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ABSTRAK 

PENGARUH ROTASI KERJA DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN PADA PT. POS INDONESIA (PERSERO) 

PEKANBARU 

 Oleh  

FIQI PURNAMA JANE 

11970114926 

 

Penelitian ini dilakukan pada PT. Pos Indonesia (PERSERO) Pekanbaru. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Rotasi Kerja (X1) dan 

Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT. Pos Indonesia 

(PERSERO) Pekanbaru, baik secara parsial maupun secara simultan. Adapun 

populasi dalam penelitian ini seluruh karyawan di PT. Pos Indonesia (PERSERO) 

Pekanbaru yang berjumlah 112 orang. Metode penentuan sampel dalam penelitian 

ini menggunakan stratified random sampling. Jadi sampel dalam penelitian ini 

sebanyak 87 orang karyawan. Data yang digunakan adalah data primer dan 

sekunder. Metode analisis data dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan 

menggunakan uji regresi linier berganda dan data dianalisis dengan menggunakan 

program SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Rotasi Kerja dan 

Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan baik secara parsial 

maupun secara simultan. Hasil koefisien determinasi sebesar 0,536, hal ini 

menunjukkan bahwa variabel rotasi kerja dan disiplin kerja secara keseluruhan 

memberikan pengaruh sebesar 53,6% terhadap kinerja karyawan sedangkan 

sisanya sebesar 46,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

 

Kata Kunci : Rotasi Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF JOB ROTATION AND WORK DISCIPLINE ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. POS INDONESIA (PERSERO) 

PEKANBARU 

 

FIQI PURNAMA JANE 

11970114926 

 

This research was conducted at PT. Pos Indonesia (PERSERO) Pekanbaru. The 

purpose of this study was to determine the effect of job rotation (X1) and work 

discipline (X2) on employee performance (Y) at PT. Pos Indonesia (PERSERO) 

Pekanbaru, either partially or simultaneously. The population in this study are all 

employees at PT. Pos Indonesia (PERSERO) Pekanbaru, totaling 112 people. The 

method of determining the sample in this study using stratified random sampling. 

So the sample in this study were 87 employees. The data used are primary and 

secondary data. The data analysis method in this study was quantitative using 

multiple linear regression tests and data were analyzed using the SPSS program. 

The results of the study show that the variables Job Rotation and Work Discipline 

have an effect on Employee Performance both partially and simultaneously. The 

result of the coefficient of determination is 0.536, this shows that the variables of 

work rotation and work discipline as a whole have an influence of 53.6% on 

employee performance while the remaining 46.4% is influenced by other 

variables not examined in this study. 

 

Keywords : Job Rotation, Work Discipline, Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Didalam sebuah organisasi atau perusahaan sangat memerlukan adanya 

manajemen yang baik untuk mencapai tujuan yang optimal. (Hasibuan, 2016:9) 

Menjelaskan bahwa manajemen adalah suatu ilmu dan seni yang mengatur proses 

pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif 

untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Salah satu faktor yang menentukan suatu 

perusahaan berhasil atau gagalnya adalah sumber daya manusia. Sumber daya 

manusia di suatu perusahaan merupakan penentu dalam perusahaan, baik 

perencanaan, pengorganisasian, pengambilan keputusan dan menentukan tujuan 

perusahaan. (Kasmir, 2016:6) mengatakan bahwa Manajemen sumber daya 

manusia adalah proses pengelolaan manusia, melalui perencanaan, rekrutmen, 

seleksi, pelatihan, pengembangan, pemberian kompensasi, karier, keselamatan 

dan kesehatan serta menjaga hubungan industrial sampai pemutusan hubungan 

kerja guna mencapai tujuan perusahaan dan peningkatan kesejahteraan 

stakeholder. Oleh sebab itu, suatu perusahaan harus dapat mengelola sumber daya 

manusianya dengan baik, sehingga perusahaan berhasil mencapai visi dan misi. 

Hal terpenting dalam mengelola sumber daya manusia adalah dapat meningkatkan 

kinerja agar tetap optimal.  

Untuk  memaksimalkan tujuan perusahaan, tentunya karyawan dituntut 

untuk memaksimalkan kinerja yang ia miliki. Kinerja juga merupakan faktor yang 

sangat mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu perusahaan. Kinerja menurut 
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(Kasmir, 2016:182) adalah hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai 

dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu 

periode tertentu. Kinerja adalah hasil kerja yang dilihat dari kualitas dan kuantitas 

yang dicapai karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja perusahaan dipengaruhi oleh kinerja 

karyawan. Apabila kinerja karyawan baik maka kinerja perusahaan juga akan 

meningkat.  

Adapun faktor yang dapat mempengaruhi kinerja salah satunya adalah 

rotasi kerja. Pekerjaan yang sifatnya secara rutin  dan itu-itu saja (monoton) akan 

menimbulkan kebosanan atau kejenuhan dalam bekerja yang akan mengakibatkan 

turunnya semangat dan gairah kerja. Selain itu rotasi kerja berguna untuk 

memperluas pemahaman pekerjaan tentang pekerjaan yang karyawan lain 

kerjakan dan rotasi kerja juga berguna mengisi kekosongan pekerjaan yang ada 

diperusahaan tersebut. (Hasibuan, 2008:81) berpendapat Rotasi Kerja adalah 

teknik pengembangan yang dilakukan dengan cara memindahkan karyawan dari 

suaru jabatan ke jabatan lainnya secara periodik untuk menambah keahlian dan 

kecakapannya pada setiap jabatan. Kelebihan dari rotasi kerja itu sendiri adalah 

mengembangkan kapabilitas seseorang karyawan dalam melakukan beberapa 

pekerjaan yang berbeda. Selain itu kelemehan Rotasi Kerja adalah dapat 

menghambat kinerja dalam perusahaan karna karyawan sedang mempelajari lagi 

keterampilan dan pekerjaan barunya. Maka dari perusahaan harus benar-benar 

melakukan rotasi kerja berdasarkan sesuai dengan keahlian dan keterampilan yang 

dimiliki oleh karyawannya. 
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Selanjutnya, faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah disiplin. 

Hasibuan (2017:193) mengemukakan bahwa disiplin kerja adalah kesadaran dan 

kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 

sosial yang berlaku. Disiplin sangat diperlukan didalam perusahaan sebagai upaya 

untuk meningkatkan kinerja. Dengan adanya disiplin kerja, setiap karyawan ada 

kesadaran untuk taat terhadap perintah dan berinisiatif melakukan suatu tindakan 

yang diperlukan oleh perusahaan tanpa harus diperintah terus-menerus. Disiplin 

kerja tidak hanya patuh dan taat terhadap perintah dan peraturan yang berlaku 

dalam perusahaan, tetapi juga ketegasan dalam menyikapi karyawan yang 

melanggar terhadap peraturan dan ketentuan tersebut. Dengan ketegasan hukum 

yang dapat direalisasikan dengan baik dapat mengurangi karyawan dalam 

melakukan penyimpangan. Dengan disiplin yang tinggi, karyawan dapat 

menyelesaikan tugas dengan tepat waktu  sesuai standar kerja yang telah 

ditentukan. Sehingga dapat meningkatkan hasil kerja karyawan dan dapat 

membantu meningkatkan kinerja karyawan. 

PT Pos Indonesia (persero) Pekanbaru merupakan Badan Usaha Milik 

Negara (BUMN) bergerak dibidang layanan jasa pengiriman barang. PT Pos 

Indonesia (Persero) Processing Center ini memiliki beberapa bagian, yaitu bagian 

Distribusi; bagian Paket Pos dan Antaran Paket Pos; bagian Pos Internasional, 

bagian Umum, IT dan saran; bagian Antaran; bagian Surat Pos; bagian Mutu. Di 

era saat ini sudah banyak bermunculan perusahaan swasta yang sama dalam 

bidang layanan jasa pengiriman barang seperti J&T, JNE dan SICEPAT. Ini 
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membuat PT Pos Indonesia harus bersaing dengan kompetitor lainnya, dengan 

cara tetap mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawannya. 

PT Pos Indonesia (persero) Pekanbaru sebagai kantor tempat semua 

kegiatan pengiriman dan penerimaan barang untuk kota pekanbaru dan diluar kota 

pekanbaru. Dari PT Pos Indonesia didapatkan data laporan yang bisa lihat dari 

tabel berikut mengenai masalah surat atau paket pos yang berhasil dikirim 

ataupun gagal dikirim dan dalam proses serta pelanggan yang komplain ke pihak 

kantor pos. 

