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ABSTRAK

Sumber daya manusia menjadi kunci dalam keberhasilan padasuatu instansi. Upaya
untuk mengembangkan sumber daya manusia-yaitu’ dengan-retasi kerja. Untuk
meningkatkan kinerja karyawan, salah satunyadengan_lingkungan kerja. Penelitian
ini bertujuan, untuk imenganalisis pengaruh lingkungan Kerja dansrotasi kerja
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Penelitian.dilakukan'di Kantor
Perwakilan.BKKBN-Provinsi Kalimantan Tengah menggunakan kuesioner kepada
sampel 40-ASN dengan teknik anatisa PLS-SEM.~Hasil penelitian menunjukkan
adanya pengaruhsignifikan variabel lingkungan-kerja terhadap_kepuasan kerja.
Namun lingkungan kerja-berpengaruh; tidak-stgnifikan terhadap,kinerja pegawai.
Sedangkan variabel rotast-ketja-menunjukkan-pengaruh tidak signifikan terhadap
kepuasan—kerja,\dan Kkinerja ‘pegawais»Hasil analisis pengaruntidak langsung
menunjukkan bahwa.kepuasan kerja tidak terbuktimemediast lingkungan kerja dan
rotasi Kerja terhadap Kinerja pégawai.

Kata Kunci: Lingkungan-Kerja, Rotasi Kerja,KepuasaniKerja, Kinerja
Pegawai
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The Effect of Job Environment and Job Rotation on Performance with Job
Satisfaction as a Meditation Variabel
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A. PENDAHULUAN
1. Latar Belakang

Instansi merupakan sebuah sistem yang mengkoordinasi aktivitas untuk
mencapai tujuan bersama atau tujuan umum. Instansi terbentuk apabila suatu usaha
memerlukan usaha dari pegawai untuk menyelesaikannya. Pegawai merupakan
salah satu tolak ukur dalam pencapaian keberhasilan suatu instansi. Oleh karena itu
sebuah instansi harus mampu meng€lola _pegawai sebagai sumber daya manusia

yang ada dengan baik, agawdapat mencapai tuydan,instansi yang diharapkan.

Pegawai dalam sebuah instansi‘merupakan orang=orang yang memberikan
tenaga, pikiransOamkreativitasnya pada instansi..Sehingga pegawai dituntut untuk
selalu maengikuti, “perkembangan instansi  agar* mampu sbertahan dan terus
berkembang=lnstansi-harus mampu,menganalisis kelebihan dan kekuramgan yang
dimiliki danpeluang.atau ancaman.dariluar agar dapat mengaturstrategi dan dicari
solusinya. Karena perkembangan padassebuah~instansi tidak selalu berdampak
positif (Sa’adah dkk. 20215

Berkembangnya,sebuah. instansi. merupakan cita-cita’setiap pimpinan dan
pegawal, Kemajuan/sebuah instansi-digengaruhi oleh beberapa faktor/ salah satunya
yaitu kinerja karyawan, (Yuniarti dkk.; 2021).%Kinerja merupakan hasil kerja yang
dihasilkanoleh’seorang-pegawai yang berkaitan tengan tugas daptanggung jawab
terhadap target kinerja sebuah instansi{Mangkunegara, 2010)4 Kinerja pegawai
yang baik pada‘suatu instangl, akan berdampak-pada tercapainya tujuan instansi
yang diinginkan."Hal.ini_dikarenakan kinerja-sebagai=penentu keberhasilan serta

kelangsungan hidup pada sebuah instansi (Kharuman dkk., 2021).

Modal utama pencapaian kinerja bagi instansi dalam mencapai tujuan
program salah satunya dipengaruhi oleh faktor lingkungan. Lingkungan kerja pada
sebuah instansi sangat menunjang pegawai dalam mencapai prestasi Kkerja
(Kharuman dkk., 2021). Perhatian terhadap lingkungan kerja, diharapkan dapat
menambah semangat dalam bekerja. Apabila semangat kerja karyawan meningkat

makan Kinerja karyawan juga akan meningkat sehingga mendukung pencapaian



target pada sebuah instansi (Enny, 2019). Pegawai yang puas akan lebih loyal
terhadap organisasi, sehingga pegawai akan melaksanakan tugas dan
tanggungjawabnya dengan baik (Irma & Yusuf, 2020). Pegawai yang menyenangi
lingkungan tempat dia bekerja, akan mampu melakukan aktifitas pekerjaan dengan
optimal (Lankeshwara, 2016). Penelitian terdahulu oleh Ahmad dkk (2022),
menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai, namun hasil penelitian sebaliknya oleh Samuel dkk (2020) menyatakan

bahwa lingkungan kerja tidak paemitiki pengaruh terhadap kinerja pegawai.

Strategi untuk”mengembangkan sumber daya, manusia, dapat dilakukan
melalui penetapaf-rotasi dan pemindahan jabatan.Rerpindahan jabatan atau rotasi
antar bidang dalam sebuah instansi akan membantu-karyawan mempeluas wawasan
dan keterampilan’ mereka-(Marayasaldkk., 2023). Rotasi*kerja memiliki tujuan
untdk” mengurangi /kejenuhan,\ memberikan /kesegaran kerja,-serta menambah
keterampitan dan-pengalaman.“kepada -karyawan. Salah ‘satu hal yang dapat
berdampak pada perubahan kinerja adalah rotasi kerja (Manopo dkk., 2018). Rotasi
kerja yaitu peralihan pegawai dari tugas ke tugas lainnya secara periodik dengan
kondisi pegawai memiliki aktivitas yang legal dan mematuhi standar etika,
persyaratan, dan keterampilan yang dimiliki (Robbins'&.A: Judge,/2008). Rotasi
pekerjaan dimaknai sebagai strategi pergantian pekerja antara tugas-tugas dengan
tingkat paparan dan tuntutan pekerjaan yang berbeda dengan tujuan untuk
menghindari kelebihan beban bagian tertentu (Padula dkk., 2017). Penelitian
terdahulu oleh Rahayu & Aisyah(2019) Rotasi kerja berpengaruh positif terhadap

kinerja karyawan.

Agar dapat meraih prestasi sesuai dengan harapan instansi maka seorang
pemimpin dituntut untuk memiliki sebuah kebijakan yang ditujukan kepada
pegawai agar setiap pegawai mendapatkan kepuasan kerja yang tinggi sehingga
mencapai hasil kerja yang ideal. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan memandang
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap

pekerjaannya. Hal ini akan terlihat dalam sikap baik karyawan terhadap pekerjaan



dan segala sesuatu yang dihadapi dilingkungannya (Wiliandari, 2015). Penelitian
Adilla & Budiono (2022) menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan
antara rotasi kerja dengan kepuasan kerja. Penelitian lain oleh Irma & Yusuf (2020)
menunjukkan bahwa terdapat hubungan antara lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja. Berdasarkan penelitian terdahulu oleh Susanti (2011) dan Al-Romeedy
(2019) menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan
kerja dan kinerja. Semakin baik kepuasan kerja maka semakin baik juga kinerja

pegawail.

Penelitian ini*dHatarbelakangifadanya kekhawatiran Perwakilan BKKBN
Provinsi Kalimantan Tengah akan terjadinya pendrunan Kingrja karyawan akibat
banyaknyas/péegawal>yang-memasuki masa purmna tugas, dansbelum terdapat
penambahan pegawailbary. Khususnya kinerja ‘karyawan dalam mencapai target
pegjanjian ,kinerja./~Sebagai \stansi | yang/ memihki™ tugas.«pokok) idibidang
pembangunan keluarga, kependudukan, dan Keldarga berencana-BKKBN sangat
berkepentiagan terhadap hat tersebut- Kurangnyakinerja karyawan-dapat berakibat
pada tidak tercapaianya-target-perjanjiankinerja:

Pada akhir tahun-, <2023 ditetapkans, Keputusan Kepala Badan
Kependudukan dan' Keluarga/Berencana\, Nasional “Nomor 292/KEP/B4/2023
tentang \Sistemyg Kerjay' Penyederhanaan Birokrasiz./dipd L ingktingan Badan
Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional. Sehingga terdapat peralihan
sistem birokrasi baru yangl membuatperubahan ‘budaya kerjad Hal ini membuat
karyawan beradaptasi terhadap‘sistem.kerja‘baru. Selain itu/pada tahun 2024 akan
terdapat beberapa karyawan yang=memasuki-masa purna tugas, sehingga terdapat
pengurangan jumlah pegawai. Rotasi karyawan dilakukan untuk mengisi
kekosongan dan melengkapi tim kerja. Sepanjang tahun 2023, Perwakilan BKKBN
Provinsi Kalimantan Tengah telah melaksanakan rotasi pegawai sebanyak 3 kali.
Sehingga pegawai harus melakukan banyak adaptasi terhadap tugas dan fungsi pada
tim kerja barunya. Begitu pula dengan lingkungan kerja, kondisi fasilitas dan

suasana kerja yang kurang memadai, masih terdapat fasilitas pribadi seperti laptop



dan printer yang digunakan untuk menunjunag kerja dan komunikasi antar tim kerja

yang kurang baik menjadi evaluasi pimpinan untuk memperbaiki hal tersebut.

Berdasarkan uraian latar belakang mengenai fenomena yang ada di
penelitian ini maka peneliti mengambil judul penelitian “ Pengaruh Lingkungan
Kerja dan Rotasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja
sebagai Variabel Mediasi (Studi pada Perwakilan BKKBN Provinsi

Kalimantan Tengah)”

2. Rumusan Masalah
Dari uraign”tentang "variabel-variabel yang akan digunakan dan dianalisis
dalam model penelitiari/ i~ maka dapat disusun yperumusan masalah penelitian

sebagalberikut:

a. Apakahierdapat pengaruh lingkungan kerja terhadapkinerja pegawai?
b. wApakah terdapatipengaruh rotasi-kerja-terhadap Kinerjapegawai?

c. . Apakahterdapat-pengarublingkungan-kerja terhadap kepuasan pegawai?
d. " Apakah terdapat-pengaruh rotasi kerja terhadapikepuasan pegawai?

e "Apakahiterdapatpengaruh kepudsan-pegawai terhadap Kinerja pegawai?
.\ Apakahyterdapat pengardh lingkungan kerjaterhadap kinerja pegawai

melalui kepuasan kerja?
g. Apakah terdapatspengaruh rotasi kerjaterhadap kinerja/pegawai melalui

kepuasan kerja?

3. Tujuan Penelitian

Dari uraian rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian untuk
mengetahui dan menguiji :

a. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.
b. Pengaruh rotasi kerja terhadap kinerja pegawai.

c. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan pegawai.

o

Pengaruh rotasi kerja terhadap kepuasan pegawai.

e. Pengaruh kepuasan pegawai terhadap Kinerja pegawai.



f.  Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan
kerja.

g. Pengaruh rotasi kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja.

4. Manfaat Penelitian
a. Bagi Instansi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada

pimpinan Perwakll
melakukan pengglolaan sumber da

n rotasiMaU H

e
b. Bagi DEN s?bﬁ

tnya
Pene Nen

rovm5| Kalimantan Tengah dalam
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B. KAJIAN PUSTAKA
1. Dasar Teori
a. Kinerja Karyawan

Menurut Amir (2015) definisi kinerja adalah sebagai perilaku yang
menunjukkan bahwa betapa pentingnya sebuah proses dalam
melaksanakan suatu tugas ketimbang hasilnya dalam pembentukan konsep
Kinerja. Sedangkan, menurut Edison dkk (2017) kinerja adalah hasil dari
suatu proses dimana_selurth fakter_yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan diidentifikasi lalu diukur selama'periode tertentu.

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi olehs beberapa faktor yang
meliputi kepuasan dalam bekerja, kemitmen‘pada organisasi, tingkat gaji,
disiplin=kerjas gingkat stressy motivasiglingkungan™kerja,ndan lain-lain
(Danisa & Komari, 2023).;Sedangkan menurut 'Sutrisno (2017), terdapat
dua‘faktor yang.mempengaruhi Kinerja, yaitu:

a) FRaktor Individu “terdirl Oari~tiga~ aspek./yaitu J4) usaha yang
menunjukkan=sejumlah, Sinergi=fistk-dan mental yang /digunakan
dalam | menyelenggarakan=gerakantugas,  2)./Abilities, sifat-sifat
persanal, yang dipertukan tntuk, metaksanakan suatu tugas, dan 3)
Role/Task Perception, yaitu segala perilaku,dan aktivitas yang dirasa
perlt olebindividu untuk menyelgSaikan'suattbpekerjaan.

b) Y\ Faktor Lingkungam-.terdiri-dari~Kondisi fisik,/peralatan, waktu,
material, pendidikan, supervisindesain organisasiydan pelatihan.

