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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari pelaksanaan mutasi dan rotasi kerja terhadap 

kinerja pegawai yang dilakukan pada lingkungan Kantor Satuan Kerja Non Vertikal Tertentu 

Pelaksanaan Jaringan Pemanfaatan Air Nusa Tenggara II Provinsi Nusa Tenggara Timur. Metode yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif. Populasi dan sampel dalam 

penelitian ini adalah seluruh Pegawai pada Kantor Satuan KerjaNon Vertikal Tertentu Pelaksanaan 

Jaringan Pemanfaatan Air Nusa Tenggara II Provinsi Nusa Tenggara Timur yang berjumlah sebanyak 

49 orang. Metode pengumpulan data pada penelitian ini adalah observasi, wawancara, dan kuisioner. 

Metode analisis data menggunakan analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan tidak signifikan 

pengaruh langsung rotasi kerja terhadap semangat kerja, tetapi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja Pegawai, sedangkan mutasi berpengaruh signifikan terhadap semangat kerja maupun terhadap 

kinerja Pegawai, semangat kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai. Mutasi dan rotasi 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai melalui semangat kerja sebagai variabel 

intervening. 

 

Kata kunci : Mutasi, Rotasi, Kinerja Pegawai, Semangat Kerja 

 

 

Abstract 

This study aims to determine the effect of the implementation of job mutations and rotations on 

employee performance carried out in the Office of Certain Non-Vertical Work Units for the 

Implementation of the Nusa Tenggara II Water Utilization Network, East Nusa Tenggara Province. 

The method used in this research is quantitative research method. The population and sample in this 

study were all employees at the Office of the Specified Non-Vertical Work Unit for the Implementation 

of the Nusa Tenggara II Water Utilization Network of East Nusa Tenggara Province, totaling 49 

people. Data collection methods in this study were observation, interviews, and questionnaires. The 

data analysis method uses path analysis. The results showed no significant direct effect of job rotation 

on morale, but a significant effect on employee performance, while mutation has a significant effect 

on morale and employee performance, morale has a significant effect on employee performance. 

Mutation and job rotation have a significant effect on employee performance through morale as an 

intervening variable. 

 

Keywords: Mutation, Rotation, Employee Performance, Work Morale  
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Pendahuluan 

Reformasi birokrasi pada hakikatnya 

merupakan upaya untuk melakukan 

pembaharuan dan perubahan mendasar 

terhadap sistem penyelenggaraan 

pemerintahan terutama menyangkut aspek-

aspek kelembagaan (organisasi), 

ketatalaksanaan dan sumber daya manusia 

aparatur sipil Negara (Muhajid & Edwar, 

2018). Upaya reformasi birokrasi memiliki 

tujuan menciptakan sumber daya manusia 

aparatur sipil Negara yang profesional dan 

memiliki integritas yang tinggi dalam 

menjalankan tugas-tugasnya sehingga 

menghasilkan kinerja yang sesuai standar yang 

telah ditetapkan baik secara individu maupun 

secara kelembagaan. Aparatur sipil Negara 

merupakan sumber daya manusia yang menjadi 

garda terdepan dalam menjalankan amanat 

rakyat.. 

Mutasi adalah ketentuan yang diatur dalam 

Peraturan menteri pekerjaan umum dan 

perumahan rakyat Republik indonesia Nomor 

13 tahun 2020 Tentang Organisasi dan tata 

kerja Kementerian pekerjaan umum dan 

perumahan rakyat, merupakan salah satu dari 

sekian banyak peraturan tentang kepegawaian, 

yang didalamnya juga mengatur tentang 

mekanisme dan ketentuan mutasi dan rotasi 

pada lingkungan Kementerian PUPR. 

