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Job rotasi merupakan praktik memindahkan karyawan dari satu posisi ke posisi 

lain dalam jangka waktu tertentu. Work load mengacu pada jumlah pekerjaan yang 

harus diselesaikan oleh karyawan dalam periode tertentu. Job satisfaction 

Merupakan tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaan mereka. Job 

satisfaction yang tinggi dapat meningkatkan motivasi dan kinerja, sementara 

ketidakpuasan dapat menyebabkan turnover dan penurunan produktivitas. Faktor-

faktor yang mempengaruhi job satisfaction mencakup lingkungan kerja, gaya 

kepemimpinan, dan penghargaan yang diterima. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh job rotasi dan Work load terhadap employee performance, 

dengan job satisfaction sebagai variabel intervening. Penelitian ini berfokus pada 

karyawan di PT. KAI Divre I SU Tebing Tinggi, serta tantangan yang dihadapi 

dalam mengelola kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh faktor-faktor tersebut. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei, di mana 

data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada 46 karyawan. 

Analisis dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling-Partial Least 

Square (SEM-PLS) untuk menilai hubungan antar variabel. Temuan penelitian 

menunjukkan bahwa job rotasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

dan kepuasan kerja. Work load berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

tetapi tidak langsung mempengaruhi kinerja karyawan. Job satisfaction 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan berfungsi sebagai mediator 

dalam hubungan antara job rotasi dan kinerja karyawan, serta antara Work load 

dan kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: Job rotasi, Work load, Kinerja Karyawan, Job satisfaction, PT. KAI 

Divre I SU. 
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ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF JOB ROTATION AND WORK LOAD ON  

EMPLOYEE PERFORMANCE WITH JOB SATISFACTION  

AS AN INTERVENING VARIABLE AT PT. KAI DIVRE I 

SU TEBING TINGGI 
 

Lulu Izdihaar  

NPM: 2105160389  

Email: luluizdihar01@gmail.com  

 

Job Rotation is the practice of moving employees from one position to another 

within a certain period of time. Workload refers to the amount of work that must 

be completed by an employee within a certain period of time. Job satisfaction is 

the level of employee satisfaction with their work. High job satisfaction can 

increase motivation and performance, while dissatisfaction can lead to turnover 

and decreased productivity. Factors that influence job satisfaction include the 

work environment, leadership style, and rewards received. This study aims to 

analyze the effect of job rotation and workload on employee performance, with 

job satisfaction as an intervening variable. This study focuses on employees at PT. 

KAI Divre I SU Tebing Tinggi, as well as the challenges faced in managing 

employee performance influenced by these factors. This study uses a quantitative 

approach with a survey method, where data is collected through questionnaires 

distributed to 46 employees. The analysis was conducted using Structural 

Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS) to assess the relationship 

between variables. The findings of the study indicate that job rotation has a 

significant effect on employee performance and job satisfaction. Workload has a 

significant effect on job satisfaction but does not directly affect employee 

performance. Job satisfaction has a positive effect on employee performance and 

functions as a mediator in the relationship between job rotation and employee 

performance, as well as between workload and employee performance. 

 

Key  Words:  Job Rotation, Work load, Employee performance, Job satisfaction, 

PT. KAI Divre I SU. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

          Employee performance merupakan salah satu faktor yang sangat penting 

dalam kesuksesan perusahaan. PT Kereta Api Indonesia (KAI) Divre 1 SU Tebing 

Tinggi sebagai salah satu perusahaan yang bergerak di sektor transportasi kereta 

api, sangat bergantung pada employee performance untuk memastikan operasional 

berjalan dengan lancar dan efisien. Namun, tantangan yang dihadapi oleh PT KAI 

adalah bagaimana mengelola employee performance yang dipengaruhi oleh 

berbagai faktor, seperti job rotasi, Work load, dan tingkat job satisfaction. 

             Para ahli dan praktisi manajemen telah mengakui bahwa sumber daya 

manusia dalam perusahaan merupakan faktor sentral yang perlu mendapat 

perhatian. Dalam paradigma masa kini, sumber daya manusia yang bekerja dalam 

perusahaan adalah merupakan kekayaan (asset) dan salah satu sumber keunggulan 

kompetitif dan elemen kunci yang penting untuk meraih kesuksesan dalam 

bersaing untuk mencapai tujuan perusahaan. Hal ini dapat diwujudkan melalui 

adanya penyesuaian, seperti job rotasi, Work load, employee performance dan job 

satisfaction, sehingga setiap karyawan dapat menghasilkan sesuatu yang berkaitan 

langsung dengan kepentingan perusahaan. Manajemen sumber daya manusia yang 

baik tergambar pada pencapaian employee performance yang baik bagi 

perusahaan. Oleh karena itu, setiap perusahaan harus memikirkan cara untuk 

mengembangkan sumber daya manusia agar dapat mendorong kemajuan 
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perusahaan dan memberikan rasa nyaman kepada karyawan dalam menjalankan 

tugasnya dengan hasil yang maksimal. 

          Sebuah organisasi tidak terlepas oleh adanya sebuah kinerja, sebuah 

keseharusan bagi setiap karyawan untuk mencapai kinerja yang baik agar tujuan 

utama dari perusahaan dapat tercapai. Hal ini tentu tidak lepas dari kualitas dan 

employee performance dalam melakukan sebuah pekerjaan yang sudah menjadi 

tanggung jawab. Kinerja yang optimal hanya dapat tercapai jika setiap karyawan 

merasa puas dengan pekerjaan yang mereka lakukan dan merasa bahwa tugas 

yang diberikan sesuai dengan kemampuan serta tujuan perusahaan. 

 employee performance adalah proses tingkah laku orang dalam melakukan 

pekerjaan yang menghasilkan sebuah pemikiran atau produk dalam mencapai 

tujuan yang dia kerjakan. (Rivaldo, 2022) Dalam konteks perusahaan, employee 

performance sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti job rotasi, Work 

load, dan job satisfaction. Setiap faktor ini memiliki peran yang sangat signifikan 

terhadap efektivitas dan efisiensi kerja yang dilakukan oleh karyawan. 

          Menurut (Adilla & Budiono, 2022),  job rotasi adalah perpindahan pegawai 

dari satu tugas ke tugas lainnya secara berkala, dengan memastikan bahwa 

pegawai tetap menjalankan aktivitas yang sah dan mematuhi standar etika, 

persyaratan, serta keterampilan yang berlaku. Salah satu strategi yang diterapkan 

untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja, dengan memberikan 

kesempatan bagi karyawan untuk melakukan berbagai jenis pekerjaan secara 

bergantian. 

 Di sisi lain, Work load yang terlalu tinggi atau tidak seimbang dapat 

menyebabkan stres, kelelahan, dan menurunnya produktivitas. Oleh karena itu, 
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penting untuk mengevaluasi bagaimana job rotasi dan Work load dapat 

mempengaruhi employee performance, serta peran job satisfaction sebagai 

variabel intervening yang dapat menghubungkan keduanya. Work load 

berpengaruh penting terhadap employee performance. (Sinaga & Sihombing, 

2021) menyatakan bahwa Work load merupakan rangkaian kegiatan yang 

dilakukan oleh individu dalam menyelesaikan tugas-tugas yang ada pada suatu 

pekerjaan atau jabatan, yang dilaksanakan dalam kondisi normal dan dalam batas 

waktu tertentu, dengan mempertimbangkan berbagai indikator terkait. 

job satisfaction karyawan mempengaruhi tingkat keterlibatan mereka dalam 

pekerjaan dan berdampak langsung pada kinerja. 

Karyawan yang merasa puas cenderung lebih termotivasi, bekerja dengan 

lebih efisien, dan memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap perusahaan. 

Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat menurunkan motivasi dan kinerja, serta 

meningkatkan angka turnover. Menurut Sarah&Budiono (2022), job satisfaction 

merujuk pada persepsi individu terhadap pekerjaannya, yang mencerminkan 

sejauh mana penghargaan yang diterima sesuai dengan yang diharapkan oleh 

pegawai. 

Aspek-aspek job satisfaction yaitu skill yang bervariasi, identitas 

pekerjaan, kepentingan pekerjaan, otonomi, dan umpan balik pekerjaan itu sendiri 

(Wiliandari, 2019) Penelitian ini berfokus pada PT. KAI DIVRE I SU Tebing 

Tinggi. Karena, PT. KAI Divisi Regional I Sumut sebagai salah satu perusahaan 

besar yang bergerak di bidang transportasi kereta api, memiliki tantangan besar 

dalam memastikan bahwa employee performance tetap optimal. Oleh karena itu, 

penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh job rotasi dan Work load 
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terhadap employee performance, dengan job satisfaction sebagai variabel 

intervening yang mempengaruhi hubungan antara keduanya.  

Berdasarkan hasil riset pendahuluan yang dilakukan di PT, KAI DIVRE I 

SU Tebing Tinggi melalui observasi langsung, peneliti menemukan beberapa 

fenomena yang terkait dengan  job rotasi. Terdapat beberapa karyawan yang tidak 

nyaman atau tidak sesuai dengan posisi baru, sehingga beberapa karyawan 

mungkin merasa tidak nyaman atau kesulitan beradaptasi dengan posisi baru yang 

mereka jalani setelah rotasi. Hal ini dapat menyebabkan karyawan merasa stres 

atau cemas karena tidak memiliki keterampilan atau pengetahuan yang cukup 

untuk menjalankan tugas baru. Ketidaknyamanan ini bisa mengarah pada 

penurunan produktivitas dan job satisfaction, yang pada akhirnya dapat 

memengaruhi kinerja. Fenomena ini menggambarkan pentingnya manajemen 

rotasi kerja yang tepat agar tidak mengurangi employee performance. Di sini, job 

satisfaction bisa menjadi variabel yang memediasi antara rotasi kerja dan kinerja. 

Berdasarkan hasil riset pendahuluan yang dilakukan di PT. KAI DIVRE I 

SU Tebing Tinggi melalui observasi langsung, peneliti menemukan beberapa 

fenomena yang terkait dengan Work load. Terdapat fenomena yang terkait dengan 

waktu kerja yang panjang dan overload, disebabkan oleh Work load yang tinggi. 

Karyawan yang harus bekerja lembur atau melakukan tugas tambahan sering kali 

mengalami kelelahan, yang dapat mengurangi energi dan konsentrasi mereka pada 

pekerjaan berikutnya. Dalam beberapa kasus, hal ini juga dapat menyebabkan 

penurunan kesejahteraan fisik dan mental karyawan. Waktu kerja yang panjang 

dan overload dapat memperburuk workload dan menyebabkan burnout, yang pada 

gilirannya mempengaruhi job satisfaction dan employee performance. Jika 
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karyawan tidak merasa puas dengan kondisi kerja mereka, hal ini bisa mengurangi 

produktivitas dan kualitas hasil kerja. 

Berdasarkan hasil riset pendahuluan yang dilakukan di PT. KAI DIVRE I 

SU Tebing Tinggi melalui observasi langsung, peneliti menemukan beberapa 

fenomena yang terkait dengan employee performance.Terdapat  fenomena yang 

terkait dengan kinerja yang terpengaruh oleh job satisfaction, job satisfaction 

karyawan sangat erat kaitannya dengan kinerja mereka. Fenomena yang dapat 

ditemukan adalah bahwa karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka, 

seperti merasa dihargai, memiliki kesempatan untuk berkembang, dan menerima 

kompensasi yang adil, cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. 

Sebaliknya, karyawan yang merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka, mungkin 

karena pengakuan yang kurang atau masalah dalam manajemen, menunjukkan 

penurunan kinerja. Job satisfaction berperan sebagai variabel intervening yang 

mempengaruhi hubungan antara faktor-faktor seperti job rotation, workload, dan 

kinerja. job satisfaction yang tinggi dapat meningkatkan employee performance, 

karena karyawan merasa termotivasi dan terlibat dalam pekerjaannya. 

Berdasarkan kondisi dan latar belakang yang diuraikan di atas, penulis 

tertarik untuk menganalisis dan mengkaji lebih dalam melalui penelitian yang 

berjudul “Pengaruh Job rotasi Dan Work load Terhadap Employee 

performance Dengan Job satisfaction Sebagai Variabel Intervening Pada 

Karyawan PT. KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi” 
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Hasil Pra Survey Employee performance 

Hasil Pra Survey Pada Pegawai ASN di Kantor KAI DIVRE I SU Tebing 

Tinggi 
 

 

Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.1 Prariset Responden Terhadap Kualitas Kerja Pegawai ASN Kantor 

KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi 

Kualitas kerja: Sebanyak 10 responden memastikan bahwa setiap 

pekerjaan diselesaikan tepat waktu tanpa mengorbankan kualitas, karena 

mereka menghargai waktu dan kepercayaan yang diberikan kepada mereka, 

sementara 7 lainnya tidak merasa demikian. 

 

Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.2 Prariset Responden Terhadap Kuantitas Output Pegawai ASN Kantor 

KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi 
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Kuantitas output: Sebanyak 8 responden secara rutin mencapai atau 

bahkan melampaui target output yang ditetapkan, karena mereka selalu fokus 

pada pengelolaan waktu dan sumber daya yang efektif, sementara 9 lainnya 

tidak. 

Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.3 Prariset Responden Terhadap Tanggung Jawab Pegawai ASN Kantor 

KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi 

Tanggung jawab: Sebanyak 8 responden selalu memastikan untuk 

menyelesaikan setiap tugas yang diberikan dengan penuh tanggung jawab, baik 

itu tugas individu maupun tim, dan mereka siap untuk menghadapinya dengan 

sikap profesional, sementara 7 responden lainnya tidak demikian. 
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Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.4 Prariset Responden Terhadap Sikap Kooperatif  Pegawai ASN Kantor 

KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi 

Sikap kooperatif: Sebanyak 8 responden menghargai pentingnya 

kolaborasi dan selalu berusaha menyesuaikan diri dengan dinamika tim, 

memastikan bahwa setiap anggota merasa dihargai dan mereka dapat bekerja 

secara sinergis, sementara 7 lainnya tidak.                                                                                                                                                                                                   

Hasil pra survei menunjukkan bahwa mayoritas pegawai menghadapi 

tantangan dalam kuantitas output, khususnya untuk mencapai atau melampaui 

target output yang telah ditetapkan.hal ini menunjukkan bahwa meskipun pegawai 

mayoritas memiliki kuantitas kerja, tanggung jawab, dan sikap kooperatif tetapi 

masih memiliki tantangan dalam mencapai target output yang dimiliki. 

 Penelitian ini dilakukan oleh (Campbell, 1990), menemukan bahwa 

pengembangan  model yang menekankan bahwa kinerja karyawan bukan hanya 

tentang output kerja, tetapi juga melibatkan berbagai dimensi seperti 

keterampilan, perilaku, dan tugas-tugas yang relevan. Di sisi lain, studi oleh 

(Motowidlo & Van Scotter, 1994), model ini menyatakan bahwa kinerja karyawan 
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melibatkan tiga dimensi utama: kinerja tugas, kinerja individu dalam interaksi 

sosial, dan perilaku yang mendukung kinerja organisasi. 

Dari hasil pra riset yang disebarkan kepada 15 responden, menunjukkan bahwa 

kualitas kerja, tanggung jawab, dan sikap kooperatif masih unggul tetapi KAI 

DIVRE I SU Tebing Tinggi menghadapi tantangan dalam hal kuantitas output 

pegawai. 

Hasil Pra Survey Job rotasi 

Hasil Pra Survey Pada Pegawai ASN di Kantor KAI DIVRE I SU Tebing 

Tinggi 

 

Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.5 Prariset Responden Terhadap Pengalaman Pegawai ASN Kantor KAI 

DIVRE I SU Tebing Tinggi 

 

Pengalaman: Sebanyak 10 responden memastikan bahwa Selama bekerja 

di bidang layanan pelanggan, mereka telah belajar untuk menghadapi berbagai 

tantangan, dari keluhan pelanggan hingga situasi yang membutuhkan solusi 

cepat, dan ini memperkuat kemampuan mereka dalam pemecahan masalah dan 

komunikasi yang baik, sementara 7 lainnya tidak. 
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Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.6  Prariset Responden Terhadap Pengetahuan  Pegawai ASN Kantor 

KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi 

Pengetahuan: Sebanyak 6 responden selalu berusaha untuk terus 

mengembangkan pengetahuan mereka melalui pembelajaran berkelanjutan, 

mengikuti kursus online, dan membaca literatur terbaru untuk menjaga 

kompetensi di bidang yang saya tekuni, sedangkan 10 responden lainnya tidak. 

 

Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.7  Prariset Responden Terhadap Kebutuhan Pegawai ASN Kantor KAI 

DIVRE I SU Tebing Tinggi 
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Kebutuhan: Sebanyak 5 responden merasa percaya bahwa ada 

kebutuhan untuk meningkatkan komunikasi dalam tim agar informasi yang 

penting bisa sampai dengan jelas dan tepat waktu, yang akan meningkatkan 

kolaborasi dan penyelesaian tugas, sementara 12 lainnya tidak. 

 Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.8  Prariset Responden Terhadap Prestasi Kerja Pegawai ASN Kantor 

KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi 

Prestasi kerja: Sebanyak 9 responden kinerja mereka yang 

konsisten, saya menerima penghargaan 'Karyawan Terbaik Bulan Ini' 

selama tiga bulan berturut-turut, yang mencerminkan dedikasi mereka 

terhadap kualitas dan komitmen terhadap tujuan tim, sedangkan 8 

lainnya tidak demikian. 
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 Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.9  Prariset Responden Terhadap Tanggung Jawab Pegawai ASN Kantor 

KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi 

Tanggung jawab: Sebanyak 12 responden selalu bertanggung jawab 

penuh terhadap tugas yang diberikan, memastikan setiap pekerjaan diselesaikan 

dengan baik dan tepat waktu, serta siap menghadapi segala tantangan yang 

muncul, sedangkan 5 lainnya tidak.  

Hasil pra survei menunjukkan bahwa mayoritas pegawai menghadapi 

tantangan dalam pengetahuan dan kebutuhan dalam job rotasi, khususnya dalam 

hal pengembangan pengetahuan melalui pembelajaran berkelanjutan dan kebuthan 

untuk meningkatkan komunikasi dalam tim. 

Sementara, dari hasil pra survei mayoritas pegawai memiliki tanggung 

jawab bertanggung jawab penuh terhadap tugas yang diberikan kepada mereka, 

dan selalu memastikan setiap pekerjaan diselesaikan dengan baik dan tepat 

waktu, serta siap menghadapi segala tantangan yang muncul.   

Hasil Pra Survey Work load 

Hasil Pra Survey Pada Pegawai ASN di Kantor KAI DIVRE I SU Tebing 
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Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.10  Prariset Responden Terhadap Permintaan Fisik Pegawai ASN 

Kantor KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi 

 

Permintaan fisik: Sebanyak 2 responden merasa bahwa Pekerjaan ini 

melibatkan permintaan fisik yang tinggi, termasuk mengangkat dan 

memindahkan barang berat, serta berdiri atau berjalan dalam jangka waktu yang 

lama, yang mereka tangani dengan penuh energi dan komitmen, sementara 15 

lainnya tidak demikian. 

 

Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.11  Prariset Responden Terhadap Upaya Pegawai ASN Kantor KAI 

DIVRE I SU Tebing Tinggi 
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Upaya: Sebanyak 9 responden selalu memberikan upaya terbaik dalam 

setiap tugas yang mereka kerjakan, dengan fokus pada hasil akhir yang ingin 

dicapai dan terus mencari cara untuk meningkatkan proses agar lebih efisien, 

sementara 8 lainnya tidak demikian. 

 Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.12  Prariset Responden Terhadap Permintaan Mental Pegawai ASN 

Kantor KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi 

Permintaan mental: Sebanyak 8 responden merasa sering dihadapkan 

pada keputusan yang kompleks dan membutuhkan pemikiran mendalam. 

Tuntutan mental ini mengharuskan mereka untuk tetap tenang dan rasional di 

bawah tekanan, sementara 9 responden lainnya tidak demikian. 
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 Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.13  Prariset Responden Terhadap Permintaan Sementara Pegawai ASN 

Kantor KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi 

 

Permintaan sementara: Sebanyak 7 responden merasa bahwa selalu siap 

untuk menangani permintaan sementara yang mungkin muncul, seperti peran 

tambahan atau proyek mendesak, dan memastikan bahwa mereka tetap dapat 

memenuhi tanggung jawab utama mereka tanpa mengorbankan kualitas, 

sementara 10 lainnya tidak demikian. 

 Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.14  Prariset Responden Terhadap Tingkat Frustasi Pegawai ASN Kantor 

KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi 
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Tingkat frustasi: Sebanyak 12 responden merasa bahwa ketika 

berkolaborasi dalam tim, kadang-kadang perbedaan pendapat atau 

ketidaksepakatan bisa menambah tingkat frustasi. Namun, mereka berusaha 

untuk tetap sabar, mendengarkan pandangan orang lain, dan bekerja bersama-

sama untuk menemukan solusi terbaik, sementara 5 lainnya tidak. 

 Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.15  Prariset Responden Terhadap Kinerja Pegawai ASN Kantor KAI 

DIVRE I SU Tebing Tinggi 

Kinerja: Sebanyak 9 responden merasa bahwa dalam pekerjaan mereka, 

mereka secara konsisten mencapai atau bahkan melampaui target yang 

ditetapkan, dengan fokus pada produktivitas dan efisiensi yang membantu tim 

mencapai tujuan bersama, sementara 8 lainnya  tidak. 

Dari hasil pra survei yang saya lakukan dengan jumlah 17 responden, saya 

menemukan bahwa mayoritas pegawai tidak melibatkan permintaan fisik yang 

tinggi, termasuk mengangkat dan memindahkan barang berat, serta berdiri atau 

berjalan dalam jangka waktu yang lama.  

Sementara, dari hasil pra survey yang disebar oleh 17 responden saya 

menemukan bahwa terdapat tingkat frustasi yang tinggi pada pegawai PT. KAI 
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DIVRE I SU Tebing Tinggi, khususnya dalam hal Ketika mereka melakukan 

kolaborasi dalam tim, kadang-kadang perbedaan pendapat atau 

ketidaksepakatan bisa menambah tingkat frustasi mereka. 

Job satisfaction merupakan perasaan atau sikap positif yang dimiliki 

seorang karyawan terhadap pekerjaannya. Hal ini mencakup berbagai aspek yang 

mempengaruhi bagaimana seorang karyawan merasakan pekerjaannya, baik itu 

terkait dengan faktor intrinsik maupun ekstrinsik. Faktor intrinsik melibatkan 

kualitas pekerjaan itu sendiri, seperti tingkat tantangan, kesempatan untuk 

berkembang, dan pengakuan atas prestasi. Sementara faktor ekstrinsik meliputi 

gaji atau kompensasi, kondisi fisik tempat kerja, serta hubungan dengan rekan 

kerja dan atasan. 

Hasil Pra Survey Job satisfaction 

Hasil Pra Survey Pada Pegawai ASN di Kantor KAI DIVRE I SU Tebing 

 

 Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.16  Prariset Responden Terhadap Gaya Kepemimpinan ASN Kantor 

KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi 
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Gaya kepemimpinan: Sebanyak 7 responden merasa sangat puas dengan 

gaya kepemimpinan yang diterapkan di tempat kerja, di mana pemimpin 

mereka selalu memberikan arahan yang jelas, memberi inspirasi, dan 

mendukung perkembangan professional mereka, yang membuat mereka 

semakin termotivasi untuk bekerja dengan baik, sementara 10 lainnya tidak. 

 

Sumber: Data olahan peneliti (2025) 

Gambar 1.17  Prariset Responden Terhadap Lingkungan Kerja ASN Kantor KAI 

DIVRE I SU Tebing Tinggi 

 

Lingkungan kerja: Sebanyak 8 responden merasa bahwa perusahaan ini 

sangat peduli dengan kesejahteraan pegawai, dengan menyediakan fasilitas 

kesehatan dan mendukung program keseimbangan kerja-hidup. Ini membuat 

mereka merasa dihargai dan lebih fokus dalam bekerja, sementara 9 lainnya 

tidak demikian. 

Hasil pra survei menunjukkan tingkat lingkungan kerja yang tinggi di 

kalangan pegawai, tetapi terdapat tantangan dalam hal gaya kepemimpinan. hal ini 

menunjukkan bahwa meskipun perusahaan sangat peduli dengan kesejahteraan 

pegawai dengan menyediakan fasilitas kesehatan dan mendukung program 

keseimbangan kerja-hidup, perlu adanya perubahan tentang gaya 
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kepemimpinan yang lebih akrab dengan pegawai agar tercipta kepuasan kerja 

yang cukup terhadap pegawai KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi. 

Berdasarkan hasil pengolahan data terhadap 46 sampel yang telah 

disebar maka hasil dari penelitian ini yaitu variabel job rotasi terhadap 

employee performance memiliki nilai koefisien jalur 0.644 dan P-Value 0.000 

(<0.05),  Variabel Work load terhadap employee performance memiliki nilai 

koefisien jalur 0.232 dan P-Value 0.325 (>0.05), artinya berpengaruh tidak 

signifikan. Variabel job rotasi terhadap job satisfaction memiliki nilai koefisien 

jalur 0.774 dan P-Value 0.000 (<0.05), artinya berpengaruh dan signifikan.  

Variabel Work load terhadap job satisfaction memiliki nilai koefisien jalur 

0.625 dan P-Value 0.000 (<0.05), artinya berpengaruh dan signifikan. Variabel 

job satisfaction terhadap employee performance memiliki nilai koefisien jalur 

0.516 dan P-Value 0.034 (<0.05), artinya berpengaruh dan signifikan. Variabel 

Work load terhadap job satisfaction memiliki nilai koefisien jalur 0.625 dan P-

Value 0.000 (>0.05), artinya berpengaruh dan signifikan. Job satisfaction 

memediasi Job rotasi terhadap Employee performance dengan nilai 0.711 

dengan P-Value 0.000<0.00. Job satisfaction memediasi Work load terhadap 

Employee performance dengan nilai 0.541 dengan P-Value 0.009 <0.05. 

Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif, penelitian ini akan 

mengumpulkan data melalui kuesioner yang disebarkan kepada pegawai Kantor 

KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi. Data yang diperoleh akan dianalisis dengan 

metode statistik untuk mengukur hubungan antarvariabel yang diteliti. 
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1.2 Identifikasi Masalah 

          Berdasarkan penelitian yang penulis lakukan dapat diidentifikasi 

permasalahan yang terjadi pada PT. KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi terkait 

dengan job rotasi, Work load, employee performance, dan job satisfaction. 

sebagai berikut: 

1. Kurangnya persiapan atau pelatihan untuk posisi baru. 

2. Waktu kerja yang panjang dapat mengurangi keseimbangan antara 

kehidupan pribadi dan pekerjaan. 

3. Beberapa karyawan mengalami kesulitan dalam menjalankan tugas mereka 

karena kurangnya keterampilan teknis yang dibutuhkan. 

4. Overload atau Work load berlebihan yang tidak terkelola dengan baik 

dapat menurunkan job satisfaction. 

1.3 Batasan Masalah 

          Agar pembahasan tetap terfokus dan tidak meluas dari inti permasalahan, 

serta dengan mempertimbangkan keterbatasan penulis dalam hal waktu dan biaya, 

penelitian ini dibatasi pada pengaruh job rotasi dan Work load terhadap employee 

performance dengan job satisfaction sebagai variabel intervening pada Aparatur 

Sipil Negara (ASN) di kantor KAI DIVRE I SU Kota Tebing Tinggi. 

1.4 Rumusan Masalah 

          Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan sebelumnya, penulis 

merumuskan permasalahan penelitian secara spesifik sebagai berikut: 

1. Apakah Job rotasi berpengaruh terhadap Employee performance pada 

Pegawai di Kantor KAI Divre I SU Kota Tebing Tinggi? 
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2. Apakah Work load berpengaruh terhadap Employee performance pada 

Pegawai di Kantor KAI Divre I SU Tebing Tinggi? 

3. Apakah Work load berpengaruh terhadap Job satisfaction pada Pegawai di 

Kantor KAI Divre I SU Tebing Tinggi? 

4. Apakah Job rotasi berpengaruh terhadap Job satisfaction pada Pegawai di 

Kantor KAI Divre I SU Tebing Tinggi? 

5. Apakah Employee performance berpengaruh terhadap Job satisfaction 

pada Pegawai di Kantor KAI Divre I SU Tebing Tinggi? 

6. Apakah Work load berpengaruh terhadap Employee performance melalui 

Job satisfaction pada Pegawai di Kantor KAI Divre I SU Tebing Tinggi? 

7. Apakah Job rotasi berpengaruh terhadap Employee performance melalui 

Job satisfaction pada Pegawai di Kantor KAI Divre I SU Kota Tebing 

Tinggi? 

1.5 Tujuan Penelitian 

          Berdasarkan perumusan masalah yang telah disampaikan, penelitian ini 

bertujuan untuk mencapai hal-hal berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Job rotasi berpengaruh 

terhadap Employee performance pada Pegawai di Kantor KAI DIVRE I 

SU Tebing Tinggi? 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Work load berpengaruh 

terhadap Employee performance pada Pegawai di Kantor KAI DIVRE I 

SU Tebing Tinggi? 
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3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Work load berpengaruh 

terhadap Job satisfaction pada Pegawai di Kantor KAI DIVRE I SU 

Tebing Tinggi? 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Job rotasi berpengaruh 

terhadap Job satisfaction pada Pegawai di Kantor KAI DIVRE I SU 

Tebing Tinggi? 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Employee performance 

berpengaruh terhadap Job satisfaction pada Pegawai di Kantor KAI 

DIVRE I SU Tebing Tinggi? 

6. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh Work load berpengaruh 

terhadap Employee performance melalui Job satisfaction pada Pegawai di 

Kantor KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi? 

7. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh Job rotasi berpengaruh 

terhadap Employee performance melalui Job satisfaction pada Pegawai di 

Kantor KAI DIVRE I SU Tebing Tinggi? 

1.6 Manfaat Penelitian 

          Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi berbagai pihak, 

yaitu sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

a) Penelitian ini diharapkan dapat menggali pemahaman lebih mendalam 

dan menambah pengetahuan dalam bidang manajemen sumber daya 

manusia, khususnya mengenai hubungan antara job rotasi, Work load, 

job satisfaction, dan employee performance.  
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b) Penelitian ini juga bertujuan untuk memperluas wawasan dan 

pengetahuan mengenai aspek-aspek tersebut, sehingga dapat 

memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori-teori yang 

berhubungan dengan pengelolaan employee performance di 

perusahaan berbasis layanan publik. 

2. Manfaat Praktis 

a) Bagi Instansi 

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai dasar pertimbangan dalam 

merumuskan strategi perusahaan untuk mempertahankan sumber daya 

manusia sebagai aset penting. Penelitian ini menekankan pentingnya 

memperhatikan aspek job rotasi, Work load, job satisfaction, dan 

employee performance. Selain itu, hasil penelitian ini juga dapat 

menjadi masukan bagi perusahaan dalam mengelola sumber daya 

manusia secara lebih efektif. 

b) Bagi Akademisi 

Penelitian ini diharapkan memberikan tambahan informasi dan 

wawasan baru bagi mahasiswa di Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara, khususnya mengenai job rotasi, Work load, job 

satisfaction, dan employee performance dengan studi kasus pada PT. 

KAI DIVRE I SU (Tebing Tinggi). 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Employee performance (Y) 

2.1.1.1 Pengertian Employee performance 

Employee performance atau employee performance merujuk pada sejauh 

mana seorang karyawan mencapai tujuan, target, atau standar yang telah 

ditetapkan oleh organisasi. employee performance mencakup berbagai aspek, 

seperti kualitas kerja, produktivitas, efisiensi, dan kemampuan untuk bekerja 

dalam tim. Kinerja yang baik biasanya diukur melalui indikator-indikator seperti 

pencapaian target, ketepatan waktu, kreativitas, dan kontribusi terhadap tujuan 

organisasi.  

Menurut (Wilkinson et al., 2020), menjelaskan bahwa employee 

performance adalah hasil dari interaksi antara kemampuan individu, motivasi, dan 

kesempatan untuk berkontribusi. Ia menekankan pentingnya manajemen kinerja 

yang efektif, termasuk penilaian kinerja, umpan balik, dan pengembangan 

karyawan, untuk meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. 

Menurut (Muhammad Hadi Munawar, 2019), kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Sedangkan (Goldwin et al., 2019) menjelaskan bahwa, kinerja adalah kerja dan 

prilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. 
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Berdasarkan definisi-definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa employee 

performance adalah hasil yang dihasilkan dari interaksi antara kemampuan 

individu, motivasi, dan kesempatan untuk berkontribusi. Kinerja ini diukur dari 

kualitas dan kuantitas hasil kerja yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Selain itu, kinerja juga mencakup 

perilaku kerja yang ditunjukkan dalam menyelesaikan tugas-tugas dalam periode 

tertentu. Oleh karena itu, manajemen kinerja yang efektif, termasuk penilaian, 

umpan balik, dan pengembangan karyawan, sangat penting untuk meningkatkan 

kinerja secara berkelanjutan. 

2.1.1.2 Tujuan Employee performance 

Tujuan dari penilaian employee performance adalah untuk memastikan 

bahwa setiap individu dalam organisasi bekerja secara efektif dan efisien dalam 

mencapai tujuan perusahaan. Melalui evaluasi kinerja, perusahaan dapat 

meningkatkan produktivitas karyawan dengan memantau kualitas dan kuantitas 

pekerjaan yang dihasilkan. Selain itu, penilaian ini juga berperan penting dalam 

mendukung pencapaian tujuan jangka panjang organisasi. Dengan mengetahui 

area yang perlu diperbaiki, perusahaan dapat mengidentifikasi kebutuhan 

pelatihan atau pengembangan untuk karyawan. Penilaian kinerja yang adil juga 

dapat meningkatkan motivasi karyawan, mendorong mereka untuk terus 

berkembang dan mencapai hasil yang lebih baik.  

Menurut (Wilkinson et al., 2010), tujuan utama dari penilaian kinerja 

adalah untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi dengan cara 

meningkatkan kinerja individu. Armstrong menekankan bahwa penilaian kinerja 

bukan hanya untuk menilai karyawan, tetapi juga untuk membantu pengembangan 
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dan motivasi mereka. Penilaian yang baik dapat memotivasi karyawan untuk 

mencapai tujuan pribadi dan organisasi. 

(Ii & Teori, 2015), berpendapat bahwa tujuan utama dari penilaian kinerja 

adalah untuk meningkatkan hasil yang diperoleh dari karyawan melalui feedback 

yang konstruktif, pengakuan atas pencapaian mereka, dan pengembangan 

keterampilan. Evaluasi kinerja memungkinkan perusahaan untuk mengidentifikasi 

karyawan yang berkinerja tinggi serta memberikan dasar untuk keputusan terkait 

kompensasi dan promosi. 

2.1.1.3 Karakteristik Employee performance 

Karakteristik merupakan fitur pembeda dari seseorang atau sesuatu. 

Karakteristik karyawan didefinisikan sebagai kualitas diri karyawan tersebut atau 

sifat dari karyawan itu 

Menurut (Adolph, 2016) karakteristik sumber daya manusia yang 

berkualitas sebagai berikut:  

1. Memiliki pengetahuan penuh tentang tugas, tanggung jawab, dan 

wewenangnya.  

2. Memiliki pengetahuan (knowledges) yang diperlukan, terkait dengan 

pelaksanaan tugasnya secara penuh.  

3. Mampu melaksanakan tugas-tugas yang harus dilakukannya karena 

mempunyai keahlian/keterampilan (skills) yang diperlukan.  

4. Bersikap produktif, inovatif/kreatif, mau bekerja sama dengan orang lain 

dapat dipercaya, loyal, dan sebagainya. 

Menurut Mangkunegara, dalam (Nurmila, 2020)  karakteristik orang yang 

mempunyai kinerja tinggi sebagai berikut:  
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1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.  

2. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi.  

3. Memiliki tujuan yang realistis.  

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk 

merealisasikan tujuannya.  

5. Memanfaatkan umpan balik (feedback) yang konkrit dalam seluruh 

kegiatan kerja yang dilakukannya.  

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 

diprogramkan. 

2.1.1.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Employee performance 

employee performance adalah tingkat pencapaian atau hasil yang 

dihasilkan oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya di dalam organisasi atau perusahaan. Kinerja ini bisa mencakup 

berbagai aspek, seperti produktivitas, kualitas kerja, ketepatan waktu, kemampuan 

bekerja dalam tim, serta kontribusi terhadap tujuan dan visi perusahaan. Evaluasi 

employee performance sering digunakan untuk menentukan apakah karyawan 

memenuhi standar yang ditetapkan oleh perusahaan dan untuk merencanakan 

pengembangan kariernya lebih lanjut. Bahwa employee performance berhubungan 

erat dengan kemampuan individu dalam melaksanakan tugas pekerjaan. Kinerja 

dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti pendidikan, pelatihan, serta pengalaman 

kerja (Schmidt & Hunter, 1998). 

Menurut (Juliadi, 2019), employee performance dapat mempengaruhi 

faktor-faktor sebagai berikut:  
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1. Kemampuan 

yaitu kemampuan disuatu bidang tertentu yang dipengaruhi oleh bakat, 

minat dan kecerdasan yangcukup.  

2. Kemauan 

yaitu kemauan untuk melakukan berbagai upaya di tingkatkan tertentu 

yang tinggi untuk mencapai tujuanorganisasi  

3. Energi 

yaitu sumber kekuatan yang dimiliki oleh seseorang didalam dirimya.  

4. Teknologi 

yaitu penerapan pengetahuan untuk memudahkan pelaksanaan pekerjaan.  

5. Kompensasi 

yaitu balas jasa bermanfaat yang diterima oleh karyawan atas kinerja 

yangdiasilkannya.  

6. Kejelasan tujuan 

yaitu rumusan jelas mengenai tujuan yang dituntut untuk dicapaikaryawan  

7. Keamanan 

yaitu kebutuhan fundamental yang ditunjukkan agar karyawan merasa 

aman dalam pekerjaannya. 

          Menurut  Simamora dalam Mangkunegara (Area, 2002)  kinerja 

dipengaruhi oleh tiga faktor, antara lain:  

1. Faktor individual  

yang mencakup kemampuan, keahlian, latar belakang dan demografi.  

2. Faktor psikologi  

terdiri dari persepsi, attitude, personality, pembelajaran dan motivasi.  
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3. Faktor organisasi  

terdiri dari sumber daya , kepemimpinan, penghargaan, struktur dan job 

design. 

2.1.1.5 Indikator-Indikator Employee performance 

Indikator employee performance adalah alat yang digunakan untuk 

mengukur dan menilai sejauh mana seorang karyawan dapat mencapai tujuan dan 

target yang ditetapkan oleh perusahaan atau organisasi. Indikator employee 

performance bertujuan untuk memberikan gambaran yang jelas tentang employee 

performance dalam suatu periode waktu tertentu. 

          Menurut  (Hasta et al., 2022) indikator kinerja yaitu:  

1. Kualitas kerja, mencerminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang 

telah ditentukan sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan 

kemampuan dan nilai ekonomi.  

2. Kuantitas output, mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari 

suatu unit kegiatan yang menghasilkan barang dari segi jumlah. Kuantitas 

kerja dapat diukur melalui penambahan nilai fisik dan barang dari hasil 

sebelumnya.  

3. Tanggung jawab, mencerminkan bagaimana seseorang itu menyelesaikan 

suatu pekerjaan yang dibebankan padanya dengan tingkat ketelitian, 

kemauan serta semangat tinggi. 

4. Sikap kooperatif, mencerminkan sikap yang menunjukkan tinggi kinerja 

sama diantara sesama dan sikap terhadap atasan, juga terhadap karyawan 

dari perusahaan lain. 
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Kemudian menurut (Tjiong Fei Lie dan Dr. Ir. Hotlan Siagian, 2018) 

indikator untuk mengukur employee performance ada lima beserta penjelasannya, 

yaitu:  

1. Kualitas Kualitas merupakan kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan 

terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas 

terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.  

2. Kuantitas Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 

istilah seperti jumlah unit. Jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  

3. Ketepatan waktu Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas 

diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut 

koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia 

untuk aktivitas lain. 

4. Efektivitas Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya 

organisasi (tenaga, uang teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan 

maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  

5. Kemandirian Kemandirian merupakan tingkat seorang karyawan yang 

nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya komitmen kerja, 

merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja 

dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan 

dimana dia bekerja. 

          Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator 

tersebut dapat dikelompokkan dalam beberapa kategori utama, seperti kualitas 

kerja, kuantitas output, dan sikap atau perilaku karyawan. Semua indikator ini 

bertujuan untuk memberikan gambaran yang menyeluruh tentang bagaimana 
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seorang karyawan menjalankan tugasnya, baik dari segi hasil yang dicapai, waktu 

yang digunakan, serta sikap dan komitmen terhadap pekerjaan dan organisasi. 

