugas produktif adalah mutasi karena kehendak pimpinan perusaahaan untuk meningkatkan produksi dengan menempatkan pegawai bersangkutab ke jabatan atau pekerjaan yang sesuai dengan kecakapannya. Alasan lain tugas produktif didasarkan pada kecakapan kemampuan pegawai, sikap dan disiplin pegawai, kegiatan ini menuntut keharusan pegawai untuk menjalankannya.

F. Macam-macam mutasi Kerja
Pigors dan Mayers dalam Nurhadis (2012: 34) mengemukakan lima macam mutasi dilihat dari segi tujuannya yaitu: 
1. Production Transfer
Adalah pengalih tugasan seorang karyawan dari satu bagian ke bagian lain secara horizontal, di mana di satu bagian tersebut keperluan akan pekerjaan bertambah, atau ke bagian lain di mana terdapat lowongan pekerjaan karena ada karyawan yang berhenti atau pensiun.
2. Replacement Transfer
Adalah pengalih tugasan seorang karyawan yang sudah lama dinasnya ke jabatan lain secara horizontal untuk menggantikan karyawan lain yang masa dinasnya lebih sedikit atau diberhentikan.
3. Remedial Transfer
Adalah pengalih tugasan seorang karyawan ke jabatan atau pekerjaan lain baik pekerjaannya sama atau tidak atas permintaan karyawan yang bersangkutan.


4. Shift Transfer
Adalah pengalih tugasan seorang karyawan yang sifatnya horizontal dari satu regu lain sedangkan pekerjaan tetap sama namun jam kerja berbeda. Umumnya pembagian kerja terbagi dalam 3 shift. Yaitu shift satu, shift dua, dan shift tiga.
5.  Versality Transfer
Adalah pengalih tugasan seorang karyawan ke jabatan atau pekerjaan lainnya secara horizontal agar karyawan yang bersangkutan dapat melakukan pekerjaan atau ahli dalam berbagai bidang pekerjaan.

G. Indikator-indikator Mutasi kerja
Indikator-indikator dari variable mutasi kerja antaralain: 
1. Frekuensi Mutasi 
Adalah tingkat keseringan terjadinya pelaksanaan terjadinya mutasi dalam organisasi/perusahaan.
2. Alasan mutasi
3. Ketetapan dalam melaksanakan mutasi yang disesuaikan dengan:
1. Kemampuan kerja pegawai.
2. Tingkat Pendidikan.
3. Lamanya masa menjabat.
4. Tanggung jawab atau beban kerja.
5. Kesenangan atau keinginan pegawai.
6. Kebijaksanaan atau peraturan yang berlaku.

2.1.2 Teori mengenai variable Independent
   2.1.2.1 Kinerja Karyawan
A. Manfaat Kinerja
Kinerja memiliki beberapa arti dan makna antara lain menurut Mathis dan Jackson dalam Indrayati (2014: 3) kinerja karyawan individual merupakan faktor utama penentu keberhasilan organisasional dan mereka mempengaruhi produktivitas dan kinerja organisasional secara signifikan. Menurut Lasa dalam Susilawati (2013: 3) untuk mengembangkan sumber daya manusia, selain dengan pendidikan dan pelatihan dapat juga dilakukan dengan rotasi kerja dan magang. 
Kinerja merupakan suatu fungsi motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidak cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Pencapaian tujuan yang telah ditetapkan merupakan salah satu tolak ukur kinerja individu. Ada tiga kriteria dalam melakukan penilaian kinerja, yakni (a)tugas individu, (b) perilaku individu, (c) ciri individu (Suhardi, Fendy: 2013).
Menurut Priansa (2016, p.269) kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai karyawan dalam mengemban tugas dan pekerjaan yang berasa dari organisasi. Nilai penting dari penilaian kinerja adalah menyangkut penentuan tingkat kontribusi individu atau kinerja yang diekspersikan dalam penyelesaian tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Istilah kinerja berasal dari kata job performence atau actual performence (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.
Sedangkan menurut Fahmi (2013:6) kinerja adalah hasil yang diperolej suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan nonprofit oriented yang dihasilkan selama satu periode.
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kempuan untukmenyelesaikan tugas atau kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang harus memiliki derajat kesedian dan tingkat kesediaan tertentu. Pengertian kinerja menurut Sulistiani (2009) adalah kinerja merupakan cara pengukuran kontribusikontribusi dari individu dalam instansi yang dilakukan terhadap organisasi.
Dari beberapa pendapat ahli/pakar diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah sesuati hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya yang didasarka kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta wajtu di suati organisasai yang bersifat profit oriented maupun non profit oriented.