Tabel 1.1 

Jumlah surat/paket pos yang dikirim, gagal dikirim dan dalam proses serta 

tingkat komplain pelanggan pada 2019-2022 

No Tahun Jumlah Dikirim 
Gagal 

dikirim 

Dalam 

Proses 

Komplain 

pelanggan 

1. 2018 379.677 377.984 1.495 198 237 

2. 2019 309.467 308.217 1.021 229 228 

3. 2020 267.480 266.240 1.028 212 194 

4. 2021 278.567 277.317 1.032 218 257 

5 2022 349.206 344.512 4.126 568 338 

Sumber : PT. Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru, 2022 

Pada tabel 1.1 dapat dilihat bahwa pada tahun 2018 jumlah surat/paket 

sebanyak 379.677, berhasil dikirim sebanyak 377.984, yang gagal dikirim 

sebanyak 1.495, dalam proses sebanyak 198 dan komplain pelanggan sebanyak 

237. Berdasarkan wawancara dari pihak pos menjelaskan dari jumlah pengiriman 

surat/paket terdapat masalah surat/paket yang gagal dikirim ini dikarenakan 

alamat yang dituju tidak jelas atau alamat yang dituju tidak lengkap. Sementara 

surat/paket dalam proses, dikarenakan surat sedang dalam proses pengiriman atau 

dalam perjalanan ke alamat yang dituju. Selanjutnya tingkat komplain pelanggan, 
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dikarenakan adanya surat/paket yang terlambat sampai ke pelanggan dan adanya 

surat/paket yang mengalami kerusakan ketika sudah diterima oleh pelanggan. 

Pada tahun 2019 jumlah surat/paket sebanyak 309.467, berhasil dikirim sebanyak 

308.217, yang gagal dikirim sebanyak 1.021, dalam proses sebanyak 229 dan 

jumlah komplain pelanggan sebanyak 228. Pada tahun 2020 jumlah surat/paket 

sebanyak 267.480, berhasil dikirim sebanyak 266.240 yang gagal dikirim 

sebanyak 1.028, dalam proses sebanyak 212 dan jumlah komplain pelanggan 

sebanyak 194. Pada tahun 2021 jumlah surat/paket sebanyak 278.567, berhasil 

dikirim sebanyak 277.317, yang gagal dikirim sebanyak 1.032, dalam proses 

sebanyak 218 dan komplain pelanggan sebanyak 257. Pada tahun 2022 jumlah 

surat/paket sebanyak 349.206, berhasil dikirim sebanyak 344.512, yang gagal 

dikirim sebanyak 4.126, dalam proses sebanyak 568 dan komplain pelanggan 

sebanyak 338. dari permasalahan ini membuat kinerja PT. Pos Indonesia 

mengalami penurunan. 

Selanjutnya permasalahan dari segi rotasi kerja, sistem desain kerja 

karyawan ini digunakan oleh PT. Pos Indonesia guna mengisi kekosongan 

pekerjaan karyawan yang sudah pensiun dan memperluas pemahaman pekerjaan 

tentang pekerjaan yang karyawan lain kerjakan. Rotasi kerja yang dilakukan pada 

jabatan pengantar (kurir) dibagian antaran dan staff dibagian operasi dan distribusi 

ditemukan bahwa terdapat fenomena rotasi yang dilakukan oleh PT. Pos 

Indonesia tidak sesuai yang diharapkan. Berdasarkan observasi yang dilakukan 

peneliti menemukan bahwa terdapat  adanya karyawan yang tidak memahami 

dengan pekerjaan barunya yang menyebabkan lamban dan kurang teliti dalam 
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melakukan pekerjaannya yang menimbulkan permasalahan dengan kinerja 

karyawan tersebut seperti dalam proses pengiriman masih ditemukan banyak 

keterlambatan kiriman konsumen sampai ketempat tujuan, salah kirim alamat 

tujuan, salah tempel resi dan kiriman selisih kurang. Ini disebabkan perusahaan 

menempatkan karyawannya tidak sesuai dengan keahlian, kemampuan dan 

keterampilan karyawan tersebut. 

Kemudian dari segi disiplin ditemukan adanya beberapa karyawan yang 

sering tidak hadir dalam bekerja, selain itu ada juga mengakhiri pekerjaannya 

terlalu awal dan ada juga karyawan yang hanya besantai-santai (duduk) saat 

manajer mereka tidak ada ditempat, sedangkan karyawan lainnya sibuk dengan 

pekerjaannya. Jika ini sering terjadi membuat kinerja perusahaan akan menurun. 

Berikut ini tabel tingkat kehadiran karyawan pada PT. Pos Indonesia 

(Persero) Pekanbaru pada setiap tahunnya. 

Tabel 1.2  

Tingkat kehadiran karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru 

Tahun 2017-2021 

Tahun 
Jumlah 

Karyawan 

Keterangan Total 

absensi/Tahun  
persentase 

Izin Sakit Alpa 

2017 179 26 14 29 69 38% 

2018 176 23 15 34 72 40% 

2019 179 24 19 37 80 44% 

2020 160 27 25 39 91 56% 

2021 154 39 37 43 119 77% 

2022 134 28 22 32 82 61% 

  Sumber: PT. Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru, 2022 

Pada tabel diatas dapat dilihat bahwa tahun 2017 karyawan yang tidak 

hadir bekerja sebanyak 69 orang karyawan, dengan keterangan alpa sebanyak 29 
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orang karyawan. Selanjutnya pada tahun 2018 terdapat 72 orang karyawan yang 

tidak hadir dengan keterangan alpa sebanyak 34 orang karyawan. Pada tahun 2019 

jumlah karyawan yang tidak masuk meningkat menjadi 80 orang karyawan 

dengan keterangan alpa 37 orang karyawan. Selanjutnya pada tahun 2020 terdapat 

91 orang karyawan yang tidak hadir dengan keterangan alpa sebanyak 39 orang 

karyawan. Selanjutnya pada tahun 2021 jumlah karyawan yang tidak masuk 

sebanyak 119 dengan keterangan alpa 43 orang. Kemudian pada tahun 2022 

jumlah karyawan yang tidak masuk sebanyak 82 dengan keterangan alpa 32 

orang. Menurut informasi dari pihak kantor pos, karyawan yang tidak hadir 

dengan keterangan alpa memiliki beberapa alasan seperti sengaja mangkir dalam 

bekerja, beralasan sakit namun tidak sempat mengirim surat keterangan ataupun 

izin ke pihak kantor dan ada urusan yang mendesak. 

Jika melihat hasil tingkat kehadiran karyawan, terlihat situasi yang 

fluktuatif, yaitu dengan semakin banyaknya karyawan yang absen ditempat kerja, 

maka status kinerja karyawan tersebut tentu tidak lagi baik. Karena dengan 

banyaknya karyawan yang tidak hadir pada saat hari kerja dan meninggalkan 

pekerjaannya akan menghambat pencapaian kinerja karyawan dan juga 

pencapaian kinerja perusahaan. 

Dengan hal tersebut akibatnya beban kerja menjadi tidak seimbang, karena 

ternyata salah satu karyawan menumpuk pekerjaan karena ketidakhadiran 

karyawan tersebut, sehingga tidak dapat diselesaikan dengan baik, kualitas 

pekerjaan juga menurun, bahkan kesalahan yang terjadi cenderung menjadi 

kurang disiplin. 
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Berdasarkan permasalahan yang telah dipaparkan diatas maka peneliti 

merasa tertarik untuk mengangkat penelitian ini dengan judul : “Pengaruh Rotasi 

Kerja, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Pos 

Indonesia (Persero) Pekanbaru. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang penelitian dapat disimpulkan rumusan masalah 

pada penelitian ini sebagai berikut: 

1. Apakah Rotasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

karyawan pada PT Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru? 

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

karyawan pada PT Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru? 

3. Apakah Rotasi Kerja dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan pada PT Pos Indonesia (Persero) 

Pekanbaru? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan permasalahan yang ada, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

1. Mengetahui pengaruh rotasi kerja secara parsial terhadap kinerja 

karyawan pada PT Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru 

2. Mengetahui pengaruh Disiplin Kerja secara parsial terhadap kinerja 

karyawan pada PT Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru 

3. Mengetahui rotasi kerja dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan pada PT Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru 
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1.4 Manfaat Penelitian 

1. Bagi Penulis  

Hasil penelitian ini dapat digunakan untuk menambah dan memperoleh 

ilmu pengetahuan tentang pengaruh Rotasi Kerja dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru 

2. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini digunakan sebagai bahan masukan untuk 

memajukan bisnis serta mengetahui sejauh mana pengaruh Rotasi kerja 

dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Pos Indonesia 

(Persero) Pekanbaru 

3. Bagi Universitas 

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan referensi oleh 

peneliti selanjutnya yang meneliti masalah serupa ataupun yang 

berkaitan. 

1.5 Sistematika Penulisan 

Adapun sistematika penulisan ini dibahas didalam 6 bab, dimana 

pembahasan-pembahasan bab tersebut berkaitan antara satu dengan yang lainnya, 

yaitu sebagai berikut: 

BAB I : PENDAHULUAN 

Bab ini membahas dan menguraikan latar belakang masalah, perumusan 

masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika penulisan. 
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BAB II : LANDASAN TEORI 

Pada bab ini menguraikan dan menjelaskan tentang teori-teori yang 

mendasari penelitian ini dan berkaitan dengan masalah yang diteliti. Pada 

akhir bab ini diuraikan pula hipotesis dan variabel penelitian. 