2.1.2 Job rotasi (X1) 

2.1.2.1 Pengertian Job rotasi 

Job rotasi adalah suatu metode yang digunakan oleh perusahaan untuk 

memindahkan karyawan secara sistematis dari satu pekerjaan atau posisi ke 

pekerjaan atau posisi lain dalam jangka waktu tertentu. Hal ini bertujuan untuk 

memberi variasi tugas dan memperluas pengalaman serta keterampilan karyawan 

di berbagai bidang pekerjaan dalam organisasi. 

 (Varia Juita, 2023) mendefinisikan job rotasi sebagai proses perpindahan 

karyawan dari  satu  area  tanggung  jawab  ke  area  tanggung  jawab  lainnya,  

terlepas  dari  apakah  mereka  masih bekerja di area tersebut. Semakin kecil 

rentang kendali suatu asosiasi, maka dampak yang muncul dari poros  kerja  ini  

relatif  lebih  kecil,  sebaliknya  semakin  luas  rentang  kendali  suatu  asosiasi,  

semakin menonjol dampaknya. 

Job rotasi memiliki berbagai manfaat bagi perusahaan dan karyawan. Bagi 

perusahaan, job rotasi dapat meningkatkan fleksibilitas sumber daya manusia, 

memperluas keterampilan karyawan, dan mengurangi kejenuhan di tempat kerja. 

Hal ini juga membantu menciptakan pemahaman yang lebih baik tentang berbagai 

bagian perusahaan, sehingga karyawan dapat bekerja lebih efektif dalam tim lintas 

departemen. Bagi karyawan, job rotasi memberikan kesempatan untuk 

mengembangkan keterampilan baru, memperkaya pengalaman kerja, serta 

meningkatkan kepuasan dan motivasi. Dengan demikian, job rotasi dapat 
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berkontribusi pada peningkatan produktivitas, kreativitas, dan retensi karyawan 

dalam jangka panjang. 

Menurut (Tanjung, 2018) rotasi merupakan perpindahan karyawan namun 

lebih pada perpindahan tempat kerja dengan lingkup dan tugas pekerjaan yang 

cenderung berbeda agar para karyawan terhindar dari rasa jenuh atau produktifitas 

yang menurun. Pendapat serupa dijelaskan (Andriani, 2013) yang mengartikan job 

rotasi adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan mengalami perubahan pada 

Job Description mereka.  

          Sedangkan menurut kamus bisnis online mendefinisikan job rotasi adalah 

sebagai praktik mentransfer karyawan untuk sementara waktu diantara berbagai 

pekerjaan dalam sebuah organisasi yang dijadikan sebagai metode pelatihan dan 

pengembangan. Pengertian tersebut juga termuat dalam kamus Bisnis dan Bank 

online yang mengartikan job rotasi yaitu perpindahan pekerja dari satu pekerjaan 

kepekerjaan lain dalam satu unit kerja pada suatu perusahaan umtuk 

pengembangan sumber daya manusia. Sehingga dapat disimpulkan bahwa job 

rotasi sebagai perpindahan karyawan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain dalam 

suatu perusahaan untuk meminimalisir kejenuhan kerja dan sebagai media 

pengembangan kemampuan karyawan. 

2.1.2.2 Tujuan Job rotasi 

Tujuan utama dari job rotasi adalah untuk meningkatkan keterampilan dan 

pengembangan karyawan dengan memberikan mereka pengalaman di berbagai 

posisi dalam organisasi. Hal ini memungkinkan karyawan untuk mengembangkan 

berbagai keterampilan yang berguna, baik untuk pekerjaan saat ini maupun untuk 

posisi yang lebih tinggi di masa depan.  
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Menurut (Watson, 2018), bahwa salah satu tujuan dari job rotasi adalah 

untuk mengembangkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, yang pada 

akhirnya mempersiapkan mereka untuk mengambil peran yang lebih besar dalam 

organisasi. Selain itu, job rotasi dapat digunakan untuk mengidentifikasi potensi 

tersembunyi dalam diri karyawan dan menyiapkan mereka untuk peran 

kepemimpinan. Program ini juga membantu perusahaan dalam meningkatkan 

keterlibatan dan motivasi karyawan. 

Menurut (Arianty, 2020), berpendapat bahwa tujuan utama dari job rotasi 

adalah untuk meningkatkan fleksibilitas organisasi. Karyawan yang dilatih di 

berbagai bagian organisasi dapat dipindahkan ke posisi yang dibutuhkan, sehingga 

memberikan manfaat bagi kelangsungan operasional perusahaan. Selain itu, job 

rotasi juga berfungsi untuk mengurangi kebosanan dan meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan dengan memberikan mereka kesempatan untuk mengembangkan 

keterampilan baru dan mendapatkan pengalaman yang lebih luas. 

2.1.2.3 Karakteristik Job rotasi  

Job rotation adalah strategi manajerial yang melibatkan pemindahan 

karyawan dari satu posisi ke posisi lainnya dalam organisasi untuk 

memperkenalkan mereka pada berbagai tugas dan tanggung jawab. Salah satu 

karakteristik utama dari job rotation adalah pemindahan tugas secara berkala, 

yang memberikan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan 

keterampilan yang lebih luas dan memperoleh pengalaman di berbagai area atau 

departemen perusahaan. Dengan berpindah posisi, karyawan dapat meningkatkan 

pengetahuan mereka tentang keseluruhan operasi organisasi, yang membantu 

mereka memahami cara kerja berbagai bagian perusahaan.  
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Selain itu, job rotation meningkatkan fleksibilitas organisasi karena 

karyawan yang telah terbiasa dengan berbagai posisi dapat dipindahkan sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan. Secara keseluruhan, job rotation dapat 

meningkatkan motivasi, komitmen, dan keterlibatan karyawan, serta membantu 

mengurangi tingkat turnover dalam organisasi. 

(Arianty, 2020) mengemukakan bahwa tujuan utama dari job rotation 

adalah untuk meminimalkan kebosanan kerja, meningkatkan keterampilan 

karyawan, dan memberikan fleksibilitas lebih dalam organisasi. Selain itu, mereka 

juga menyebutkan bahwa job rotation dapat membantu dalam mempersiapkan 

karyawan untuk peran yang lebih tinggi dengan mengembangkan keterampilan 

manajerial dan pemahaman yang lebih baik tentang berbagai fungsi dalam 

perusahaan. 

(Wilkinson et al., 2010), menyebutkan bahwa job rotation memiliki 

keuntungan dalam hal pengembangan keterampilan karyawan, meningkatkan 

kepuasan kerja, dan mengurangi kebosanan yang disebabkan oleh rutinitas 

pekerjaan yang monoton. Selain itu, rotasi pekerjaan membantu dalam 

mempersiapkan karyawan untuk mengambil berbagai peran dalam organisasi dan 

memberikan mereka pandangan yang lebih luas tentang fungsi-fungsi perusahaan. 

2.1.2.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Job rotasi 

          Faktor yang mempengaruhi job rotasi menurut (Yusuf et al., 2017) : 

1. Pengembangan pemimpin  

Rotasi membantu mempersiapkan karyawan untuk peran kepemimpinan. 

2. Kinerja tinggi  

Karyawan yang terpapar berbagai peran cenderung memiliki pemahaman 

yang lebih baik tentang organisasi dan lebih produktif. 
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3. Manajemen perubahan 

Rotasi memberikan fleksibilitas dalam menghadapi perubahan organisasi. 

 Faktor yang mempengaruhi rotasi kerja menurut Dessler (dalam Asiva 

Noor Rachmayani, 2015) : 

1. Pengembangan keterampilan 

Memberikan karyawan kesempatan untuk belajar keterampilan baru. 

2. Keseimbangan Work load 

Dengan rotasi, perusahaan dapat menghindari kelebihan Work load pada 

posisi tertentu. 

3. Pengembangan pengalaman 

Karyawan mendapat pengalaman yang lebih luas dan lebih siap untuk 

posisi lebih tinggi. 

2.1.2.5 Indikator – Indikator Job rotasi 

          Indikator yang dikemukakan oleh (Robbins, 2013) dan digunakan dalam 

penelitian ini meliputi berbagai aspek, yaitu: 

1. Pengalaman  

dapat dijadikan tolak ukur dilakukannya rotasi kerja, karena pengalaman 

karyawan akan mempengaruhi dengan hasil kerja karyawan. Apablia 

karyawan tidak memiliki pengalaman, maka karyawan tersebut akan 

diragukan kemampuannya ketika diberikan pekerjaan yang baru.  

2. Pengetahuan  

Tolak ukur lain untuk dilakukan rotasi kerja yaitu dengan melihat 

pengetahuan karyawan. Semakin rendahnya pengetahuan karyawan akan 
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membuat perusahaan atau organisasi mencaikan cara untuk mengatasi hal 

tersebut, salah satu caranya ialah dengan rotasi kerja.  

3. Kebutuhan  

Rotasi kerja berdasarkan tingkat kebutuhan karyawan dikarenakan untuk 

menutupi kekosongan jabatan yang tiba-tiba karyawan mengundurkan diri, 

maka organisasi berhak merotasi karyawannya. 

4. Prestasi kerja  

merupakan salah satu poin utama layak tidaknya rotasi kerja. Apabila 

karyawan memiliki prestasi kerja kurang baik, maka karyawan tersebut 

akan diragukan oleh organisasi untuk melakukan pekerjaan, sehingga 

karyawan tersebut akan ditempatakan sesuai posisi yang tepat sesuai 

karyawan tersebut.  

5. Tanggung jawab  

merupakan salah satu point utama dikarenakan apabila karyawan tidak 

mempunyai rasa tanggung jawab yang baik, maka karyawan tersebut akan 

diragukan kemampuannya ketika menduduki jabatan yang baru. 

          Menurut (Wirawan, 2018) indikator rotasi kerja dapat diidentifikasi sebagai 

berikut 

1. Perpindahan karena kemampuan karyawan Keterampilan   

Kemampuan seseorang untuk menyelesaikan berbagai tugas di tempat 

kerja,yang dapat dilihat dari kecakapan, kesungguhan dan ketepatan 

waktu.  

2. Perpindahan karena pengetahuan karyawan Pengetahuan  

keterampilan diperoleh karyawan dalam proses belajar dan pengalaman.  
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3. Perpindahan karena kejenuhan  

kelelahan disebabkan oleh seseorang yang stress, focus dan berdedikasi 

dalam bekerja, bekerja terlalu keras dan menganggap kebutuhan dan 

keinginan sebagai yang kedua. Ini dapat berkisar dari kecemasan 

emosional,ketidakpedulian,lekas marah atau depersi,kebosanan, energi dan 

tidak begitu bagus untuk dilihat. 

2.1.3 Work load (X2) 

2.1.3.1 Pengertian Work load 

          Work load merupakan salah satu aspek yang harus diperhatikan oleh setiap 

perusahaan, karena Work load salah satu yang dapat meningkatkan produktivitas 

karyawan. Ketika Work load bisa dioptimalkan dengan baik, maka dapat 

meningkatkan efisiensi kerja karyawan sehingga dapat mencapai target yang 

dimiliki perusahaan. 

          Permendagri No. 12/2018 menyatakan bahwa Work load adalah besaran 

pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan merupakan 

hasil kali antara volume kerja dan norma waktu. Jika kemampuan pekerja lebih 

tinggi dari pada tuntutan pekerjaan, akan muncul perasaan bosan. Namun 

sebaliknya, jika kemampuan pekerja lebih rendah daripada tuntutan pekerjaan, 

maka akan muncul kelelahan yang lebih. 

          Menurut Schultz dan Shultz (Rahmadani, 2023) menjelaskan bahwa Work 

load di tempat kerja bukan saja menyangkut kelebihan pekerjaan, tetapi termasuk 

pula yang setara/ sama atau sebaliknya kekurangan atau terlalu rendah/kecil 

pekerjaan. 

         (Santanu & Madhani, 2022) menambahkan bahwa Work load yang 

berlebihan dapat menurunkan employee performance, disebabkan oleh 
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ketidakmampuan untuk memenuhi tuntutan yang ada. Ini menunjukkan bahwa 

pengelolaan Work load yang baik sangat penting untuk menjaga produktivitas.  

          Menurut Luh Kadek Budi Martini (Martini et al., 2004) mengemukakan 

bahwa Work load adalah seperangkat atau sejumlah kegiatan yang harus dilakukan 

diisi oleh pegawai atau pemegang organisasi posisi dalam jangka waktu tertentu. 

Sedangkan menurut pendapat Soni Kurniawan & Al Rizki (Rizki et al., 2004), 

Work load adalah keadaan apabila karyawan dihadapkan pada banyak pekerjaan 

yang harus dikerjakan dan tidak mempunyai cukup waktu untuk menyelesaikan 

beban pekerjaan yang diberikan, karyawan merasa tidak memiliki kemampuan 

untuk menyelesaikan pekerjaan karena standar pekerjaan yang tinggi. 

2.1.3.2 Manfaat Work load 

          Menurut (Arifin & Milla, 2020) ada enam manfaat utama dari penerapan 

Work load, yaitu: 

1. Meningkatkan employee performance 

Work load yang seimbang dapat meningkatkan produktivitas dan employee 

performance. Ketika karyawan tidak merasa terbebani, mereka cenderung 

lebih fokus dan efisien dalam menyelesaikan tugas. 

1. Meningkatkan Motivasi Kerja 

Analisis Work load yang baik dapat membantu menciptakan lingkungan 

kerja yang positif, sehingga karyawan merasa lebih termotivasi untuk 

bekerja. Karyawan yang merasa Work load sesuai dengan kemampuan 

mereka cenderung lebih puas. 
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2. Mengurangi Stres dan Kelelahan 

Work load yang terlalu berat dapat menyebabkan stres dan kelelahan, yang 

berdampak negatif pada kesehatan mental dan fisik karyawan. Dengan 

analisis yang tepat, perusahaan dapat menghindari situasi ini. 

3. Menentukan Kebutuhan Tenaga Kerja 

Melalui analisis Work load, perusahaan dapat menentukan jumlah tenaga 

kerja yang dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas tertentu, sehingga dapat 

menghindari kekurangan atau kelebihan karyawan. 

4. Membantu dalam Perencanaan Karir 

Analisis Work load juga berguna untuk menentukan perkembangan jenjang 

karir karyawan, karena perusahaan dapat menetapkan standar tenaga kerja 

dan strukturnya. 

5. Pembuatan SOP dan Standar Waktu 

Dengan mengetahui Work load, perusahaan dapat membuat Standard 

Operating Procedures (SOP) yang lebih efektif dan menentukan waktu 

ideal untuk menyelesaikan tugas. 

6. Penilaian employee performance Analisis Work load memberikan data 

yang berguna untuk penilaian kinerja, membantu perusahaan dalam 

mengevaluasi seberapa efisien karyawan dalam menyelesaikan tugas yang 

diberikan. 

(G. L. Cohen & Garcia, 2008), mengemukakan bahwa pengelolaan workload 

yang baik dapat memengaruhi kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Ketika 

workload dikelola dengan bijak dan sesuai dengan kapasitas karyawan, mereka 

merasa lebih produktif dan terlibat dalam pekerjaan mereka. Oleh karena itu, 
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organisasi yang secara aktif mengelola workload karyawan akan mendapatkan 

manfaat berupa karyawan yang lebih loyal dan berkinerja tinggi. 

2.1.3.3 Karakteristik Work load  

Workload merujuk pada jumlah tugas atau pekerjaan yang harus 

diselesaikan oleh seorang karyawan dalam jangka waktu tertentu. Karakteristik 

utama dari workload mencakup aspek kuantitas dan kualitas pekerjaan yang harus 

dilakukan. Beban kerja dapat bervariasi tergantung pada kompleksitas tugas, 

tingkat urgensi, dan keterampilan yang dibutuhkan.  

Workload yang ideal adalah yang seimbang, di mana karyawan diberikan 

tugas yang sesuai dengan kemampuan mereka, tidak terlalu ringan maupun terlalu 

berat. Ketika beban kerja terlalu berat atau tidak terkelola dengan baik, dapat 

menimbulkan stres, kelelahan, dan penurunan kinerja.  

(Blanz, 2017), dalam teori Job Characteristics Model, menyatakan bahwa 

workload yang seimbang sangat penting untuk menciptakan kepuasan kerja yang 

tinggi. Mereka mengemukakan bahwa workload yang dirancang dengan baik, 

yang mencakup variasi tugas dan tanggung jawab yang sesuai dengan kemampuan 

individu, dapat meningkatkan motivasi intrinsik, kinerja, dan kepuasan kerja. 

Sebaliknya, workload yang terlalu berat atau monoton dapat menurunkan motivasi 

dan mempengaruhi kualitas pekerjaan. 

Menurut (S. Cohen & Lichtenstein, 1990), bahwa workload yang 

berimbang memiliki dampak positif terhadap kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi. Mereka menyatakan bahwa beban kerja yang sesuai dengan kapasitas 

karyawan tidak hanya meningkatkan kinerja tetapi juga dapat memperbaiki 

hubungan antara karyawan dan perusahaan. Workload yang berlebihan tanpa 
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dukungan yang memadai dapat menurunkan motivasi dan menyebabkan 

kelelahan. 

2.1.3.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Work load 

          Menurut Rodahl dan Manuaba (Rahmadani, 2023) menyatakan bahwa Work 

load dipengaruhi oleh faktor-faktor sebagai berikut:  

1. Jenis Tugas Pekerjaan 

Tugas bersifat diantaranya seperti stasiun kerja, tata ruang tempat kerja, 

kondisi ruang kerja, kondisi lingkungan kerja, sikap kerja, cara angkut, 

beban yang diangkat. Sedangkan tugas yang bersifat mental meliputi 

tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi pekerjaan dan lain 

sebagainya.  

2. Situasi Kerja (Lingkungan Kerja) 

Situasi Kerja (Lingkungan Kerja) adalah sesuatu yang ada disekitar para 

pekerja dan yang mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas 

yang dibebankan. 

          Sedangkan menurut (Pipit Muliyah, DKK. 2020) faktor-faktor yang 

mempengaruhi Work load adalah sebagai berikut:  

1. Faktor Internal 

Faktor internal merupakan faktor yang timbul dari dalam tubuh sebagai 

respon terhadap stressor dari luar. Faktor internal meliputi faktor fisik 

(jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, dan status kesehatan), serta 

faktor psikologis (motivasi, kognisi, keyakinan, keinginan, dan kepuasan). 

Tingkat berat ringannya strain (reaksi tubuh) dapat dinilai secara subyektif 

atau obyektif. Faktor yang muncul dari dalam organisasi atau perusahaan, 
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Bentuk respons terhadap stressor dari luar. Salah satunya meliputi Fisik 

(jenis kelamin, postur tubuh, status gizi, umur dan kesehatan), dan 

psikologis (motivasi, keinginan, kepuasan, dan keyakinan).  

2. Faktor Eksternal  

Faktor yang timbul dari luar tubuh pekerja (wring stressor) antara lain: 

a) Tugas secara fisik, meliputi kondisi fisik kerja, tempat kerja, layout, 

fasilitas dan alat, perilaku kerja, dan pelatihan atau pendidikan yang di 

dapat. Di sisi lain, perintah-perintah yang dilaksanakan secara kognitif, 

seperti keterkaitan dalam pekerjaan meliputi tanggung jawab, tingkat 

kesulitan pekerjaan, kompleksitas pekerjaan, serta pelatihan atau 

Pendidikan.  

b) Hari libur, sistem pengupahan, shift kerja, kerja malam, jam kerja, 

pembagian tugas dan wewenang, dan model struktur organisasi 

merupakan cangkupan pengorganisasian kerja.  

c) Lingkungan kerja biologis, lingkungan kerja fisik, dan lingkungan 

kerja psikologis merupakan dari lingkungan kerja. 

2.1.3.5 Indikator-Indikator Work load 

          Menurut (Suparyanto dan Rosad, 2020) indikator Work load terdiri dari 

enam indikator, yaitu:  

1. Permintaan Fisik  

Ini mencakup aspek kekuatan, ketahanan fisik, dan aktivitas fisik lainnya 

yang dibutuhkan dalam pekerjaan. Ini berfokus pada jumlah aktivitas fisik 

yang diperlukan untuk melakukan tugas. Hal ini mencakup kekuatan, 
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ketahanan fisik, dan aktivitas fisik lainnya yang diperlukan dalam 

pekerjaan.  

2. Upaya  

Menyiratkan upaya fisik dan mental yang diperlukan untuk mencapai 

tingkat performa yang diharapkan. Upaya ini mencakup sejumlah energi 

dan konsentrasi yang dikeluarkan oleh karyawan dalam melaksanakan 

tugas.  