B. Manfaat Kinerja
Pengalaman banyak organisasi menunjukkan bahwa suatu system penilaian prestasi kerja yang baik sangat bermanfaat untu kepentingan dan tujuan organisasi di masa depan. Manfaat tersebut ialah:
1. Mendorong peningkatan prestasi kerja.  Dengan mengetahui hasil prestasi kerja, ketiga pihak yang terlibat dapat mengambil berbagai langkah yang ditentukan.
2. Sebagai bahan pengambil keputusan dalam pemberian imbalan. Keputusan tentang siapa yang berhak menerimaberbagai imbalan tersebut.
3. Untuk kepentingan mutasi karyawan. Prestasi kerja seseorang dimasa lalu merupakan dasar pengambil keputusan mutasi baginya dimasa depan, apapun bentuk mutasi tersebut seperti promosi, alih tugas/rotasi, maupun demosi.
4. Guna menyusun program pendidikan dan pelatihan, baik yang dimaksutkan untuk mengatasi berbagai kekurangan dan kelemahan maupun untuk mengembangkan potensi karyawan yang ternyata belum sepenuhnya digali dan yang terungkap melalui penilain prestasi kerja.
5. Membantu para karyawan menentukan rencana karirnya dan dengan bantuan bagian kekaryawanan menyuun program pengembangan karir yang paling tepat, dalam arti sesuai dengan kebutuhan para karyawan dan dengan kepentingan organisasi.

C. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja individu adalah:
1. Kemampuan mereka
2. Motivasi
3. Dukungan yang diterima
4. Keberadaan pekerjaan yang merka lakukan.
5. Hubungan mereka dengan organisasi.
Sedangkan menurut Mahmudi (2010:20) kinerja merupakan suatu konstruk multidimensional yang mencakup banyak faktor yang memeoengaruhinya antara lain yakni:
1. Faktor personal atau individu, meliputi: pengetahuan, keterampilan (skill), kemampaun, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang dimiliki oleh setiap indivdu.
2. Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan manajer dan team leader.
3. Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan dan keeratan anggota tim.
4. Faktor system, meliputi: system kerja, fasilitas kerja atau inftastruktur yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi, budaya(kultur) dalam organisasi.
5. Faktor konsektual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan lingkungan eksternal dan internal.


D. Tujuan Penilaian Kinerja
Menurut Werther dan Davis dalam Priansa (2016: 272) tujuan dari pelaksanaan penilaian kinerja adalah:
1. Peningkatan Kinerja. Memungkinkan manajer dan karyawan untuk mengambil tindakan yang berhubungan dengan peningkatan kinerja.
2. Penyesuaian kompensasi. Membantu para pengambil keputusan untuk menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji atau sebaliknya.
3. Keputusan penempatan. Memberikan masukan tentang promosi rotasi, transfer, dan demosi bagi karyawan.
4. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan. Membantu untuk mengevaluasi kebutuhan pelatihan bagi karyawan agar kinerja mereka lebih baik.
5. Perencanaan dan pengembangan karir. Memandu dan menentukan jenis karir dan potensi karir yang dapat dicapai.
6. Prosedur perekrutan. Mempengaruhi prosedur perekrutan karyawan yang berlaku didalam organisasi.
7. Kesalahan desain pekerjaan. Membantu menjelasakan kesalahan yang terjadi dalam manajemen SDM.
8. Kesempatan yang sama. Menunjukan bahwa keputusan penempatan tidak diskriminatif.
9. Tantangan external. Menggambarkan sejauh mana faktor external seperti keluarga, keuangan pribadi, kesehatan dan lain-lain mempengaruhi karyawan dalam mengemban tugas dan pekerjaannya.
10. Umpan balik. Memberikan umpan balik bagi kepentingan kekaryawanan terutama departemen SDM serta terkait dengan kepentingan karyawan itu sendiri.