Mutasi memang peristiwa yang unik di 

lingkungan Aparatur Sipil Negara. Dipihak 

yang merasa nyaman dengan jabatan dan 

lingkungan kerjanya, mutasi adalah sebuah 

siksaan atau hukuman. Penyebabnya bisa 

karena jenuh dengan suasana kerja maupun 

ambisi untuk mendapat tantangan baru atau 

jabatan baru. Hal lain yang menjadikan mutasi 

sebagai bentuk hukuman, diawali dari berbagai 

pendapat tentang lingkungan kerja. 

Tidak jarang kinerja pegawai mengalami 

fluktuasi. Kondisi seperti ini disebabkan terlalu 

lamanya seseorang bekerja di satu macam 

pekerjaan saja. Kondisi ini, dapat 

mengakibatkan kejenuhan dikalangan para 

pegawai. Untuk mengurangi hal tersebut sering 

instansi melakukan rotasi kerja kepada 

pegawai. 

Rotasi pekerjaan sebagai konsep kebijakan 

dalam kepegawaian, rotasi yang memiliki arti 

filosofi lebih dalam dari mutasi (yang lebih 

bersifat teknis) justru tidak tersurat dalam 

peraturan kepegawaian di Republik Indonesia, 

baik Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 

tentang perubahan atas UU Nomor 8 Tahun 

1974 tentang pokok-pokok kepegawaian. 

Peraturan pemerintah Nomor 100 tahun 2000 

tentang Pengangkatan Pegawai Negeri Sipil 

dalam jabatan struktural, maupun peraturan 

pemerintah nomor 9 tahun 2003 tentang 

wewenang pengangkatan, pemindahan, dan 

pemberhentian pegawai negeri sipil, tidak 

menyebut istilah rotasi atau rolling. 

Rumusan masalah dari penelitian ini adalah:  

1. Apakah pelaksanaan mutasi dan  Rotasi 

berpengaruh signifikan secara parsial 

terhadap semangat kerja Pegawai dan 

Kinerja Pegawai di Kantor Satuan 

Kerja Non Vertikal Tertentu 

Pelaksanaan Jaringan Pemanfaatan Air 

Nusa Tenggara II Provinsi Nusa 

Tenggara Timur 

2. Apakah mutasi dan  rotasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja Pegawai melalui semangat kerja 

sebagai variabel intervening pada 

Pegawai di Kantor Satuan Kerja Non 

Vertikal Tertentu Pelaksanaan Jaringan 

Pemanfaatan Air Nusa Tenggara II 

Provinsi Nusa Tenggara Timur 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Sulistiyani dan Rosidah dalam 

Paramansyah & Husna (2021) manajemen 

sumber daya manusia adalah potensi yang 

merupakan aset dan berfungsi sebagai modal 

(Non material/ non finansial) di dalam 

organisasi bisnis, yang dapat diwujudkan 

menjadi potensi nyata (real) secara fisik dan non 

fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi. 

Menurut Bukit et al (2017) manajemen sumber 
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daya manusia (MSDM) merupakan suatu 

kegiatan atau sistem manajemen yang 

mengadakan dan mengelola sumber daya 

manusia yang siap, bersedia, dan mampu 

memberikan kontribusi yang baik agar dapat 

bekerjasama secara efektif untuk mencapai 

tujuan baik secara individu ataupun organisasi. 

Menurut Cushway dalam Diana Hertati (2020) 

mendefinisikan manajemen sumber daya 

manusia sebagai suatu proses yaitu “Part of the 

process that helps the organization achieve its 

objectives”. Sedangkan Schuler, Dowling, 

Smart, dan Huber dalam Diana Hertati (2020) 

mendifinisikan manajemen sumber daya 

manusia merupakan pengakuan tentang 

pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai 

sumber yang sangat penting dalam memberi 

kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan 

penggunaan beberapa fungsi dan kegiatan 

untuk memastikan bahwa SDM tersebut 

digunakan secara efektif dan adil bagi 

kepentingan individu, organisasi dan 

masyarakat. 

 

Pengertian Mutasi 

 

Mutasi adalah memindah pegawai dari 

pekerjaan yang diembankannya saat ini ke 

pekerjaan lain yang ada dalam organisasi 

tersebut. 