3. Permintaan Mental  

Ini mengacu pada jumlah kegiatan psikologis dan kognitif diperlukan guna 

mengamati, memikirkan, dan mencari informasi. Dengan demikian, dapat 

melibatkan pemrosesan informasi, pengambilan keputusan, dan 

kemampuan kognitif lainnya.  

4. Permintaan Sementara  

Hal ini bersangkutan dengan besarnya tekanan yang dialami dalam waktu 

pelaksanaan pekerjaan. Dengan demikian, ini mencakup sejauh mana 

pekerja merasa tertekan atau terburu-buru dalam menyelesaikan tugas 

dalam batas waktu tertentu.  

5. Tingkat Frustasi  

Mengukur tingkat ketidakamanan, putus asa, keter gangguan, atau 

ketidakpuasan yang dirasakan oleh karyawan selama bekerja. Sisi 

emosional karyawan cerminan dari rasa aman, nyaman, puas atau 

kepuasan diri.  
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6. Kinerja  

Menunjukkan sejauh mana ketercapaian individu terhadap pekerjaannya 

dan tingkat kepuasannya terhadap perolehan pekerjaannya. Kinerja dapat 

mencakup pencapaian tujuan, produktivitas, dan job satisfaction secara 

keseluruhan.  

Menurut Ainsworth (dalam Chen et al., 2018) menyatakan bahwa 

indikator Work load melibatkan: 

1. Work load Kognitif (Cognitive Workload) 

Merujuk pada seberapa banyak informasi yang harus diproses oleh 

individu dalam jangka waktu tertentu. Ini mencakup tugas-tugas yang 

memerlukan pemikiran mendalam, analisis, atau pengambilan keputusan 

yang kompleks. 

2.1.4 Job satisfaction (Z) 

2.1.4.1 Pengertian Job satisfaction 

          Menurut (Rondius, 2012), job satisfaction adalah suatu keadaan emosional 

yang positif atau menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau 

pengalaman kerja seseorang. Locke menekankan bahwa job satisfaction berkaitan 

dengan perasaan individu terhadap pekerjaan mereka dan sejauh mana pekerjaan 

tersebut memenuhi harapan dan kebutuhan mereka. 

          Menurut Spector (dalam Beta Oki, 2016), job satisfaction didefinisikan 

sebagai perasaan seseorang terhadap pekerjaan dan aspek-aspek di dalam 

pekerjaannya. Perasaaan terhadap pekerjaannya ini dapat dilihat melalui dua 

pendekatan, yaitu pendekatan umum (global approach) dan khusus (berdasarkan 

aspek). Pendekatan umum digunakan apabila seseorang ingin mengetahui tingkat 
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kepuasan seseorang di dalam pekerjaannya, beserta pengaruhnya terhadap varibel-

variabel lainnya. Dalam hal ini, pendekatan umum melihat job satisfaction 

sebagai satu kesatuan dan perasaan karyawan pada pekerjaannya secara 

keseluruhan. 

          job satisfaction adalah hasil dari evaluasi individu terhadap pekerjaan 

mereka, yang mencakup berbagai aspek seperti tugas, lingkungan kerja, dan 

hubungan interpersonal. Juga berpendapat pentingnya job satisfaction dalam 

meningkatkan produktivitas dan komitmen karyawan. (Mowday & Sutton, 1993). 

          (Adolph, 2016), mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap individu 

terhadap pekerjaan mereka. Mereka menekankan bahwa job satisfaction dapat 

mempengaruhi kinerja, absensi, dan tingkat turnover karyawan. 

2.1.4.2 Manfaat Job satisfaction 

          Kepuasan kerja memiliki banyak manfaat positif bagi karyawan dan 

organisasi tempat mereka bekerja. Beberapa manfaat job satisfaction menurut 

(Robbins & Judge, 2013.) adalah sebagai berikut :  

1. Meningkatkan produktivitas: Karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaan mereka cenderung lebih produktif, karena mereka merasa 

termotivasi dan bersemangat dalam melakukan pekerjaan mereka. Hal ini 

dapat membantu meningkatkan kinerja individu dan organisasi secara 

keseluruhan.  

2. Meningkatkan kualitas kerja: Karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaan mereka cenderung lebih memperhatikan kualitas kerja mereka, 

karena mereka merasa senang dan bangga dengan pekerjaan mereka. Hal 
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ini dapat membantu meningkatkan kualitas produk atau layanan yang 

dihasilkan oleh organisasi.  

3. Menurunkan tingkat absensi: Karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaan mereka cenderung lebih jarang absen atau bolos dari pekerjaan. 

Hal ini dapat membantu mengurangi biaya yang timbul akibat absensi 

karyawan.  

4. Meningkatkan retensi karyawan: Karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaan mereka cenderung lebih bertahan dalam organisasi, karena 

mereka merasa terikat dan loyal terhadap perusahaan. Hal ini dapat 

membantu mengurangi biaya yang timbul akibat pergantian karyawan.  

5. Meningkatkan kepuasan pelanggan: Karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaan mereka cenderung memberikan pelayanan yang lebih baik 

kepada pelanggan, karena mereka merasa senang dan bangga dengan 

pekerjaan mereka. Hal ini dapat membantu meningkatkan kepuasan 

pelanggan dan memperkuat citra positif organisasi. 

Ada beberapa alasan mengapa organisasi harus memperhatikan job 

satisfaction karyawan ada enam manfaat job satisfaction karyawan bagi organisasi 

(Robbins, 2012)yang meliputi :  

1. Employee performance Seorang karyawan yang memiliki tingkat kepuasan 

tinggi akan memiliki kinerja yang baik dan ini akan berdampak terhadap 

kinerja organisasi.  

2. Perilaku organisasi Karyawan yang puas cenderung berbicara secara 

positif tentang organisasi organisasinya tempat bekerja, selain itu 

karyawan akan berbuat lebih terhadap pekerjaannya.  
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3. Kepuasan pelanggan Karyawan yang merasa puas cenderung lebih ramah, 

ceria dan responsif terhadap pelanggan. Karyawan yang puas tidak mudah 

berpindah kerja.  

4. Kehadiran karyawan Karyawan yang puas tidak akan melalaikan 

pekerjaannya.  

5. Perputaran karyawan turnover Karyawan yang puas tidak akan 

menunjukkan perilaku ntuk meninggalkan organisasi organisasi, termasuk 

mencari posisi baru dan mengundurkan diri.  

6. Perilaku menyimpang ditempat kerja Ketidakpuasan kerja cenderung 

menimbulkan perilaku khusus seorang karyawan, seperti upaya 

pembentukan serikat kerja, penyalahgunaan wewenang, bahkan pencurian. 

2.1.4.3 Karakteristik Job rotasi 

Job satisfaction merujuk pada perasaan positif atau negatif yang dimiliki 

seseorang terhadap pekerjaannya, yang mencakup berbagai faktor seperti 

lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, gaji, tugas yang dikerjakan, serta 

kesempatan untuk berkembang. Karakteristik utama dari job satisfaction adalah 

adanya rasa penghargaan terhadap pekerjaan yang dilakukan, yang berhubungan 

langsung dengan tingkat motivasi dan komitmen individu terhadap organisasi. 

Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki 

keterlibatan yang lebih tinggi dan menunjukkan kinerja yang lebih baik.  

Menurut (Locke, E. A. 1976), job satisfaction adalah perasaan positif yang 

timbul ketika seseorang merasa bahwa pekerjaan mereka memenuhi atau melebihi 

harapan dan keinginan mereka. Faktor-faktor yang berkontribusi terhadap job 

satisfaction termasuk pekerjaan itu sendiri, gaji, kondisi kerja, peluang untuk 
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pengembangan, dan hubungan dengan rekan kerja. Locke mengemukakan bahwa 

job satisfaction dapat meningkatkan motivasi dan kinerja kerja karena karyawan 

merasa dihargai dan puas dengan peran mereka dalam organisasi. 

Menurut (Harter et al., 2002), dalam penelitian mereka mengungkapkan 

bahwa job satisfaction berhubungan erat dengan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. Mereka menyatakan bahwa karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaan mereka cenderung lebih produktif, berkomitmen terhadap perusahaan, 

dan lebih sedikit mengalami absensi. Job satisfaction juga berpengaruh pada 

loyalitas karyawan dan mengurangi turnover dalam organisasi. 

2.1.4.4 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Job satisfaction 

(Herzberg et al., 1959), membagi faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja menjadi dua kategori: 

1. Faktor Motivasi (Satisfiers) 

Faktor-faktor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja jika ada, seperti 

pencapaian, pengakuan, pekerjaan yang menantang, kesempatan untuk 

berkembang, dan tanggung jawab. 

2. Faktor Higiene (Dissatisfiers) 

Faktor-faktor yang, jika tidak dipenuhi, dapat menyebabkan 

ketidakpuasan, meskipun tidak dapat menghasilkan kepuasan jika 

terpenuhi. Ini termasuk gaji, kondisi kerja, hubungan dengan rekan kerja, 

kebijakan perusahaan, dan stabilitas pekerjaan. 

Sedangkan, menurut (Mohd, 2021) berfokus pada bagaimana harapan 

karyawan terhadap hasil kerja mereka mempengaruhi kepuasan. Tiga faktor utama 

yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut teori ini adalah: 
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1. Ekspektansi 

Keyakinan bahwa usaha yang dilakukan akan menghasilkan kinerja yang 

baik. 

2. Instrumentalitas 

Keyakinan bahwa kinerja yang baik akan menghasilkan hasil yang 

diinginkan (misalnya promosi atau bonus). 

3. Valensi 

Nilai atau kepentingan hasil yang diterima bagi karyawan tersebut. 

2.1.4.5 Indikator-Indikator Job satisfaction 

         Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Arifin & Milla, 2020) 

menyatakan bahwa faktor – faktor yang mempengaruhi Job satisfaction yaitu :  

1. Gaya Kepemimpinan  

Pimpinan yang kurang memberikan rasa perhatian (perduli pada kondisi 

pegawai) sehingga kepuasan pegawai terhadap hubungan dengan atasan 

tidak meningkat. job satisfaction yang diperoleh pegawai saat bekerja 

meningkat maka kinerja pegawai juga akan cendrung meningkat.  

2. Lingkungan Kerja  

Kondisi lingkungan kerja perusahaan yang rendah tersebut berupa 

kelengkapan fasilitas kerja yang diberikan, kesehatan dan kenyamanan 

ruang kerja pegawai. Hal tersebut berdampak pada rendahnya job 

satisfaction tentang kondisi ataupun suasana dalam bekerja.  

         Sedangkan, menurut Harahap & Tirtayasa 2020, (dalam Ekonomi et al., n.d.) 

menunjukkan bahwa indikator job satisfaction adalah:  
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1. Menyukai pekerjaan 

Sekelompok orang yang mencapai tujuan tertentu dengan kualitas tertentu.  

2. Disiplin 

Proses rangkaian tindakan. oleh diciptakan dan dibentuk. yang 

menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan, dan 

ketertiban. 

3. Prestasi kerja 

Hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang 

diberikan kepadanya, serta keterampilan dan integritas waktu. 

2.2 Kerangka Konseptual 

2.2.1 Pengaruh Job rotasi terhadap Job satisfaction 

          Job rotasi adalah strategi yang digunakan oleh banyak organisasi untuk 

meningkatkan keterampilan dan pengalaman karyawan dengan memindahkan 

mereka ke berbagai posisi atau tugas dalam perusahaan. Pengaruh job rotasi 

terhadap job satisfaction telah banyak dikaji oleh berbagai ahli. 

          menurut (Hackman & Oldham, 1976), menjelaskan bahwa job rotasi dapat 

meningkatkan job satisfaction karyawan dengan memperkenalkan dimensi 

pekerjaan yang lebih bervariasi. Dengan adanya job rotasi, karyawan dapat 

merasakan keragaman keterampilan, tanggung jawab lebih, dan makna pekerjaan 

yang lebih tinggi, yang semuanya berkontribusi pada job satisfaction yang lebih 

besar. Pengaruh Job rotasi terhadap Job satisfaction menurut Hackman & 

Oldham: 

1. Job rotasi meningkatkan keragaman keterampilan, yang membuat 

pekerjaan lebih menarik dan mengurangi kejenuhan. 
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2. Rotasi memungkinkan karyawan untuk merasakan tanggung jawab yang 

lebih besar, yang berkontribusi pada kepuasan dan motivasi kerja. 

3. Makna pekerjaan menjadi lebih jelas karena karyawan dapat melihat 

pengaruh langsung dari pekerjaan mereka. 

          Locke (dalam JobSatisfaction2016, n.d.) mengemukakan dalam teori job 

satisfaction bahwa variabilitas dalam tugas pekerjaan sangat penting dalam 

meningkatkan job satisfaction. Job rotasi memberi kesempatan kepada karyawan 

untuk menghadapi tantangan baru dan variasi dalam tugasnya, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan tingkat job satisfaction mereka. 

Pengaruh Job rotasi terhadap Job satisfaction menurut Locke: 

1. Variasi tugas yang diberikan melalui rotasi meningkatkan rasa kepuasan 

karena karyawan tidak merasa terjebak dalam pekerjaan monoton. 

2. Job rotasi memberikan tantangan baru dan kesempatan untuk 

mengembangkan keterampilan baru, yang meningkatkan rasa pencapaian 

dan kepuasan. 

2.2.2 Pengaruh Work load terhadap Job satisfaction 

          Pengaruh Work load terhadap job satisfaction telah menjadi topik yang 

banyak diteliti dalam bidang manajemen sumber daya manusia. Menurut 

(Sonnentag & Frese, 2012) menyatakan bahwa Work load yang berlebihan dapat 

menyebabkan stres dan ketidakpuasan di tempat kerja. Ketika karyawan merasa 

terbebani dengan tugas yang terlalu banyak atau terlalu sulit, hal ini dapat 

mengurangi job satisfaction mereka. 

          (Schaufeli, 2004) juga mengemukakan bahwa Work load yang tinggi dapat 

menyebabkan kelelahan dan mengurangi motivasi, yang pada gilirannya dapat 
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menurunkan job satisfaction. Mereka menekankan pentingnya menemukan 

keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya yang tersedia. 

2.2.3 Pengaruh Job rotasi terhadap Employee performance 

          Menurut (Brewster et al., 2005), mengemukakan bahwa job rotasi dapat 

meningkatkan motivasi dan  job satisfaction, yang berdampak positif pada 

employee performance. Ketika karyawan merasa lebih terlibat dan termotivasi, 

mereka cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. 

          Menurut (Babar & Weaver, 2015), menunjukkan bahwa job rotasi dapat 

meningkatkan kinerja individu dengan mengurangi kebosanan dan meningkatkan 

keterlibatan. Karyawan yang terlibat cenderung menunjukkan kinerja yang lebih 

baik dan lebih produktif. 

2.2.4 Pengaruh Work load terhadap Employee performance 

          Menurut Syarvina,VSNW (dalam Nabila & Syarvina, 2022) Penelitian ini 

menunjukkan bahwa karyawan dengan Work load yang baik dapat membantu 

perusahaan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Work load yang seimbang 

berkontribusi pada peningkatan employee performance. 

          (Rusda & Dini Arimbi, 2017) berpendapat bahwa Work load internal 

memiliki pengaruh positif terhadap employee performance, sementara Work load 

eksternal dapat berdampak negatif. Hal ini menunjukkan pentingnya manajemen 

Work load. 

2.2.5 Pengaruh Employee performance terhadap Job satisfaction 

          Menurut (Sabil, 2021) menemukan bahwa terdapat pengaruh signifikan 

positif antara job satisfaction terhadap employee performance, yang menunjukkan 

bahwa kinerja yang baik dapat meningkatkan job satisfaction. 
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         Menurut paparang (dalam Nuranggreni, 2023) menunjukkan bahwa kinerja 

pegawai yang baik berkontribusi pada job satisfaction yang lebih tinggi, yang 

pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas organisasi. 

2.2.6 Pengaruh Job rotasi terhadap Job satisfaction melalui Employee 

performance 

          (Suhartoyo, 2019) Menyatakan bahwa penilaian positif terhadap job rotasi 

berhubungan dengan peningkatan kinerja. 

          Menurut (Setiadi et al., 2021) Menemukan bahwa rotasi kerja dan pelatihan 

berpengaruh positif terhadap employee performance. 

2.2.7 Pengaruh Work load terhadap Job satisfaction melalui Employee 

performance 

          Menurut (Kain & Jex, 2010) dalam Teori Model Kerja-Demand-Control 

menyatakan bahwa Work load yang tinggi dapat menyebabkan stres, yang pada 

gilirannya dapat mempengaruhi employee performance. Jika karyawan merasa 

terbebani, kinerja mereka dapat menurun, yang berdampak negatif pada job 

satisfaction. 

          (Spector, 1997) menyatakan bahwa Work load yang berlebihan dapat 

mengurangi job satisfaction. Karyawan yang merasa tidak mampu memenuhi 

tuntutan pekerjaan mereka cenderung merasa tidak puas. 

          (Judge et al., 2001) menunjukkan bahwa employee  performance yang baik 

dapat meningkatkan job satisfaction. Karyawan yang merasa berhasil dalam 

pekerjaan mereka cenderung lebih puas, dan kinerja yang baik dapat dihasilkan 

dari Work load yang seimbang.  
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Gambar 2.1. Kerangka Konseptual 

 

 

2.3 Hipotesis 

Menurut (Juliadi, 2014) hipotesis diartikan sebagai dugaan atau jawaban 

sementara terhadap pertanyaan yang muncul dalam perumusan masalah 

penelitian. 

1. Job rotasi berpengaruh terhadap Employee performance pada Pegawai di 

Kantor KAI Divre I SU Kota Tebing Tinggi. 

2. Work load berpengaruh terhadap Employee performance pada Pegawai di 

Kantor KAI Divre I SU Tebing Tinggi. 

3. Work load berpengaruh terhadap Job satisfaction pada Pegawai di Kantor 

KAI Divre I SU Tebing Tinggi. 

4. Job rotasi berpengaruh terhadap Job satisfaction pada Pegawai di Kantor 

KAI Divre I SU Tebing Tinggi. 

5. Employee performance berpengaruh terhadap Job satisfaction pada 

Pegawai di Kantor KAI Divre I SU Tebing Tinggi. 

6. Work load berpengaruh terhadap Employee performance melalui Job 

satisfaction pada Pegawai di Kantor KAI Divre I SU Tebing Tinggi. 

 Job rotasi 

Work load 

Job satisfaction 
Employee 

performance 
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7. Job rotasi berpengaruh terhadap Employee performance melalui Job 

satisfaction pada Pegawai di Kantor KAI Divre I SU Kota Tebing Tinggi. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

          Pendekatan penelitian yang digunakan dalam asosiatif ini adalah dengan 

menggunakan pendekatan asosiatif dan kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2016) 

penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan 

atau asosiasi antara dua atau lebih variable. Peneliti tidak memanipulasi variabel, 

melainkan hanya mengamati hubungan di antara variabel tersebut. Sedangkan 

metode kuantitatif menurut (Sugiyono, 2016) sebagai metode penelitian yang 

digunakan untuk mencari hubungan antar variabel yang bersifat objektif dan 

terukur dengan menggunakan teknik statistik. Data yang digunakan dalam metode 

ini berbentuk angka atau bilangan yang dianalisis untuk menguji hipotesis. 

3.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional merupakan panduan yang menjelaskan cara 

mengukur suatu variabel untuk menentukan kualitas pengukuran dalam suatu 

penelitian.  Berikut definisi operasional dalam penelitian ini: 

3.2.1 Employee performance (Y) 

Employee performance adalah sejauh mana seorang karyawan dapat 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan atau 

organisasi, serta bagaimana hasil kerjanya mempengaruhi pencapaian tujuan 

organisasi tersebut. Kinerja ini biasanya diukur berdasarkan produktivitas, 

kualitas pekerjaan, kepatuhan terhadap standar, serta kontribusi terhadap tim atau 

perusahaan secara keseluruhan. 
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Tabel 3.1 Indikator Employee performance 

No. Indikator Pernyataan 

1. Kualitas Kerja 1,2,3 

2. Kuantitas Output 4,5,6 

3. Tanggung Jawab 7,8,9 

4. Sikap Kooperatif 10,11,12 

    Sumber: (Hasta et al., 2022) 

3.2.2 Job rotasi (X1) 

Job rotasi adalah strategi atau metode yang digunakan oleh perusahaan 

atau organisasi untuk memindahkan karyawan secara sistematis dan terencana 

dari satu posisi atau pekerjaan ke posisi atau pekerjaan lainnya. Proses ini 

dilakukan untuk mengembangkan keterampilan karyawan, mengurangi 

kebosanan, serta memberikan pengalaman yang lebih luas dalam berbagai 

fungsi atau bagian organisasi. 