E. Indikator Kinerja
Menurut Bernadine dalam Parjanti (2014), indikator untuk mengukur kinerja karyawan terdapat enam indikator yaitu:
1. Kualitas
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.
2. Kuantitas
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
3. Ketepatan waktu
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.
4. Efektivitas
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya
5. Kemandirian
Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.
[bookmark: _Hlk44944015]Menurut Robert L. Mathis dan Jackson dalam Nurandini (2014: 21), kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan oleh karyawan. Kinerja karyawan yang umum untuk kebanyakan pekerjaan meliputi elemen sebagai berikut:  


1. Kuantitas dari hasil; 
Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah dan unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Kuantitas yang diukur dari persepsi pegawai terhadap jumlah aktivitas yang ditugaskan beserta hasilnya.
2. Kualitas dari hasil; 
Kualitas adalah ketaatan dalam prosedur, disiplin, dedikasi. Tingkat dimanahasil aktivitas yang dikehendaki mendekati sempurna dalam arti menyesuaikanbeberapa cara ideal dari penampilan aktivitas, maupun memenuhi tujuan-tujuan yangdiharapkan dari suatu aktivitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadapkualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap ketrampilandan kemampuan pegawai.
3.  Ketepatan waktu dari hasil; 
Diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang diselesaikan di awal waktu sampai menjadi output.
4. Kehadiran.
Kehadiran adalah keyakinan akan masuk kerja setiap hari dan sesuai dengan jam kerja
	Dari penjelasan deskripsi teori diatas dapat di jelaskan bahwa rotasi dan mutasi kerja merupakan suatu system pengembangan sumber daya manusia yang memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.  Pengembangan Sumber daya manusia dengancara Rotasi dan mutasi kerja inilah perusahand dapat meningkatkan keterampilan dan kreatifitas karyawan dalam pekerjaannya. Karyawan dilatoh kratif, inovatif dalam mengerjakan setiap tugas yang diembannya. Selain itu manfaat lainya memberikan suasana lingkungan kerja yang diharapkan dan diinginkan karyawan agar tidak merasa jenug dan bosan.
	Kegiatan kerja karyawan yang monoton, lingkungan kerja yang pasif serta kurangnya ikatan keakraban sesame karyawan menimbulkan dampa negative terhadap kinerka karaywan. Kinerja tersebut akan menurunkan atauh bahkan dapat mengurangi semangat kerja maka perlu adanya pelaksanaan rotasi dan mutasi kerja agar terhindar dari lingkungan kerja yang akan membosankan.	