Menurut Malayu Hasibuan (2015) Mutasi 

adalah kegiatan memindahkan tenaga kerja 

dari satu tempat tenaga kerja ke tempat 

kerja lain. Akan tetapi mutasi tidak 

selamanya sama dengan pemindahan. 

Mutasi meliputi kegiatan memindahkan 

tenaga kerja, pengoperan tanggung jawab, 

pemindahan status ketanaga kerjaan, dan 

sejenisnya. Adapun pemindahan hanya 

terbatas pada mengalihkan tenaga kerja 

dari satu tempat ketempat lain. 

Selanjutnya menurut Budi 

Supriyatno(2013) mutasi adalah kegiatan 

memindahkan tenaga kerja dari satu tempat 

tenaga kerja ke tempat kerja lain. Menurut 

Sofa dalam Nurhadis dalam Nuraini dan 

Tulus (2015) mutasi merupakan fungsi 

pengembangan karyawan, karena tujuan 

utamanya 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 

diketahuikecakapan 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. 

Pengertian Kualitas Produk 

Menurut Kotler (2009:262) menyatakan bahwa 

kualitas produk adalah “Karakteristik produk 

atau jasa yang tergantung pada kemampuanya 

untuk memuaskan kebutuhan pelanggan yang 

dinyatakan atau diimplikasikan”. Menurut 

Nembah (2011:76) menyatakan bahwa 

“Kualitas produk adalah kemampuan suatu 

produk untuk melakukan fungsi-fungsinya, 

kemampuan itu meliputi daya tahan, 

kehandalan, ketelitian yang dihasilkan, 

kemudahan dioperasikan dan diperbaiki, dan 

atribut lain yang berharga pada produk secara 

keseluruhan”. 

Adapun tujuan dari mutasi menurut Malayu 

Hasibuan (2015) Tujuan mutasiantara lain: 

1. Untuk meningkatkan menciptakan 

memperluas atau menambah pengetahuan 

karyawan. 

2. Untuk menghilangkan rasa bosan/jemu 

terhadap pekerjaannya. 

3. Untuk memberikan perangsang agar

 karyawan mau berupaya 

meningkatkan karier yang lebih tinggi. 

4. Untuk memberikan pengakuan dan 

imbalan terhadap prestasinya. 

5. Untuk alat pendorong agar spiritkerja 

meningkat melalui persaingan terbuka; 

dan 

6. Untuk tindakan pengamanan yang lebih 

baik 
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Pengertian Rotasi 

Sastrohadiwirjo dalam Ahmad Maulana 

(2021) mengemukakan rotasi kerja adalah 

“kegiatan ketenagakerjaan yang berhubungan 

dengan proses pemindahan fungsi, tanggung 

jawab dan status ketenagakerjaan tenaga kerja 

ke situasi tertentu dengan tujuan agar tenaga 

kerja yang bersangkutan memperoleh 

kepuasan kerja yang mendalam dan dapat 

memberikan prestasi kerja yang semaksimal 

mungkin kepada perusahaan tempat kerja”. 

Menurut Afandi dalam Ade Amir Hamzah 

(2021), indikator rotasi kerja adalah sebagai 

berikut: 

1. Perpindahan karena kemampuan 

pegawai.  

2. Perpindahan karena pengetahuan 

pegawai. 

3. Perpindahan karena kejenuhan pegawai.  

Menurut Robins dalam Edwan (2013) 

mengemukakan bahwa “Rotasi kerja adalah 

perubahan periodik karyawan dari satu tugas 

ke tugas yang lain dengan tujuan untuk 

mengurangi kebosanan dan meningkatkan 

motivasi lewat penganekaragaman kegiatan 

karyawan”. Menurut Holle dalam Nurdiana 

(2011), rotasi kerja merupakan proses 

perpindahan seseorang dari satu pekerjaan ke 

pekerjaan yang dapat meningkatkan 

kemampuan karyawan dan nilai bagi 

organisasi. 