Tabel 3.2 Indikator Job rotasi 

No. Indikator Pernyataan 

1. Pengalaman 1,2 

2. Pengetahuan 3,4 

3. Kebutuhan 5,6 

4. Prestasi Kerja 7,8 

5. Tanggung Jawab 9,10 

    Sumber: (Robbins, 2013) 

3.2.3 Work load (X2) 

Work load adalah istilah yang digunakan untuk menggambarkan jumlah 

total tugas, tanggung jawab, dan pekerjaan yang harus diselesaikan oleh 

individu atau kelompok dalam suatu periode waktu tertentu. Work load 

mencakup berbagai elemen. 

Tabel 3.3 Indikator Work load  

No. Indikator Pernyataan 

1. Permintaan Fisik 1,2 

2. Upaya 3,4 

3. Permintaan Mental 5,6 

4. Permintaan Sementara 7,8 
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5. Tingkat Frustasi 9,10 

6. Kinerja 11,12 

   Sumber: (Suparyanto dan Rosad, 2020) 

3.2.4 Job satisfaction (Z) 

Job satisfaction adalah perasaan positif atau negatif yang dialami individu 

terkait dengan pekerjaan mereka, mencakup berbagai aspek yang 

mempengaruhi bagaimana seseorang merasa tentang pekerjaannya. Ini 

meliputi perasaan terhadap tugas dan tanggung jawab yang dijalani, serta 

lingkungan kerja yang mencakup hubungan dengan rekan kerja, dukungan 

dari atasan, dan budaya organisasi. Selain itu, faktor-faktor seperti kompensasi 

dan manfaat, termasuk gaji dan tunjangan, juga berperan penting dalam 

menentukan tingkat job satisfaction. Kesempatan untuk berkembang, belajar, 

dan maju dalam karir, serta keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, turut berkontribusi pada job satisfaction.  

 

Tabel 3.4 Indikator Job satisfaction 

No. Indikator Pernyataan 

1. Gaya Kepemimpinan 1,2,3,4 

2. Lingkungan Kerja 5,6,7,8 

   Sumber: (Arifin & Milla, 2020) 

 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Tempat penelitian ini dilakukan pada Kantor Stasiun KAI DIVRE I SU 

Tebing Tinggi yang beralamat di Jl. Imam Bonjol, Kel. Satria, Kec. Padang, 

Kota Tebing Tinggi, Sumatera Utara. 
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3.3.2 Waktu Penelitian 

Waktu penelitian ini dimulai pada bulan November 2024 sampai dengan 

Maret 2025. Untuk rincian pelaksanaan penelitian dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

 

Tabel 3.5 Waktu Penelitian 

No. Kegiatan 

Penelitian 

Waktu Penelitian 

November 

‘24 

Desember 

‘24 

Januari ‘25 Februari 

‘25 

Maret ‘25 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pengajuan 

Judul 

                    

2 Pra Riset                     

3 Penyusunan 

Proposal 

                    

4 Bimbingan 

Proposal 

                    

5 Seminar 

Proposal 

                    

6 Pengumpulan 

Data 

                    

7 Penulisan 

Laporan 

                    

8 Penyelesaian 

Laporan 

                    

9 Sidang Meja 

Hijau 

                    

 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

3.4.1 Populasi 

populasi adalah seluruh subjek yang memiliki ciri tertentu yang ditetapkan 

dalam suatu penelitian. Dalam konteks penelitian sosial, populasi bisa merujuk 

pada orang-orang dalam suatu kelompok atau masyarakat yang memiliki 

kesamaan ciri atau karakteristik yang relevan dengan topik penelitian (Arikunto, 

2010). 
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Populasi dari penelitian ini adalah seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN) 

PT.KAI DIVRE I Tebing Tinggi yang berjumlah 46 orang. 

 

3.4.2 Sampel 

Sampel adalah sebagian atau sebagian kecil dari populasi yang dianggap 

mewakili populasi tersebut. Sampel ini diambil untuk mempermudah 

pengumpulan data apabila penelitian terhadap seluruh populasi tidak 

memungkinkan karena keterbatasan waktu, biaya, atau sumber daya (Arikunto, 

2010). Dalam penelitian ini, metode yang digunakan untuk menentukan sampel 

adalah teknik sampling jenuh, yang termasuk dalam kategori Non Probability 

Sampling. (Arikunto, 2010) mendefinisikan sampling jenuh sebagai pengambilan 

sampel yang dilakukan dengan cara mengambil seluruh elemen yang ada dalam 

kelompok atau populasi yang memenuhi kriteria tertentu. Dalam hal ini, tidak ada 

sampling acak atau pemilihan sampel, melainkan seluruh elemen yang relevan 

langsung diikutsertakan dalam penelitian. Oleh karena itu, penelitian ini 

melibatkan seluruh populasi yang berjumlah 46 orang sebagai sampel penelitian. 

Tabel 3.6 Populasi Pegawai 

No. Subbagian/Seksi 
Jumlah Aparatur Sipil 

Negara (ASN) Tahun 

2024 

1. Seksi Operasional 17 Orang 

2. Seksi Teknis 7 Orang 

3. Seksi Keamanan 10 Orang 

4. Seksi Pengawasan 6 Orang 

5. Subbagian Pelayanan 19 Orang 

6. Subbagian Pengaturan 5 Orang 

Total 
46 Orang 
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3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data penelitian merupakan cara untuk 

mengumpulkan data-data yang relevan bagi penelitian. Teknik pengumpulan data 

yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kuesioner (angket). kuesioner sebagai 

instrumen penelitian yang berisi daftar pertanyaan yang diberikan kepada 

responden untuk memperoleh informasi. Kuesioner digunakan untuk 

mengumpulkan data secara langsung dari responden yang relevan dengan topik 

penelitian. Kuesioner dapat berbentuk tertutup (pilihan ganda) atau terbuka atau 

pertanyaan bebas (Juliadi, 2019). 

Skala yang digunakan dalam penyusunan adalah skala likert. Skala ini 

berfungsi untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi individu atau kelompok 

terhadap fenomena sosial tertentu. Dalam pengukurannya, setiap responden 

diminta memberikan pendapatnya terhadap sebuah pertanyaan atau pernyataan 

menggunakan skala penilaian berikut: 

 

Tabel 3.7 Skala Likert 

No. Notasi Pertanyaan Bobot

1 SS Sangat Setuju 5

2 S Setuju 4

3 KS Kurang Setuju 3

4 TS Tidak Setuju 2

5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: (Juliandi et al., 2014)  

3.6 Teknik Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif dalam 

analisis data karena melibatkan angka dalam seluruh proses, mulai dari 

pengumpulan, penafsiran, hingga penyajian hasil. Proses analisis dilakukan secara 

deduktif, yaitu berangkat dari teori-teori umum, kemudian diuji validitasnya 
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melalui observasi, hingga akhirnya ditarik kesimpulan. Hasil penelitian disajikan 

secara deskriptif untuk menginterpretasikan data yang diperoleh dan menjawab 

rumusan masalah. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan 

Structural Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS) yang berfungsi 

untuk menganalisis hubungan antar variabel laten melalui analisis jalur (path 

analysis), metode ini dikenal sebagai generasi kedua dari analisis multivariat. 

Analisis multivariat adalah teknik analisis yang digunakan untuk mempelajari 

hubungan antara dua atau lebih variabel dependen dan independen secara simultan 

untuk memahami pola dan interaksi di antara variabel-variabel tersebut (Hair et 

al., 2010). 

          Tujuan utama penggunaan Partial Least Squares (PLS) adalah untuk 

memodelkan hubungan antar variabel dalam situasi yang kompleks, terutama 

ketika data yang digunakan memiliki banyak variabel yang saling berkaitan atau 

multikolinieritas. PLS sangat efektif dalam mengatasi masalah multikolinieritas, 

di mana variabel independen saling berkorelasi tinggi, yang bisa mempengaruhi 

akurasi model regresi biasa. Dengan menggunakan PLS, dimensi data yang besar 

dapat dikurangi dengan membentuk latent variables atau variabel tersembunyi 

yang menyatukan informasi dari banyak variabel, sehingga membuat model lebih 

sederhana namun tetap representatif.  

          PLS juga digunakan untuk memperbaiki model prediksi, terutama dalam 

data yang memiliki lebih banyak variabel daripada observasi atau ketika data tidak 

berdistribusi normal. Teknik ini sering diterapkan dalam Structural Equation 

Modeling (SEM) untuk menganalisis hubungan sebab-akibat antar variabel yang 

lebih komprehensif. Dengan demikian, PLS memungkinkan peneliti untuk 
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mengevaluasi dan memprediksi hubungan antar variabel dalam sistem yang rumit, 

sekaligus meningkatkan kekuatan prediksi model. 

          Sebelum memulai analisis PLS-SEM, langkah pertama adalah 

mengumpulkan data yang relevan dan memastikan data tersebut siap untuk 

dianalisis. Data harus memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas agar analisis 

PLS dapat menghasilkan hasil yang akurat (Hair et al, 2013). 

3.6.1 Analisis Outer Model 

Tujuan analisis outer model adalah untuk mengidentifikasi potensi 

masalah dalam pengukuran yang dapat mempengaruhi hasil analisis, seperti 

adanya indikator yang tidak valid atau reliabilitas yang rendah. Hal ini penting 

untuk dilakukan agar model yang dibangun memiliki kualitas yang baik dan 

menghasilkan interpretasi yang valid (Henseler et al., 2009). Menurut (Musyaffi et 

al., 2022) analisis outer model dapat dilihat dari beberapa indikator: 

1. Validitas Konvergen. 

Validitas konvergen berkaitan dengan prinsip bahwa pengukuran dari suatu 

konstruk seharusnya memiliki korelasi yang tinggi. Sebuah ukuran reflektif 

dianggap baik jika memiliki korelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang 

diukur. Namun, untuk penelitian tahap awal dalam pengembangan skala 

pengukuran, nilai loading antara 0,5 hingga 0,6 dianggap cukup memadai 

(Ghozali, 2014.). 

2. Validitas Diskriminan. 

Validitas diskriminan adalah model pengukuran yang menggunakan indikator 

reflektif, yang dinilai berdasarkan crossloading antara pengukuran dan 

konstruk. Menurut Ghozali (2013), pengukuran ini digunakan untuk 
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mengukur reliabilitas komponen skor variabel laten, dan hasilnya lebih 

konservatif dibandingkan dengan composite reliability. Nilai Average 

Variance Extracted (AVE) disarankan untuk lebih besar dari 0,50. 

3. Cronbach Alpha. 

Cronbach's Alpha harus lebih besar dari 0,70 untuk penelitian konfirmatori, 

dan nilai di atas 0,60 masih dapat diterima untuk penelitian eksploratori. 

4. Composite Reliability. 

Composite Reliability harus lebih besar dari 0,70 untuk penelitian 

konfirmatori, sedangkan nilai antara 0,60 hingga 0,70 masih diterima untuk 

penelitian eksploratori. 

3.6.2 Analisis Inner Model 

          (Ghozali et al., 2016) menjelaskan bahwa inner model dalam SEM 

berfungsi untuk menggambarkan hubungan struktural antar variabel laten. Mereka 

menekankan bahwa analisis inner model bertujuan untuk menguji hipotesis yang 

berkaitan dengan hubungan antar variabel, serta untuk mengevaluasi kekuatan dan 

arah hubungan tersebut. Dalam analisis ini, peneliti dapat menggunakan indikator 

seperti nilai R-squared (R²) untuk menilai seberapa baik model menjelaskan 

variabilitas data. 

3.6.2.1 R-Square 

R-Square adalah ukuran yang menunjukkan sejauh mana variasi pada 

variabel dependen (endogen) dapat dijelaskan oleh variabel independen (eksogen) 

yang mempengaruhinya. Ukuran ini berguna untuk menilai kualitas model. 

Kriteria R-Square adalah: (1) jika nilai (adjusted) = 0,75 → model dianggap 
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substansial (kuat); (2) jika nilai (adjusted) = 0,50 → model dianggap moderat 

(sedang); (3) jika nilai (adjusted) = 0,25 → model dianggap lemah (buruk). 

3.6.2.2 F- Square 

F-Square atau ukuran effect size adalah metrik yang digunakan untuk 

menilai dampak relatif dari variabel independen (eksogen) terhadap variabel 

dependen (endogen). Pengukuran ini juga dikenal sebagai efek perubahan, yang 

mengukur perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari model. 

Hal ini membantu mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan memiliki 

dampak signifikan pada konstruk endogen. 

Kriteria F-Square  adalah sebagai berikut: (1) jika nilai = 0,02 → efek 

kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2) jika nilai = 0,15 → efek 

sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap endogen; (3) jika nilai = 0,35 → 

efek besar dari variabel eksogen terhadap endogen. 

3.6.3 Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis (hypothesis testing) melibatkan tiga jenis analisis, 

yaitu: (a) pengaruh langsung (direct effect), (b) pengaruh tidak langsung (indirect 

effect), dan (c) pengaruh total (total effect). 

1. Pengaruh Langsung (Direct Effects).  

Tujuan dari analisis pengaruh langsung adalah untuk menguji hipotesis 

mengenai pengaruh langsung dari variabel eksogen terhadap variabel 

endogen (Juliandi et al., 2014). Kriteria pengujian hipotesis pengaruh 

langsung meliputi: Koefisien jalur (path coefficient): a) Jika koefisien jalur 

positif, pengaruh antara variabel eksogen dan endogen searah; artinya, ketika 

nilai variabel eksogen meningkat, nilai variabel endogen juga meningkat. b) 
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Jika koefisien jalur negatif, pengaruhnya berlawanan arah; jika nilai variabel 

eksogen naik, nilai variabel endogen akan turun. Nilai probabilitas (P-Value): 

Jika P-Value < 0,05, maka pengaruhnya signifikan. Jika P-Value > 0,05, maka 

pengaruhnya tidak signifikan (Juliandi et al., 2014)  

2. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect). 

Analisis pengaruh tidak langsung digunakan untuk menguji hipotesis 

mengenai pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen melalui 

variabel mediator (variabel intervening)  (Juliandi et al., 2014). Kriteria 

pengujian pengaruh tidak langsung adalah: Jika P-Value < 0,05, maka 

pengaruhnya signifikan, yang berarti variabel mediator (Z) memediasi 

pengaruh variabel eksogen (X1 dan X2) terhadap variabel endogen (Y). Jika 

P-Value > 0,05, pengaruhnya tidak signifikan, yang berarti variabel mediator 

tidak memediasi pengaruh tersebut dan pengaruhnya adalah langsung.  

3. Pengaruh Total (Total Effect). 

Pengaruh total merupakan jumlah dari pengaruh langsung dan pengaruh tidak 

langsung (Juliandi et al., 2014). 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Deskripsi Data 

Dalam penelitian ini peneliti mengolah data dalam bentuk angket yang 

terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel Job rotasi (X1), 12 pernyataan untuk 

variabel Work load (X2), 8  pernyataan untuk variable Job satisfaction  (Z) dan 12 

pernyataan untuk variabel Employe Performance (Y). Angket yang disebar ini 

diberikan kepada 46 orang responden yaitu Karyawan PT. KAI Divre I SU Tebing 

Tinggisebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan Likert Summated 

Rating (LSR). 

Tabel. 4.1. Skala Likert 

Pilihan Jawaban  Skala Jawaban  

1. Sangat setuju 

2. Setuju 

3. Kurang setuju 

4. Tidak setuju 

5. Sangat tidak setuju 

5 

4 

3 

2 

1 

 

Dan ketentuan di atas berlaku dalam menghitung variabel Job rotasi 

(X1), Work load (X2), Job satisfaction  (Z) dan untuk variabel Employe 

Performance (Y) 

4.1.1.1 Karekteristik Responden  

Berikut ini adalah karekteristik responden yang ada pada Pegawai 

Dinas Perhubungan Kota Binjai. 
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1. Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel 4.2. 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

1 Laki-laki 29 63,1%% 

2 Perempuan 17 36,9% 

Jumlah 46 100% 

Sumber : Data Primer diolah (2025) 

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 29 orang (93,1%) sedangkan 

perempuan sebanyak 1 orang (36,9%) dan. Maka dalam penelitian ini 

responden didominasi oleh jenis kelamin laki-laki . 

2. Data Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir  

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

No Pendidikan  Frekuensi Persentase (%) 

1 SLTA  9 19.6% 

2 Diploma  8 17.4% 

3 S1 22 47.8% 

4 S2 7 15.2% 

Jumlah 46 100% 

Sumber : Data Primer (2025) 

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini berpendidikan SLTA  sebanyak 9 orang (19,6%), Diploma 

sebanyak 8 orang (17,4%), S1 sebanyak 22 orang (47,8) sedangkan S2 

sebanyak 7 orang 15,2%. Maka dalam penelitian ini responden didominasi oleh 

responden berpendidikan S1.. 

 



69 

 

 

 

3. Data Responden Berdasarkan Usia  

Tabel 4.4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Frekuensi Persentase (%) 

1 20-30 tahun 13 28.3% 

2 31-40 tahun 11 23.9% 

3 41-50 tahun 14 30.4% 

4 > 50 tahun 8 17.4% 

Jumlah 64 100% 

Sumber : Data Primer diolah (2025) 

Dari data diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini yaitu usia antara 20-30 tahun sebanyak 13 orang (28,3%), yang 

memiliki usia 31-40 tahun sebanyak 11 orang (23,9%), yang memiliki usia 41-

50 sebanyak 14 orang (30.4%) dan yang berusia > 50 tahun sebanyak 8 orang 

(17,4%). 

4.1.1.2 Analisis Variabel Penelitian 

1. Job rotasi  (X1) 

Berikut ini merupakan deskripsi frekuensi dari variabel  Job rotasi  yang 

dirangkum pada tabel berikut : 

Tabel 4.5 

Rekapitulasi Skor dan Distribusi Tanggapan Responden 

Variabel Job rotasi   

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 8 17.4 31 67.4 3 6.5 2 4.3 2 4.3 46 100% 

2 13 28.3 32 69.6 1 2.2 0 0 0 0 46 100% 

3 20 43.5 23 50.0 3 6.5 0 0 0 0 46 100% 

4 12 26.1 29 63.0 4 8.7 1 2.2 0 0 46 100% 

5 11 23.9 31 67.4 4 8.7 0 0 0 0 46 100% 

6 10 21.7 32 69.6 3 6.5 1 2.2 0 0 46 100% 

7 10 21.7 31 67.4 4 8.7 1 2.2 0 0 46 100% 

8 9 19.6 24 52.2 11 23.9 0 0 0 0 46 100% 

9 18 39.1 24 52.2 4 8.7 0 0 0 0 46 100% 

10 13 28.3 31 67.4 1 2.2 1 2.2 0 0 46 100% 

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2025) 



70 

 

 

 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang Saya selalu menghasilkan pekerjaan yang 

berkualitas tinggi dan memenuhi standar yang ditetapkan oleh perusahaan, 

sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 31 orang atau 67,4%. 

2) Jawaban responden tentang Program job rotasi ini memberikan saya 

kesempatan untuk belajar hal baru yang relevan dengan pekerjaan saya, 

sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 32 orang atau 69,6%. 

3)   Jawaban responden tentang Saya merasa bahwa pengetahuan yang saya 

peroleh selama program job rotasi  bermanfaat untuk pengembangan karir 

saya, sebagian besar responden menjawab  setuju sebanyak 23 orang atau 

50%. 

4) Jawaban responden tentang Program job rotasi meningkatkan pemahaman 

saya tentang berbagai fungsi dan departemen di PT. KAI Divre I SU 

Tebing Tinggi, sebagian besar responden menjawab  setuju sebanyak 29 

orang atau 63%. 

5) Jawaban responden tentang Saya merasa bahwa program job rotasi 

memenuhi kebutuhan saya untuk berkembang secara profesional, sebagian 

besar responden menjawab  setuju sebanyak 31 orang atau 67,4%. 

6) Jawaban responden tentang Saya membutuhkan lebih banyak dukungan 

dari manajemen untuk memaksimalkan manfaat dari program job rotasi, 

sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 32 orang atau 69.6%. 
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7) Jawaban responden tentang Program job rotasi telah membantu saya 

meningkatkan prestasi kerja saya di posisi saat ini, sebagian besar 

responden menjawab  setuju sebanyak 31 orang atau 67,4%. 