Menurut-Robbins & A. Judge (2016}, indikator kinerja merupakan
alat untuk mengukur sejauh mana pencapaian kinerja karyawan. Indikator
untuk mengukur kinerja karyawan yaitu:

a) Kualitas Kerja, digambarkan dari kualitas yang dihasilkan atau baik
buruknya hasil kerja dan keterampilan dalam menyelesaikan tugas
yang menjadi tanggungjawab karyawan.

b) Kuantitas merupakan jumlah pekerjaan yang dihasilkan dan
dinyatakan dalam jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang mampu

diselesaikan.



c) Ketepatan Waktu, vyaitu ketepatan waktu karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan, sehingga tidak mengganggu pekerjaan yang
lain.

d) Efektifitas, yaitu tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga,
uang, teknologi, dan bahan baku) dimanfaatkan dengan maksud untuk
meningkatkan capaian hasil kerja. Dalam hal ini, pemanfaatan
tersebut dapat digunakan semaksimal mungkin untuk membantu
Kinerja karyawan,

e) Kemandirian;yaitu tipgkat seseorang, yang nantinya akan dapat
menjdlankanstungsi kerjanya-“tanpa menerima bantuan, bimbingan
dari_atau ‘pengawas. Karyawaa,yang mandiri yaitu karyawan yang
dapat menjalankan sendiri tugas dan fungsi Kerjanya.tanpa meminta
bantuan, bimbingan dari brang/dain madpun pengawas.

. Kepuasan-Kerja

Kepuasan kerja adalah keadaan-emeosional yangimenyenangkan atau
tidak menyenangkan-bagl para karyawan-memandang pekerjaan mereka.

Kepuasan kerja mghcermminkanperasaan-seseorangierhadap pekerjaannya.

Hal ini\akan terlihat datam-Sikap-baik karyawan terhadap pgkerjaan dan

segala sesuatu, yang /dihadapi dilingkupg@annya (Wiliandari, 2015).

Menurut Busro(2018), kepuasan kerja@merupakanssuatu joerasaan antara

hasilyang diperoleh dengan hasil-yang diharapkan. Semakin besar hasil

yang\diperoleh /dibandingkan 4 dengan %hasil yang/diharapkan, maka
semakin-puas-karyawan tersebut, dan sebaliknyas
Menurut Afandi (2018), indikator kepuasan kerja terdiri dari:

a) Pekerjaan, yaitu isi pekerjaan yang dilaksanakan seseorang dapat
menjadi faktor kepuasan dalam bekerja.

b) Upah, yaitu jumlah pendapatan atau upah yang diterima seseorang
sebagai hasil dari melakukan pekerjaannya apakah sesuai dengan
kebutuhan yang dirasakan adil.

c) Pengawas, yaitu seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau

arahan dalam pelaksanaan pekerjaan



d) Rekan Kerja, yaitu seseorang yang senantiasa berinteraksi dalam
pelaksanaan pekerjaan dapat menciptakan suasana pekerjaan menjadi
menyenangkan atau tidak menyenangkan.

. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan tempat dimana para karyawan bekerja
dan bagian pokok yang mampu meningkatkan kualitas produktivitas kerja.
Lingkungan kerja berperan penting untuk menciptakan dan meningkatkan
kepuasan kerja para pegawai. Pegawai yang puas akan lebih loyal terhadap
organisasi, selingga pegawai akanwmelaksanakan tugas dan
tanggungjawabnyasdengan baik (lrma & Yusuf;-2020).

Fingkungan kerja dalam sebuah-tastanst-sangat perlu diperhatikan
oleh pimpinan karena lingkungan kerjasyang-haik mempunyai pengaruh
terhadap gfektivitas pekerja'dalamyperusahaan. Mengrut Siagian (2019),
Lingkungan kerja -di-.perusahaan’ derbagi- dalam™ dwa  dimensi yaitu
lingktingan kerja fisik-danaon fisik'
3y~ LingkunganiKerja-Risik

Merupakan semua_ keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar
tempat’ kerja“dan/dapat.mempengaruhi- karyawan. Menurut Siagian
(2019)dimensi lingkungan' kerja, fisik g€rdiri dari beberapa indikator
yaitu:
a. Bangunan tempat.kerja
Bangunanitempatpkerja yang. menarik uniuk dipandang dan
dibangun-dengan pertimbangan-keselamatan kerja, agar karyawan
merasa nyaman dan aman dalam melakukan pekerjaannya.
b. Peralatan kerja yang memadai
Tersedianya peralatan kerja yang memadai. Peralatan yang
memadai sangat dibutuhkan karyawan untuk mendukung
karyawan dalam menyelesaikan tugas pekerjaannya.
c. Fasilitas
Fasilitas perusahaan sangat dibutuhkan oleh karyawan sebagai

pendukung dalam menyelasikan pekerjaan yang ada di



perusahaan. Tersedianya tempat istirahat, tempat ibadah, dan
sarana angkutan yang mudah dijangkau oleh karyawan.
b) Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah terciptanya hubungan kerja yang

harmonis antara karyawan dan atasan. Menurut Siagian (2019)

dimensi lingkungan kerja non fisik terdiri dari beberapa indikator,

yaitu:

a. Hubungan rekan-Kerja-Setingkat, merupakan hubungan yang
harmaniS-antar sesama rekan kerja:

b. HubUngansatasan dengan-karyawan, “yaitu hubungan baik dan
saling'menghargai antara atasan-dengan‘bawahan atau karyawan,
sehinggatimbul rasa hormat diantaraindividu masing-masing.

e, Kerjasama antar, karyawan,/ yaitu jalinan kerjasama.yang baik
antar -karyawan, 7atay, - antar . tim~ sehingga="pekerjaan dapat
terselesaikan’secara efekiif danefisien.

d. 'Rotasi\Kerja
Menurut Raobbins & Adudge (2016) rotasi kerja yaitu peralihan

pegawai dari tugas ke tugas lainnya secara periodik dengan kondisi
pegawai memiliki aktivitas yang legal dan mematuhi’ standar etika,
persyaratan, dan keterampilan yang sama. Menurut Wirawan (2015) rotasi
kerja, adalah memindahkan seorang ‘pegawai dari Satu pekerjaan ke
pekerjaan lainnya'dalam swatujorganisasi. Job rotation dapat dilakukan
ketika sedrang-pegawai baru (trainee)-datam-rangka pelatihan pegawai
baru ditempatkan di berbagai unit kerja untuk memahami pekerjaan-
pekerjaan di berbagai unit kerja dalam organisasi. Rotasi pekerjaan dapat
juga dilakukan terhadap pegawai lama yang dipindahkan dari satu unit
kerja ke unit kerja lainnya dalam organisasi yang sama.
a) Manfaat Rotasi Kerja

Menurut Kasmir (2016), manfaat rotasi karyawan sebagai barikut:

a. Menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan jabatan

yang ada dalam organisasi.



b)

=

o o

@

g.

Membuka kesempatan untuk mengembangkan karir.
Memperluas dan menambah pengetahuan.

Menghilangkan kejenuhan terhadap suatu jabatan.

Memberikan imbalan terhadap prestasi kerja.

Membuka kesempatan untuk terjadinya persaingan dalam
meningkatkan prestasi kerja.

Sebagai pelaksanaan sanksi terhadap pelanggaran.

Indikator Rotasi Kefja

Terdapat_~beberapa, indikator~yang dapat digunakan untuk

mengUkur variabel rotasi Kerfa’menurut Afandi (2018) yaitu,

a

Mengurangi_kejenuhan kegjas—Rotast7kerjadiharapkan dapat
mengurangikejenuhan kerja

Meningkatkan\pengetahuany kKemampuan,.dan’kompetensi. Rotasi
Kerja~ dihatapkan, menihgkatkan -pengetahuéan,“kemampuan, dan
Kompetensy

Rilihan—posisi—Kerja, yang —tepat-—Ketepatan penempatan kerja

Karyawan

. Persiapan-manajemen: petan\rotast kerja dalam manajemen karir

yaitu untuk memiliKi jenjang Karir yang baik maka/perlu memiliki
pengalaman, yang serius yangfdiperoleh<“gari rofasi kerja yang
dilakukan

Pengembangan /hubunganTsosial® Adanya rotasi kerja menjadi

upaya-tntuk mengembangkan hubungan-atatl interaksi sosial

Pendapat lain oleh Hasibuan (2016) menetapkan beberapa

indikator untuk mengukur rotasi kerja karyawan diantaranya:

a.

b.

Rentang waktu rotasi kerja karyawan, yaitu perusahaan
memberikan kesempatan dalam periode waktu tertentu untuk
melakukan rotasi kerja karyawan.

Tingkat kemampuan menyelesaikan tugas masing-masing

karyawan, rotasi kerja karyawan yang dilakukan perusahaan
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dengan melihat kemampuan yang dimiliki

karyawan.

masing-masing

c. Kemampuan menyesuaikan diri dengan tugas dan lingkungan

karyawan, Rotasi kerja karyawan memerlukan kemampuan dalam

menyesuaikan diri dengan tugas dan lingkungan kerja.

d. Ketepatan penempatan kerja karyawan, rotasi dilakukan untuk

mengetahui kesesesuaian penempatan kerja karyawan.

e. Variasi pekerjaan;rotast-dilakukan agar karyawan dapat memiliki

variasisqgekerjaan supaya tidak jeath,

2. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu bertujuan untuk-mendapatkan”bahansperbandingan

dan‘acuan¥selainAtu; untukenghindari anggapanikesamaan dengan penelitian

Ini. Ada beberapapenehitianyang sudah dilakukan-berhubungan dengan variabel

bebas dan variabel terikat pada penelitian fni. Hasil penelitian tersebut dijadikan

referensi sebagai perbandingan dari hastl penelittan=Berikut iniladalah beberapa

penelitian terdahulu yang-telahvdipilin-pada tabel 1 dibawah-ini:

Tabel1sPenelitiansFerdahulu

No Nama Variabel Metode Hasil Penelitian
1. Nurdiana & . -“Retasi Kerja Analisis Regresi - Rotasi kerja berpengaruh positif
Triyona - Koempensasi Linier Berganda terhadap kepuasan kerja
(2011) - Kinerja dan Analisis - Rotasi kerjatberpengaruh positif
Pegawai Regresi Variabel terhadap /kinerja pegawai
- Kepuasan Intervening - Kepuasan kerja berpengaruh positif
Kerja terhadap Kinerja pegawai
2. Raziq& =\WQrking Analisis.regrest Jerdapat hubungan positif lingkungan
Maulabakhsh environment kerja dan kepuasan kerja karyawan
(2015) - Job satisfaction
3. Tio (2014) - Lingkungan Analisis regresi Faktor-faktor lingkungan Kkerja
kerja linier berganda berhubungan secara signifikan secara
- Kepuasan kerja bersamaan terhadap kepuasan kerja
karyawan.
4.  Santoso - Rotasi Pegawai  Analisis regresi - Ada hubungan antara rotasi pegawai
(2017) - Kepuasan linier berganda dengan kinerja pegawai
Kerja - Kepuaan kerja berpengaruh
- Perilaku Kerja signifikan terhadap kinerja pegawai
- Kinerja - Kepuasan kerja mampu menjadi
Pegawai variabel intervening hubungan

antara rotasi kerja dengan kinerja
pegawai
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No Nama Variabel Metode Hasil Penelitian
5. Lestary & - Lingkungan Analisis Regresi  Terdapat hubungan positif antara
Harmon Kerja lingkungan kerja dengan kinerja
(2018) - Kinerja karyawan
Karyawan
6. Rahayu & - Rotasi Kerja Analisis Regresi - Rotasi kerja berpengaruh positif
Aisyah - Kompensasi Linier Berganda terhadap kinerja karyawan
(2019) - Kinerja - Kompensasi berpengaruh positif
Karyawan terhadap kinerja karyawan
- Kepuasan - Rotasi kerja berpengaruh positif
Kerja terhadap kinerja melalui kepuasan
kerja
- Kompensasi berpengaruh positif
terhadap Kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja
7. Ende & - Jringkungan Analisi'regeresi =wJTerdapat pengaruh signifikan antara
Firdaus Kerja linier berganda lingkungan kerja terhadap kinerja
(2021) -~ Kinerja pegawai
Pegawai - /Terdapat pengaruh signifikan antara
- Kepuasan lingkungan-kerja dengan kepuasan
Kerja kerja
-_Terdapatipengaruhiantara kepuasan
kerja,terhadap kinerjaipegawai
- Kepuasan.kerja dapat memediasi
antara lingkungan Kerja terhadap
Kinerja'pegawai
8. 1 \Ahmad dkk\! /" lingkungan Analisis regresi - Lingkungan Kerja berpengaruh
(2022) kerja linier‘sederhana positif-dan signifikan terhadap
.+ Kinefja kinerja pegawai di/Dinas
pegawai Pendidikan,dan Kebudayaan
Kabupaten Bulukumba
9. Adilla& +| Rotasi kerja Kuantitatif - Rotasi kerja berdampak signifikan
Budiono = Kinerja dengan analisis terhadap kinerja
(2022) pegawai Structural -~Rotasi kerja perpengaruh signifikan
- Kepuasan kerja  Equation Model dan“positif terhdap kepuasan kerja
(SEM) - Kepuasan Kkerja tidak berpengaruh
terhadap Kkinerja pegawai
- Kepuasan kerja tidak memediasi
rotasi terhadap kinerja.
10. Samudi dkky, “—=_Kepemimpinan ~ Analisis SEM - Retasi‘tidak berpengaruh signifikan
(2023) - “Budaya terhadap motivasi kerja
Organisasi - Rotasi kerja tidak berpengaruh
- Rotasi terhadap kinerja pegawai
- Kinerja
- Motivasi Kerja
11. Jocom dkk - Job Rotation Analisis regresi - Rotasi kerja tidak memiliki
(2017) - Training berganda pengaruh yang signifikan terhadap
- Employee kinerja pegawai
Permormance
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3. Kerangka Pemikiran

Menurut penelitian Cahyati (2018), Adilla & Budiono (2022) menyatakan
bahwa rotasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil lanjutan
pada penelitian Adilla & Budiono (2022) menunjukkan bahwa terdapat hubungan
yang signifikan antara rotasi kerja dengan kepuasan kerja.