Dari beberapa definisi diatas dapat diambil 

kesimpulan bahwa rotasi kerja merupakan 

suatu proses perpindahan karyawan dari suatu 

pekerjaan ke pekerjaan lainnya secara 

horizontal tanpa menimbulkan perubahan 

dalam hal gaji ataupun pangkat/golongan 

dengan tujuan untuk meningkatkan, 

pengetahuan, pengalaman, wawasan, keahlian 

karyawan dan untuk mengatasi kejenuhan. 

 

Pengertian Kinerja Pegawai 

Menurut Lijan Poltak Sinambela (2016) kinerja 

pegawai adalah kemampuan pegawai dalam 

melakukan sesuatu kahlian tertentu. Kinerja 

pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja 

ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan 

pegawai dalam melaksanakan tugas yang 

dibebankan kepadanya. 

Menurut Mangkunegara dalam Achmad Rozi 

dan Ayu Puspitasari (Achmad Rozi, 2021) 

kinerja pegawai yaitu hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya.  

Kinerja merupakan suatu pencapaian 

persyaratan pekerjaan tertentu yang akhirnya 

secara langsung dapat tercermin dari keluaran 

yang dihasilkan. Menurut Nawawi dalam 

Herianto (Herianto, 2021) menyatakan Kinerja 

adalah hasil dari pelaksanaan suatu pekerjaan, 

baik yang bersifat fisik/mental maupun  

nonfisik/non  mental. 

Menurut Kopmans et all dalam Ardityas 

Sasongko et all (Sasongko et al., 2021) 

menyebutkan, kinerja karyawan (employee 

performance) pada dasarnya terdiri dari empat 

indikator yaitu: 

1. Kinerja tugas (task performance) yaitu 

kinerja yang berkaitan dengan tugas 

pokok karyawan antara lain 

penyelesaian tugas pekerjaan seperti 

kuantitas kerja, kualitas kerja, keahlian 

pekerjaan, pengetahuan pekerjaan, dan 

sejenisnya. 

2. Kinerja kontekstual (contextual 

performance) merupakan kinerja ekstra 

yaitu usaha keras, atusias, perhatian 

terhadap pekerjaan, keproaktifan, 

kerjasama dan sejenisnya. 

3. Kinerja adaptif (adaptive performance) 

merupakan kinerja karyawan yakni 

memunculkan sesuatu yang baru (mulai 

sebagian dan bisa pula keseluruhan) 

misalnya, ide-ide inovatif, penyesuaian 

tujuan dan rencana kepada situasi, 

fleksibilitas, keterbukaan dan 

sejenisnya. 

4. Kinerja kontra-produktif (contra-

productive performance) adalah 

perilaku kerja keluar-tugas. Misalnya 

istirahat berlama-lama, ketidak-

hadiran, komplin sesuatu yang kurang 
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penting, melakukan kesalahan-

kesalahan dalam menyelesaian tugas, 

berkelahi atau cekcok dengan kolega, 

bekerja membahayakan. 
Pengertian Semangat Kerja 

Menurut Nitisemito dalam Palata Luru (2019) 

semangat kerja adalah melakukan pekerjaan 

lebih giat sehingga dapat diharapkan lebih 

cepat dan lebih baik. Azwar dalam Pramesti et 

al(2021) semangat kerja merupakan sesuatu 

yang menggambarkan tabiat/jiwa semangat 

dan kegembiraan/kegiatan sekumpulan 

pegawai yang menunjukan iklim dan suasana 

pekerja. Menurut Malayu Hasibuan (2015) 

semangat kerja adalah keinginan, kesungguhan 

seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan 

baik, berdisiplin untuk mencapai prestasi kerja 

yang maksimal, kemauan, dan kesenangan 

yang mendalam terhadap pekerjaan yang 

dilakukan. 