BAB III : METODE PENELITIAN 

Pada bab ini menguraikan tentang lokasi dan waktu penelitian, jenis dan 

sumber data, populasi dan sampel, metode pengumpulan data dan analisis 

data. 

BAB IV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

Pada bab ini akan mengemukakan tentang sejarah singkat perusahaan, visi 

misi perusahaan. 

BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Dalam bab ini berisikan tentang hasil penelitian dan pembahasan berupa 

Menganalisa hasil penelitian berdasarkan fakta dan data dengan 

menggunakan metode yang telah di tentukan. 

BAB VI : PENUTUP 

Pada bab ini menguraikan kesimpulan yang dapat di tarik berdasarkan 

hasil pengolahan data serta saran yang berkaitan dengan penelitian sejenis 

dimasa yang akan datang. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Manajemen Sunber Daya Manusia 

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

(Hasibuan, 2016:9) Menjelaskan bahwa manajemen adalah suatu ilmu 

dan seni yang mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-

sumber lainnya secara efektif untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 

Sehingga dapat diartikan juga bahwa Manajemen adalah suatu ilmu dan 

seni yang mengatur proses perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan 

pengawasan kegiatan-kegiatan dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan oleh organisasi tersebut. 

(Mangkunegara, 2017:2) mendefinisikan manajemen sumber daya 

manusia sebagai suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, 

pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian 

balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahaan tenaga kerja dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi. 

Sedangkan (Kasmir, 2016:6) mengatakan bahwa Manajemen sumber 

daya manusia adalah proses pengelolaan manusia, melalui perencanaan, 

rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan, pemberian kompensasi, karier, 

keselamatan dan kesehatan serta menjaga hubungan industrial sampai pemutusan 

hubungan kerja guna mencapai tujuan perusahaan dan peningkatan kesejahteraan 

stakeholder. 
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa Manajemen sunber daya manusia 

merupakan suatu pengelolaan sumber daya manusia dalam suatu secara efektif 

dan efisien agar dapat membantu terwujudnya tujuan dari perusahaan. 

2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Adapun dalam kegiatan-kegiatan pengelolaan sumber daya manusia 

memiliki 2 fungsi yaitu: fungsi manajerial dan fungsi operasional Yang 

dikemukakan oleh (Hasibuan, 2017:21) dalam buku manajemen sumber daya 

manusia menyatakan sebagai berikut:  

1. Fungsi manajerial manajemen sumber daya manusia 

a. Perencanaan (planning) 

Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif serta 

efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu 

terwujudnya tujuan. Perencanaan dilakukan dengan menetapkan 

program kepegawaian. Program kepegawaian meliputi 

pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, 

pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, 

kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan. Program kepegawaian 

yang baik akan membantu tercapainya tujuan perusahaan, 

karyawan, dan masyarakat 

b. Pengorganisasian (organization chart) 

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua 

karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, 

delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan 
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organisasi (organization chart). Organisasi hanya merupakan alat 

untuk mencapai tujuan. Dengan organisasi yang baik akan 

membantu terwujudnya tujuan secara efektif. 

c. Pengarahan (directing) 

Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar 

mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam 

membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat. Pengarahan dilakukan pimpinan dengan menugaskan 

bawahan agar mengerjakan semua tugasnya dengan baik. 

d. Pengendalian (controlling) 

Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan, 

agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai 

dengan rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan, 

diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana. 

Pengendalian karyawan meliputi kehadiran, kedisiplinan, perilaku, 

kerjasama, pelaksaan pekerjaan, dan menjaga situasi lingkungan 

pekerjaan. 

2. Fungsi operasional manajemen sumber daya manusia 

a. Pengadaan (procurement) 

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, 

orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik akan 

membantu terwujudnya tujuan. 
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b. Pengembangan (development) 

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan 

pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa depan. 

c. Kompensasi (compensation) 

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan 

tidak langsung (indirect) uang atau barang kepada karyawan 

sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip 

kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan 

prestasi kerjanya, layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan 

primernya serta berpedoman pada batas upah minimum 

pemerintah dan berdasarkan internal dan eksternal konsitensi. 

d. Pengintegrasian (integration) 

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan 

kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta 

kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan. Perusahaan 

memperoleh laba, karyawan dapat memenuhi kebutuhan dari hasil 

pekerjaannya. Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan 

sulit dalam MSDM, karena mempersatukan dua kepentingan yang 

bertolak belakang. 
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e. Pemeliharaan (maintenance) 

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau 

meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar 

mereka tetap mau bekerjasama sampai pensiun. Pemeliharaan 

yang baik dilakukan dengan program kesejahteraan yang 

berdasarkan kebutuhan sebagian besar karyawan serta berpedoman 

kepada internal dan eksternal konsistensi. 

f. Kedisiplinan 

Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci 

terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud 

tujuan yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan 

kesadaran untuk mentaati peraturan- peraturan perusahaan dan 

norma-norma sosial. 

g. Pemberhentian (separation) 

Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari 

suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan 

karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, 

dan sebab-sebab lainnya. Pelepasan ini diatur oleh undang-undang 

No.12 tahun 1964. 

2.2 Rotasi Kerja 

2.2.1 Pengertian Rotasi Kerja 

Rotasi kerja adalah perpindahan kerja dari pekerjaan satu kepekerjaan 

yang lain, ini bertujuan untuk memperluas pemahaman pekerjaan tentang 
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pekerjaan karyawan lain. (Hasibuan, 2008:81) menjelaskan Rotasi Kerja adalah 

teknik pengembangan yang dilakukan dengan cara memindahkan karyawan dari 

suaru jabatan ke jabatan lainnya secara periodik untuk menambah keahlian dan 

kecakapannya pada setiap jabatan. Indrayati (2014:36) mengemukakan rotasi 

kerja adalah proses pemindahan seseorang dari satu pekerjaan ke pekerjaan yang 

lain (Hudiyah & Syaodih, 2022). sedangkan menurut Robbins dan Judge 

(2008:272) rotasi kerja adalah pergantian periodik seorang karyawan dari satu 

tugas ke tugas lain (Lengkong, 2018). Disisi lain, (Robbins, 2006:649) 

mendefinisikan rotasi kerja sebagai perubahan periodik karyawan dari satu tugas 

ke tugas yang lain dengan tujuan untuk mengurangi kebosanan dan meningkatkan 

motivasi lewat penganekaragaman kegiatan karyawan (Sari, 2018). 

2.2.2 Tujuan Rotasi Kerja 

(Hasibuan, 2003:102) berpendapat bahwa tujuan dari Rotasi Jabatan 

adalah sebagai berikut : 

1. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

2. Menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan komposisi 

pekerjaan atau jabatan. 

3. Memperluas atau menambah pengetahuan karyawan. 

4. Menghilangkan rasa jenuh atau bosan karyawan terhadap 

pekerjaannya. 

5. Memberikan perangsang agar karyawan mau berupaya meningkatkan 

karier yang lebih tinggi. 
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6. Untuk pelaksanaan sanksi atau hukuman atas pelanggaran-

pelanggaran yang dilakukan karyawan. 

7. Untuk memberikan pengakuan atau imbalan terhadap prestasinya. 

8. Sebagai alat pendorong agar spirit kerja meningkat melalui persaingan 

terbuka 

2.2.3 Sebab dan Alasan rotasi kerja 

Sebab dan alasan pelaksanaan rotasi kerja menurut (Hasibuan, 2003:104) 

sebagai berikut: 

1. Permintaan sendiri 

Rotasi atas permintaan sendiri adalah rotasi yang dilakukan atas keinginan 

sendiri dari karyawan yang bersangkutan dan dengan mendapat 

persetujuan pimpinan organisasi yang bersangkutan. Rotasi permintaan 

sendiri ini pada umumnya hanya kepada jabatan yang peringkatnya sama 

baiknya, artinya kekuasaan dan tanggungjawab maupun besarnya balas 

jasa tetap sama. Cara karyawan itu mengajukan permohonan dengan 

mengemukakan alasan- alasan kepada pimpinan organisasi yang 

bersangkutan. 

2. Alih Tugas Produktif (ATP) 

Alih Tugas Produktif (ATP) adalah rotasi karena kehendak pimpinan 

perusahaan/organisasi untuk meningkatkan produksi dengan menempatkan 

karyawan yang bersangkutan kejabatan atau pekerjaan yang sesuai dengan 

kecakapannya. Alih tugas produktif ini didasarkan pada hasil penilaian 
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prestasi kerja karyawan yang berprestasi baik di promosikan, sedangkan 

karyawan yang tidak berprestasidan tidak disiplin didemosikan.  

Alasan lain alih tugas produktif (production transfer) didasarkan kepada 

kecakapan, kemampuan, sikap dan disiplin karyawan. 