Penelitian Irma & Yusuf (2020), Rosento, dkk (2022) menunjukkan bahwa
terdapat hubungan antara lingkunganskerja terhadap kepuasan kerja. Hasil
Penelitian oleh Lestary &-Harmon (2018), €ahyati (2018) menunjukkan bahwa
lingkungan kerja bergengaruh positifidan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Penelitian”Susante"(2019) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara
kepuasan Kefja-terhadap’ kinerja karyawan. Hasil penelitian_yangudilakukan oleh
Ende & Firdaus'(202%), Sutaguna (2022) mepndapati_hasil bahwa Kepuasan kerja
positif memediaSi'hubungan antara lingkungan kerja terhadapKinerja karyawan.
Penelitian-Santeso (201 7),-Rahayu. & Aisyah-(2019) menunjukkan bahwa Rotasi
kerja berpengaruh positifterhadap kinerja karyawan-melaluitkepuasan kerja.

Berdasarkan hasittelaaht tearitis pada=uraian Jdiatas,_maka kerangka
pemikiran untuk-memudahkan, pemahaman.yang-diajukan pada peneljtian ini dapat

dilihat pada gambar 1/ berikut:

Gambar 1.
Kerangka Berpikir

Lingkungan
Kerja (L)

___________ Kinerja
Pegawai
(KN)

Kepuasan
Kerja (KP)  J_..___]

Rotasi Kerja

(R)

Keterangan:
—> : Pengaruh langsung
----- > . Pengaruh tidak langsung

13



4. Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan jawaban sementara pertanyaan yang terdapat

pada identifikasi masalah. Hipotesis dapat dibuktikan kebenarannya dengan

mengumpulkan hasil analisis data. Berdasarkan hal tersebut, rumusan

hipotesis pada penelitian ini sebagai berikut:

1)

2)

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian oleh Lestary & Harmon (2018), Cahyati (2018), Ahmad, dkk
(2022) menunjukkan-bahwa lingktmgan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerjaypégawai. Kondisilingkungan kerja yang baik
akan gmembuat pegawai merasa nyaman]dalam.berkerja. Kenyamanan
tersebut, tentunya-akan berdampak padaypeningkatan™kinerja pegawai.
Sebaliknya//Ketidaknyamanan dari_‘fingkungant kerja “yang dialami
pegawall bisa berakibat fatal yaitu/menurunkan kinerja‘dari pegawai itu
sendiri (Susilangmgsih) -2013)Pegawai’yang menyenangi lingkungan
kerja\ tempat dia -bekerja; “maka ‘pegawai tersebut rakan /melakukan
aktifitas/pekerjaan-dengan.optimal-(Lankeshwara, 2016Y:

H1: Lingkungan- Kerja berpengardh-signifikan terhadap kinerja
pegawal

Pengaruh-retasi kerja terhadap kinerja pegawai

Hasil penelitian®Nurdiana & Triyon@ (2011), Santoso (2017), Rahayu &
Alsyah (2019), Al-Romeedy~(2019) menunjukkan /bahwa rotasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja/pegawai. Rotasi kerja
dimaksudkan--untuk —mengurangt_Kejeauhran, memberikan kesegaran
kerja, serta menambah keterampilan dan pengalaman kepada karyawan.
Salah satu hal yang dapat berdampak pada perubahan kinerja adalah
rotasi kerja Manopo dkk (2018) Rotasi kerja memberikan pengaruh
terhadap kinerja pegawai karena dengan tugas yang berbeda dan rekan
kerja baru pegawai menjadi lebih tertantang dan bersemangat untuk
melakukan pekerjaan dan tugas-tugas yang baru sehingga kinerja
pegawai menjadi optimal (Cahyati, 2018).

H2: Rotasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
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3)

4)

5)

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja

Penelitian terdahulu oleh Tio (2014), (Razig & Maulabakhsh, 2015)
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja. Hasil tersebut sejalan dengan Irma & Yusuf (2020) yang
menyatakan bahwa pegawai yang puas akan lebih loyal terhadap
organisasi, sehingga pegawai akan melaksanakan tugas dan
tanggungjawabnya dengan baik. Pegawai yang menyenangi lingkungan
kerja tempat dia bekerja, maka.pegawai tersebut akan melakukan
aktifitas pekerfaan dengan.optimal (Lankeshwara, 2016).

H3: LimgKungan, kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja

Pengaruh rotasikerja terhadap kepuasan ketja

Pada penelitian Hosseini dkk (2015), Van Wyk,. dkk (2018); Rahayu &
Aisyah, (2019), Adila . & Budiono (2022) menemukan-bahwa rotasi kerja
berpengaruh positif terhadap ‘kepliasan-kerja. Semakingesar kepuasan
kerjayang ada-pada-pegawai, semakin-besarjuga kinerjayang diberikan,
sehingga tujuanzperusahaan bisa tercapai. Kepuasan Kerja merupakan
perlakuan pegawai terhadapipekerjaannyayang disesuaikan'berdasarkan
harapan.terhadap gaji yangdisediakan dangerasaan senangataupun tidak
dan puas ataupun, tidak terhadap pekKerjaan yang-dijalankan yang bisa
memengaruhi terbentuknya Kinerja Karyawan yang/baik (Kurnia &
Rahmawati, 2017).

H4: Retast—kerja_berpengaruh_signifikan=terhadap kepuasan
pegawai

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai

Hasil penelitian oleh Susanti (2011), Jufrizen (2017), Al-Romeedy
(2019), mengemukakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. hal tersebut menunjukkan bahwa
semakin baik kepuasan kerja maka semakin baik juga kinerja pegawai.
Hasil berbeda ditunjukkan oleh Bagis dkk (2021), Adilla & Budiono
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6)

7)

(2022) bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.

H5: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
pegawai

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan
kerja

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Ende & Firdaus (2021), Sutaguna
(2022) mendapati _haSHbahwaskepuasan kerja positif memediasi
hubungan antara“lingkungan kerja terffadap kinerja karyawan. Hasil
penelitiah~berbeda oleh “penelitian’ Azizah “&~Margono (2020) yang
menunjukkan bahwa kepuasan kegjastidak ‘memediasi,lingkungan kerja
terhadap kinerjapegawai.

H6: Lingkungan kerja (berpengaruh signifikan terhadap, kKinerja
pegawalr melalui kepuasan Kerja

Pengaruh rotasi kerjajterhadap kinérjajpegawai melalui_kepuasan kerja
Penelitian -Santoso—(2017),| Rahayu—&=Aisyah(2019)- menhunjukkan
bahwa | Rotasi Kerja: berpengaruh “positif terhadap Kinerja karyawan
melalur kepuasan“Kerja-»Rotasi-kefja dimaksSudkan untuk/mengurangi
kejenuhan,.memberikan KesegaranKerja, sértajmenambah’keterampilan
dan Jpengalaman. kepada karyawan. Hal" itu“ymenumjukkan bahwa
kepuasan kerja yang dirasakan oletrpegawai tinggi jika/didukung dengan
rotasi, kerja yang /diharapkan, mampu¥membangun kerja sama antar
karyawafi,.mengembangkan potensi, dan-mengurangi tingkat kebosanan
sehingga seseorang akan merasa puas dan meningkatkan Kkinerjanya
(Hasibuan, 2016). Penelitian sebaliknya oleh Kurnia & Rahmawati
(2017) dan Adilla & Budiono (2022) yang menunjukkan bahwa kepuasan
kerja tidak memediasi rotasi terhadap kinerja.

H7: Rotasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

melalui kepuasan kerja
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C. METODE PENELITIAN

1. Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Kantor Perwakilan Badan Kependudukan dan
Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Kalimantan Tengah yang
beralamat di JI. Tjilik Riwut Km. 3 No. 051, Palangka Raya.

2. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang dilakukan adalah explanatory research (penelitian
penjelasan) dengan pendeKatan kuantitatff.*Menurut Singarimbun dan Effendi,
(2018), explanatefy~ research [fadalahy suatu~pepelitian dimana peneliti
menjelaskanshubungan-kausal sebab akibat antara, vatiabel-variabel melalui

pengujianipotesa.

3. PopulasSi-dan Teknik Pengambilan Sampel
al Populasi

Populasy adalah-keseluruhan! subyekZpenelitian (Arikunto /Suharsimi,
2013). Menurut Sugiyeno-(2015) populasimerapakan wilayah.generalisasi yang
terdiri dari subjek atau abjek-yang.memiliki jumlah dan karakteristik tertentuk
yang, ditetapkan soleh~peneéliti.- Populasipada..penelitian ini yaitu seluruh
Karyawan Perwakilan BKKBN Provinsi Kalimantan Tengah sebanyak 66 orang
(47 ASN daar19 PENPN.

b. Sampel

Sampel.adalah bagian dari-poptilasi yang diharapkan mampu mewakili
populasi dalam penelitian.” Teknik=pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan teknik non probability sampling berupa purposive sampling.
Purposive sampling adalah teknik pengambilan sampel dilakukan berdasarkan
tujuan tertentu untuk mendapat sampel dengan krakteristik tertentu (Murti,
2013). Adapun kriteria yang masuk dalam sampel penelitian sebanyak 40 orang
yang terdiri dari ASN Perwakilan BKKBN Provinsi Kalimantan Tengah non
pejabat struktutral dan ASN yang aktif bekerja di Kantor Perwakilan BKKBN
Provinsi Kalimantan Tengah. Sedangkan kriteria yang tidak masuk dalam
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sampel penelitian sebanyak 26 orang yang terdiri dari ASN pejabat struktural di
Perwakilan BKKBN Provinsi Kalimantan Tengah (Kepala Perwakilan dan
Sekretaris Badan), PPNPN (Pegawai Pemerintah Non Pegawai Negeri), ASN
yang memasuki masa purna bakti, dan ASN yang sedang tugas diluar Perwakilan

BKKBN Provinsi Kalimantan Tengah.

4. Sumber Data
a. Data Primer

Data primer merupgkan data yang. diperoleh secara langsung dari
responden dengangmetode pengambilan data yattUskuesioner kepada karyawan
Perwakilan ,BKKBN Provinsi Kalimantan.<Tengai, Kuesioner disusun
berdasarkan skala*likert-berdimensi 5 skala yaitu Sangat setbju, setuju, netral,
tidak’ Setuju,~Sangat—tidak setujuy, MenurutiSugiyena” (2010),\skala likert
digunakan untuk/mengukursikap, pendapat, persepsi seseorang atau kelompok
tentang-fenomena sostal.
b, \Data-Sekunder

Data 'Sekunder-mertipakan’/datagpendukung yang diperoleh secara tidak

langsung’ untuk ' melengkapt.data, primer.yang disesuaikandengan tujuan
penglitian. Data\sekunder dapat;bertipa\data yang diperoleh dari bahan-bahan
tertulis\seperti literatur, jurnal, penglitian terdahulu, dan dokumen yang relevan

untuk mendukung anatisis,dalam penelitian/ini,

5. Definisi OperasionalVariabét

Definisi operasional variabel pada penelitian ini dijelaskan dalam tabel
2 sebagai berikut:

Tabel 2. Definisi Operasional Variabel

Variabel Indikator Deskripsi Sumber
Kinerja Kualitas Kerja baik buruknya hasil kerja pegawai Edison
kinerja merupakan  Kuantitas jumlah pekerjaan yang dihasilkan dkk (2017)
hasil dari suatu dan mampu diselesaikan pegawai & Robbins
proses yang Ketepatan Waktu  ketepatan waktu pegawai dalam &A.
dipengaruhi oleh menyelesaikan pekerjaan Judge
faktor-faktor dan Efektivitas pemanfaatan sumber daya untuk (2016)
diidentifikasi lalu membantu kinerja pegawai
diukur selama Kemandirian pegawai dapat menjalankan sendiri
periode tertentu tugas dan fungsi kerjanya
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Variabel Indikator Deskripsi Sumber
Kepuasan Kerja Pekerjaan perasaan pegawai dalam Wiliandari
Keadaan emosional menjalankan isi pekerjaan (2015) &
yang Pengawas perasaan pegawai terhadap Afandi
menyenangkan atau pimpinan/ pengawas Pandi
tidak Rekan Kerja perasaan pegawai saat berinteraksi ~ (2018)
menyenangkan bagi dalam pelaksanaan pekerjaan
para karyawan
terhadap pekerjaan
mereka
Lingkungan Kerja Bangunan Tempat, Keadaan berbentuk fisik yang Irma &
Tempat dimana Kerja terdapat disekitar tempat kerja Yusuf
para karyawan Peralatap-Kerja Hubungan antara karyawan dan (2020) &
bekerja yang-Memadai atasan Siagian