Adapun faktor-faktor yang berpengaruh 

terhadap semangat kerja adalah jumlah dan 

komposisi dari kompensasi yang diberikan, 

penempatan yang tepat, latihan, rasa aman 

dimasa depan, mutasi, promosi, lingkungan 

kerja, dan sebagainya. 

Indikator dalam pengukuran Semangat Kerja 

menurut Malayu Hasibuan (2015) faktor-faktor 

untuk mengukur semangat kerja adalah: 

a. Keinginan Motivasi dan dorongan 

bekerja akan terbentuk bila 

seseorang memiliki keinginan atau 

minat dalam mengerjakan 

pekerjaannya. 

b. Kesungguhan, aspek ini 

menunjukkan adanya kesungguhan 

seseorang untuk selalu konstruktif 

walaupun sedang mengalami 

kegagalan yang ditemuinya dalam 

bekerja. 

c. Kesenangan, kesenangan dalam 

bekerja yaitu kepuasan hati, 

kenyamanan, dan kebahagiaan 
(hidup) seseorang dalam 

melaksanakan atau melakukan 

pekerjaan. 

d. Kepuasan kerja merupakan keadaan 

emosional yang menyenangkan 

atau tidak menyenangkan di mana 

para karyawan memandang 

pekerjaan mereka. 

 

Kerangka Teoritis 

 
 

Keterangan: 

 : Pengaruh Langsung 

 : Pengaruh Tidak Langsung 

 

Metode 

Lokasi Penelitian 

Penelitian ini akan dilaksanakan di Kantor 

Satuan Kerja Non Vertikal Tertentu 

Pelaksanaan Jaringan Pemanfaatan Air 

Nusa Tenggara II Provinsi Nusa Tenggara 

Timur. 

Variabel, Defenisi Operasional 

a. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif yaitu metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk meneliti pada populasi 

atau sample tertentu, pengumpulan data 

menggunakan instrument penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif statistik 

(Syahrum & Salim, 2012). 
b. Definisi Operasional 

Defenisi Operasional yaitu: 

1) Pelaksanaan Mutasi (variabel bebas) X1; 

2) Rotasi Kerja (variabel bebas) X2; 

3) Semangat Kerja (Z). 

4) Kinerja Pegawai (variabel terikat) Y 
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Populasi Dan Sampel 

a. Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

Pegawai di Kantor Satuan Kerja Non 

Vertikal Tertentu Pelaksanaan Jaringan 

Pemanfaatan Air Nusa Tenggara II Provinsi 

Nusa Tenggara Timur yang berjumlah 49 

orang. 

b. Sampel 

Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh 

Pegawai di Kantor Satuan Kerja Non 

Vertikal Tertentu Pelaksanaan Jaringan 

Pemanfaatan Air Nusa Tenggara II Provinsi 

Nusa Tenggara Timur yang berjumlah 49 

orang yang terdiri dari Pegawai Negeri Sipil 

pusat (Kementerian PUPR) 46 orang dan 

Non PNS 3 orang.. 

Metode Pengumpulan Data 

Pengumpulan data lapangan menggunakan 

studi pustaka dan penelitian lapangan. Studi 

pustaka yakni penulis melakukan telahan 

berbagai literature, jurnal, majalah, dan sumber 

lainnya yang relevan dengan tulisan ini. 

Sedangkan penelitian lapangan yakni penulis 

terjun langsung ke lapangan untuk melakukan 

pengumpulan data dengan menggunakan 

teknik-teknik sebagai berikut: 

a. Observasi 

b. Wawancara 

c. Dokumentasi 

d. Kuisoner 

Teknik Analisis Data 

Teknik Analisis data dalam penelitian ini 

menggunakan analisis data kuantitatif yang 

merupakan suatu analisis data yang diperlukan 

untuk mengolah data yang diperoleh dari hasil 

kuesioner, kemudian analisis berdasarkan 

metode statistik. 