2.2.4 Indikator Rotasi Kerja 

Menurut (Kaymaz, 2010:74) dalam Dewi Hudiyah dan Erliany Saodih 

(2022) terdapat 5 indikator rotasi kerja yaitu sebagai berikut.  

1. Tingkat Kejenuhan Kerja   

Adanya rotasi kerja dilatarbelakangi oleh beberapa aspek, salah satunya 

adanya tingkat kejenuhan yang dialami seorang karyawan dalam bekerja. 

Kejenuhan yang dirasakan oleh karyawan memberi pengaruh terhadap 

semangat atau motivasi mereka dalam bekerja. Apabila tingkat kejenuhan 

yang dirasakan semakin tinggi, maka motivasi kerja semakin rendah dan 

berpengaruh terhadap kinerja yang cenderung mengakibatkan penurunan. 

Kemudian jika tingkat kejenuhan semakin rendah, maka motivasi kerja 

cenderung lebih stabil bahkan berpotensi semakin tinggi, dan kinerja 

karyawan mengalami peningkatan. 

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka adanya rotasi kerja menjadi salah 

satu upaya untuk mengurangi dan mengatasi kejenuhan yang dialami 

karyawan. Hal ini karena usaha menjauh dari pekerjaan atau posisi yang 

memberi dampak negatif terhadap kondisi psikologis, akan menimbulkan 

rasa lega dan mengurangi stres. Sehingga rotasi kerja berorientasi terhadap 

usaha mencegah dan menanggulangi penurunan kinerja karyawan. 
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2. Tambahan Pengetahuan/Keterampilan/Kompetensi 

Rotasi kerja menjadi salah satu bentuk dari teknik pelatihan dalam bekerja 

yang mendukung prinsip belajar melalui pengalaman praktis. Selain itu, 

adanya rotasi kerja dapat mendukung karyawan dalam proses 

pembelajaran yang dapat menambah dan meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, atau kompetensi lain yang mungkin berada di luar pekerjaan 

yang dikerjakan dalam bidang fungsional organisasi yang sedang 

dijalankan. 

Berdasarkan inilah rotasi kerja menjadi salah satu metode pembelajaran 

yang memungkinkan pengembangan terhadap pengetahuan, keterampilan, 

dan kompetensi yang lebih baik, serta dapat diimplementasikan untuk 

dalam dunia kerja terutama dalam mendukung kinerja yang lebih tinggi 

lagi dari sebelumnya. 

3. Persiapan Manajemen 

Pelaksanaan rotasi kerja juga penting untuk karyawan yang dinilai dan 

dianggap layak untuk dicalonkan sebagai manajer. Hal ini terutama yang 

telah menguasai bagian pekerjaan lain secara menyeluruh dalam suatu 

lembaga atau perusahaan. Adapun peran rotasi kerja dalam manajemen 

karir yaitu untuk memiliki jenjang karir yang baik maka perlu memiliki 

pengalaman yang serius yang diperoleh dari rotasi kerja yang dilakukan, 

dapat menciptakan perubahan pada jalur karir, hasil dari pengetahuan dan 

keterampilan baru dapat meningkatkan kinerja, dan pelatihan yang 

diberikan melalui rotasi ini lebih efektif dibandingkan pelatihan dari luar. 
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Berdasarkan pemaparan tersebut, maka rotasi kerja yang dilakukan dapat 

menjadi upaya untuk mengembangkan keterampilan manajemen para 

karyawan untuk menuju jenjang karir yang dituju. Selain itu, rotasi ini juga 

dapat meningkatkan kemampuan karyawan dalam memecahkan masalah 

dari aspek manajemen. 

4. Menentukan Pekerjaan/Posisi yang Tepat 

Rotasi kerja dapat dilakukan sebagai cara untuk mengamati dan 

menentukan pekerjaan atau posisi yang tepat bagi karyawan sesuai dengan 

pengetahuan, kerampilan dan katakteristiknya. Pada saat kinerja 

mengalami penurunan atau hasil yang buruk, rotasi kerja merupakan alat 

yang digunakan menentukan posisi yang lebih tepat dan produktif. 

Sehingga dapat dipahami bahwa apabila terdapat karyawan yang situasi 

dan kondisinya tidak berhasil atau data kinerjanya tidak mendukung, maka 

pencegahan yang pertama adalah memindahkan mereka ke pekerjaan lain 

agar tidak terjadi penurunan kinerja. 

5. Pengembangan Hubungan Sosial 

Adanya rotasi kerja juga sebagai upaya untuk mengembangkan hubungan 

atau interaksi sosial. Hubungan yang dimaksudkan yaitu hubungan antar 

sesama pekerja atau karyawan. Hal ini disebabkan karena bekerja bersama 

banyak orang dalam waktu yang berbeda-beda, perlu untuk 

mengembangkan komunikasi secara internal maupun eksternal antar 

bagian, yang memungkinkan peningkatan kinerja yang disebabkan adanya 

kedamaian, kerukunan, dan peningkatan motivasi dalam bekerja.  
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Indikator di atas juga selaras dengan indikator menurut  (Eltahir, 2020) 

yang juga terdiri dari 5 indikator rotasi kerja yaitu tingkat kejenuhan kerja, 

tambahan pengetahuan, keterampilan dan kompetensi, persiapan manajemen, 

menentukan pekerjaan/posisi yang tepat, dan pengembangan hubungan sosial. 

2.3 Disiplin Kerja 

2.3.1 Pengertian Disiplin Kerja 

(Sutrisno, 2016:87) dalam (Wahyu Eko Bahtiar dan Winarningsih, 

2018) mengartikan disiplin sebagai suatu kekuatan yang berkembang di dalam 

tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri dengan 

sukarela pada keputusan, peraturan, dan nilai-nilai tinggi dari pekerjaan dan 

perilaku. 

Rivai (2016:87) menjelaskan pengertian disiplin kerja adalah suatu alat 

yang dipergunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar 

mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 

meningkatkan kesadaran dan kesediaan seorang dalam memenuhi segala 

peraturan perusahaan. 

(Hasibuan, 2017:193) mengemukakan bahwa disiplin kerja adalah 

kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan 

norma-norma sosial yang berlaku. 

2.3.2 Jenis-jenis  Disiplin kerja 

Menurut (Moekizat, 2017:12) ada 2 (dua) jenis disiplin kerja, diantaranya 

yaitu:  
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1. Self Imposed Discipline, yaitu disiplin yang dipaksakan diri sendiri. 

Disiplin yang berasal dari diri seseorang yang ada pada hakikatnya 

merupakan suatu tanggapan spontan terhadap pimpinan yang cakap dan 

merupakan semacam dorongan pada dirinya sendiri artinya suatu 

keinginan dan kemauan untuk mengerjakan apa yang sesuai dengan 

keinginan kelompok. 

2. Command discipline, yaitu disiplin yang diperintahkan. Disiplin yang 

berasal dari suatu kekuasaan yang diakui dan menggunakan cara 

menakutkan untuk memperoleh pelaksanaan dengan tindakan yang 

diinginkan yang dinyatakan melalui kebiasaan, peraturan tertentu. Dalam 

bentuknya yang ekstrem command discipline memperoleh pelaksanaannya 

dengan menggunakan hukum. 

(Mangkunegara, 2017:129) menyatakan ada dua bentuk disiplin kerja 

yang harus diperhatikan dalam mengarahkan karyawan untuk mematuhi aturan, 

yaitu : 

1. Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggerakkan pegawai 

mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah 

digariskan oleh perusahaan. Tujuan dasarnya adalah untuk menggerakkan 

pegawai berdisiplin diri. 

2. Disiplin korektif, adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam 

menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi 

peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. 
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“Pegawai yang melanggar disiplin perlu diberikan sanksi sesuai dengan 

peraturan yang berlaku”. 

2.3.3 Indikator  Disiplin Kerja 

Menurut (Sutrisno, 2017:48) ada 4 (empat) indikator disiplin kerja, 

diantaranya yaitu: 

1. Taat terhadap aturan waktu. Ini dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang, 

dan jam istirahat yang tepat waktu sesuai dengan aturan yang berlaku di 

perusahaan. 

2. Taat terhadap peraturan perusahaan. Peraturan dasar tentang cara 

berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan. 

3. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan. Ini ditunjukkan dengan 

cara melakukan pekerjaan sesuai dengan jabatan, tugas, dan tanggung 

jawab serta cara berhubungan dengan unit kerja lain. 

4. Taat terhadap peraturan lainnya diperusahaan. Aturan mengenai apa yang 

boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para pegawai dalam 

perusahaan. 

Beberapa penjelasan di atas merupakan indicator dari disiplin kerja, 

dimana indicator tersebut dapat mempengaruhi terhadap kinerja pegawai dalam 

suatu pekerjaannya. 