8) Jawaban responden tentang Saya merasa lebih percaya diri dalam 

melaksanakan tugas-tugas saya setelah mengikuti program job rotasi, 

sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 24 orang atau 52,2%. 

9) Jawaban responden tentang Saya merasa lebih bertanggung jawab 

terhadap pekerjaan saya setelah mengikuti program job rotasi, sebagian 

besar responden menjawab  setuju sebanyak 24 orang atau 52,2%. 

10) Jawaban responden tentang Program job rotasi telah meningkatkan rasa 

tanggung jawab saya terhadap tim dan perusahaan, sebagian besar 

responden menjawab  setuju sebanyak 31 orang atau 67,4%. 

Dari analisis di atas, dapat disimpulkan bahwa program job rotasi di PT. KAI 

Divre I SU Tebing Tinggi mendapatkan tanggapan positif dari responden. 

Sebagian besar responden merasa bahwa program ini bermanfaat untuk 

meningkatkan kualitas pekerjaan, memberikan kesempatan belajar, dan 

memperluas pemahaman mereka tentang fungsi organisasi. Namun, ada 

kebutuhan yang jelas akan dukungan lebih lanjut dari manajemen untuk 

memaksimalkan manfaat dari program ini. Oleh karena itu, rekomendasi bagi 

manajemen adalah untuk meningkatkan komunikasi dan dukungan dalam 

pelaksanaan program job rotasi agar dapat mencapai hasil yang optimal. 

 



72 

 

 

 

2. Variabel Work load  (X2) 

Tabel 4.6 

Skor Angket Untuk Work load (X2) 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 13 28.3 27 58.7 3 6.5 3 6.5 0 0 46 100% 

2 19 41.3 25 54.3 1 2.2 1 2.2 0 0 46 100% 

3 10 21.7 34 73.9 1 2.2 1 2.2 0 0 46 100% 

4 8 17.4 31 67.4 4 8.7 2 4.3 1 2.2 46 100% 

5 9 19.6 31 67.4 4 8.7 1 2.2 1 2.2 46 100% 

6 9 19.6 32 69.6 2 4.3 2 4.3 1 2.2 46 100% 

7 9 19.6 36 78.3 1 2.2 0 0 0 0 46 100% 

8 9 19.6 30 65.2 6 13.0 1 2.2 0 0 46 100% 

9 9 19.6 29 63.0 6 13.0 1 2.2 1 2.2 46 100% 

10 11 23.9 23 50.0 10 21.7 1 2.2 1 2.2 46 100% 

11 13 28.3 26 56.5 6 13.0 1 2.2 0 0 46 100% 

12 5 10.9 33 71.7 4 8.7 2 4.3 2 4.3 46 100% 

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2025 

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang Saya merasa bahwa pekerjaan saya memerlukan 

usaha fisik yang tinggi, sebagian besar menjawab  setuju sebanyak 27 orang 

atau  sebesar 58,7%,  

2) Jawaban responden tentang Saya sering merasa lelah secara fisik setelah 

menyelesaikan tugas-tugas saya, sebagian besar menjawab  setuju sebanyak 

25 orang atau  sebesar 54.3%. 

3) Jawaban responden tentang Saya merasa bahwa saya harus mengeluarkan 

banyak usaha untuk menyelesaikan pekerjaan saya, sebagian besar menjawab  

setuju sebanyak 34 orang atau  sebesar 73.9%. 

4) Jawaban responden tentang Saya merasa bahwa pekerjaan saya sering kali 

melebihi kemampuan fisik dan mental saya, sebagian besar menjawab  setuju 

sebanyak 31 orang atau  sebesar 67,4%. 
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5) Jawaban responden tentang Saya sering merasa tertekan oleh tuntutan mental 

dari pekerjaan saya, sebagian besar menjawab menjawab  setuju sebanyak 31 

orang atau  sebesar 67,4%. 

6) Jawaban responden tentang Pekerjaan saya memerlukan konsentrasi yang 

tinggi dalam waktu yang lama, sebagian besar menjawab  setuju sebanyak 32 

orang atau  sebesar 69,6%, 

7) Jawaban responden tentang Saya merasa bahwa saya tidak memiliki cukup 

waktu untuk menyelesaikan tugas-tugas saya dengan baik, sebagian besar 

menjawab  setuju sebanyak 36 orang atau  sebesar 78,3%, 

8) Jawaban responden tentang Saya sering merasa terburu-buru dalam 

menyelesaikan pekerjaan saya, sebagian besar menjawab  setuju sebanyak 30 

orang atau  sebesar 65,2%, 

9) Jawaban responden tentang Saya sering merasa frustrasi dengan beban kerja 

yang saya terima, sebagian besar menjawab  setuju sebanyak 29 orang atau  

sebesar 63%, 

10) Jawaban responden tentang Saya merasa bahwa pekerjaan saya terkadang 

tidak memuaskan dan membuat saya merasa putus asa, sebagian besar 

menjawab  setuju sebanyak 23 orang atau  sebesar 50%, 

11) Jawaban responden tentang Saya merasa bahwa beban kerja saya 

mempengaruhi kinerja saya secara negatif, sebagian besar menjawab  setuju 

sebanyak 26 orang atau  sebesar 56,6%, 

12) Jawaban responden tentang Saya mampu menyelesaikan pekerjaan saya 

dengan baik meskipun ada tekanan yang tinggi, sebagian besar menjawab  

setuju sebanyak 33 orang atau  sebesar 71,7%, 
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Dari analisis di atas, dapat disimpulkan bahwa beban kerja yang tinggi dan 

tuntutan mental yang berat dapat menyebabkan kelelahan fisik dan mental di 

kalangan karyawan. Mayoritas responden merasa bahwa pekerjaan mereka 

memerlukan usaha yang signifikan dan sering kali melebihi kemampuan mereka. 

Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk menerapkan strategi manajemen 

beban kerja yang efektif, memberikan dukungan yang diperlukan, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan. Dengan 

demikian, diharapkan karyawan dapat bekerja dengan lebih produktif dan merasa 

lebih puas dengan pekerjaan mereka. 

3. Variabel Job satisfaction  (Z) 

Tabel 4.7 

Skor Angket Untuk Job satisfaction  (Z) 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 6 13.0 32 69.6 5 10.9 2 4.3 1 2.2 46 100% 

2 6 13.0 32 69.6 7 15.2 1 2.2 0 0 46 100% 

3 8 17.4 28 60.9 7 15.2 2 4.3 1 2.2 46 100% 

4 4 8.7 25 54.3 12 26.1 3 6.5 2 4.3 46 100% 

5 7 15.2 27 58.7 10 21.7 1 2.2 1 2.2 46 100% 

6 8 17.4 33 71.7 2 4.3 2 4.3 1 2.2 46 100% 

7 6 13.0 32 69.6 6 13.0 1 2.2 1 2.2 46 100% 

8 11 23.9 30 65.2 5 10.9 0 0 0 0 46 100% 

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2025 

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Jawaban responden tentang Pemimpin saya memberikan arahan yang jelas dan 

tepat dalam pekerjaan sehari-hari, sebagian besar menjawab  setuju sebanyak 

32 orang atau  sebesar 69,6%. 
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2) Jawaban responden tentang Pemimpin saya mendengarkan masukan dan saran 

dari tim sebelum mengambil keputusan, sebagian besar menjawab  setuju 

sebanyak 32 orang atau  sebesar 69,6%. 

3) Jawaban responden tentang Pemimpin saya memberikan umpan balik yang 

konstruktif terhadap pekerjaan saya, sebagian besar menjawab  setuju 

sebanyak 28 orang sebesar 60,9%. 

4) Jawaban responden tentang Pimpinan saya menginspirasi saya untuk 

mencapai tujuan kerja yang lebih tinggi, sebagian besar menjawab  setuju 

sebanyak 25 orang sebesar 54,3%. 

5) Jawaban responden tentang Lingkungan kerja di perusahaan ini mendukung 

kolaborasi dan komunikasi yang baik antar karyawan, sebagian besar 

menjawab  setuju sebanyak 27 orang sebesar 58,7%. 

6) Jawaban responden tentang Saya merasa nyaman dan aman dalam lingkungan 

kerja saya, sebagian besar menjawab  setuju sebanyak 33 orang sebesar 

71,7%. 

7) Jawaban responden tentang Fasilitas yang disediakan di tempat kerja sudah 

memadai untuk menunjang produktivitas, sebagian besar menjawab  setuju 

sebanyak 32 orang atau  sebesar 69,6%. 

8) Jawaban responden tentang Budaya kerja di perusahaan ini mendorong 

inovasi dan kreativitas, menjawab setuju sebanyak 30 orang sebesar 65,2%. 

Dari analisis di atas, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden merasa 

puas dengan kepemimpinan dan lingkungan kerja di perusahaan. Namun, terdapat 

beberapa area yang masih perlu diperbaiki, seperti cara pemimpin memberikan 

umpan balik dan meningkatkan inspirasi kepada karyawan. Dengan memperbaiki 

aspek-aspek ini, perusahaan dapat lebih meningkatkan kepuasan kerja karyawan, 

yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan inovasi di tempat 
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kerja. Penelitian lebih lanjut diperlukan untuk mengeksplorasi faktor-faktor lain 

yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan bagaimana perusahaan dapat terus 

berkembang dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif. 

4. Variabel Employe Performance  (Y) 

Tabel 4.8 

Skor Angket Untuk Employe Performance (Y) 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 11 23.9 32 69.6 3 6.5 0 0 0 0 46 100% 

2 14 30.4 29 63.0 3 6.5 0 0 0 0 46 100% 

3 15 32.6 25 54.3 6 13.0 0 0 0 0 46 100% 

4 11 23.9 28 60.9 4 8.7 3 6.5 0 0 46 100% 

5 13 28.3 27 58.7 5 10.9 1 2.2 0 0 46 100% 

6 10 21.7 26 56.5 9 19.6 1 2.2 0 0 46 100% 

7 7 15.2 30 65.2 9 19.6 0 0 0 0 46 100% 

8 8 17.4 28 60.9 9 19.6 1 2.2 0 0 46 100% 

9 13 28.3 25 54.3 7 15.2 1 2.2 0 0 46 100% 

10 6 13.0 35 76.1 5 10.9 0 0 0 0 46 100% 

11 6 13.0 26 56.5 10 21.7 3 6.5 1 2.2 46 100% 

12 8 17.4 23 50.0 11 23.9 3 6.5 1 2.2 46 100% 

Sumber : Data diolah oleh peneliti (2025) 

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang Saya dapat menyelesaikan tugas dan pekerjaan 

sesuai dengan target yang ditetapkan, sebagian besar menjawab setuju 

sebanyak 32 orang atau  sebesar 69,6%. 

2) Jawaban responden tentang Saya mampu menyelesaikan tugas dengan baik 

dalam waktu yang ditentukan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 29 

orang sebesar 63%. 

3) Jawaban responden tentang Saya menerima umpan balik dengan baik dan 

menggunakannya untuk meningkatkan kualitas kerja saya, sebagian besar 

menjawab  setuju sebanyak 25 orang sebesar 54,3%. 
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4) Jawaban responden tentang Saya mampu menyelesaikan jumlah tugas yang 

ditargetkan dalam periode waktu yang ditentukan, sebagian besar menjawab 

setuju sebanyak 28 orang sebesar 60,9%. 

5) Jawaban responden tentang Saya sering melebihi ekspektasi dalam hal jumlah 

pekerjaan yang saya selesaikan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 27 

orang sebesar 58,7%. 

6) Jawaban responden tentang Saya secara konsisten mencapai atau melebihi 

kuota yang ditetapkan untuk pekerjaan saya, sebagian besar menjawab setuju 

sebanyak 26 orang sebesar 56,6%. 

7) Jawaban responden tentang Saya selalu bertanggung jawab atas tugas dan 

pekerjaan yang saya lakukan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 30 

orang sebesar 65,2%. 

8) Jawaban responden tentang Saya tidak pernah menghindar dari tanggung 

jawab yang diberikan kepada saya, sebagian besar menjawab  setuju sebanyak 

28 orang sebesar 60,9%. 

9) Jawaban responden tentang Saya mampu mengambil keputusan yang tepat 

dalam situasi yang memerlukan tanggung jawab, sebagian besar menjawab  

setuju sebanyak 25 orang sebesar 54,3%. 

10) Jawaban responden tentang Saya bekerja dengan baik dalam tim dan 

berkontribusi untuk mencapai tujuan bersama, sebagian besar menjawab  

setuju sebanyak 35 orang sebesar 76,1%. 

11) Jawaban responden tentang Saya selalu bersedia membantu rekan kerja ketika 

mereka membutuhkan bantuan, sebagian besar menjawab  setuju sebanyak 26 

orang sebesar 56,5%. 
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12) Jawaban responden tentang Saya terbuka untuk menerima masukan dari rekan 

kerja dan atasan untuk meningkatkan kerja sama, sebagian besar menjawab  

setuju sebanyak 23 orang sebesar 50%. 

Dari analisis di atas, dapat disimpulkan bahwa karyawan memiliki persepsi 

positif terhadap kinerja mereka dalam berbagai aspek. Mayoritas responden 

menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap penyelesaian tugas, tanggung 

jawab, dan kerja sama tim. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan telah 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pengembangan karyawan dan 

pencapaian tujuan organisasi. Untuk meningkatkan kinerja lebih lanjut, 

perusahaan dapat mempertimbangkan untuk memberikan pelatihan dan 

pengembangan yang berfokus pada keterampilan manajemen waktu dan pengambilan 

keputusan. 

4.2 Analisis Data 

Berdasarkan data hasil kuesioner yang telah disajikan maka data kualitatif 

kuesioner tersebut dijadikan data bentuk kuantitatif berdasarkan kriteria yang 

sudah ditetapkan sebelumnya. Adapun data kuantitatif tersebut merupakan data 

mentah dari masing-masing variabel dalam penelitan ini. Dalam bagian ini, data-

data yang telah dideskripsikan dari data-data sebelumnya yang merupakan 

deskripsi data akan dianalisis.  

Terdapat dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu 

analisis model pengukuran (outer model), yakni realibilitas dan validitas konstruk 

(construct reliability and validity) dan validitas diskriminan (discriminant 

validity). Selanjutnya analisis model struktural (inner model), yakni koefisien 

determinasi (R-square); F-square; pengujian hipotesis yakni pengaruh langsung 

(direct effect), pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan total effect (Juliandi, 
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2018). Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan 

adalah sebagai berikut: 

4.2.1. Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer Model) 

Outer model sering juga disebut (outer relation atau measurement model) 

yang mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator berhubungan dengan 

variabel latennya. Model pengukuran (outer model) digunakan untuk menilai 

validitas dan realibilitas model. Cooper dan Schindler (Abdillah & Jogiyanto, 

2015 Hal 32) menjelaskan bahwa uji validitas dilakukan untuk mengetahui 

kemampuan instrument penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur dan uji 

reliablitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur suatu 

konsep atau dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi responden dalam 

menjawab item pernyataan dalam kuesioner atau instrument penelitian. Analisis 

model pengukuran measurement model analysis menggunakan 2 pengujian, yaitu 

: realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and validity) dan validitas 

diskriminan (discriminant validity). 

4.2.1.1 Analisis Outer Model 

Teknik pengolahan data dengan menggunakan metode SEM berbasis PLS 

memerlukan 2 tahap untuk menilai fit model dari sebuah model penelitian 

(Ghozali). Salah satunya adalah analisis outer model. Analisis outer model 

digunakan untuk menguji pe 

ngukuran yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran yang valid. 

Ada beberapa indikator dalam analisis outer model, diantaranya convergent 

validity, discriminant validity, dan composite reliability. 
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a. Convergent Validity 

Convergent validity dari sebuah model pengukuran dengan model reflektif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score atau component score 

dengan construct score pada Loading Factor yang dihitung dengan PLS. Ukuran 

reflektif dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,7 dengan konstruk yang 

ingin diukur. Berikut adalah gambar hasil kalkulasi model SEM PLS. 

 

Sumber: Diolah oleh penulis, 2024 

Gambar 4.1 Skema Penelitian Struktural SEM-PLS 
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Hasil pengolahan dengan SmartPLS 3.00 dapat dilihat pada gambar 4.1 

nilai outer model antara konstruk dengan variabel sudah memenuhi convergent 

validity karena indikator memiliki nilai validitas diatas 0,7. Pada gambar 4.1 

menunjukkan nilai korelasi variable Job rotasi, Work load, Job satisfaction dan  

Employe Performance menunjukkan bahwa nilai diatas berada di atas 0,7 

sehingga konstruk pada  variabel tidak ada yang dieleminasi dari model.  

Tabel 4.9 

Outer Loadings 

  
Employee 

 Performance (Y) 
Job rotasi (X1) 

Job  
Satisfaction (Z) 

Work  
Load (X2) 

EP1 0.721       

EP10 0.735       

EP11 0.784       

EP12 0.717       

EP2 0.763       

EP3 0.762       

EP4 0.767       

EP5 0.788       

EP6 0.736       

EP7 0.645       

EP8 0.705       

EP9 0.836       

JR1   0.766     

JR10   0.758     

JR2   0.780     

JR3   0.734     

JR4   0.741     

JR5   0.719     

JR6   0.749     

JR7   0.729     

JR8   0.747     

JR9   0.765     

JS1     0.871   

JS2     0.786   

JS3     0.826   

JS4     0.768   

JS5     0.716   

JS6     0.750   



82 

 

 

 

JS7     0.803   

JS8     0.766   

WL1       0.741 

WL10       0.848 

WL11       0.746 

WL12       0.746 

WL2       0.708 

WL3       0.770 

WL4       0.763 

WL5       0.723 

WL6       0.786 

WL7       0.783 

WL8       0.762 

WL9       0.825 

Sumber: Diolah Oleh Penulis, 2025 

 

 

Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian  validitas outer loading di 

atas diperolah hasil bahwa pengujian yang dilakukan pada 46 orang responden 

diperoleh hasil bahwa semua item pernyataan memenuhi standar validasi dengan 

nilai di bawah 0.6. Sehingga item pernyataan yang tidak memenuhi standar 

validasi maka item ini dikeluarkan atau tidak diikut sertakan pada uji selanjutnya 

dengan tujuan dapat menaikkan skor pengukuran model. 

4.2.1.2 Discriminant Validity 

Pada bagian ini akan diuraikan hasil uji discriminant validity. Uji 

discriminant validity menggunakan nilai cross loading. Suatu indikator 

dinyatakan memenuhi discriminan validity apabila nilai cross loading indikator 

pada variabelnya adalah yang terbesar dibandingkan dengan variabel lainnya 

(ghozali). Berikut adalah nilai cross loading pada masing-masing indikator: 
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Tabel 4.10 

Cross Loading  

  
Employee 
 Performance (Y) 

Job  
Rotasi (X1) 

Job  
Satisfaction (Z) 

Work 
 Load (X2) 

EP1 0.721 0.357 0.236 0.238 

EP10 0.735 0.285 0.223 0.224 

EP11 0.784 0.032 0.224 0.131 

EP12 0.717 0.284 0.565 0.341 

EP2 0.763 0.510 0.538 0.472 

EP3 0.762 0.223 0.318 0.246 

EP4 0.767 0.404 0.637 0.584 

EP5 0.788 0.226 0.302 0.309 

EP6 0.736 0.283 0.337 0.463 

EP7 0.645 0.278 0.275 0.341 

EP8 0.705 0.028 0.241 0.278 

EP9 0.836 0.394 0.595 0.589 

JR1 0.277 0.766 0.204 0.342 

JR10 0.332 0.758 0.349 0.208 

JR2 0.192 0.780 0.223 0.183 

JR3 0.190 0.734 0.261 0.313 

JR4 0.269 0.741 0.391 0.408 

JR5 0.298 0.719 0.504 0.427 

JR6 0.518 0.749 0.528 0.477 

JR7 0.249 0.729 0.502 0.406 

JR8 0.245 0.747 0.508 0.532 

JR9 0.483 0.765 0.506 0.465 

JS1 0.634 0.527 0.871 0.767 

JS2 0.384 0.339 0.786 0.422 

JS3 0.601 0.620 0.826 0.753 

JS4 0.235 0.249 0.768 0.138 

JS5 0.418 0.389 0.716 0.505 

JS6 0.324 0.275 0.750 0.420 

JS7 0.510 0.651 0.803 0.663 

JS8 0.515 0.253 0.766 0.171 

WL1 -0.053 0.424 0.168 0.741 

WL10 0.408 0.591 0.701 0.848 

WL11 0.250 0.093 0.168 0.746 

WL12 0.688 0.514 0.793 0.746 

WL2 -0.078 0.057 -0.142 0.708 

WL3 0.079 0.245 0.157 0.770 

WL4 0.183 0.316 0.243 0.763 

WL5 0.262 0.188 0.213 0.723 

WL6 0.016 0.153 0.135 0.786 

WL7 0.288 0.251 0.085 0.783 
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WL8 0.534 0.338 0.598 0.762 

WL9 0.529 0.563 0.658 0.825 

Sumber: Diolah Oleh Penulis, 2025 

 

Berdasarkan data Tabel 4.7 diketahui bahwa masing-masing indikator pada 

variabel penelitian memiliki nilai cross loading terbesar pada variabel yang 

dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross loading pada variabel lainnya. 

Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat dinyatakan bahwa indikator-

indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah memiliki discriminant validity 

yang baik dalam menyusun variabelnya masing-masing. 

4.2.1.3 Construct Reliability and Validity 

 Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur 

kehandalan suantu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Uji 

validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian mengukur 

apa yang seharusnya diukur (Abdillah & Jogiyanto, 2015 Hal 32).  

Uji reliablitas konstruk dapat dilihat dari nilai Cronbach’s alpha dan nilai 

composite reliability. Untuk dapat dikatakan suatu item pernyataan reliabel, maka 

nilai Cronbach’s alpha dan composite reliability harus > 0,6. Berikut ini hasil 

pengujian Cronbach’s alpha. 

Tabel 4.11 

Hasil Cronbach’s Alpha 

  Cronbach's Alpha 

Employee performance (Y) 0.808 

Job rotasi (X1) 0.826 

Job satisfaction (Z) 0.777 

Work load (X2) 0.745 

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2024 

 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa konstruk reliabilitas pada 

Cronbach Alpha telah memenuhi kriteria yang nilainya diatas 0,6. Berdasarkan 



85 

 

 

 

hal tersebut disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik 

dan variabel Job rotasi, Work load, Job satisfaction dan Employe Performance 

memenuhi asumsi pengujian reliabilitas. Berikut ini hasil pengujian composite 

reliability. 

Tabel 4.12 

Hasil Composite Reliability 

  Composite Reliability 

Employee performance (Y) 0.836 

Job rotasi (X1) 0.863 

Job satisfaction (Z) 0.837 

Work load (X2) 0.764 

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2024 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa konstruk reliabilitas pada 

Composite Reliability telah memenuhi kriteria yang nilainya diatas 0,6. 

Berdasarkan hal tersebut disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas 

yang baik dan variabel Job rotasi, Work load, Job satisfaction dan Employe 

Performance memenuhi asumsi pengujian reliabilitas. 

4.2.1.4 Discriminant Validity 

Ghozali (2013 Hal 212) menyatakan bahwa validitas diskriminan adalah 

sebagai suatu ujian dapat melakukan untuk diukur perbedaan dari dua variabel 

yang kemiripan dengan konseptual. Validitas diskriminan di nilai berdasarkan 

nilai AVE dengan korelasi antar konstruk atau variable laten. Variabel laten 

dikatakan memiliki validitas diskriminan yang tinggi jika nilai AVE (Average 

Variance Extracted) direkomendasikan ≥ 0,5. 
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Tabel 4.13 

Hasil Pengujian Average Variance Extracted 

  
Average Variance Extracted 

(AVE) 

Employee performance (Y) 0,447 

Job rotasi (X1) 0,507 

Job satisfaction (Z) 0,496 

Work load (X2) 0,505 

 Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2024 

 Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Average Variance 

Extracted telah memenuhi kriteria yang nilainya lebih dari 0,3. Berdasarkan hal 

tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel penelitian memenuhi kriteria 

pengujian validitas diskriminan dan variabel Job rotasi, Work load, Job 

satisfaction dan Employe Performance karyawan telah memenuhi asumsi 

pengujian validitas diskriminan. 

 Validitas diskriminan bertujuan untuk menilai suatu indikator dari suatu 

variabel konstruk adalah valid atau tidak, yakni dengan cara melihat Nilai 

Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) < 0,90, maka variabel 

memiliki validitas diskriminan yang baik (valid) (Hair Jr et al., 2017). 

Tabel 4.14 

Validitas Diskriminan 

  
Employee  

Performance (Y) 

Job  

Rotasi (X1) 

Job  

Satisfaction (Z) 

Work 

 Load (X2) 

Employee performance (Y)         

Job rotasi (X1) 0.625       

Job satisfaction (Z) 0.830 0.823     

Work load (X2) 0.697 0.748 0.785   

Sumber : SEM PLS (2024) 

 Berdasarkan tabel di atas diperoleh hasil korelasi Heterotrait - Monotrait 

Ratio Of Corelation (HTMT) maka: 
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1. Variabel Job rotasi dengan Work load sebesar 0,748 < 0,900, korelasi variabel 

Heterotrait-Monotrait Ratio of Corelation (HTMT). Job rotasi dengan 

Employe Performance  sebesar 0,625 < 0,900 korelasi Heterotrait - Monotrait 

Ratio Of Corelation (HTMT) variabel Job rotasi dengan Job satisfaction 

sebesar 0,823  < 0,900 dengan demikian seluruh nilai korelasi Job rotasi 

dinyatakan valid. 

2. Nilai korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel 

Work load dengan Job satisfaction sebesar 0,785 < 0,900, nilai korelasi 

Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel Work load  

dengan Employe Performance sebesar 0,697 < 0,900, dengan demikian 

seluruh nilai korelasi Employe Performance dinyatakan valid. 

3. Nilai korelasi Heterotrait-Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel 

Employe Performance terhadap Job satisfaction adalah sebesar 0,830 < 

0,900, dengan demikian seluruh nilai korelasi Work load dinyatakan valid. 

4.2.2 Analisis Model Struktural / Structural Model Analysis (Inner Model) 

Analisis model structural menggunakan 3 pengujian, antara lain: R- 

Square; F-Square dan Hypothesis Test: Berikut ini hasil pengujiannya: 

4.2.2.1 Hasil R-Square 

Kriteria dari R-Square adalah: 

1. Jika nilai (adjusted) = 0.75 → model adalah substansial (kuat);  

2. Jika nilai (adjusted) = 0.50 → model adalah moderate (sedang); 

3. Jika nilai (adjusted) = 0.25 → model adalah lemah (rendah)  
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Tabel 4.15 

Hasil Uji R-Square 

  R Square R Square Adjusted 

Job satisfaction  (Z) 0,484 0,469 

Employe Performance (Y) 0,797 0,793 

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2024 

Berdasarkan tabel diatas mengenai hasil pengujian nilai R-Square 

diperoleh hasil bahwa model jalur yang menggunakan variabel intervening adalah 

0,793 dan 0,469. Dengan kata lain kemampuan variabel X yaitu Job rotasi dan 

karakterisik individu dalam menjelaskan vaiabel Z yaitu kepuaan kerja adalah 

sebesar 46,9% dengan demikian model tergolong substansial (sedang) dan 

kemampuan variabel X yaitu yaitu Job rotasi dan karakterisik individu dalam 

menjelaskan vaiabel Y yaitu Employe Performance Pegawai adalah sebesar 79,3% 

dengan demikian model tergolong substansial (kuat). 

4.2.2.2 Hasil Uji F-Square 

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk 

menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (F-square) disebut 

juga efek perubahan, perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan 

dari model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah variabel yang 

dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi, 

Manurung, & Sastriawan, 2016).  

Kriteria F-Square yaitu sebagai berikut:  

1. Jika nilai
 

= 0.02 → Efek yang rendah dari variabel eksogen terhadap 

endogen. 

2. Jika nilai = 0.15 → Efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap 

endogen. 
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3. Jika nilai = 0.35 → Efek yang tinggi dari variabel eksogen terhadap 

endogen. 

Tabel 4.16 

Hasil F-Square 

  
Employee 
performance (Y) 

Job rotasi 
(X1) 

Job 
satisfaction 
(Z) 

Work load 
(X2) 

Employee 
performance (Y) 

        

Job rotasi (X1) 0.801   0.157   

Job satisfaction (Z) 0.168       

Work load (X2) 0.038   0.769   

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2025 

Berdasarkan tabel diatas mengenai nilai F-Square diperoleh hasil sebagai 

berikut:  

1. Variabel Job rotasi (X1) terhadap Job satisfaction (Z) memiliki nilai 

0,157 maka efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap endogen. 

2. Variabel Job rotasi (X1) terhadap Employe Performance  (Y) memiliki 

nilai 0,801 maka efek yang tinggi dari variabel eksogen terhadap 

endogen. 

3. Variabel Work load (X2) terhadap Job satisfaction (Z) memiliki nilai 

0,769maka efek yang tinggi dari variabel eksogen terhadap endogen. 

4. Variabel Work load (X2) terhadap Employe Performance  (Y) memiliki 

nilai 0,038maka efek yang rendah dari variabel eksogen terhadap 

endogen. 

5. Variabel Job satisfaction (Z)  terhadap Employe Performance (Y) 

memiliki nilai 0,168 maka efek yang sedang dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

4.2.3 Pengujian Hipotesis  

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model 

struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau 



90 

 

 

 

pengujian hipotesis. Pengujian Hipotesis mengandung tiga analisis, antara lain: 

direct effect, indirect effect dan total effect. 

4.2.3.1. Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji 

hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria untuk 

pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) adalah sebagai berikut: 

1. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh 

suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu 

variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga 

meningkat/naik. 

2. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh 

suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai 

suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan 

menurun/rendah.  

Nilai probabilitas/signifikansi (P-Value): jika nilai P-Values < 0.05, 

maka signifikan dan jika nilai P- Values > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi 

et al., 2014). 

Tabel 4.17 

Hasil Koefisien Jalur (Hipotesis) 

  
T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

Job rotasi (X1) -> Employee 
performance (Y) 

4.144 0.000 

Job rotasi (X1) -> Job satisfaction (Z) 5.527 0.000 

Job satisfaction (Z) -> Employee 
performance (Y) 

2.124 0.034 

Work load (X2) -> Employee 
performance (Y) 

0.985 0.325 

Work load (X2) -> Job satisfaction (Z) 3.923 0.000 

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2025 
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Berdasarkan tabel diatas mengenai hasil koefisien jalur (path coefficient) 

diperoleh hasil bahwa seluruh nilai koefisien jalur adalah positif (dilihat pada T-

statistic), antara lain:  

1. Pengaruh Job rotasi terhadap Employe Performance mempunyai nilai t 

statistic sebesar 4,144. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Job 

rotasi, maka semakin tinggi pula Employe Performance. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, dengan 

demikian Job rotasi berpengaruh  terhadap Employe Performance. 

2. Pengaruh Work load terhadap Employe Performance mempunyai nilai t 

statistic sebesar 0,985. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin rendah 

Work load yang diberikan, maka semakin rendh pula Employe Performance. 

Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,325 > 

0,05, dengan demikian Work load tidak berpengaruh terhadap Employee 

performance. 

3. Pengaruh Job rotasi terhadap Job satisfaction mempunyai nilai t statistic 

sebesar 5,527. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Job rotasi, 

maka semakin tinggi pula Job satisfaction. Pengaruh tersebut mempunyai 

nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, dengan demikian Job rotasi 

berpengaruh  positif dan signifikan terhadap Job satisfaction. 

4. Pengaruh Work load terhadap Job satisfaction mempunyai nilai t statistic 

sebesar 3,923Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Work load 

seorang, maka semakin tinggi pula Job satisfaction. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, dengan 

demikian Work load berpengaruh  Job satisfaction. 

5. Pengaruh Job satisfaction terhadap Employe Performance mempunyai nilai t 

statistic 2,124. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi Job 
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satisfaction seorang, maka semakin tinggi pula Employe Performance. 

Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,034 < 

0,05, dengan demikian Job satisfaction berpengaruh  positif dan signifikan 

terhadap Employe Performance 

 

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2025 

Gambar 4.2. Hasil Path Analysis  

4.2.3.2. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh 

tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel 
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yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel 

intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria menetukan pengaruh 

tidak langsung (inderct effect) adalah sebagai berikut: 

1. Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel intervening 

(Job satisfaction), memberi pengaruh pada variabel eksogen (Job rotasi 

dan Work load) terhadap variabel endogen Employe Performance (Y). 

Dengan kata lain, ada pengaruhnya secara tidak langsung.  

2. Jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan, artinya variabel 

intervening (Job satisfaction), tidak memberi pengaruh pada variabel 

eksogen (Job rotasi dan Work load) terhadap variabel endogen Employe 

Performance (Y). Dengan kata lain, tidak ada pengaruhnya secara tidak 

langsung.  

Tabel 4.18 

 Hasil Pengaruh Tidak Langsung 

  
T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values 

Job rotasi (X1) -> Job satisfaction (Z) -> 

Employe Performance (Y) 
5,371 0.000 

Work load (X2) -> Job satisfaction (Z) -> 

Employe Performance (Y) 

4,148 0.000 

Sumber : Hasil Olahan PLS, 2024 

 Berdasarkan hasil pengujian efek tidak langsung (pengaruh tidak 

langsung) diperoleh hasil sebagai berikut: 

1. Pengaruh Job rotasi terhadap Employe Performance dengan variabel Job 

satisfaction sebagai variabel intervening diperoleh hasil thitung sebesar 

5,371 dan p-values sebesar 0,000 dengan demikian dapat disimpulkan 



94 

 

 

 

bahwa Job satisfaction sebagai variabel intervening mampu memediasi 

pengaruh Job rotasi terhadap Employe Performance. 

2. Pengaruh Work load terhadap Employe Performance dengan variabel Job 

satisfaction sebagai variabel intervening diperoleh hasil thitung sebesar 

4,148 dan p-values sebesar 0,000 dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa Job satisfaction sebagai variabel intervening mampu memediasi 

pengaruh Work load terhadap Employe Performance. 

4.2.2.3. Pengaruh Total (Total Effect) 

Total effect (pengaruh total) merupakan total dari direct effect (pengaruh 

langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018). 

Tabel 4.19 

 Hasil Pengaruh Total 

  
T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

Job rotasi (X1) -> Employee performance 
(Y) 

4.903 0.000 

Job rotasi (X1) -> Job satisfaction (Z) 5.527 0.000 

Job satisfaction (Z) -> Employee 
performance (Y) 

2.124 0.034 

Work load (X2) -> Employee performance 
(Y) 

1.418 0.101 

Work load (X2) -> Job satisfaction (Z) 3.923 0.000 

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2021 

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh total (total effect) diperoleh hasil 

sebagai berikut: 

1. Total effect untuk pengaruh Job rotasi terhadap Employe Performance 

diperoleh hasil sebesar 4,903 dengan nilai P-Values 0,000 (berpengaruh 

signifikan). 

2. Total effect untuk pengaruh Work load terhadap Employe Performance 

diperoleh hasil sebesar 1,418 dengan nilai P-Values 0,101 (tidak 

berpengaruh). 
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3. Total effect untuk pengaruh Job rotasi  terhadap Job satisfaction diperoleh 

hasil sebesar 5,527 dengan nilai P-Values 0,000 (berpengaruh signifikan). 

4. Total effect untuk pengaruh Work load terhadap Job satisfaction diperoleh 

hasil sebesar 3,923dengan nilai P-Values 0,000 (berpengaruh signifikan) 

5. Total effect pengaruh Job satisfaction terhadap Employe Performance 

diperoleh hasil 2,124 dengan nilai P-Values 0,034 (berpengaruh 

signifikan). 

 

4.3. Pembahasan 

4.3.1. Pengaruh Job rotasi Terhadap Employe Performance  

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Job rotasi terhadap Employe 

Performance, hal ini dibuktikan dengan hasil uji thitung sebesar 4,144 dengan 

angka signifikan 0,000. Hal ini menunjukkan  tinggi Job rotasi seseorang maka 

akan semakin tinggi  pula pula Employe Performance seseorang. 

Job rotasi atau rotasi kerja merupakan salah satu strategi manajemen 

sumber daya manusia yang diterapkan oleh perusahaan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan. Konsep ini melibatkan pemindahan karyawan dari satu posisi 

ke posisi lain dalam organisasi, dengan tujuan untuk meningkatkan keterampilan, 

pengetahuan, dan pengalaman mereka. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji 

pengaruh job rotasi terhadap kinerja karyawan, dengan fokus pada hasil uji 

statistik yang menunjukkan adanya hubungan signifikan antara kedua variabel 

tersebut. 

Analisis hubungan antara job rotasi dan kinerja karyawan dapat dilakukan 

melalui beberapa pendekatan, termasuk analisis regresi dan uji korelasi. Dalam 
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penelitian ini, analisis regresi menunjukkan bahwa job rotasi memiliki pengaruh 

positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

perubahan posisi kerja dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan, 

yang pada gilirannya berdampak pada peningkatan kinerja. 

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa job rotasi memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan nilai thitung yang 

tinggi dan tingkat signifikansi yang rendah, dapat disimpulkan bahwa 

peningkatan dalam job rotasi akan berkontribusi pada peningkatan kinerja. Oleh 

karena itu, penting bagi perusahaan untuk mempertimbangkan penerapan program 

job rotasi sebagai bagian dari strategi pengembangan sumber daya manusia 

mereka. 

          Hasil peneletian (Hackman & Oldham, 1976), (Syofian, et al., 2024), 

(Edina & Dirbawanto, 2022),  (Anadiyah & Hidayati, 2023),  (Purnomo, et al., 

2023), (Suleman & Razak, 2022) menjelaskan bahwa job rotasi dapat 

meningkatkan job satisfaction karyawan dengan memperkenalkan dimensi 

pekerjaan yang lebih bervariasi. Dengan adanya job rotasi, karyawan dapat 

merasakan keragaman keterampilan, tanggung jawab lebih, dan makna pekerjaan 

yang lebih tinggi, yang semuanya berkontribusi pada job satisfaction yang lebih 

besar. 

4.3.2. Pengaruh Work load Terhadap Employe Performance 

Hasil penelitian menunjukkan tidak ada pengaruh Work load terhadap 

Employe Performance, hal ini dibuktikan dengan hasil uji thitung sebesar 0,985 

dengan angka signifikan 0,325. Hal ini menunjukkan rendahnya Work load yang 

diberikan maka akan semakin rendah pula Employe Performance seseorang. 
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Salah satu alasan mengapa Work load tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja adalah karena faktor-faktor lain yang lebih dominan dalam menentukan 

performa karyawan. Misalnya, motivasi intrinsik, kepuasan kerja, dan dukungan 

dari manajemen dapat berperan lebih besar dalam meningkatkan kinerja. Menurut 

penelitian yang dilakukan oleh Hackman dan Oldham (1976), (Wahyu, et. al, 

2022): (Galuh, et. al., 2024), (Yudia & Rahma, 2025), (Khoir, et al., 2024), 

(Yusuftan & Fatyandri, 2024). Faktor-faktor psikologis seperti otonomi dan 

makna pekerjaan lebih berpengaruh terhadap kinerja dibandingkan dengan beban 

kerja itu sendiri. Dalam konteks ini, dapat dikatakan bahwa karyawan yang 

merasa dihargai dan memiliki kontrol atas pekerjaannya cenderung menunjukkan 

performa yang lebih baik, terlepas dari tingkat beban kerja yang mereka hadapi. 

Selain itu, penting untuk mempertimbangkan jenis industri dan posisi 

pekerjaan saat menganalisis hubungan ini. Misalnya, dalam industri kreatif, 

karyawan mungkin lebih produktif dengan beban kerja yang lebih ringan yang 

memungkinkan mereka untuk berpikir secara inovatif. Sebaliknya, di sektor yang 

lebih terstruktur, seperti manufaktur, beban kerja yang tinggi mungkin diperlukan 

untuk mencapai target produksi. Penelitian oleh Kahn et al. (1964) menunjukkan 

bahwa interaksi antara individu dan lingkungan kerja sangat mempengaruhi 

kinerja, sehingga tidak bisa dipukul rata bahwa Work load selalu berpengaruh 

negatif atau positif. 

Dari data yang ada, terlihat bahwa karyawan dengan beban kerja yang 

rendah tidak selalu menunjukkan kinerja yang lebih baik. Hal ini mungkin 

disebabkan oleh kurangnya tantangan yang mereka hadapi, yang dapat 

mengakibatkan kebosanan dan kurangnya motivasi. Sebuah studi oleh Amabile 
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(1996) menunjukkan bahwa tantangan yang tepat dapat meningkatkan kreativitas 

dan produktivitas karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu menyesuaikan 

beban kerja dengan kemampuan dan kebutuhan karyawan untuk mencapai hasil 

yang optimal. 