Fasilitas Ketersgdiaan fasilitas penunjang (2014)
(fasilitas ibadah, tempat istirahat,
akses\transportasi)
Hubungam Rekan ~ Hubungan harmonis antar'sesama
Kerja-Setingkat rekan Kerja
Hubungan Atasan’ , Hubungan‘antara pimpinan dengan
dengan Karyawan| | jpegawai
Kerjasama'antar Hubungan kerjasama yanggbaik
Karyawan antar tiokerja
Rotasi=Kerja Tingkat Rotasi kerja diharapkan-dapat Wirawan,
Rotasiskerja adalah  Kejenuhan:Kerja~ .~ mengurangi kejenuhan kerja (2015) &
memindahkan Tambahan Rotasi-kerja-diharapkan Afandi
seqrang-pegawai Pengetahuanidan meningkatkan pengetahuan, (2018)

dari satupekerjaan

Keterampilan

kemampuan, dan kompetensi

ke\pekerjaan PoSisi-Kerja Ketepata'pénempatan kerja

lainnya dalam'stiatu karyawan

organisasi Persiapan Untuk'memiliki.jenjang karir yang
Manajemen baik

Hubungan Sosial

Upaya untUk mengembangkan
interaksi sesial

6. Teknik Analisis Data
Data akan.dianalisis_menggunakan analisis-statistik deskriptif dengan
menggunakan teknik analisis PLS-SEM (Partial Least Squares-Structural
Equation Modeling) dengan software SmartPLS Versi 4.0. Menurut (Duryadi,
2021), evaluasi model dalam Smart PLS dibedakan menjadi 2 (dua) yaitu, outer
model dan inner model yang dijelaskan sebagai berikut:
a. Evaluasi Outer Model
Evaluasi outer model merupakan evaluasi terhadap alat yang dugunakan

untuk mengumpulkan data penelitian. Evaluasi ini digunakan untuk mengetahui
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validitas dan reliabilitas alat pengumpul data. Evaluasi outer model dilakukan

dengan cara menghitung:

1)

2)

3)

Validitas Konvergen

Validitas konvergen dari model pengukuran dengan indikator reflektif dapat
dilihat dari korelasi antara skor item/ indikator dengan skor konstruknya
(Ghozali, 2021). Validitas konvergen diukur dengan melihat parameter
loading factor dan Average vatiance extracted (AVE) dengan ketentuan
valid apabila nilai logding factor > 0;7Q"atau bernilai 0,5 dapat diterima dan
nilai AVE berada> 0,5. Pengukuran nilai outerJoading/factor loading 0,5
sampai Os6-dian@gap-cukup untuk penelitiantahap awal, sedangkan apabila
> 0,7 dianggap tinggidan variabel dianggap valid jikaimemiliki nilai average
extracted (AVE)=0,5 (Ghozali & Latan, 2015).

Validitas Diskriminan

Uji validitas dikriminan-diukur, dengan-melihat parameter cross loading
dengan ketentuan nifai-loadingfaciorlebinbesar dari eross foading di setiap
indikator pada variabet:penelitianValiditas-diskriminan juga diukur melalui
parametenakar kuadat AVE (Fornehl-Lacker Creterium) ‘dengan ketentuan
nnlai forneN=lacker criteriumiiebihyhesar dari korelasickonstruk/laten.
Reliabilitas

Uji Wreliabilitas “dilakkan untuk membuktikan akurasi//konsistensi dan
ketepatan instrument, dalam mengukur konstruk (Ghozali, 2021). Konstruk
dikatakan\reliabel jika ntlai crombach’s alpha dan/gomposite reliability
berada diatas 0;70:

b. Evaluasi Inner Model (Model Struktural)

Evaluasi Inner Model, atau evaluasi model struktural yang dilakukan untuk

mengetahui: nilai R Square (R? Coeffecient diterminance), koefisien jalur (path

Coeffecient), dan Predictif Relevan. Dalam mengevaluasi model struktural

berpedoman pada:

1)

R Square dengan ketentuan nilai 0,19 menunjukkan pengaruh eksogen
terhadap endogen lemah, 0,33 pengaruh eksogen terhadap endogen sedang,

dan 0,67 pengaruh eksogen terhadap endogen kuat.
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2) Koefisien jalur dengan ketentuan taraf signifikansi > 1,95 atau nilai P-value
<0,05. Nilai positif menunjukkan kecenderungan hubungan variabel searah
dan negative menunjukkan kecenderungan hubungan variabel terbalik.

3) Predictif relevan dengan ketentuan Q? > 0 (nol) maka memiliki nilai predictif
relevan baik, dan sebaliknya Q2 < 0 (nol) memiliki nilai predictif relevan

kurang baik.

7. Uji Hipotesis
Uji hipotesis adanya pengaruh antar variabel.

berfi
ha3|l MIlUHa Kan S|gn|f|kan apabila nilai t

i 015) Adapun kr . menurut Ghozali
ipotesis nihil

Pada pengujian

hitung > %

(2015) : I' a h
dite n i u
t.k,g

‘ @lk dan hipotesis
U' z(

\\\\mm;,,
/

abila nilai t
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D. HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Karakteristik Responden
Penelitian ini dilakukan di Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi
Kalimantan Tengah dengan kuesioner kepada 40 pegawai ASN. Karakterstik
responden dikategorikan berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan, status,

jabatan, dan masa kerja yang disajikan pada tabel berikut:

Tabel 3. Karakteristik Responden

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-laki 17 42,5%
Perempuan 23 57,5%
Jumlah 40 100%
Usia Jumlah Persentase
< 30 Tahuh 2 5%
30-40,Tahun 27 67,5%
41-50/Tahun 7 17,5%
51-60 Tahun 4 10%
Jumlah 40 100%
Pendidikan Jumlah Persentase
SMA/sSederajat 2 %
Diploma 1 2,5%
S1 21 52 5%
S2 16 40%
Jumlah 40 100%
Status Jumlah Persentase
Sudah Menikah 35 87,5%
Belum Menikah 5 12,5%
Jumlah 40% 100%
Jabatan Jumlah Persentase
Fungsional Tertentu 25 62,5%
Fungsional'\Umum 15 37,5%
Jumlah 40 100%
Masa Kerja Jumlah Persentase
1-10 Tahun 15 37,5%
11-20 Tahun 21 52,5%
21-30 Tahun 2 5%
>30 Tahun 2 5%
Jumlah 40 100%

Sumber: Data Primer Diolah, 2024
Berdasarkan hasil analisis diatas, diketahui bahwa mayoritas karyawan
Perwakilan BKKBN Provinsi Kalimantan Tengah berjenis kelamin perempuan.
Usia karyawan mayoritas berada pada rentang usia 30-40 tahun (67,5%) yang
menunjukkan karyawan berada pada usia produktif kerja. Mayoritas karyawan

berstatus sudah menikah (87,5%), sehingga mayoritas pegawai memiliki
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keluarga yang harus ditanggung dari upah yang diperoleh. Mayoritas karyawan
telah bekerja selama 11-20 tahun (50%) hal ini menggambarkan bahwa
mayoritas pegawai memmiliki pengalaman kerja atau pegawai telah menyerap
ilmu karena telah melakukan pekerjaan pada kurun waktu tersebut. Dalam hal
pendidikan, mayoritas karyawan merupakan lulusan S1 (52,5%) dan
berkedudukan pada jabatan fungsional tertentu dengan persentase sebesar
62,5%, kedudukan status jabatan berkaitan dengan tugas dan fungsi pegawai
yang harus dikerjakan.

2. Analisis Outer.@danTnner Model
a. Analisis Quter Model

1) Valditas'Konvergen
Valjditas_Konvergen digunakanwntuk mengethauinvalid tidaknya
indikator dalam mengukur Variabgld Validitas kenvergen setiapyindikator
dalam | mengukurvariabel ditunjukkan-olehwbesar kecilnya loading
factor. Indikator-dikatakan-valid-apabiia nilai loading-factor bernilai >

0,7. Hasil pengujian-validitas Konvergen-disajikan dalamrtabel berikut:

Tabel 4. Validitas Kenvergen

Variabel Indikator OuterlLoading Keterangan

Kinerja\Karyawan.(KN) KIN1.1 0.760 Valid
KN1.2 0.741 Valid

KN2.1 0.747 Valid

KN2.2 0.754 Valid

KN3.1 0.845 Valid

KN3.2 0.738 Valid

KN4.1 0.728 Valid

KN5.1 0.725 Valid

Kepuasan Kerja (KP) KP1.1 0.823 Valid
KP1.2 0.728 Valid

KP1.3 0.805 Valid

KpP2.1 0.817 Valid

Kp2.2 0.792 Valid

KP3.1 0.701 Valid

KP3.2 0.774 Valid

KP3.3 0.788 Valid

Lingkungan Kerja (L) L1.1 0.731 Valid
L1.2 0.788 Valid

L1.3 0.762 Valid

L1.4 0.702 Valid

L2.1 0.708 Valid

L2.2 0.780 Valid
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Variabel Indikator Outer Loading Keterangan

L2.3 0.746 Valid
L2.4 0.755 Valid
Rotasi Kerja (R) R1.1 0.714 Valid
R1.2 0.814 Valid
R2.1 0.725 Valid
R2.2 0.708 Valid
R3.1 0.724 Valid
R3.2 0.744 Valid
R4.1 0.766 Valid
R5.1 0.764 Valid

Sumber: Data Primer Diolah, 2024

Hasils@nalisis setiap variabel/ didapatkanwnilai loading factor pada
masing<masing-item lebih dari 0,700 yangartinyaseémua data diatas valid
dan .dapat ~digunakan untuk melanjutkan ~pengukuran. Validitas
korvergen juga diukur darnydievaluasi denganymelihatnilabAVE dengan
niai AVE-ebih besac'dari 0,5 yang/ditunjukkan padartabel berikut:

Tabel 5/ Hasil Pengujtan-AVE

Variabel AVE
Kinerja Karyawan (KP) 0,571
Kepuasan Kerja (R) 0,607
Lingkungan Ketja (L) 0,558
Rotasi Kerja (R) 0,556

Sumber: Data PrimerDiolah, 2024

2)

Berdasarkanytabel diatas dapat diketahui bahwa' semua indikator
yang mengukur yariabel*mepghasilkan.nila average/yariance extracted
(AVE) > 0,5. Dengandemikianjindikater tersebut dinyatakan valid untuk

menguKtrvasiabeinya:

Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan dinyatakan valid berdasarkan hasil cross
loading dengan kriteria bahwa apabila nilai loading factor lebih besar
dari korelasi antara indikator dengan variabel lainnya dan nilai akar AVE
lebih tinggi dari pada nilai korelasi, maka indikator tersebut dinyatakan
valid dalam mengukur variabel yang bersesuaian. Hasil uji validitas

diskriminan dijelaskan pada tabel 6 dan 7.

24



Tabel 6. Hasil Outer Loading

Indikator Kinerja Kepuasan Kerja Llngku_ngan Rotasi Kerja
Karyawan Kerja

KN1.1 0.760 0.240 0.168 0.238
KN1.2 0.741 0.190 0.204 0.135
KN2.1 0.747 -0.009 0.231 0.182
KN2.2 0.754 -0.024 0.113 0.215
KN3.1 0.845 0.182 0.152 0.393
KN3.2 0.738 0.075 0.164 0.413
KN4.1 0.728 0.295 0.397 0.521
KN5.1 0.725 0.170 0.183 0.248
KP1.1 0.146 0 823 0.563 0.420
KP1.2 0.325 ) 0.365 0.557
KP1.3 .330 0.583 0.566
KP2.1 0.04 . 0.715 0.408
KP2.2 0.578
KP3.1 0.389
KP3.2 0.338
0.440
0.224
j}‘ . . 0.371
’s 183 ) 0 _ 334

0. 425 470

508
403
F< 0.187
;, 0.566
0.714
‘:#. 0.814
0.725

i

1/ = 0
0.190:— 2 ; \
e S

/mm\\@\

\ “‘“’ 3 6 0.708
271 ///‘I‘ 6 0.724
l 631 . 0.744

# 0.345 0.766
0.514 0.764

abel 6), diperoleh
ukur variabel Kkinerja
karyawan, kepuasan Kkerja, lingkungan kerja, dan rotasi Kkerja
menghasilkan loading factor > cross loading pada variabel lainnya.
Dengan demikian keseluruhan indikator variabel penelitian dapat

dinyatakan valid.
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Tabel 7. Fornell-Lacker Criterium

Kepuasan Kinerja Lingkungan Rotasi
Kerja Karyawan Kerja Kerja
Kepuasan Kerja (KP) 0,779
Kinerja Karyawan (KN) 0,192 0,755
Lingkungan Kerja (L) 0,738 0,291 0,747
Rotasi Kerja (R) 0,598 0,452 0,534 0,746

Sumber: Data Primer Diolah, 2024

Berdasarkan hasil pengukuran nilai akar AVE (Fornell-Lacker

Crlterlum) pada tabel_Ztiperoleh bahwa nilai akar kuadrat AVE lebih
tlnggl ai korelasi sehln gavariabel dianggap valid.
7 sb% |
i ngé i ilitas konstruk
a [entuan nilai

) 898
0 08
/0,887

/ /0,886

Berdasar i cﬂ iketahui bahwa nilai composite
reliahbility dan cron Llé% ih besar_darv' 0,

dinyatakan reliabet:

7 sehingga variabel

b. Analisis Inner Model
1) R-Square (Coefficient Determinant)
R-Square digunakan untuk mengukur seberapa besar kontribusi
variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil R-square disajikan pada

tabel berikut:
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Tabel 9. R-Square

Variabel R-Square
Kepuasan Kerja (KP) 0,603
Kinerja Karyawan (KN) 0,236

Sumber: Data Primer Diolah, 2024

R-square variabel kepuasan kerja karyawan memiliki nilai 0,603
atau keragaman variabel kepuasan kerja mampu dijelaskan oleh
variabel lingkungan kerja dan rotasi kerja sebesar 60,3% atau dengan
istilah lain kontribusitingkungan kerja dan rotasi kerja terhadap
variabel kepuasdah-Kerja adalah sebesar60,3% sedangkan sisanya 39,7%
merupaka@nkontribusi variabel lain‘yang tidak.dibahas dalam penelitian
inie

R-square“variabel kiperja karyawarr=memiliki nilai 0,236 atau
Keragaman —variabel . kinerja  karyawams mampu dijelaskan oleh
lingkungan kerja.dan rotasiKerjasehesar.23,6%atau-dengan istilah lain
kontribsi lingkungan-Kerja"dan: rotasi-kerja terhadap_wariabel Kinerja
karyawan-adatah-sebesar 23,6% sedangkan-sisanya 76,4% merupakan
kontribusi variabel {ainwang tidak; dibahas dalam‘penelitian ini. Nilai

R-square'23;6% termasuk lematiKarena nilai R-square 0,236 < 0,33.