Sedangkan (M. s. p. Hasibuan, 2017) mengatakan indikator disiplin adalah  

1. Mematuhi semua peraturan perusahaan 

2. Penggunaan waktu secara efektif  

3. Tanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas 
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4. Tingkat absensi 

2.4 Kinerja Karyawan 

2.4.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja menurut (Kasmir, 2016:182). adalah hasil kerja dan perilaku kerja 

yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan dalam suatu periode tertentu. 

(Mulyadi, 2015:64) menjelaskan kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil 

kerja yang dicapai oleh pekerja atau karyawan secara kualitas dan kuantitas yang 

sesuai dengan tugas dan tanggung jawab mereka. 

Berdasarkan dari beberapa pendapat dapat disimpulkan  bahwa Kinerja 

adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam pelaksanaan tugas yang 

dibebankan kepadanya sebagai hasil dari kemampuan, pengalaman, keuletan dan 

waktu. 

2.4.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

Dalam (Kasmir, 2016:189) tidak selamanya bahwa kinerja karyawan 

dalam kondisi seperti ini yang diinginkan baik oleh karyawan itu sendiri ataupun 

organisasi. Banyak kendala yang mempengaruhi kinerja baik kinerja organisasi 

maupun kinerja individu. ada baiknya seorang pemimpin harus terlebih dulu 

mengkaji faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawannya. 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja baik hasil maupun 

perilaku kerja adalah sebagai berikut : 

 

 



 

25 

  

1. Kemampuan dan keahlian 

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam 

melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian 

makan akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai 

dengan yang telah ditetapkan. Artinya karyawan yang memiliki 

kemampuan dan keahlian yang lebih baik, maka akan memberikan kinerja 

baik pula, demikian pula sebaliknya bagi karyawan yang tidak memiliki 

kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaannya secara benar, makan akan 

memberikan hasil yang kurang baik pula, yang pada akhirnya akan 

menunjukkan kinerja yang kurang baik. 

2. Pengetahuan 

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang 

memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan 

hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya. Artinya dengan 

mengetahui pengetahuan tentang pekerjaan akan memudahkan seseorang 

untuk melakukan pekerjaannya, demikian pula sebaliknya jika karyawan 

tidak atau kurang memilki pengetahuan tentang pekerjaannya, maka pasti 

akan mengurangi hasil atau kualitas pekerjaannya yang pada akhirnya 

akan mempengaruhi kinerjanya. 

3. Rancangan kerja 

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan dalam 

mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan 

yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut 
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secara tepat dan benar. Sebaliknya jika suatu pekerjaan tidak memiliki 

rancangan pekerjaan yang baik maka akan sulit untuk menyelesaikan 

pekerjaannya secara cepat dan benar. Pada dasarnya rancangan pekerjaan 

diciptakan untuk memudahkan karyawan dalam melakukan pekerjaannya. 

Dengan demikian, rancangan pekerjaan akan mampu meningkatkan 

kinerja karyawannya. Demikian pula sebaliknya dengan perusahaan yang 

tidak memiliki rancangan pekerjaan yang kurang baik akan sangat 

mempengaruhi kinerja karyawannya. 

4. Kepribadian 

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimilki seseorang. Setiap 

orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama lainnya. 

Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik, akan dapat 

melakukan pekerjaan secara sungguh- sungguh penuh tanggung jawab 

sehingga hasil pekerjaannya juga baik. 

5. Motivasi kerja 

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan 

pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya 

atau dorongan dari luar dirinya, maka karyawan akan terangsang atau 

terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik. Dengan demikian dapat 

dikatakan bahwa motivasi mempengaruhi kinerja seesorang. Makin 

termotivasi seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan maka kinerja akan 

meningkat, demikian pula sebaliknya makin tidak termotivasi seseorang 

untuk melakukan pekerjaannya, maka kinerjanya akan turun. 
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6. Kepemimpinan 

Perilaku pemimpin yang menyenangkan, mengayomi, mendidik dan 

membimbing tentu akan membuat karyawan senang dan mengikuti apa 

yang diperintahkan oleh atasannya. Hal ini tentu akan dapat meningkatkan 

kinerja karyawannya. Demikian pula jika perilaku pemimpin yang tidak 

menyenangkan, tidak mengayomi, tidak mendidik dan tidak membimbing 

akan menurunkan kinerja bawahannya. 

7. Gaya kepemimpinan 

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau 

memerintahkan bawahannya. Sebagai contoh gaya atau sikap seorang 

pemimpin yang demokratis tentu berbeda dengan gaya kepemimpinan 

yang otoriter. Dalam praktiknya gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan 

sesuai dengan kondisi organisasinya. Misalnya untuk organisasi tertentu 

dibutuhkan gaya otoriter atau demokratis, dengan alasan tertentu pula. 

8. Budaya organisasi 

Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku 

dan diterima secara umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu 

perusahaan. 

9. Kepuasan kerja 

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau peraaan suka seseorang 

sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa 

senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya 

pun akan berhasil baik. Demikian pula jika seseorang tidak senang atau 
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gembira dan tidak suka atas pekerjaannya, maka akan ikut memppengaruhi 

hasil kerja karyawan. 

10. Lingkungan kerja 

Merupakan suasana atau kondisi disekitar tempat bekerja. Lingkungan 

kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana, serta hubungan 

kerja sesama rekan kerja. 

11. Loyalitas 

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela 

perusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukkan dengan 

terus bekerja bersungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam kondisi 

yang kurang baik. 

12. Komitmen 

Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau 

peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga diartikan kepatuhan 

karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya. 

13. Disiplin kerja 

Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara 

sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, 

misalnya waktu kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam 

mengerjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah 

yang harus dikerjakan. 
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Luthan dalam (Kasmir, 2016:194) berpendapat bahwa kinerja tidak 

hanya dipengaruhi oleh sejumlah usaha yang dilakukan seseorang, tetapi 

dipengaruhi pula oleh kemampuannya, seperti: 

1. Pengetahuan  

2. Pekerjaan 

3. Keahlian 

4. Serta bagaimana seorang merasakan peran yang dibawakannya 

(Nitisemito, 2008:109) mengatakan terdapat berbagai faktor kinerja 

karyawan, antara lain : 

1. Jumlah dan komposisi dari kompensasi yang diberikan. 

2. Penempatan kerja yang tepat. 

3. Pelatihan dan promosi. 

4. Rasa aman dimasa depan (dengan adanya pesangon dan sebagainya). 

5. Hubungan dengan rekan kerja. 

6. Hubungan dengan pemimpin. 

2.4.3 Indikator Kinerja 

Menurut (Kasmir, 2016) indikator kinerja sebagai berikut : 

1. Kualitas (mutu) 

Kualitas merupakan suatu tingkatan dimana proses atau hasil dari 

penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan. Makin 

sempurna suatu produk, maka kinerja makin baik, demikian pula 

sebaliknya jika kualitas pekerjaan yang dihasikan rendah maka kinerjanya 

juga rendah. 
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2. Kuantitas (jumlah) 

Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari 

kuantitas (jumlah) yang dihasilkan oleh seseorang . 

3. Waktu (jangka waktu) 

Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas waktu minimal dan maksimal 

yang harus dipenuhi. 

4. Penekanan biaya 

Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktifitas perusahaan sudah 

dianggarakan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang 

sudah dianggarakan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak melebihi 

dari yang sudah dianggarakan. 

5. Hubungan antar karyawan 

Hubungan antar karyawan akan menciptakan suasana yang nyaman dan 

kerja sama yang memungkinkan satu sama lain saling mendukung untuk 

menghasilkan aktivitas pekerjaanyang lebih baik. 

Sedangkan menurut (Dharma, 2012:24) bahwa hampir semua pengukuran 

kinerja mempertimbangkan hal- hal sebagai berikut : 

1. kuantitas, berkaitan dengan jumlah yang baru diselesaikan atau dicapai. 

2. Kualitas, berkaitan dengan mutu yang dihasilkan baik berupa kerapian 

kerja dan ketelitian kerja atau tingkat kesalahan yang dilakukan pegawai. 

3. Ketepatan waktu, yang sesuai apa tidak dengan waktu yang direncanakan. 
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(Dharma, 2012:83). mengemukakan bahwa indikator kinerja sebagai 

berikut : 

1. Konsisten 

2. Tepat 

3. Menantang 

4. Dapat diukur 

5. Dapat dicapai 

6. Disepakati 

7. Dihubungkan dengan waktu 

8. Berorientasikan kerja kelompok 

2.5 Hubungan Antar Variabel 

2.5.1 Hubungan variabel Rotasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Rotasi kerja merupakan metode yang paling efektif untuk meningkatkan 

profesionalitas karyawan. Dengan metode rotasi kerja ini karyawan akan 

menambah keterampilan dari berbagai bidang pekerjaan, pengalaman, 

kemampuan dan pengetahuan terkait perubahan teknologi, Sehingga akan 

memberikan peningkatan kinerja. Namun apabila rotasi kerja dilaksanakan tanpa 

didasari oleh pengetahuan dan pengalaman yang sesuai dengan kemampuan 

karyawan maka dapat memberikan efek negatif berupa penurunan produktifitas 

dan kualitas kerja seseorang. Oleh karena itu, rotasi harus dilaksanakan dengan 

perencanaan dan pengukuran yang matang. Hal ini didukung oleh Wispandono 

(2018 : 116), Rotasi kerja adalah memperluas mengetahuan, pengalaman, dan 

kemapuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang berbeda. Karyawan 
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berpindah dalam periode tertentu dan diberi pengetahuan tentang bagian-bagian 

organisasi yang berbeda serta praktek berbagai macam keterampilan manajerial. 