Kesimpulannya, meskipun hasil penelitian ini menunjukkan tidak ada 

pengaruh signifikan antara Work load dan employee performance, penting untuk 

melihat faktor-faktor lain yang juga berkontribusi terhadap kinerja karyawan. 

Dengan memahami kompleksitas hubungan ini, perusahaan dapat merancang 

strategi manajemen yang lebih efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan 

secara keseluruhan. 

4.3.3. Pengaruh Job rotasi Terhadap Job satisfaction  

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Job rotasi terhadap Job 

satisfaction, hal ini dibuktikan dengan hasil uji thitung sebesar 5,527 dengan 

angka signifikan 0,000. Hal ini menunjukkan semakin tinggi Job rotasi seseorang 

maka akan semakin tingggi pula Job satisfaction seseorang. 

Job rotasi pegawai merupakan faktor kunci dalam mencapai Job 

satisfaction. Job rotasi yang baik akan mendorong pegawai untuk bekerja secara 

efektif dan efisien, sehingga dapat mencapai hasil yang optimal. Hal ini akan 

berdampak pada peningkatan Job satisfaction pegawai. Sebaliknya, jika Job 

rotasi pegawai rendah, maka akan sulit bagi mereka untuk mencapai target dan 

tujuan organisasi, yang pada akhirnya dapat menurunkan Job satisfaction 

(Robbins & Judge, 2013). 

Job rotasi dapat didefinisikan sebagai pengetahuan, keterampilan, dan 

kompetensi yang dimiliki oleh pegawai untuk melaksanakan tugas dan tanggung 
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jawab mereka dengan baik (Mathis & Jackson, 2018). Job rotasi ini dapat 

diperoleh melalui pendidikan, pelatihan, dan pengalaman kerja. Semakin tinggi 

Job rotasi pegawai, semakin besar pula peluang mereka untuk mencapai Job 

satisfaction. 

Job satisfaction merupakan sikap positif pegawai terhadap pekerjaannya, 

yang dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti gaji, promosi, supervisi, rekan 

kerja, dan pekerjaan itu sendiri (Luthans, 2011). Job satisfaction yang tinggi akan 

mendorong pegawai untuk bekerja dengan lebih baik, sehingga dapat 

meningkatkan Employe Performance organisasi secara keseluruhan. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa Job rotasi pegawai 

merupakan faktor penting yang mempengaruhi Job satisfaction. Oleh karena itu, 

organisasi perlu memperhatikan dan meningkatkan Job rotasi pegawai melalui 

berbagai program pelatihan dan pengembangan, sehingga dapat meningkatkan 

Job satisfaction dan pada akhirnya meningkatkan Employe Performance 

organisasi. 

Hasil penelitian ini memiliki implikasi penting bagi organisasi dalam 

meningkatkan Job satisfaction pegawai. Organisasi perlu memastikan bahwa 

pegawai memiliki Job rotasi yang memadai untuk melaksanakan tugas dan 

tanggung jawab mereka dengan baik. Hal ini dapat dilakukan melalui program 

pelatihan dan pengembangan yang terstruktur dan berkelanjutan. 

Pelatihan dapat difokuskan pada peningkatan pengetahuan dan 

keterampilan teknis yang dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan, serta 

pengembangan kompetensi kepemimpinan dan komunikasi yang diperlukan untuk 

bekerja secara efektif dalam tim (Dessler, 2015). Selain itu, organisasi juga dapat 
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memberikan kesempatan bagi pegawai untuk mengembangkan diri melalui 

program rotasi pekerjaan atau penugasan proyek khusus. 

Beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa Job rotasi berpengaruh 

signifikan terhadap Job satisfaction pegawai. Dalam studi yang dilakukan oleh 

(Purnomo, et al., 2023), (Jiang et al., 2017), (Anwar & Dewanto, W, 2022), 

(Ahmad, et al., 2024), (Hidayat, 2024), (Destiyanti & Suwandi, 2023) ditemukan 

bahwa Job rotasi yang tinggi berhubungan positif dengan Job satisfaction 

pegawai di sektor manufaktur di China. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh 

(Mardiana et al., 2020) pada pegawai di sektor perbankan di Indonesia juga 

menunjukkan bahwa Job rotasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job 

satisfaction. 

4.3.4. Pengaruh Work load Terhadap Job satisfaction 

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Work load terhadap Job 

satisfaction, hal ini dibuktikan dengan hasil uji thitung sebesar 3,923 dengan 

angka signifikan 0,000. Hal ini menunjukkan semakin tinggi Work load seseorang 

maka akan semakin tingggi pula Job satisfaction seseorang. 

Work load merupakan salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi 

tingkat kepuasan seseorang. Berbagai penelitian telah menunjukkan bahwa Work 

load seperti usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, dan status pernikahan dapat 

mempengaruhi persepsi dan harapan individu terhadap suatu produk atau layanan 

(Kotler & Keller, 2016). Sebagai contoh, penelitian yang dilakukan oleh (Luthans, 

2011) menemukan bahwa pegawai yang lebih tua cenderung lebih puas dengan 

pekerjaannya dibandingkan dengan pegawai yang lebih muda. Hal ini dapat 

disebabkan oleh perbedaan dalam pengalaman, ekspektasi, dan prioritas hidup. 
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Pemahaman tentang pengaruh Work load terhadap kepuasan memiliki 

implikasi penting bagi organisasi dan manajer. Dengan mengetahui Work load 

yang dapat memengaruhi kepuasan, organisasi dapat mengembangkan strategi 

dan kebijakan yang lebih efektif untuk meningkatkan kepuasan pegawai. 

Misalnya, organisasi dapat menyesuaikan program pelatihan dan pengembangan 

karir berdasarkan usia dan jenis kelamin pegawai (Robbins & Judge, 2017). 

Selain itu, organisasi juga dapat memberikan penghargaan dan insentif yang 

sesuai dengan preferensi dan kebutuhan pegawai yang berbeda-beda. 

Pemahaman tentang pengaruh Work load terhadap kepuasan juga penting 

bagi penyedia layanan dalam memahami dan memenuhi kebutuhan pelanggan 

yang beragam. Misalnya, perusahaan ritel dapat menyesuaikan layout toko, 

produk, dan layanan mereka berdasarkan karakteristik demografis pelanggan di 

wilayah tertentu (Kotler & Keller, 2016). Hal ini dapat membantu meningkatkan 

kepuasan pelanggan dan loyalitas terhadap merek. 

Berbagai penelitian telah menunjukkan adanya hubungan antara Work load 

dan kepuasan. Sebagai contoh, studi yang dilakukan oleh (Judge et al., 2001) 

menemukan bahwa usia, jenis kelamin, dan status pernikahan secara signifikan 

memengaruhi Job satisfaction pegawai. Pegawai yang lebih tua, wanita, dan yang 

telah menikah cenderung lebih puas dengan pekerjaannya dibandingkan dengan 

pegawai yang lebih muda, pria, dan yang belum menikah. 

Hasil penelitian (Wulandari & Khaeruddin, 2025),  (Juliantari, 2023), (Ali, 

2022), (Jalal & Zaheer, 2017), (Rosyidawati, 2022) menunjukkan bahwa Job 

rotasi berpengaruh terhadap Job satisfaction. 
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4.3.5. Pengaruh Job satisfaction Terhadap Employe Performance  

Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh Job satisfaction terhadap 

Employe Performance, hal ini dibuktikan dengan hasil uji thitung sebesar 2,124 

dengan angka signifikan 0,034. Hal ini menunjukkan semakin tinggi Job 

satisfaction seseorang maka akan semakin tingggi pula Employe Performance 

seseorang. 

         Dalam perkembangan sebuah perusahaan perhatian terhadap pekerja mutlak 

dilakukan, dalam hal menjadi perusahaan lebih produktif mencapai sasaran yang 

diinginkan, untuk itu sudah menjadi keharusan bagi perusahaan untuk melakukan 

perbaikan untuk meningkatkan Job satisfaction pegawai dalam menjalankan 

aktivitasnya. Adanya Job satisfaction yang diharapkan pegawai tentunya akan 

menjadi suatu ukuran dari pelaksanaan tugas yang akan dikerjakan. 

          Job satisfaction akan mendorong pegawai untuk berprestasi lebih baik. 

Prestasi yang lebih baik akan menimbulkan imbalan ekonomi dan psikologis yang 

lebih tinggi. Apabila imbalan tersebut dipandang pantas dan adil maka timbul 

kepuasan yang lebih besar karena pegawai merasa bahwa mereka menerima 

imbalan sesuai dengan prestasinya. Semakin tinggi Job satisfaction maka semakin 

baik Employe Performance pegawai.  

        Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan (Paparang et al., 

2021), (Adha et al., 2019), (Jufrizen, 2016), (Citrawati & Khuzaini, 2021), 

(Rosmaini & Tanjung, 2019), (Jufrizen & Kandhita, 2021), (Nurlinda & Hidayat, 

2024), (Setyorini & Hwihanus, 2024), (Dewi, 2019), (Mustika, 2019), (Sudja, 

2018) yang menyatakan bahwa Job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employe Performance pegawai. 
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4.3.6. Pengaruh Job rotasi terhadap Employe Performance dengan Job 

satisfaction sebagai Variabel Intervening 

Hasil penlitian menunjukkan adanya pengaruh secara tidak langsung 

pengaruh Job rotasi terhadap Employe Performance dengan Job satisfaction 

sebagai Variabel Intervening, hal ini dibuktikan dengan uji statistik sebesar 5,371 

dengan angka siginikan 0,000. Hal ini menjukkan hipotesis diterima bahwa ada 

pengaruh Job rotasi terhadap Employe Performance dengan Job satisfaction 

sebagai Variabel Intervening. 

Job rotasi merupakan faktor penting yang mempengaruhi Employe 

Performance pegawai dalam suatu organisasi. Job rotasi yang baik dapat 

mendorong pegawai untuk mencapai hasil kerja yang optimal (Robbins & Judge, 

2013). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa Job rotasi yang tinggi 

berhubungan positif dengan Employe Performance pegawai (Jiang et al., 2012; 

Shafie et al., 2016). Pegawai yang memiliki kemampuan teknis, interpersonal, dan 

konseptual yang baik cenderung menunjukkan Employe Performance yang lebih 

baik dibandingkan dengan pegawai yang memiliki kemampuan terbatas (Yukl, 

2013). 

Di sisi lain, Job satisfaction juga merupakan faktor penting yang dapat 

mempengaruhi Employe Performance pegawai. Pegawai yang merasa puas 

dengan pekerjaannya cenderung menunjukkan Employe Performance yang lebih 

baik dibandingkan dengan pegawai yang tidak puas (Spector, 1997). Penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa Job satisfaction berhubungan positif dengan 

Employe Performance pegawai (Tnay et al., 2013; Aziri, 2011). Pegawai yang 

merasa puas dengan gaji, peluang promosi, supervisi, rekan kerja, dan aspek 
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lainnya dalam pekerjaan cenderung menunjukkan Employe Performance yang 

lebih baik. 

Job rotasi merupakan faktor penting yang dapat mempengaruhi Employe 

Performance pegawai, baik secara langsung maupun melalui Job satisfaction 

sebagai variabel mediasi. Pegawai yang memiliki Job rotasi yang baik cenderung 

merasa puas dengan pekerjaannya, yang pada akhirnya dapat meningkatkan 

Employe Performance mereka. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan 

pengembangan Job rotasi pegawai dan memastikan bahwa pegawai merasa puas 

dengan pekerjaannya untuk meningkatkan Employe Performance organisasi 

secara keseluruhan. 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa Job rotasi berhubungan 

positif dengan Job satisfaction, dan Job satisfaction berhubungan positif dengan 

Employe Performance pegawai (Shafie et al., 2016) 

4.3.7. Pengaruh Work load terhadap Employe Performance dengan Job 

satisfaction sebagai Variabel Intervening 

Hasil penlitian menunjukkan adanya pengaruh secara tidak langsung 

pengaruh Work load terhadap Employe Performance dengan Job satisfaction 

sebagai Variabel Intervening, hal ini dibuktikan dengan uji statistik sebesar 4,148 

dengan angka siginikan 0,000. Hal ini menjukkan hipotesis diterima bahwa ada 

pengaruh karakterisgtik individu terhadap Employe Performance dengan Job 

satisfaction sebagai Variabel Intervening. 

Work load merupakan konsep yang penting dalam memahami perilaku 

karyawan di tempat kerja. Work load didefinisikan sebagai keadaan psikologis 

positif yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan absorpsi dalam pekerjaan  
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(Schaufeli & Bakker, 2015). Karyawan yang terikat secara emosional dengan 

pekerjaannya cenderung menunjukkan produktivitas yang lebih tinggi 

dibandingkan dengan karyawan yang tidak terikat (Bakker, & Demerouti, 2018).  

Karyawan yang terikat secara emosional dengan pekerjaannya cenderung 

menunjukkan performa yang lebih baik, bekerja dengan lebih tekun, dan 

memberikan kontribusi yang lebih besar bagi organisasi (Bakker, & Demerouti, 

2018).  

Selain itu, Job satisfaction juga diyakini memainkan peran penting dalam 

hubungan antara Work load dan Employe Performance pegawai. Job satisfaction 

didefinisikan sebagai perasaan positif yang dirasakan oleh karyawan terhadap 

pekerjaannya (Locke, 2012). Karyawan yang puas dengan pekerjaannya 

cenderung menunjukkan produktivitas yang lebih tinggi dibandingkan dengan 

karyawan yang tidak puas (P. S. Robbins & Judge, 2017)..  

Beberapa studi empiris telah menunjukkan bahwa Job satisfaction 

memediasi hubungan antara Work load dan Employe Performance pegawai. 

Misalnya, studi yang dilakukan oleh (Saks, 2016) pada 102 karyawan di Kanada 

menemukan bahwa Job satisfaction memediasi secara parsial hubungan antara 

Work load dan Employe Performance. Karyawan yang terikat secara emosional 

dengan pekerjaannya cenderung merasa puas dengan pekerjaannya, yang pada 

gilirannya meningkatkan Employe Performance mereka. 

Work load merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi 

Employe Performance pegawai dalam suatu organisasi. Berbagai penelitian telah 

menunjukkan bahwa Work load seperti kepribadian, kemampuan, motivasi, dan 

latar belakang pendidikan memiliki pengaruh signifikan terhadap Job satisfaction 
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dan Employe Performance pegawai (Robbins & Judge, 2018). Job satisfaction 

sendiri juga dianggap sebagai variabel mediasi yang menghubungkan Work load 

dengan Employe Performance pegawai (Robbins & Judge, 2018). 

Selain kepribadian, kemampuan individu juga menjadi faktor penting yang 

mempengaruhi Job satisfaction dan Employe Performance. Individu dengan 

kemampuan yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan cenderung memiliki tingkat 

Job satisfaction yang lebih tinggi dan dapat menyelesaikan tugas-tugas dengan 

lebih baik (Robbins & Judge, 2018).  

Work load, seperti kepribadian, kemampuan, dan motivasi, memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Job satisfaction dan Employe Performance 

pegawai. Job satisfaction sendiri juga berperan sebagai variabel mediasi yang 

menghubungkan Work load dengan Employe Performance. Oleh karena itu, 

organisasi perlu memperhatikan Work load pegawai dan menciptakan lingkungan 

kerja yang dapat mendukung Job satisfaction dan Employe Performance yang 

optimal. 

Hasil penelitian (Juliantari, 2023) menunjukkan bahwa Work load 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job satisfaction dan Employe 

Performance pegawai, Job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employe Performance pegawai, serta Job satisfaction memediasi 

pengaruh Work load terhadap Employe Performance pegawai. 

. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dibahas pada bab 

sebelumnya menunjukkan bahwa sebagian besar dari hasil penelitian berpengaruh 

signifikan antara variabel independen dan variabel dependen. Simpulan yang 

dapat diambil dari hasil analisis adalah: 

1. Job rotasi berpengaruh terhadap Employe Performance Pegawai Dinas 

Perhubungan Kota Binjai. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang 

memiliki Job rotasi yang baik cenderung memiliki Employe Performance 

yang lebih tinggi.  

2. Work load tidak berpengaruh terhadap Employe Performance Pegawai Dinas 

Perhubungan Kota Binjai. Hal ini menunjukkan Work load yang berbeda dapat 

memiliki Employe Performance yang setara jika mereka mendapatkan 

dukungan yang memadai dari atasan dan lingkungan kerja yang positif. 

3. Job rotasi berpengaruh terhadap Job satisfaction Pegawai Dinas Perhubungan 

Kota Binjai. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang merasa kompeten dan 

mampu dalam melaksanakan tugasnya cenderung merasa lebih puas dengan 

pekerjaan mereka. 

4. Work load berpegaruh terhadap Job satisfaction Pegawai Dinas Perhubungan 

Kota Binjai. Hal ini menemukan bahwa pegawai yang lebih berpengalaman 

dan memiliki pendidikan yang lebih tinggi cenderung merasa lebih puas 

dengan pekerjaan mereka. 
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5. Job satisfaction berpengaruh terhadap Employe Performance Pegawai Dinas 

Perhubungan Kota Binjai. Hal ini menunjukkan bahwa Job satisfaction 

terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Employe Performance 

pegawai. Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung 

menunjukkan Employe Performance yang lebih baik. 

6. Job rotasi berpengaruh terhadap Employe Performance melalui Job 

satisfaction pegawai pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota Binjai. Oleh 

karena itu, penting bagi manajemen untuk terus meningkatkan Job rotasi 

pegawai melalui pelatihan dan pengembangan 

7. Work load Management berpengaruh terhadap Employe Performance melalui 

Job satisfaction pegawai pada Pegawai Dinas Perhubungan Kota Binjai. Hal 

ini menunjukkan bahwa manajer dengan kecerdasan emosional yang tinggi 

mampu menciptakan suasana kerja yang lebih positif dan mendukung. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan dari hasil simpulan yang diperoleh, maka penulis ingin 

memberikan saran bagi pihak yang berkepentingan yakni sebagai berikut: 

1. PT. KAI Divre I SU Tebing Tinggiperlu mengadakan program pelatihan yang 

terstruktur untuk meningkatkan Job rotasi pegawai. Pelatihan ini harus 

mencakup keterampilan teknis dan soft skills yang relevan dengan tugas 

mereka. 

2. Manajemen harus memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi Job 

satisfaction, seperti sistem kompensasi yang adil dan transparan, serta 
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kesempatan untuk pengembangan karir, guna meningkatkan motivasi dan 

Employe Performance pegawai. 

3. Hendaknya perusahaan melakukan evaluasi berkala terhadap Work load 

pegawai untuk memahami kebutuhan dan harapan mereka. Hal ini dapat 

membantu dalam merancang program yang sesuai untuk meningkatkan 

kepuasan dan Employe Performance. 

4. Hendaknya perusahaan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, di 

mana pegawai merasa dihargai dan didukung oleh atasan. Ini dapat 

meningkatkan motivasi dan Job satisfaction pegawai. 

5. Hendaknya perusahaan memberikan pengakuan dan apresiasi kepada pegawai 

yang menunjukkan Employe Performance baik. Hal ini dapat meningkatkan 

Job satisfaction dan mendorong pegawai lain untuk meningkatkan Employe 

Performance mereka. 

6. Hendaknya perusahaan melibatkan pegawai dalam proses pengambilan 

keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan mereka. Ini dapat meningkatkan 

rasa memiliki dan tanggung jawab terhadap pekerjaan. 

7. Hendaknya perusahaan melakukan monitoring dan evaluasi Employe 

Performance secara berkala untuk mengidentifikasi masalah yang ada dan 

mencari solusi yang tepat agar Employe Performance pegawai dapat terus 

ditingkatkan. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur 

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu: 
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1. Faktor-faktor yang mempengaruhi Employe Performance dalam penelitian ini 

hanya terdiri dari 2 variabel eksogen, yaitu Job rotasi dan, variabel 

intervening terdiri dari variabel yaitu Job satisfaction dan Variabel endogen 

yaitu Employe Performance sedangkan masih banyak faktor lain yang 

mempengaruhi Employe Performance seperti pengawasa, budaya organsiasi  

dan sebagainya. 

2. Teknik pengolahan data dalam penelitian ini hanya menggunakan program 

software Smart PLS, dimana masih ada program software yang lainnya, yang 

digunakan untuk pengolahan data.  

3. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data Kuisioner karena 

dikhawatirkan responden tidak benar-benar menjawab pernyataan dengan 

sungguh-sungguh dengan keadaan yang sebenarnya 
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