2) \Koefisien Jatur
Analisis jalur digunakap-tntuk mengetahui pengaruh antar variabel
baik \secara langsung maupun “tidak langsung /(mediasi). Kriteria
pengujian=-dengan—menggunakan—nifai-t-statistic melalui prosedur
bootsraping. Apabila nilai t statistik > 1,96 maka dinyatakan terdapat
pengaruh yang signifikan antar variabel. Atau p value < 0,05 maka dapat
disimpulkan terdapat pengaruh signifikan antar variabel. Adapun

Analisis jalur dijelaskan dijelaskan dalam tabel 10 sebagai berikut:
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Tabel 10. Hasil Analisis Jalur

Hipotesis Jalur Koefisien Jalur T Statistik P Value Kesimpulan
Pengaruh Langsung
H1 L > KN 0.227 0,798 0,425  Ditolak
H2 R > KN 0.492 1,517 0,129  Ditolak
H3 L > KP 0.585 3.371 0,001  Diterima
H4 R > KP 0.286 1,452 0,147  Ditolak
H5 KP > KN -0.270 0,790 0,430 Ditolak
Pengaruh Tidak Langsung
H6 L > KP > KN -0,158 0,773 0,440  Ditolak
H7 R > KP > KN -0,077 0,571 0,568  Ditolak

Sumber: Data Primer Diolah, 2024

@ambar 2. Diagram AnahsisJalur

L1

L12

0731 (0.000)

Y &
0.788 (0.000)
A O
0.762 (0.000) |8 >,

1.4 0702 (0.000) B

)
o.ms(n.ouu)f~
a s
L2.1 0.730(0.000) .ingkungan
P
40,746 [2.000)

L13

KNS5

e KP1 .1 KN11
L22 755 (0.000) \
// 0,5685.(0.001) \ 0.227 (0.425) }r:m .
123 KP1.2 .
V4 A EUQDUI 0.760 (0.000)
-
124 KP13 0.723(0.000) 0741 @) KN21
-
0.305 (0.000) ) 0/74/7 T oﬁ
KP24 3317 (0.000) it o I A 22
R 0.752/(0.000) S 0.270(0.430) ——__5 | (0.000)
® KPZ2 0701 (0.000) 7 T g oo
4 A/ eniasan W 0,738 (0.000)
R1.2 \ kP34, 0774 (0.000) 1T BTG
£ Y Kinerja
v 0:788 (0.000) 0728 0.000) 0 s
0.714 (0.000) 0.286 (0.147) » Ny 5
~ N / 0.492 (0.129) DT D00
21 pa14 (0.000) R g e e Y
5755 (0.000) iy N\ e
. { ]
R212 ~ %/ kP33 \

0.708 (0.000) IS
0724 (0.000) R
R3.1 W | - :
0.744 (0.000)
i v N
Rotasi
Raz 0766 (0.000)

A%
0.764 (0.000)

Dari tabel dan"gambar-diagram diatas, diperoleh hasil bahwa dari
seluruh hipotesis yang diajukan, hanya terdapat satu hipotesis yang

diterima, yaitu pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.

3) Predictive Relevance
Predictive relevance merupakan suatu uji yang dilakukan dalam
menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan dengan
menggunakan prosedur blindfolding dengan melihat nilai Q-square. Q-
Square dapat mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan
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3.

a.

oleh model dan juga estimasi parameternya (Ghozali, 2016).
Nilai predictive relevance diperoleh dengan rumus (Hair, 2011):
Q?=1-(1-R%1)(1-R?2)
Q?=1-(1-0,603)(1-0,236)
Q?=1-(0,397)(0,764) = 0.696
Hasil perhitungan Q% > 0 (nol) maka memiliki nilai predictif
relevan baik, artinya bahwa model struktural yang terbentuk mampu

menjelaskan sekitar-69,6% Vvatiasi data penelitian.

PengujiapHipotesis
Hasi/Pengujian Pengaruh Langsuqag
Pengujian‘hipotesis dengan pengaruh~tangsung dapat dilihat dari
koefisien jalur untuk mehhathubunganantar ‘kenstrukUkuran‘signifikansi
hipotesis, menggunakan: nilai) pxvalue ZApabita nilai/p value < 0,05 maka
dapat disimpulkan terdapatpengaruh’Signifikan antar variapel.
Tabel 11 HasHUji-Hipotesis
Hipotesis Jalur Koefisien Jalur® P Value' | Kesimpulan
Al 'I;;’;%tya”ug?{é,'\l(f”a X2 hineid 0227 0425/ Ditolak
\? Eggﬁai'((gﬁ) U el ) |\ 002 0,129 Ditolak
b kfguka‘i’;ﬂﬁz%‘(&gs) L = 0/585 0001  Diterima
H4 Egﬁ?;i(gs)”a (R) ~gpugsan 0.286 0147  Ditolak
HS Efg:ﬁ;?”(m;]a R KN 0.270 0430  Ditolak
Sumber: Data Primer‘Diolah;.2024

1)

H1: Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai

Output dari analisis dan perhitungan hipotesis pertama ditemukan
bahwa nilai koefisien jalur lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai
sebesar 0.227, dengan nilai t-statistik 0,798 < 1,96 dan p-value 0,425 >
0,05. Hal ini menunjukkan terdapat pengaruh positif dan tidak
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2)

3)

signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, sehingga
H1 ditolak.
H2: Rotasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai koefisien jalur rotasi
kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0,492 dengan nilai t-statistik
1,517 < 1,96 dan p-value 0,129 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan antara rotasi kerja
terhadap kinerja pegawai, sehingga H2 ditolak.
H3: Lingkungan kerja berpengaruh Stgiifikan terhadap kepuasan kerja
Berdasarkan hasil™ ‘anahsisf diperoleh™nilai  koefisien jalur
lingkungan’kerja tethaadp kepuasan-kerja‘sebesard;885 dengan nilai t-
statistik 3,371>71,96 dan p-value 0;001 <Q,05.7Hal infxmenunjukkan
babwa /terdapat pengaruh! positif dan signifikan/antara ‘rotasi kerja

terhadapkinerja pegawal, 'sehingga H3 diterima.

4) H4pRetasi Kerja-berpengarubrsignifikan terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan—hasil® analisis diperoteh=nilarkoefisien /jalur rotasi
kerja\terhadapzkepuasandkerja sebesar 0,286 dengan™nilai t-statistik
1,452-5/1,96 dan p-vatue 0;247-> 0,05.*Hal ini menunjukkan bahwa
terdapat_pengaruh/ positifi [dan “tidak signifikan antara rotasi Kkerja
terhadap kepuasan kerja, sehingga M4 ditelak.

5) H5: Kepuasan kerja berpengaruh-signifikan terhadap’ Kinerja pegawai

Berdasarkam hasil amalisis diperoleh nilai koefisien jalur Kepuasan
kerjasterhadap-kinerja pegawai sebesar—=0,270=dengan nilai t-statistik
0,790 < 1,96 dan p-value 0,430 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan antara rotasi kerja

terhadap kepuasan kerja, sehingga H5 ditolak.
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b. Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung/ Uji Mediasi

Tabel 12. Hasil Uji Mediasi

Hipotesis Jalur Koefisien Jalur P Value Kesimpulan
H6 Lingkungan kerja (L) =~ -0,158 0,440 Ditolak
Kepuasan Kerja (KP) =->
Kinerja Pegawai (KN)
H7 Rotasi Kerja (R) > Kepuasan -0,077 0,568 Ditolak
Kerja (KP) = Kinerja Pegawai
(KN)
Sumber: Data Primer Diolah, 2024
1) H6: lingkungan kerjatserpengarth.signifikan terhadap kinerja pegawai
melalui keptasan kerja
Berdasarkan hasil analisis™ dipgroleh~ilai koefisien jalur
lingkungan terhadap kinerja karyawan-melalui kepuasan kerja sebesar
-0,158 dengan.nilai t-statigtik 0,773%€ 1,96 dan¢p-value. 9,440 > 0,05.
Hal' ini “menunjukkan bahwas tetdapat ‘pengatuh negatif dan tidak
signifikan antaralingkungan Kerja terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja,sehingga-H6 ditotak:
2) H7: Rotasi-kefja—berpengaruh signifikan terhadap ykinerja pegawai

melalui kepuasan kerja
Berdasarkan“hasit -analisis dipeoleh niai;koefisienfjalur rotasi

kerja'terhadap kinerja karyiawan,melalui keptasan kerja/sebesar -0,077
dengan nHaiit-statistik 0,571 < 1,96 _dan p=valuet0,568 > 0,05. Hal ini
menunjukkan-hahwa terdapat pengaruh positif dan/tidak signifikan
antara rotasi kefjagerhadapkepuasan kerja, sehingga H7 ditolak.

4. Pembahasan
a. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ditemukan hasil bahwa

lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hal

ini menunjukkan bahwa kenyamanan di lingkungan kerja atau semakin

baik kondisi lingkungan kerja maka kinerja karyawan akan semakin baik

tetapi dampak yang ditimbulkan tidak signifikan. Penelitian sebelumnya
oleh Akhiriani & Risal (2023); Warongan dkk (2022); Wulan (2019)
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menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan antara lingkungan
kerja terhadap kinerja pegawai. Menurut Wicaksono (2017) bahwa terdapat
faktor lain yang mempengaruhi Kinerja, antara lain: motivasi, kepuasan
kerja, tingkat stress, kondisi fisik pekerjaan, sistem kompensasi, dan desain
pekerjaan.

Dari hasil distribusi jawaban responden diperoleh hasil indikator
lingkungan fisik memiliki rerata jawaban tertinggi. Sehingga dari sisi
pencahayaan di ruang_kerja dintai=paik, sirkulasi udara yang memadai,
fasilitas tempat igadah tersedia, dan fasititas, bekerja, meskipun beberapa
pegawai merasa fasilitas kerja masih kurang.~Karena pada pernyataan
peralatan kerja/’'sarana dan prasranayang-tersediaSesuairdengan kebutuhan
karyawarruntuk mendukung kerja memperelehpoin‘terendat’'pada indikator
lingktngan kerja fisik. Beherapa karyawan menggunakan perangkat pribadi
seperti laptopdanprinter untuk menunjang-pekerjaan., Berdasarkan data dari
pengelolabarang milikynegara (BMN) i awal tahun 2024 terdapat 18
Pegawai\yang-tidak-mendapat fastitastaptop:

Sedangkan pada- indikater.hingkungan: kerja nen/fisik;'skor terendah
terdapat \pada\ pérnyataan atasanrmemiperlakukan karyawan/ @dengan adil.
Temuan inidapat.disimpalkan bahwalingkupgan Kerja non fisik yang dapat
dirasakanoleh-pegawai melalui hubungan antara pegawai/dan atasan saat
bekerja masih kurang dan-menyebabkan'suasana kerja yang tidak nyaman.
Berdasarkan hasil koefisien determinasiypengaruh variabel bebas terhadap
variabel kingrja-karyawan sebesar 0,24 atau-24%.Artinya pengaruh variabel
bebas terhadap kinerja karyawan sebesar 24% sedangkan sisanya 76%
merupakan kontribusi variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

Hasil penelitian (Marta & Budi, 2019) menunjukkan bahwa perilaku
seseorang dibentuk oleh kekuatan internal (internal forces) yaitu faktor
yang berasal dari dalam diri seseorang misalnya kemampuan, pengetahuan
dan usaha. Sehingga dari hasil penelitian ini dinilai bahwa pegawai
berperilaku tertentu sesuai dengan sikap dan niat yang ada pada dirinya

masing-masing, sehingga individu sudah merasa terbiasa dengan
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lingkungan kerja tersebut. Sehingga dapat disimpulkan bahwa baik atau
tidaknya kinerja bukan disebabkan oleh lingkungan bekerja, melainkan dari

sikap pegawai terhadap lingkungan kerjanya (Mutiara, 2021).