2.5.2 Hubungan variabel Disiplin Kerja terhadap Kinerja Keryawan 

Disiplin sangat diperlukan didalam perusahaan sebagai upaya untuk 

meningkatkan kinerja. Dengan adanya disiplin kerja, setiap karyawan ada 

kesadaran untuk taat terhadap perintah dan berinisiatif melakukan suatu tindakan 

yang diperlukan oleh perusahaan tanpa harus diperintah terus-menerus. Dengan 

disiplin yang tinggi, karyawan dapat menyelesaikan tugas dengan tepat waktu  

sesuai standar kerja yang telah ditentukan. Sehingga dapat meningkatkan hasil 

kerja karyawan dan dapat membantu meningkatkan kinerja karyawan. Menurut 

Rivai (2016:87) menjelaskan pengertian disiplin kerja adalah suatu alat yang 

dipergunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka 

bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 

meningkatkan kesadaran dan kesediaan seorang dalam memenuhi segala 

peraturan perusahaan. 

2.6 Pandangan Islam Tentang Rotasi Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja  

2.6.1 Pandangan Islam tentang Rotasi Kerja 

Rotasi kerja adalah perpindahan  karyawan dari satu bidang ke bidang lain 

dengan tingkatan dan tanggung jawab yang sama. Allah SWT berfirman surah 

An-Nisa ayat 100 

 

 

 



 

33 

  

Artinya : “Dan barang siapa berhijrah di jalan Allah, niscaya mereka akan 

mendapatkan di bumi ini tempat hijrah yang luas dan (rezeki) yang banyak. 

Barangsiapa keluar dari rumahnya dengan maksud berhijrah karena Allah dan 

Rasul-Nya, kemudian kematian menimpanya (sebelum sampai ke tempat yang 

dituju), maka sungguh, pahalanya telah ditetapkan di sisi Allah. Dan Allah Maha 

Pengampun lagi Maha Penyayang”.(Q.S. An-Nisa:100) 

Dari ayat diatas dapat disimpulkan bahwa Rotasi Kerja dapat diartikan 

dengan hijrah, akan tetapi hijrah yang dimaksud dalam rotasi kerja adalah 

perpindahan devisi untuk hal yang baik bukan hal buruk. Karena tujuan rotasi 

kerja adalah untuk mengembangkan kemampuan yang dimiliki karyawan. 

2.6.2 Pandangan Islam tentang Disiplin Kerja 

Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua 

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Dalam ajaran Islam 

banyak ayat Al-Qur’an yang memerintahkan Disiplin dalam arti ketaatan pada 

peraturan yang telah ditetapkan, antara lain Allah SWT berfirman dalam surah 

An-Nisa ayat 59: 

 

 

 

 

Artinya : Wahai orang-orang yang beriman! Taatilah Allah dan taatilah Rasul 

(Muhammad), dan Ulil Amri (pemegang kekuasaan) di antara kamu. Kemudian, 

jika kamu berbeda pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah kepada Allah 

(Al-Qur'an) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu beriman kepada Allah dan hari 

kemudian. Yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya. 

(Q.S. An-Nisa:59). 
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Dari ayat diatas dapat disimpulkan bahwa Standar untuk taat dan tidak 

kepada pemimpin adalah jika perintah itu berupa maksiat atau bertentangan 

dengan nilai-nilai syariah, maka tidak ada ketaatan. Jika ada ketetapan pemimpin 

yang keluar dari ketentuan syariah, maka bawahannya tidak harus 

melaksanakannya. Setiap pribadi Muslim harus sadar akan tanggung jawabnya, 

dan mengetahui kadar ketaatannya. Ketaatan mereka bukanlah ketaatan buta 

kepada pimpinan untuk mengikutinya dalam kemaksiatan dan hal yang dilarang, 

sehingga ia akan merugi dunia akhirat. 

Disiplin adalah kunci sukses, sebab dalam disiplin akan tumbuh sifat yang 

teguh dalam memegang prinsip, tekun dalam usaha maupun belajar, pantang 

mundur dalam kebenaran dan rela berkorban untuk kepentingan agama dan jauh 

dari sifat putus asa. Begitu besar pengaruh kedisiplinan dalam kehidupan, baik 

dalam kehidupan pribadi, bermasyarakat, berbangsa, maupun kehidupan 

bernegara. 

2.6.3 Pandangan Islam tentang Kinerja 

Kinerja menurut Islam merupakan bentuk atau cara individu dalam 

mengaktualisasikan diri. Kinerja merupakan bentuk nyata dari nilai, kepercayaan, 

dan pemahaman yang dianut serta dilandasi prinsip-prinsip moral yang kuat dan 

dapat menjadi motivasi untuk melahirkan karya bermutu. Sebagai pekerja 

seharsusnya melakukan penilaian terhadap diri sendiri. dan harus melakukan 

penialain kinerja baik sebagai hamba maupun pekerja, Allah menyuruh kita untuk 

melakukan hal itu, Allah berfirman dalam surah At-taubah ayat 105: 

 



 

35 

  

 

 

 

Artinya : “Dan katakanlah : Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat 

pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan 

dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui yang gaib dan yang nyata, lalu 

diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”.(Q.S.At-

Taubah:105) 

Dari ayat diatas dapat disimpulkan bahwa tujuan seseorang muslim 

bekerja adalah mencari keridhaan allah SWT dan mendapatkan keutamaan 

kualitas dan hikmah dari hasil yang diperoleh yang dikerjakan. Maka dari itu akan 

menciptakan kinerja yang baik. 

2.7 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No. Nama Judul Penelitian Tahun Hasil Penelitian 

1 Dewi hudiyah 

dan Erliany 

syaodih 

Pengaruh Rotasi 

Dan Mutasi Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. 

Onamba Indonesia 

Karawang 

2022 Mutasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai 

secara parsial dan rotasi 

kerja dan mutasi jabatan 

secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. 

2 Alvi 

Manzillatur 

Rohmah 

Pengaruh Rotasi 

Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Dimediasi Oleh 

Kepuasan Kerja 

Pada Kantor 

Pengawasan Dan 

Pelyanan Bea Dan 

Cukai Tipe Madya 

2020 Hasil menunjukkan 

bahwa Rotasi kerja 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Rotasi 

kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja.  
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Cukai Malang 

3 Nur Irmawati 

Rahayu 

Pengaruh Rotasi 

Kerja Dan 

Kompensasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan 

Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel 

Intervening (Studi 

Kasus Pada 

Karyawan Bea Dan 

Cukai Tipe Madya 

Pabean B 

Yogyakarta) 

 

2018 Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa (1) 

Rotasi Kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja 

karyawan (2) kompensasi 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan  (3) kepuasan 

kerja terbukti mampu 

memediasi sebagian 

rotasi kerja terhadap 

kinerja karyawan 

4 Khoirunnas  Pengaruh Rotasi 

Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Pegawai 

Diperpustakaan 

Universitas Islam 

Negeri Sultan 

Thaha Saifuddin 

Jambi 

2019 Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

Rotasi kerja memiliki 

pengaruh terhadap 

kinerja pegawai pada 

Perpustakaan Universitas 

Islam Negeri Sultan 

Thaha Saifuddin Jambi. 

5 Mulkan Yahya 

Nasution 

,Wirda 

Novarika AK, 

Dan Siti 

Rahmah 

Sibuea  

Pengaruh Rotasi 

Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Di PT Citra 

Kencana Industri 

2022 Hasil menunjukkan 

bahwa Rotasi kerja 

mempunyai pengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan  

6 Garcia Akbar Pengaruh 

Kepemimpinan 

Dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Bagian 

Departemen 

Maintenance PT. 

Asia Pacific Rayon 

Pangkalan Kerinci 

2022 Hasil penelitian bahawa 

seacra parsial gaya 

kepemimpinan 

berpengaruh terahadap 

kinerja karayawan, 

begitu juga denagn 

disipin kerja berpengaruh 

terhadapa kinerja 

karyawan. Secara 

simultan gaya 

kepemimpinan dan 

disiplin kerja 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan PT. 
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Asia Pasific Rayon 

Pangkalan Kerinci 

7 Anisa Tsalasati Pengaruh Disiplin 

Kerja, Motivasi 

Kerja Dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PTPN V 

Kebun Sei Galuh  

2022 Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

secara simultan disiplin 

kerja, motivasi kerja dan 

lingkungan kerja 

memiliki pengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan PTPN V 

Kebun Sei Galuh. 