Analisis Jalur (Path Analysis) 

Z = pyx1.X+pzx2.X2+e   (1) 

Y= pyx1.X+pyx2.X2+pyz.Z+e (2) 

Keterangan: 

Y = Kinerja Pegawai 

X1 = Pelaksanaan Mutasi  

X2 = Rotasi Kerja 

Z = Semangat Kerja 

Pengujian Hipotesis 

1. Uji T (Uji secara persial) 

Menguji pengaruh secara parsial dari 

variabel bebas, yaitu Pelaksanaan 

Mutasi (X1), Rotasi dan Kerja (X2), 

secara parsial terhadap Semangat Kerja 

(Z) dan Kinerja Pegawai (Y) sebagai 

variabel terikat (SPSS versi 23). 

Kriteria pengujian hipotesis dalam Uji 

Regresi secara Parsial (Uji t) adalah sebagai 

berikut: 

Ha diterima jika thitung ≤ ttabel atau ρ ≥ α 

di mana α = 0,05 (5%) 

Ho ditolak jika thitung > ttabel atau ρ ˃ α di 

mana α = 0,05 (5%) 

2. Sobel Test 

Pengujian ini menggunakan tingkat 

signifikan sebesar 5%, dengan nilai Z hitung 

dibandingkan dengan nilai Z tabel (1,96), 

jika nilai Z hitung > Z tabel maka dapat 

disimpulkan bahwa terjadi pengaruh 

mediasi. Jika nilai Z hitung < Z tabel maka 

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

pengaruh mediasi. 

Z = 
𝑎𝑏

√(𝑏2𝑆𝐸
2

𝑎
)+𝑎2𝑆𝐸

2

𝑏

 

Dimana 

A : Koefisien regresi variabel independent 

terhadap variabel mediasi. 

B : Koefisien regresi variabel mediasi 

terhadap vaiabel dependen. 

SEₐ : Standar error of estimation dari 

pengaruh variabel independent terhadap 

variabel mediasi. 

Hasil Penelitian Dan Pembahasan 

Pengujian Analisis Jalur 1 
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Berdasarkan hasil analisis regresi 

pengujian struktur I yang disajikan pada 

tabel diatas diperoleh nilai signifikansi 

variabel mutasi adalah 0.500 > 0,05, yang 

berarti tidak terdapat pengaruh yang 

signifikan variabel mutasi terhadap 

semangat kerja dengan nilai Standardized 

Coefficients beta yaitu sebesar 0,118 dan 

nilai signifikansi variabel rotasi kerja 

adalah 0.000 < 0,05, yang berarti terdapat 

pengaruh yang signifikan variabel rotasi 

kerja terhadap semangat kerja dengan nilai 

Standardized Coefficients beta yaitu 

sebesar 0,809 

Pengujian Analisis Jalur 2 

 

Berdasarkan hasil analisis regresi 

pengujian struktur 2 yang disajikan pada 

tabel diatas diperoleh nilai signifikansi 

variabel mutasi adalah 

0.098 > 0,05, yang berarti tidak terdapat 

pengaruh yang signifikan dan pengaruh 

yang positif variabel mutasi terhadap 

kinerja pegawai dengan nilai koefisien 

regresi -0,209 dan nilai Standardized 

Coefficients beta yaitu sebesar -0,262. 

Kemudian untuk variabel rotasi kerja 

terhadap kinerja pegawai nilai signifikansi 

diperoleh sebesar 0.001< 0,05, yang berarti 

terdapat pengaruh yang signifikan dan 

pengaruh yang positif variabel rotasi kerja 

terhadap kinerja pegawai dengan nilai 

koefisien regresi 0,687 dan nilai 

Standardized Coefficients beta yaitu 

sebesar 0,996, selanjutnya untuk variabel 

semangat kerja terhadap kinerja pegawai 

nilai signifikansi diperoleh sebesar 0.000 < 

0,05, yang berarti terdapat pengaruh yang 

signifikan dan pengaruh yang positif 

variabel semangat kerja terhadap kinerja 

pegawai dengan nilai koefisien regresi 

0,628 dan nilai Standardized Coefficients 

beta yaitu sebesar 0,930. 
Kesimpulan Dan Saran 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan 

pembahasan, maka dapat diambil 

kesimpulannya adalah: 

1. Pelaksanaan mutasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap semangat kerja 

Pegawai di Kantor Satuan Kerja Non 

Vertikal Tertentu Pelaksanaan 

Jaringan Pemanfaatan Air Nusa 

Tenggara II Provinsi Nusa Tenggara 

Timur dengan diperoleh nilai 

signifikansi 0,500 > 0,05. 