. Pengaruh rotasi kerja terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ditemukan hasil bahwa rotasi
kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal
ini menunjukkan bahwasdengan-adanya rotasi kerja akan berdampak pada
kinerja karyawam walaupun_dampak yangsditimbulkan tidak signifikan
perubahapnya. Penelitian sebelumnya plely Jocdm, dkk (2017), Santoso
(2017),/Samudi; dkk (2023) menunjukkan-hahvwe rotasikerja tidak memiliki
pengartkrsignifikan-ternadap kinerja pegawar.

Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas pegawai “Perwakilan
BKKBN | Provinsi-Kalimantan 7.engah telah-bekerja setama 11-20 tahun,
pada hal in'diasumsikan para karyawan tianggap setuju dengan ketentuan
yang diberikanperusahaan; namun‘dengantamanyakaryawan bekerja tidak
sefalu membuat Kkigerja merekasmeningkat seiringedengan’ adanya rotasi
kerja. Sebagai pegawar pemernintall, \penempatan pegawai pada tim kerja
tertentu disertai. dengan/penetapan sasaran Kinerja pegawai: Pelaksanaan
rotasi o~ Perwakilan BKKBN Provifsi jKalimantan /Fengah kurang
berdasarkan pada kompetensi pegawal, tetapi berdasarkan kebutuhan
pimpinan untuk mengisi timpkerja yang'ada. Sehingga apa yang dikerjakan
oleh karyawan-tidak sesuai kompetensi-untak-menjalankan tupoksi. Pada
akhir tahun 2023 ditetapkan Keputusan Kepala Badan Kependudukan dan
Keluarga Berencana Nasional Nomor 292/KEP/B4/2023 tentang Sistem
Kerja Penyederhanaan Birokrasi di Lingkungan Badan Kependudukan dan
Keluarga Berencana Nasional. Sehingga terdapat peralihan sistem birokrasi
baru yang membuat perubahan budaya kerja. Hal ini membuat karyawan
yang mengalami rotasi kerja beradaptasi terhadap tata kerja dan tim kerja

yang baru.
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c. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara rotasi kerja terhadap kepuasan pegawai. Hal ini berarti
pegawai yang merasakan kenyamanan di lingkungan kerja atau semakin
baik kondisi lingkungan kerja maka pegawai juga mendapat kepuasan
dalam bekerja dan memberikan pengaruh yang signifikan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh Tio (2014),
Raziq & Maulabakhsh (2015) yang'menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
lingkungan kerja"terhadap kepuasan kerja-Hasil tersebut sejalan dengan
pendapat rmd & Yausuf (2020) yang'menyatakan-ahwa pegawai yang puas
akandebih 1oyalterhadap organisasissehingga‘pegawai.akan melaksanakan
tugas dam tanggungjawabnya, dengan -paik: “Pegawai yang, menyenangi
lingktmgan/ tempat diay bekerja, ,maka diavakan melakukan, aktifitas
pekerjaan|dengan,optinal (Lankeshwara; 2016).

Berdasarkan hasil distribusitjawaban-pada kuesioner.diperaleh rerata
jawaban tertinggi-berasall dari faktor-lingkungan fistk, Kantor/ Perwakilan
BKKBN Rrovinsi Kalimantan‘Tengah berada di KoiaPalangka Raya yang
merupakan, ibu Kota previnsi: Sehiiigga dari akses keterjangkauan fasilitas
umum mudah dijangkau/fasilitas' kanter jugagnendukung pegawai dari segi
peperangan, sirkulasi udara, " fasilitasgfberipadah;dan /peralatan Kerja.
Menurut Wiliandari (2015).karyawanTebth menyukai keadaan fisik sekitar
yang tidak berbahaya’ atau mergpotkan,, Temperaturéstidak terlalu panas
ataupun terlalu-dingin, penerangan cukup,-dan-karyawan lebih menyukai
bekerja dengan fasilitas yang mendukung tugasnya.

d. Pengaruh rotasi kerja terhadap kepuasan pegawai
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ditemukan hasil bahwa rotasi
kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan pegawai.
Hal ini menunjukkan bahwa dengan adanya rotasi kerja akan berdampak

pada kepuasan kerja walaupun dampak yang ditimbulkan tidak signifikan

34



perubahannya. Penelitian sebelumnya oleh Pranogyo dkk (2023) bahwa
rotasi kerja pada kepuasan kerja adalah tidak signifikan.

Pendapat Hoboubi dkk (2017) bahwa karyawan akan mendapatkan
kepuasan kerja apabila terdapat stabilitas dan kemantapan dalam
pekerjaannya. Pelaksanaan rotasi di Perwakilan BKKBN Provinsi
Kalimantan Tengah berdasarkan kebutuhan pimpinan untuk mengisi tim
kerja yang ada. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat beberapa
pegawai yang belum mendapat Kemantapan atas kebijakan rotasi kerja yang
dilakukan oleh pimpinan. Latar belakang-péndidikan dan kompetensi yang
dimiliki pegawai kurang sesuai dengan tupoeksi bary yang dikerjakan oleh
pegawaf. Selain-itu, pelaksanaan rotasiskerja di‘tahun 2023 terlalu banyak.
Akibatnya rotasiyang bertujuan untuk mengurangi_kejenuban kerja, akan
berdampak pada kejenthan kerja karena pegawal harus beradaptasi secara

berulang terhadap, tupoksi,haru.

Pengaruh/kepuasan-pegawai terhadap-kinerja pegawai

Berdasarkan hasi‘pengujianhipotesis-ditemukanthasil™bahwa kepuasan
kerja berpengardh negatif dan tidak \signifikandterhadap kinerja pegawai.
Hal ini menunjukkan bahwa dengan‘kurangnya kepuasar/ Kerja pegawai
akah berdampak-pada kinerja pegawai walaupun dampak yang ditimbulkan
tidak, Signifikan perubahannya. Penelitian oleh Bagis dkk'(2021), Adilla &
Budiono,(2022), Rohimah dkk. (2028).menunjukkan bahwa kepuasan kerja
tidak berpengaruh-terhadap kinerja pegawai-

Pada hasil distribusi jawaban responden pada pernyataan “Saya merasa
puas bekerja karena pimpinan memperhatikan kondisi karyawannya”
memperoleh rata-rata skor terendah dibandingkan dengan pernyataan lain.
Kepala Perwakilan BKKBN Provinsi Kalimantan Tengah merupakan
pimpinan yang berorientasi pada tugas, sehingga kepemimpinan yang
dimiliki hanya menekankan pada penyelesaian tugas-tugas kepada
pegawainya agar mencapai target sesuai dengan perjanjian kinerja. Dari

hasil kuesioner kinerja pegawai, diperoleh poin tertinggi pada pernyataan
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“karyawan mampu menyelesaikan semua tugas yang diberikan” dan poin
terendah pada pernyataan “saya menyelesaikan tugas tepat waktu”. Dari
hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa pegawai tetap mampu
menyelesaikan semua tugas yang diberikan oleh pimpinan meskipun tidak
tepat waktu karena persepsi karyawan tentang perbedaan beban kerja yang
diterima dapat mengakibatkan ketidaksempurnaan dalam bekerja.

Faktor yang mendorong kinerja pegawai adalah perilaku kerja yang
menunjukkan bagaimapa”seorang-pegawai bertindak, bukan tentang apa
atau siapa pegawdi-tersebut. Maka, beberagaspegawai mengenyampingkan
kepuasan_kerja, Kepuasan kerja bukah jmenjadi~Salah satu variabel yang
dapatmemengaruhi tingkat keberhasilan-kinerja pégawaikarena penerapan
penilaiankepuasankerja pegawai dirasa tidak berpengaruh téxhadap kinerja

pegawai (\Wibowo, 2011).

PengaruhZ-lingkungan’ - kerjamterhadap Kkinerja\ pegawair melalui
Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil ‘analisisthipotesis -hubungan secarartidak langsung
menunjukkan pengarubtidak-sigaifikan hubingan antara lingkungan kerja
terhadap kinefja pegawai melalui keptiasan kérja;/Hal ini berarti kepuasan
ketja tidak dapatsmemediasi hubunganantara lingkungan kerja dengan
kinerja pegawai. Sedangkan pada hasil pengujian pengaruh secara langsung
menemukan hasil bahwaAingkungankerja berpengaruhysignifikan terhadap
kepuasans=Kerja—Artinya lingkungan—kerja_-menjadi variabel yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, tetapi tidak berdampak pada
kinerja pegawai. Penelitian ini sejalan dengan penelitian Azizah & Margono
(2020) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan hasil distribusi jawaban pada kuesioner diperoleh rerata
jawaban tertinggi berasal dari faktor lingkungan fisik. Menurut Wiliandari
(2015) karyawan lebih menyukai keadaan fisik sekitar yang tidak berbahaya

atau merepotkan. Temperature tidak terlalu panas ataupun terlalu dingin,
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penerangan cukup, dan karyawan lebih menyukai bekerja dengan fasilitas
yang mendukung tugasnya. Pegawai yang puas akan lebih loyal terhadap
organisasi, sehingga pegawai akan melaksanakan tugas dan
tanggungjawabnya dengan baik (Irma & Yusuf, 2020).

Pegawai berprilaku tertentu sesuai dengan sikap dan niat yang ada pada
dirinya masing-masing, sehingga individu sudah merasa terbiasa dengan
lingkungan kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa baik atau tidaknya
kinerja bukan disebabkareteh tgkungan bekerja, melainkan dari sikap

pegawai terhadapingkungan, kerjanya (Mutiara, 2021).

Pengaruh <retasi kerja terhadap<kinerja pegawai.melalui kepuasan
kérja

Berdasarkan penelitian yangtelah dilakukan pada‘pengujianshipotesis
pengaruh | langsung.menunjukkean bahwa.roiasiykerja berpengaruh positif
dan tidak signifikan- terhadap Kinetja pegawai. Hasil\pengujian hipotesis
pengaruh’ tidak=tangstung terbukti® bahwa-rotasi kerja berpengaruh tidak
signifikan terhadapkinerjakaryawan melalui kepuasan‘kerja: Hal ini berarti
kepuasan Kerja tidak Oapat memediasishubungan‘antara rotasi Kerja dengan
kinerja pegawai. Penelitian ini sejalanydengan penelitian sebelumnya oleh
Kamia *& Rahmawati (2017) dan Adilla”& Budione (2022) yang
menunjukkan bahwa Kepuasan kerja “tidak memediaSi’ rotasi terhadap
Kinerja

Padaw-perwakilan BKKBN Provinsi—Kalimantan Tengah, jumlah
pegawai terbatas. Penerimaan karyawan tidak banyak, sehingga jumlah
pegawai yang ada tidak sesuai dengan analisis beban kerja yang telah dibuat
dari kepegawaian. Jumlah karyawan yang memiliki keahlian sesuai dengan
tupoksi pada tim kerja terbatas. Namun demikian, karyawan tetap memiliki
tanggungjawab untuk mencapai sasaran kinerja pegawai dan perjanjian
kinerja yang telah ditetapkan. Apa yang sudah dikerjakan karyawan
merupakan hal yang biasa. Faktor yang mendorong kinerja pegawai adalah

perilaku kerja yang menunjukkan bagaimana seorang pegawai bertindak,
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bukan tentang apa atau siapa pegawai tersebut. Maka, beberapa pegawai
mengenyampingkan kepuasan kerja (Wibowo, 2011).

Berdasarkan hasil kuesioner pada variabel rotasi kerja diperoleh hasil
bahwa pada pernyataan” karyawan merasa kebijakan rotasi diberbagai
posisi yang dilakukan pimpinan telah sesuai” memperoleh skor rendah
dibandingkan dengan poin pernyataan lainnya. Masalah yang seringkali
timbul dari adanya rotasi kerja yaitu perlunya adaptasi baru yang dilakukan

karyawan ketika byang baru. Hal tersebut dapat

menimbulka nyammiljm hbekerja sehingga dapat berakibat
pada Kinesj4 eg\% (Adill o[({gzz ;
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E. PENUTUP

1. Kesimpulan
Berdasarkan analisa, perhitungan, dan pembahasan yang telah dilakukan,

maka diperolen kesimpulan hasil penelitian bahwa lingkungan kerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini disebabkan masih
terdapat pegawai yang merasa peralatan kerja masih kurang karena terdapat
penggunaan fasilitas pribadi untuk menunjang pekerjaan. Rotasi kerja
berpengaruh tidak signifikap~terhadap, terhadap kinerja pegawai. Terdapat
penyederhanaan birokeast; sehingga pegawal™masih masa adaptasi terhadap
sistem kerja baredan tim kerja barurLingktmgan Kerjaberpengaruh positif dan
signifikangterhadap: Kepuasan kerja, semakin “baik slingkungan kerja maka
kepuasan ketja pegawai-semakin meningkat, Rotasi Kerja bergengaruh positif
dantidakéstgnifikan—terhadap,Kepuasan Kerja, karenaterdapat kejenuhan kerja
yang disebabkanZeleh pelaksanaanrotas¥yang terlalu serings Kepuasan kerja
herpengaruh ‘negatif dan-trdak:sigmifikan-signifikan terhadap Kinerja pegawai,
hal inimenunjukkan-bahwa-dengan“kurangnya-Kepuasan kerja pegawai akan
berdampak \pada kinerja- pegawaiwalaupun-dampak’ yang ditimbulkan tidak
signifikan pérubahannya~Kepuasan kKerja tidaksmampu) memediasi pengaruh
lingkungan kefja/terhadap/ kinerja. ipegawai. Hasil;juji pengaruh langsung
menunjukkantbahwarlingkungan Kerja menjadi variabel»yang /mempengaruhi
kepuasan,\kerja karyawan;~tetapi tidak-berdampak pada/Kinerja pegawai.
Kepuasan kerja tidak mampu memediasispengasuh rotasi kerja terhadap kinerja

pegawai.