8 Muhamad 

Ekhsan 

Pengaruh Motivasi 

Dan Disiplin 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT 

Syncrum Logistics 

2019 Hasil penelitian ini 

menunjukkan bhawa 

secara parsial dan 

simultan motivasi dan 

disiplin berpengaruh 

terhaddap kinerja 

karyawan PT Syncrum 

Logistics 

9 Charles 

Willson, 

Hikmah 

Pengaruh Pelatihan 

Dan Disiplin 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT 

Kinco Prima 

2020 Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

Pelatihan dan Disipin 

Kerja secara simultan 

berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. 

Kinco Prima di Kota 

Batam. 

10 Tommy 

Hartono, Mauli 

Siagian 

Pengaruh Disiplin 

Kerja Dan 

Pelatihan Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Di PT Bpr 

Sejahtera Batam 

2020 Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

Disiplin Kerja dan 

Pelatihan secara simultan 

berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja 

Karyawan di PT BPR 

Sejahtera Batam 

11 Diah Indriani 

Suwondo dan 

Eddy Madiono 

Sutanto 

Hubungan 

Lingkungan Kerja, 

Disiplin Kerja, 

Dan Kinerja 

Karyawan 

2015 Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

secara individual dan 

secara bersama-sama 

lingkungan kerja dan 

disiplin kerja berpe- 

ngaruh terhadap kinerja 

karyawan Bank di kota 

Malang. 

 Sumber: Jurnal Hasil Penelitian Terdahulu 
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2.8 Variabel Penelitian  

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 

objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2019:68). 

Adapun variabel dalam penelitian ini adalah :  

1. Variabel bebas (independent), yaitu variabel yang menjadi sebab 

terjadinya perubahan atau pengaruh variabel terikat (dependent). 

Variabel bebas dalam penelitian ini adalah 

a. Rotasi Kerja (X1) 

b. Disiplin Kerja(X2) 

2. Variabel terikat (dependent), yaitu variabel yang dipengaruhi oleh 

variabel bebas (independent). Variabel terikat dalam penelitian ini 

adalah 

a. Kinerja karyawan (Y) 

2.9 Hipotesis Penelitian 

Hipotesis adalah dugaan atau pernyataan sementara yang digunakan untuk 

menyelesaikan suatu permasalahan dalam penelitian yang kebenarannya harus 

diuji berdasarkan pengalaman. Dikatakan sementara karena jawaban yang 

diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta- 

fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis dapat 

dikatakan sebagai rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah 

penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan (Sugiyono, 

2019:211). 
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Berdasarkan tinjauan pustaka dan penelitian terdahulu seperti yang 

diuraikan di atas, maka hipotesis yang dikembangkan pada penelitian ini adalah: 

H1: Diduga terdapat pengaruh Rotasi Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru 

H2: Diduga terdapat pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT. Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru 

H3: Diduga terdapat pengaruh Rotasi Kerja dan Disiplin kerja terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru 

2.10 Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran adalah paduan terkait hubungan antar variabel yang 

tersusun dari berbagai teori yang sudah dideskripsikan (Sugiyono, 2019:96). 

Kerangka pemikiran dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran Penelitian 

Pengaruh Rotasi Kerja(X1) dan Disiplin Kerja(X2) terhadap Kinerja 

Karyawan(Y) (Sugiyono, 2019:228). 

Rotasi Kerja   

(X1) 

Disiplin Kerja 

(X3) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

H1 

H2 

H3 
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Keterangan: 

   Pengaruh Secara Parsial   

 

   Pengaruh Secara Simultan 

 

1. Variabel Independen 

X1: Rotasi Kerja 

X2: Disiplin kerja 

2. Variabel dependen 

Y : Kinerja Karyawan 

2.11 Definisi Konsep Operasional Variabel 

Tabel 2.2 Definisi Konsep Varibel Operasional Variabel Penelitian 

No

. 
Variabel Definisi Indikator Skala 

1 Rotasi Kerja 

(X1) 

Rotasi Kerja 

adalah sebagai 

perubahan 

periodik karyawan 

dari satu tugas ke 

tugas yang lain 

dengan tujuan 

untuk mengurangi 

kebosanan dan 

meningkatkan 

motivasi lewat 

penganekaragama

n kegiatan 

karyawan 

(Robbins, 

2006:649). 

 

terdapat 5 indikator 

yaitu: 

1. Tingkat 

kejenuhan 

Kerja 

2. Tambahan 

Pengetahuan, 

keterampilan dan 

kompetensi  

3. Persiapan 

manajemen 

4. Menentukan 

pekerjaan posisi 

yang tepat 

5. Pengembangan 

hubungan sosial 

(Kaymaz, 2010). 

 

Likert 



 

41 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Disiplin 

Kerja (X2) 

disiplin kerja 

adalah kesadaran 

dan kesediaan 

seseorang 

mentaati semua 

peraturan 

perusahaan dan 

norma-norma 

sosial yang 

berlaku (M. s. p. 

Hasibuan, 2017). 

1. Taat terhadap aturan 

waktu.  

2. Taat terhadap 

peraturan 

perusahaan.  

3. Taat terhadap aturan 

perilaku dalam 

pekerjaan. 

4. Taat terhadap 

peraturan lainnya 

diperusahaan 

(Sutrisno, 2017).  

Likert 

3. Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kinerja adalah 

hasil kerja dan 

perilaku kerja 

yang telah dicapai 

dalam 

menyelesaikan 

tugas-tugas dan 

tanggung jawab 

yang diberikan 

dalam suatu 

periode tertentu 

(Kasmir, 

2016:182). 

1. Kualitas (mutu) 

2. Kuantitas(jumlah) 

3. Waktu (jangka 

waktu) 

4. Penekanan biaya 

5. Hubungan antar 

karyawan 

(Kasmir, 2016). 

Likert 
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BAB III 

METODELOGI PENELITIAN 

3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengambil lokasi di PT. Pos Indonesia 

(persero) Pekanbaru yang terletak di Jalan Jenderal Sudirman No. 229, Kota 

Pekanbaru. Penelitian ini dilakukan mulai pada bulan Desember 2022 sampai 

selesai penelitian ini. 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

Adapun jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian dengan 

ketentuan sebagai berikut: 

3.2.1 Jenis Data 

Dalam (Sugiyono, 2017:16)  jenis data ada 2, yaitu 

1. Data kualitatif adalah data yang berbentuk kata, kalimat atau gambar. 

2. Data kuantitatif adalah data yang berbentuk angka atau data kualitatif yang 

diangkakan atau scoring. 

3.2.2 Sumber Data 

1. Data Primer 

Menurut (Sugiyono, 2017:193) yang dimaksud data primer adalah sumber data 

yang langsung memberikan data kepada pengumpul data. Artinya data primer 

merupakan data yang dikumpulkan sendiri oleh peneliti langsung dari sumber 

pertama atau tempat objek penelitian dilakukan. Data primer didapatkan dengan 

menggunakan kuesioner yang diisi oleh karyawan yang ada pada PT. Pos 

Indonesia (Persero) Pekanbaru. 
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2. Data Sekunder 

Menurut (Sugiyono, 2017:193) adalah sumber yang tidak langsung memberikan 

data kepada pengumpul data. Data sekunder adalah data yang sudah jadi atau data 

yang sudah ada sebagai hasil penelitian orang lain, namun perlu dianalisis kembali 

sebagai pelengkap terhadap data primer atau objek yang diteliti. Data ini biasanya 

diperoleh melalui dokumen-dokumen, buku-buku, laporan-laporan atau hasil 

ilmiah lainnya yang ada kaitannya dengan Pengaruh Rotasi Kerja, dan Disiplin 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Pos Indonesia (persero) Pekanbaru. 

3.3 Teknik Pengumpulan Data 

Dalam usaha untuk mendapatkan data yang dibutuhkan, metode yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah: 

3.3.1 Kuesioner (Angket) 

Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efisien bila 

peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa 

diharapkan dari responden (Sugiyono, 2019:199). Kriteria untuk peringkat nilai 

dijelaskan dalam penelitian ini, bersama dengan pilihan jawaban berikut: 

Tabel 3.1 

Kriteria Skor Penilaian 

No. Kriteria Skor Internal 

1. Sangat Setuju (SS) 5 80% - 100% 

2. Setuju (S) 4 60% - 79,99% 
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3. Netral (N) 3 40% - 59,99% 

4. Tidak Setuju (TS) 2 20% - 39,99% 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) 1 <20% 

Sumber : Sugiyono, 2019. 

3.3.2 Interview (Wawancara) 

Interview adalah pertemuan antara dua orang untuk bertukar informasi 

melalui tanya jawab. Teknik pengumpulan data ini dilakukan dengan memberikan 

beberapa pertanyaan baik secara langsung maupun menggunakan telepon yang 

diberikan kepada karyawan yang ada pada PT. Pos Indonesia (Persero) 

Pekanbaru. 