2. Rotasi kerjaberpengaruh signifikan 

terhadap semangat kerja Pegawai di 

Kantor Satuan Kerja Non Vertikal 

Tertentu Pelaksanaan Jaringan 

Pemanfaatan Air Nusa Tenggara II 

Provinsi Nusa Tenggara Timur dengan 

nilai signifikansinya 0,000 < 0,05. 

3. Semangat kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja Pegawai di 

Kantor Satuan Kerja Non Vertikal 

Tertentu Pelaksanaan Jaringan 

Pemanfaatan Air Nusa Tenggara II 

Provinsi Nusa Tenggara Timur dengan 

nilai signifikansinya 0,000 < 0,05. 

4. Pelaksanaan mutasi juga tidak 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja Pegawai di Kantor Satuan 

Kerja Non Vertikal Tertentu 

Pelaksanaan Jaringan Pemanfaatan Air 

Nusa Tenggara II Provinsi Nusa 

Tenggara Timur dengan nilai 

signifikansinya 0,098 > 0,05. 

5. Rotasi kerja memliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja Pegawai di 

Kantor Satuan Kerja Non Vertikal 

Tertentu Pelaksanaan Jaringan 

Pemanfaatan Air Nusa Tenggara II 

Provinsi Nusa Tenggara Timur dengan 

nilai signifikansinya 0,001 < 0,05. 

6. Pelaksanaan mutasi berpengaruh 

positif terhadap kinerja Pegawai 
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melalui semangat kerja sebagai 

variabel interveningdi Kantor Satuan 

Kerja Non Vertikal Tertentu 

Pelaksanaan Jaringan Pemanfaatan Air 

Nusa Tenggara II Provinsi Nusa 

Tenggara Timur dilihat dari nilai 

Standardized Coefficients yaitu 

sebesar 0,118 + 0,930. 

7. Untuk mengetahui pengaruh rotasi 

kerja terhadap kinerja Pegawai melalui 

semangat kerja sebagai variabel 

intervening di Kantor Satuan Kerja 

Non Vertikal Tertentu Pelaksanaan 

Jaringan Pemanfaatan Air Nusa 

Tenggara II Provinsi Nusa Tenggara 

Timur. 

Saran 

Setelah melakukan penilitian di Satuan 

Kerja Non Vertikal Tertentu Pelaksanaan 

Jaringan Pemanfaatan Air Nusa Tenggara 

II Propinsi NTT tentang mutasi dan rotasi 

pegawai terhadap kinerja pegawai sebagai 

variabel intervening, maka berdasarkan 

penelitian tersebut peneliti menyampaikan 

saran-saran sebagai berikut : 

1. Untuk terus menjaga dan 

meningkatakan kualitas kinerja 

pegawai yang sudah baik, pihak Satuan 

Kerja Non Vertikal Tertentu 

Pelaksanaan Jaringan Pemanfaatan Air 

Nusa Tenggara II Propinsi NTT tidak 

perlu melakukan mutasi dan rotasi kerja 

kepada pegawai, seperti memindahkan 

tenaga kerja dari satu bagian ke bagian 

lain untuk mengembangkan tenaga 

kerja yang menjadi tanggung jawabnya. 

2. Peneliti selanjutnya di harapkan 

memperhatikan variabel-variabel lain 

diluar peneliti ini yang dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai sehinga 

kinerja pegawai dapat terus di 

tingkatkan, seperti kemampuan dan 

pengatahuan pegawai.. 
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