2. Keterbatasan Penelitian
Berdasarkan pengalaman langsung peneliti dalam proses penelitian,
terdapat beberapa keterbatasan yang dialami dan agar dapat menjadi perhatian
bagi peneliti-penliti berikutnya agar lebih sempurna dalam pelaksanaan
penelitian. Keterbatasan pada penelitian ini yaitu jumlah responden yang sedikit
(40 orang) sehingga kurang untuk menggambarkan keadaan sesungguhnya.

Variabel penelitian terbatas pada lingkungan kerja dan rotasi kerja yang
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berdampak pada kinerja dan kepuasan kerja dan peneliti tidak mengikutsertakan
indikator gaji pada variabel kepuasan kerja sehingga peneliti tidak dapat
memberikan gambaran dampak dari gaji yang diterima terhadap kinerja ataupun

kepuasan kerja.

3. Saran

Saran yang dapat diberikan kepada peneliti berikutnya yaitu agar dapat

melaksanakan penelitian pe A besar agar hasilnya mampu

se g itu, peneliti dapat

jabel dan in an,_untuk menghasilkan

Stress  kerja, gaya

ring, capacity building untuk
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LAMPIRAN
Lampiran 1. Kuesioner Penelitian
KUESIONER PENELITIAN
PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN ROTASI KERJA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAT VARTABEL MEDIAST
(Studi Pada Perwakilan BKKEN Kalimantan Tengah)

Hal : Permohonan Pengisian Kuesioner Malang, Maret 2024

Kepada Yth.
Bapalk/Tbu/Sdr. Pegawai Perwakilan BKKBN Provinsi Kalimantan Tengah
di- Tempat

Assalamu’alaikum Wr Wh,

Salam sejahtera untuk kita semua, sehubungan dengan penyelesaian TESIS sebagai

Tugas Akhir mahasiswa Pascasarjana, maka dengan ini saya :

Nama - Rofilah Amirivyah

NIM $202010280211017

Program Studi - Magister Manajemen

Fakultas - Program Paseasarjana

Perguruan Tinggi : Universitas Muhammadivah Malang

bermaksud | memohon kesediaan Bapak/Ibu Pergawai Perwakilan BEKBN Provinsi
Kalimantan Tengah nntuk mengisi Kuesioner Penelitian sava ini dengan judul -

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN ROTASI KERJA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGATI VARTABEL MEDIASI
(Stud: Pada Perwakilan BEKBN Provinst Kalimantan Tengah)

Saya mengharapkan kesediaan bapak/ibu meluanglkan waktu untuk menjadi responden
dengan mengisi kuesioner ini dengan lengkap dan benar sesuai persepsi. Data yang diperoleh
hanya digunakan unfuk kepentingan penelitian Tesis sehingga kerahasiannya akan terjamin
sesual dengan etika penelitian. Setiap jawaban yang telah diberikan sangat bermanfaat bagi
penelitian i1 Untuk informasi lebih lanjut dapat menghubungi saya di nomor 082333502286.

Atas kesediaan, perhatian dan kerjasama bapak/ibu, saya ucapkan terima kasih.
Wassalamu’alaikum Wr Wb
Peneliti

Rofilah Amirtyyah
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A. IDENTITAS RESPONDEN No. Responden :
Silahkan checklist (V) pada pilihan yang tersedia

Jenis Kelamin
Laki-laki

Perempuan

Usia
< 30 Tahun
30-40 Tahun
41-50 Tahun
51-60 Tahun

Tingkat Pendidikan
SMA\/ Sederajat
Diploma

Sl

S2

Status //

Sudah MenWr’ Q-Y 4
Belum Meﬂkah Y /]\W

A

p—
Jabatan Saat |l ni*=
Fungsional \\ pd
Tertentu —h
Fungsional \\v-'
Umum

Masa Kerja \\

1-10 Tahun \
11-20 Tahun
21-30 Tahun
>30 Tahun

B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER

1. Bacalah setiap pernyataan dengan seksama sebelum menjawab.

2. Berilah tanda checklist (v') pada kolom yang tersedia dan pilih sesuai dengan keadaan
yang sebenarnya.

3. Keterangan:

SS = Sangat Setuju
S = Setuju

N = Netral

TS = Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak Setuju



DAFTAR PERNYATAAN

1. KINERJA KARYAWAN
No. Pernyataan STS | TS SS
Kualitas Kerja
1 Saya mengerjakan tugas yang diberikan dengan
" | sangat baik
9 Saya berusaha menghindari kesalahan dalam
" | menyelesaikan tugas
Kuantitas
3 Saya selalu menyelesaikan semua tugas yang telah
" | diberikan
4 Saya dapat menggunakan kemampuansyang saya
" | miliki dalam menyelesaikan pekerjaan
Ketepatan Waktu
5. | Saya selalu menyelesaikan toigas tepat waktu
6. | Saya mampudekerja optimal sepanjang jam Kerja
Efektivitas
2 SayasSelalu mencari cara’untuk meningkatkan cara
" | kerjalagar lebih efektif-dan_efisien
Kemandirian
8 Saya tidak pernah 'melimpahkaf-pekerjaan' kepada
" | orang lain
2. KEPUASAN KERJA
No. Pernyataan STS | TS SS
Isi Pekerjaan
Saya merasa puas karena pekerjaan-yang sayd
1. | kerjakan sesuandengan kemampuan dan
keterampilan yang\saya miliki
5 Saya merasa puas karena diberi-kesempatan untuk
" | belajar dan mengembangkan kemampuan
Saya merasa puas dan tidak mengalami kesulitan
3. .
atau tekanan dalam melaksanakan pekerjaan
Pengawas
4 Saya merasa puas bekerja karena pimpinan
" | memperhatikan kondisi karyawannya
Saya merasa puas terhadap pengawasan yang
5. | dilakukan oleh pimpinan sehingga membantu
jalannya pekerjaan
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Rekan Kerja
5 Saya merasa puas dengan rekan kerja yang saling
" | membantu ketika mengalami kesulitan dalam bekerja
Saya merasa puas dengan rekan kerja yang selalu
7. :
memberikan dukungan kepada saya
8 Saya merasa puas bekerja dengan rekan kerja yang
" | dapat menciptakan suasana kerja harmonis
3. LINGKUNGAN KERJA
No. Pernyataan STS | TS SS
Lingkungan Kerja Fisik
1. | Penerangan/cahaya di tempat kerja sudali'memadai
2. | Sirkulasi udara ditempat kerja-sidah memadai
3 Peralatan kerja/ sarapa’dan prasarana tersedia sesuai
" | dengan kebutuhap'karyawan.untuk mendukung kerja
4. | Fasilitas beripadahdmudah-dijangkau oleh karyawan
Lingkungan Kefja Non Fisik
5. | Atasan memperlakukan karyawamdengan ‘adil
6 Hubungan antara karyawan dan-atasar membantu
" | karyawan dalambekerja
- Saya tidak-memiliki konflik-dengan sesama
" | karyawan
8 Karyawan memiliki tim kerjayarg batk dan-saling
" | mendukung
4. ROTASI KERJA
No. Pernyataan STSH* TS SS

Tingkat Kejenuhan Kerja

1.

Lamanya waktu'bekerja dijadikan‘pertimbangan
pimpinan dalam mgtakukan kebijakan rotasi

2.

Rotasi kerja yang diterapkanmampu-mengurangi
kejenuhan

Tambahan Pengetahuan dan Keterampilan

Rotasi pekerjaan yang dilakukan dapat menambah

3 pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi
4 Dengan rotasi pekerjaan membuat saya menguasai
" | lebih dari satu jenis pekerjaan
Posisi Kerja
5 Rotasi kerja menempatkan saya pada bidang yang
" | sesuai dengan kemampuan saya
5 Karyawan merasa bahwa kebijakan rotasi diberbagai

posisi yang dilakukan pimpinan telah sesuai
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Pers

iapan Manajemen

7.

Rotasi pekerjaan dilakukan secara berkala dan formal

Hub

ungan Sosial

Rotasi kerja membuat saya dalam menjalin hubungan

sosial menjadi lebih baik di lingkungan pekerjaan
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Lampiran 2. Indikator Variabel dan Pernyataan Kuesioner
Variabel Indikator Pernyataan Kuesioner
KN1.1 | Kualitas Kerja Saya mengerjakan tugas yang diberikan dengan sangat baik
KN12 | Kualitas Kerja Saya berus_aha menghindari kesalahan dalam
menyelesaikan tugas
KN2.1 | Kuantitas ?;;: menyelesaikan semua tugas yang diberikan kepada
Kinerja KN22 | Kuantitas Saya dapat menggunakan kgmampuan yang saya miliki
Karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan
(KN) KN3.1 | Ketepatan Waktu Saya selalu menyelesaikan tugas tepat waktu
KN3.2 | Ketepatan Waktu Saya mampu bekerja optimal sepanjang jam kerja
KNA1 | Efektivitas Saya sel_alu mencari cara gntuk meningkatkan cara kerja
agar lebih efektif dan efisien
KN5.1 | Kemandirian Isaai\?]/a tidak pernah melimpahkan pekerjaan kepada orang
Saya.merasa puas karena pekerjaan yang saya kerjakan
KP1.1 | Pekerjaan sesuai dengan kemampuan dan keterampilan yang saya
miliki
. Sayaimerasa puas karena'diberi kesempatan untuk belajar
KP12 | Pekerjafh dan‘mengembangkan kemanipuan
KP13 |/Pekerjaan Saya merasa puas dantidak menga!aml kesulitan atau
tekanan dalamsmelaksanakan pekerjaan
Kepuasan | KP24/”| Pengiwas iayg_rr}ekrasa puas bekerja karena pimpinan memperhatikan
Kerja (KP) ondisi karyawannya _
Saya/merasa puas terhadap pengawasan yang, dilakukan
KP2.2 Pengawas i1, . ? -
oleh pimpinan‘sehingga membantu' jalannya pekerjaan
y Saya merasa puas dengan rekan,Kerjasyang saling
KP3A_ T Rehygrier membantu ketika-mengalami kesulitandalam bekerja
. Saya merasa puas dengan rekan kerja yang selalu
(<P Iy | 110N Kerja memberikan dukungan-kepada saya
. Sayamerasa puas-bekerja dengan rekan“kerja yang dapat
FiPS31 | R Kena meneiptakan-suasana kerja harmonis
Lingkungan Kerja Risik
L11 E:rrj}gunan tempat Peneranganfcahaya di tempat kerja sudah memadai
L1.2 Eéirnﬁunan tempat Sirkulasi udara ditempat kerja sudah memadai
Peralatan-kerja Peralatan kerja/ sarana @lan prasarana tersedia sesuai dengan
L1.3 z .
yang memadai kebutuhan karyawan-untuk mendukung kerja
. L14 Fasilitas FaSilitas-beribadah-mudah dijangkau oleh karyawan
Lingkungan - - —
Kerja (L) Lingkungan KerjaNen Fisik
L2.1 FRUngan atasan Atasan memperlakukan karyawan'dengan adil
dengan karyawan
Hubungan rekan Hubungan-antara Karyawan dan atasan membantu
L2.2 ; . ’
kerja setingkat karyawan dalam bekerja
L2.3 Hut_)unga}n rekan Saya tidak memiliki konflik dengan sesama karyawan
kerja setingkat
124 Kerjasama antar Karyawan memiliki tim kerja yang baik dan saling
' karyawan mendukung
Tingkat kejenuhan | Lamanya waktu bekerja dijadikan pertimbangan pimpinan
R1.1 . o .
kerja dalam melakukan kebijakan rotasi
R12 Tingkat kejenuhan | Rotasi kerja yang diterapkan mampu mengurangi
' kerja kejenuhan
Rotasi Tambahan . . .
Kerja (R) | R2.1 pengetahuan dan Rotasi pekerjaan yang (_jllakukan dapat mengmbah
- pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi
keterampilan
Tambahan . . —
R 2 pengetahuan dan Dengan rotasi pekerjaan membuat saya menguasai lebih

keterampilan

dari satu jenis pekerjaan
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Variabel

Indikator

Pernyataan Kuesioner

Rotasi kerja menempatkan saya pada bidang yang sesuai

R3.1 Posisi kerja
dengan kemampuan saya
L Karyawan merasa bahwa kebijakan rotasi diberbagai posisi
R3.2 Posisi kerja yang dilakukan pimpinan telah sesuai
Persiapan . . .