2.1.3    Penelitian yang relevan.
	Penelitian yang relevan sangat penting sebagai dasar penyusunan penelitian ini. Kegunaannya untuk mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu. Beberapa penelitian yang relevan dengan penelitian ini adalah:
1. Penelitian yang dilakukan oleh Fika Mufaizah yang berjudul “Pengaruh Mutasi dan rotasi kerja terhadap Kinerja Pegawai Balai Pendidikan dan Pelatihan Keuangan Yogyakarta tahun 2017”. Hasil penelitian ini bahwa mutasi dan rotasi secara bersama-sama tidak berpengaruh secara signiifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel yang digunakan untuk Kinerja pegawai antara lain: kesetian, prestasi kerja, kedisiplinan, kreativitas, kerjasama dan kecakapan serta tanggung jawab. persamaan penelitian ini dengan penelitian yang diambil oleh peneliti sama-sama menggunakan metode Kuantitatif dan program SPSS
2. Tyara Rizki Zanaria yang berjudul “Pengaruh demosi, mutasi dan Promosi jabatan terhadap motivasi kerja karyawan pada Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Palembang”. hasil penelitian ini Untuk pengaruh Demosi terhadap motivasi berpengaruh signifikan, sedangkan untuk Mutasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi dan untuk promosi jabatan tidak berpengaruh terhadap motivasi. Persamaan peneliti dengan penelitian ini adalah salah satu variable independnya adalah mutasi dan metode penelitian yang digunakanyaitu metode kuantitatif.
3. Budi Santoso dan Agung Riyadi yang berjudul “Rotasi, Mutasi dan Promosi karyawan di Kantor pelayanan Pajak Pratama Klaten”. Hasil penelitian yang dihasilkan dari penelitian ini adalah bahwa rotasi kerja yang dilakukan telah sesuai dengan prinsip-prinsip dasar teori rotasi dan Mutasi kerja yang terjadi sudah sesuai dengan teori mutasi begitu juga dengan promosi telah sesuai dengan prinsip dan teori sedangkan untuk remunirasi yang diterapkan tidak sesuai dengan teori remunirasi karena tambahan penghasilan yang diberikan bukan dalam rangka imbalan atas prestasi kerja tetapi karena adanya reformasi birokrasi. Persamaan peneliti dengan penelitian ini adalah pada 2(dua) variable independen yang digunakan yaitu Rotasi dan Mutasi Kerja.
4. Siti Solikhah dalam penelitiannya yang berjudul “Analisa pengaruh rotasi kerja, motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Lembaga Keuangan Mikro Syariah”. Hasil dari penelitian ini Berdasarkan hasil penelitian diperoleh bahwa variabel rotasi kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Persamaan peneliti dengan penelitian ini adalah sama-sama menggunakan metode penelitain kuantitatif dan pengolahan data menggunakan uji Statistik SPSS dan salah satu variable Independen yang digunakan yaitu Rotasi Kerja.
5. Nuraini dan Tulus dengan judul penelitian “Analisis Pengaruh Rotsi dan Mutasi kerja Terhadap kinerja karyawan di KJKS BMT anda salatiga”. Hasil penelitian dalam penelitian ini Rotasi kerj aberpenagruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan secara parsial, sedangkan variable mutasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara parsial, dan Rotasi kerja dan mutasi kerja secara bersama-sama tidak memperngaruhi kinerja karyawan, persamaan peneliti dengan penelitian ini adalah kedua varaiabel independen yang digunakan yaitu Rotasi kerja dan Mutasi kerja serta variable Independen yang digunakan yaitu Kinerja karyawan. Metode yang digunakan yaitu metode kuantitatif dan pengolahan data menggunakan uji Statistik SPSS.
		Pada penelitian ini, penulis lebih berfokus untuk mengetahui apakah rotasi kerja dan Mutasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di           PT. Onamba Indonesia –Karawang.   	

2.2	Kerangka Pemikiran dan Hipotesis
	2.2.1. Kerangka Pemikiran 
Kerangka berfikir merupakan model konseptual yang gunakan untuk memperjelas posisi variabel yang dijadikan dalam penelitian. Model ini mencoba menggambarkan kinerja karyawan dengan rotasi kerja dan mutasi kerja dimana yang dapat diketahui bahwa faktor ini dapat berperan penting dalam proses peningkatan kinerja karyawan. Peneliti dalam hal ini membuktikan faktor-faktor tersebut sebagai salah satu komponen penting dalam peningkatan kinerja karyawan. Konsep yang dibangun dalam penelitian ini, dapat digambarkan dalam bentuk model dibawah ini:









H1
Rotasi Kerja  : 
1. Tingkat kejenuhan pekerja
2. Tambahan Pengetahuan, Keterampilan dan Kompetensi
3. Persiapan Manajemen
4. Plihan Posisi Kerja Yang Tepat
5. Pengembangan Hubungan Sosial

Mutasi Kerja  : 
1. Frekuensi mutasi
2. Alasan mutasi
3. Ketetapan dalam pelaksanaan mutasi
H2
Kinerja Karyawan   : 
1. Kuantitas dari hasil 
2. Kualitas dari hasil
3. Ketepatan Waktu Dari Hasil
4. Kehadiran





H3






Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran
2.2.2. 	Hipotesis
Hipotesis merupakan suatu jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, sampai terbukti, melalui data yang dikumpulan. 
Oleh karena rumus masalah penelitian biasanya disusun dalam bentuk kalimat pernyataan. Berdasarkan rumusan hubungan variable yang telah diuraikan sebelumnya dalam kerangka pemikiran masalah diatas serta uraian yang telah dituliskan pada Bab dan sub bab ditas sehingga dikemukakan hipotesis sebagai berikut:
1. H1: Rotasi kerja diduga berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan
2. [bookmark: _Hlk42981556]H2: Mutasi kerja diduga berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan 
3. H3 : Rotasi kerja, mutasi kerja diduga  berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
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