R4.1 Manai Rotasi pekerjaan dilakukan secara berkala dan formal

anajemen
R5.1 Hubungan Sosial Rotasi kerja membuat saya dalam menjalin hubungan sosial

menjadi lebih baik di lingkungan pekerjaan
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Lampiran 3. Hasil Kuesioner

Res;::;den Jenis Kelamin Status Usia Pendidikan Jabatan Saat Ini Masa Kerja |KN1.1|KN1.2 | KN2.1 |KN2.2 |KN3.1|KN3.2 |KN4.1|KN5.1
1|Perempuan |Menikah <30 Tahun [S1 Fungsional Umum |1-10 Tahun 4 4
2|Perempuan |Menikah 30-40 Tahun |S2 Fungsional Umum |1-10 Tahun 4 3
3|Perempuan |Menikah 30-40 Tahun |S2 Fungsional Tertentu |{11-20 Tahun 4 3
4|Perempuan [Menikah 30-40 Tahun |S1 Fungsional Umum |1-10 Tahun 4 4
5|Perempuan |Menikah 30-40 Tahun |S2 Fungsional Tertentu |1-10 Tahun 5 5
6|Perempuan |Menikah 30-40 Tahun |S2 Fungsional Tertentu |1-10 Tahun 3 2
7|Laki-laki Menikah 30-40 Tahun |Diploma Fungsional Umum |1-10 Tahun 5 5
8|Perempuan |[Belum Menikah |30-40 Tahun [S2 Fungsional Tertentu |11-20 Tahun 3 4
9|Laki-laki Belum Menikah [41-50 Tahun |S2 Fungsional Tertentu |11-20 Tahun 4 4

10(Perempuan [Menikah 30-40 Tahun |S1 Fu 1-10 Tahun 4 5
11|Perempuan [Belum Menikah [30-40 Tahun |S1 /Fungsional Umum
12|Laki-laki Menikah 30-40 W Fungsional Terten: =21
Mt
13|Laki-laki Menikah Fungsional Tertentu
14|Laki-laki Menikah Fungsional Tertent
15(Perempuan |[Meni

Fungsional Tertentu
'y

16

Perempuay

Fungsmrtlll

4
nikah Q

J \L VT
17Laki-la Belum@h a nls2 \ \
N
18|Peremp a\ Mem@ ( n S\\-\.\
J b S, N,
P NETA
19|Laki-laki Me ikah 3 ahun (S2 "':
H N —
e ——
20|Perempu. Belvnika j’ah*——— L
—
F— --:",f
21|Laki-laki enikah 6| hun |S1 &
L "-f N
- -n A\
22|Perempuan nika S2 Aélmr&
P //[’} | it r;dgf
23|Laki-laki %kah 7/f 2l U
'/ 4/ ﬁ“\\
24|Perempuan M\kh / Fungsno | Tertentu
25(Perempuan Men\\ Fungsional Umum
26(Perempuan Menika\\ 41-50 Tahun [S1 ngsional Umum
K o
27|Laki-laki Menikah \\\30-40 Tahun F ngsj(h(um
28|Perempuan |Menikah Whun S1
29|Laki-laki Menikah 30-40 Fungsi o 11- 5 5 5 4 4 4 5
30|Perempuan |Menikah 30-40 Tahun |S1 Fungsional Tertentu |11-20 Tahun 4 4 4 4 4 4 4 4
31|Perempuan |Menikah 30-40 Tahun |S2 Fungsional Tertentu |{11-20 Tahun 5 5 5 5 5 5 5 5
32|Laki-laki Menikah 30-40 Tahun |S2 Fungsional Tertentu |{11-20 Tahun 4 5 5 4 4 3 5 5
33|Perempuan |Menikah 30-40 Tahun |S1 Fungsional Umum |1-10 Tahun 4 4 4 4 4 4 4 4
34|Perempuan |Menikah 30-40 Tahun |S1 Fungsional Umum |1-10 Tahun 3 2 3 3 3 3 3 2
35|Laki-laki Menikah 51-60 Tahun |S1 Fungsional Tertentu |>30 Tahun 4 4 4 4 4 4 4 4
36 |Laki-laki Menikah 41-50 Tahun (S2 Fungsional Tertentu |{11-20 Tahun 4 5 5 5 4 4 4 5
37 |Laki-laki Menikah 41-50 Tahun (S2 Fungsional Tertentu |{11-20 Tahun 4 4 4 4 4 4 5 4
38|Perempuan |Menikah 51-60 Tahun |S1 Fungsional Tertentu |21-30 Tahun 4 4 4 4 4 4 4 4
39|Laki-laki Menikah 30-40 Tahun |S1 Fungsional Tertentu |11-20 Tahun 5 5 5 5 5 5 5 5
40|Laki-laki Menikah 41-50 Tahun [S1 Fungsional Tertentu |11-20 Tahun 4 4 4 4 4 5 4 4
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Lampiran 4. Distribusi Jawaban Responden

1. Distribusi Jawaban Variabel Kinerja

STS TS N S sS Total
Pernyataan Rata-
i il | % | Jmi| % |Jmi| % |Imi| % | Iml| % raat:. ml| %
1.5 jakan t diberik
aya mengerjakan tugas yang dloerixan of o%| o o%| 3| 8% 29| 73%| 8| 20% 40|100%
dengan sangat baik 4,13
2. h hindari kesalah
Saya berusaha menghindari kesalahan of 0% 2| 5%| 4| 10% 19| 48%| 15| 38% 40|100%
dalam menyelesaikan tugas 4,18
3.5 lesaik t
- >aya menyelesaikan semua tugas yang of o%| o o%| 3| 8% 24| 60%| 13| 33% 40|100%
diberikan kepada saya 4,25
4. Saya dapat kan k
aya dapat menggunakan kemampuan of 0% o o0%| 3| 8% 25 63% 12| 30% 40|100%
yang saya miliki dalam menyelesaikan 4,23
5.5 lal lesaikan tugas tepat
aya sefalu menyelesatkan tugas tepa 0 0%fw. 1| 3% 7| 18%| 28| 70%| 4| 10% 40|100%
waktu 3,88
6.5 bekerja optimal i
o- >aya mampu beker]a optimal sepanjang o 0% 1| “3%w10| 25%| 21| 53%| 8| 20% 40|100%
jam kerja 3,9
7. Saya selalu mencari cara untuk
0| 0% of 0% 4 "10%\. 29| 73% 7| 18% 40[100%
meningkatkan cara kerja agar lebih efektif: i f \ ° ° 4,08 ’
8. Saya tidak pernah melimpahkan
) y 0| 0%| 4| 10%| 3. 8%| _20/%s0%| 13| 33% 40(100%
pekerjaan kepada orangJain 4,05
2. Distribusi Jawaban.\Variahel Kepuasan Kerja
STS TS N S SS Total
Pernyataan Rata-
X b} % ami-| % | ami | % | umi | % ml | % raatz m| %

1. Saya merasa puasskarena pekérjaan yang
saya kerjakan sesuai,denganikemampuan 1 3% 4 1 10%|~.4 | 10% | 25 |.63%W"6 |15% | 3,78 40(/100%
dan keterampilan yang.sayaimiliki
2. Saya merasa puas karena diberi
kesempatan untuk belajar dan (0] 0% 2 5% 6= | 15% | 121 4 53% /™21 | 28% | 4,03 40|100%
mengembangkan kemampuan

3. Saya merasa puas dan tidak'mengalami
kesulitan atau tekanan dalam melaksanakan | 0 0% 70018% 7 | 18% 2571 63% | 1 3% | 3,50/ 40|100%
pekerjaan

4. Saya merasa puasibekerja karena
pimpinan memperhatikan kondisi 1 [ 3% | 7 [18%) 10, [25% | 20" |50%4 /42 | 5% | 3,38 40|100%
karyawannya

5. Saya merasa puas terhadap pengawasan
yang dilakukan oleh pimpinan sehingga 0 4 0% | 24| 5%!\|167|40% | 20 (50% | 2 5% | 3,55| 40|100%
membantu jalannya pekerjaan

6. Saya merasa puas dengan rekan.kerja
yang saling membantu ketika mengalami 1 3% 2 5% 8 |20% | 23 [ 58%| 6 |15%| 3,78 40|100%
kesulitan dalam bekerja

7. Saya merasa puas dengan rekan kerja
yang selalu memberikan dukungan kepada 1 (3% | 1 |3% | 10 |25%| 24 |60%| 4 |10%| 3,73| 40[100%
saya

8. Saya merasa puas bekerja dengan rekan
kerja yang dapat menciptakan suasana kerja| 0 0% 4 |10%| 10 |25% | 21 |53%| 5 |13%| 3,68/ 40(100%
harmonis
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3. Distribusi Jawaban Variabel Lingkungan Kerja

STS TS N S SS Total

Pernyataan Rata-
i il | % | dmi| % |dmi| % |dmi| % | oml| % r:nz ml| %

1. Penerangan/cahaya di tempat kerja sudah

K 0| 0% 2| 5% 6| 15% 23| 58% 9 23% | 3,98 40({100%
memadai

2. Sirkulasi udara ditempat kerja sudah

. 1| 3% 2| 5% 8| 20% 21| 53% 8| 20% | 3,83| 40(100%
memadai

3. Peralatan kerja/ sarana dan prasarana
tersedia sesuai dengan kebutuhan karyawan 1| 3% 4| 10% 9| 23% 22| 55% 4/10% | 3,6/ 40(100%
untuk mendukung kerja

4. Fasilitas beribadah mudah dijangkau oleh

0| 0% 4| 10% 8| 20% 20| 50% 8/ 20% | 3,8 40|100%
karyawan

5. Atasan memperlakukan karyawan dengan

adil 173% S513% 18| 45% 15| 38% 1| 3% | 3,25/ 40(100%
i

6. Hubungan antara karyawan dan atasan

2 0| 0% 2| 5% 12| 30% 18| 45% 8/20% | 3,8 40|100%
membantu karyawan dalam bekerja

7. Saya tidak memiliki konflik dengan sesama

0| 0% 4| 10% 124/30% 18| 45% 6| 15% | 3,65 40(100%
karyawan

8. Karyawan memiliki tim kerja yang baik

; 0| 0% 1| 3% 13/ 33% | 20| 50% 6[15% | 3,78/ 40|100%
dan saling menpdukung

4. Distribusi Jawaban Variabel RotasixKerja

STS TS N S SS Total

Pernyataan Rata-
v ami | 9% |l | %6 dmi-|-9 | i | o (ami | (% 2| ami | %

1. Lamanya waktu bekerja dijadikan
pertimbangan pimpinan dalam melakukan 0 0% 71-18% 11| 28% 13(33% 9/23%| 3,6/ 40[100%
kebijakan rotasi

2. Rotasi kerja yangditerapkan mampu

oo 1Y 3% 2(*5% 9| 23% 21| 53% 7| 18% | 3,78/ 40|100%
mengurangi kejenuhan

3. Rotasi pekerjaan yang dilakukan dapat
menambah pengetahuan, keterampilah,dan 2| 5% 3| 8% 8[,20% 17| 43% 10| 25% | 3,75| 40(100%
kompetensi

4. Dengan rotasi pekerjaan.membuat saya

. . . A W\ . 0] 0% 1| 3% 10| 25% 20}/50% 9 23% | 3,93 40({100%
menguasai lebih dari satu jenis pekerjaan

5. Rotasi kerja menempatkan saya“pada

bidang yang sesuai dengan kemampuan 2| 5% 41 10% 11| 28% 14| 35% 9/23% | 3,6/ 40[100%
saya

6. Karyawan merasa bahwa kebijakan rotasi

diberbagai posisi yang dilakukan pimpinan 2| 5% 3| 8% 19| 48% 14| 35% 2| 5% | 3,28/ 40(100%
telah sesuai

7. Rotasi pekerjaan dilakukan secara berkala

0| 0% 5| 13% 15| 38% 17| 43% 3| 8% | 3,45 40(100%
dan formal

8. Rotasi kerja membuat saya dalam
menjalin hubungan sosial menjadi lebih baik 0| 0% 1| 3% 11| 28% 24| 60% 4/ 10% | 3,78 40|100%
di lingkungan pekerjaan
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Lampiran 5. Hasil Bootstrapping

[RR
L2
+0731 (0.000)
T niaa (0.000)
0.762 (0.000)
L14 0702(0.000)
0.708 (0.000)
xS
L24 0780(0.000) ingkungan
Py
40.746 (0.000)
KN1A
L22 p.755 (0.000)
0.638 W'?f" 0.227 (0.425) Vol
L23 KP12 i
/ 10823 (0 {m) 0.760 (0.000) "
P
L24 KP1.3 0723(0000) 37}1 ‘“-"j'? KNZ1
oa0s (n ucm 0.747 (0.000)
KPZ1 0817 (0.000) [RFTIE 754 (0.000)
R4 07920 cm) 0270 (0.430)
LY Kp22 f}1 (0. 0345 (0.000)
(epua 0.738 (0.000)
S KP3.1 Kinela > o >4
0.728 (0000,
Vo712 (0.000) 8 0.000) 35
Y 0.725 (0.000,
RZ1 0314 (0.000) O A
?7‘25 (o}cm) KN4
R22 = : "
0708 0 mu} -
KNS5
0724 (0.000)

=
0.744 (0.000)
S
0.766 (0.000)
R32 SO
20764 0.000)
R4.1

¥

R5.1

Kepuasan -> Kinerja

N
Lingkungan -> Kepuasa 58 \ 4 3.371 0.001
Lingkungan -> Kinerja

0798 0.425

Rotasi-> Kepuasan 1452 0147

Rotasi-> Kinerja

Lingkungan ->Kinerja -0.158 0.204 0.773 0.440
Rotasi-> Kinerja -0.077 -0.060 0.135 0.571 0.568
Gambar 3. Hasil Analisis Pengaruh Tidak Langsung
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Lampiran 6. Dokumentasi Pengambilan Data
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