3.3.3 Observasi 

Menurut (Sugiyono, 2018:229). observasi merupakan teknik pengumpulan 

data yang mempunyai ciri yang spesifik bila dibandingkan dengan teknik yang 

lain. Observasi juga tidak terbatas pada orang, tetapi juga objek-objek alam yang 

lain. Melalui kegiatan observasi peneliti dapat belajar tentang perilaku dan makna 

dari perilaku tersebut. Observasi dalam penelitian ini yaitu dengan melakukan 

pengamatan langsung terhadap Karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) 

Pekanbaru. Observasi adalah teknik pengumpulan data yang dilakukaan melalui 

sesuatu pengamatan, dengan disertai pencatatan-pencatatan terhadap keadaan atau 

prilaku objek sasaran. 

Bungin (2007: 115-117) mengemukakan beberapa bentuk observasi, yaitu:  

1. Observasi partisipasi adalah (participant observation) adalah metode 

pengumpulan data yang digunakan untuk menghimpun data penelitian 
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melalui pengamatan dan penginderaan di mana peneliti terlibat dalam 

keseharian informan. 

2. Observasi tidak terstruktur ialah pengamatan yang dilakukan tanpa 

menggunakan pedoman observasi, sehingga peneliti mengembangkan 

pengamatannya berdasarkan perkembangan yang terjadi di lapangan. 

3. Observasi kelompok ialah pengamatan yang dilakukan oleh sekelompok 

tim peneliti terhadap sebuah isu yang diangkat menjadi objek penelitian. 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2019:126). Adapun 

jumlah populasi dalam penelitian ini yaitu 112 orang yang terdiri dari beberapa 

karyawan yang memiliki jabatan/golongan yang berbeda di PT. Pos Indonesia 

(persero) Pekanbaru. 

3.4.2 Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi. Bila populasi besar, dan penelitian tidak mungkin mempelajari semua 

yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, 

maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi (Sugiyono, 

2019:127). Adapun penentuan jumlah sampel yang digunakan oleh penulis dalam 
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peneliti dalam penelitian ini dengan rumus Slovin  berdasarkan  pada ketentuan  

(Sugiyono, 2012:137). 

n =     
N

1+𝑁𝑒
2  

   =   
112

1+112(0,05)2 

  =  
112

1+0,28
 

  =  
112

1,28
  = 87,5 = 87 

Keterangan: 

n = jumlah sampel 

N = jumlah populasi 

e = batas toleransi kesalahan (error tolerance) 

Dari hasil yang diperoleh diatas yaitu 87,5 merupakan bilangan berkoma, 

maka pada perhitungan yang menghasilkan bilangan berkoma sebaiknya 

dibulatkan kebilangan bulat terdekat. Sehingga jumlah sampel penelitian ini 

adalah 87 orang responden. 

3.5 Teknik Pengambilan  Sampel 

Secara umum teknik pengambilan sampel dibedakan menjadi dua macam, 

yaitu Probability Sampling dan Nonprobability Sampling. Probability Sampling 

digunakan ketika terdapat peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi 

yang dipilih menjadi anggota sampel. Sedangkan Nonprobability Sampling 

digunakan ketika tidak terdapat peluang yang sama bagi setiap unsur atau anggota 

populasi untuk dipilih menjadi sampel. Penelitian ini mengambil sampel dengan 
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teknik Proportionate Stratified Random Sampling dalam probability Sampling. 

Dalam Sugiyono (2019:127) pengertian dari Proportionate Stratified random 

sampling adalah teknik pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan 

dengan memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Dengan menghitung 

jumlah sampel tiap bagian (Divisi) menggunakan rumus ini 

 

ni = 
Ni

N
× n 

Keterangan:    

 ni : jumlah sampel tiap bagian (divisi) 

Ni : jumlah populasi tiap bagian (divisi) 

N  : Total populasi keseluruhan bagian (divisi) 

n  : Total sampel menurut Slovin 

Tabel 3.2 

Teknik pengambilan sampel 

N0.  Jenis bagian populasi Sampel 

1 EGM KCU 5 4 

2 SDM dan Dukungan Umum 2 1 

3 Keuangan dan Aset 5 4 

4 Operasi Kurir 48 38 

5 Solusi IT 5 4 

6 Pelayanan Outlet dan Operasi Cabang  37 29 

7 Penjualan Korporat Kurir dan Logistik 5 4 

8 Penjualan Bisnis Jasa Keuangan 2 1 

9 Penjualan Ritel dan Kemitraan 3 2 

 Total  112 87 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian kuantitatif disebut sebagai analisis ststistik 

karena dalam mengelola dan menggunakan rumus-rumus statistika. Untuk melihat 
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apakah terdapat pengaruh terhadap Rotasi Kerja, dan Disiplin Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Pos Indonesia (persero) Pekanbaru. 

3.7 Uji Kualitas Data 

3.7.1 Uji Validitas 

Uji validitas yang digunakan untuk mengukur sah atau valid atau tidaknya 

suatu kuesioner menurut Ghozali (2013). Suatu kuesioner dikatakan valid jika 

suatu pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan suatu yang akan 

diukur oleh kuesioner tersebut, Item dikatakan valid jika nilai r hitung yang 

merupakan nilai corrected item-total correlation lebih besar dari r tabel. Bila 

korelasi setiap faktor positif dan lebih besar dari r tabel maka faktor tersebut 

merupakan construck yang kuat. Suatu item-item kuesioner yang valid akan dapat 

dijadikan acuan untuk penelitian selanjutnya. 

3.7.2 Uji Reabilitas 

 Menurut Ghozali (2013), Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal 

jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari 

waktu ke waktu sedangkan Menurut Maholtra dalam Asnawi dan Masyhuri 

(2011) Uji reliabilitas adalah ukuran yang menunjukkan suatu alat pengukur dapat 

di percaya atau dapat diandalkan. Uji reliabilitas alat untuk mengukur suatu 

kuesioner yang merupakan indikator dari sebuah variabel yang merupakan sejauh 

mana suatu alat pengukur dapat di percaya atau dapat di andalkan. Apabila 

variabel yang diteliti mempunyai cronbach’s alpha >0,6 maka variabel tersebut 

dikatakan reliabel sebaliknya cronbach’s alpha <0,6 maka variabel tersebut 

dikatakan tidak reliabel. 



 

49 

  

3.8 Uji Asumsi Klasik 

3.8.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas dimaksudkan untuk menguji apakah nilai residual yang telah 

distandarisasi pada model regresi berdistribusi normal atau tidak. Nilai residual 

dikatakan berdistribusi normal jika nilai residual terstandarisasi tersebut sebagian 

besar mendekati nilai rata-ratanya. Pengujian normalitas menggunakan pengujian 

Kolmogorov-Smirnov dimana merupakan uji normalitas menggunakan fungsi 

distribusi kumulatif. Nilai residual terstandarisasi berdistribusi normal jika nilai 

Sig > alpha (0,05) (Suliyanto, 2011). 

3.8.2 Uji Multikolinieritas 

 Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

terbentuk adanya korelasi yang tinggi atau sempurna diantara variabel bebas atau 

tidak. Jika dalam model regresi yang terbentuk terdapat korelasi yang tinggi atau 

sempurna di antara variabel bebas maka model regresi tersebut dinyatakan 

mengandung gejala multikolinier menurut Suliyanto (2011). Untuk 

mendeteksinya uji multikolinearitas dapat diuji dengan melalui nilai TOL 

(tolerance) dengan Variance Inflation Factor (VIF). Sebagai dasarnya dapat dilihat 

dengan jika VIF > 10 terdapat persoalan multikolinearitas diantara variabel bebas. 

Jika VIF < 10 tidak terdapat persoalan multikolinearitas antar variabel bebas 

dalam model regresi Suliyanto (2011). 

3.8.3 Uji Heteroskedastisitas 

 Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 



 

50 

  

Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 

homokedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas. Model regresi yang  

baik adalah yang homokedastisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas. Dasar 

pengambilan keputusan ada tidaknya heterokedastisitas sebagai berikut: 

1. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk suatu 

pola literatur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka 

mengindikasi telah terjadi heterokedastisitas. 

2. Jika tidak ada pola tertentu yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas 

dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heterokedastisitas. 

3.8.4 Uji Autokorelasi 

Menurut Ghozali (2018:111) uji autokorelasi bertujuan untuk menguji 

dalam satu model regresi linier ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada 

periode t dengan kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya). Model regresi yang 

baik adalah regresi yang bebas dari autokorelasi. Dalam penelitian ini, uji 

autokorelasi dilakukan uji Durbin-Watson (D-W) untuk mendeteksi ada atau 

tidaknya korelasi. Secara umum, pengambilan keputusan dapat dilakukan dengan 

acuan sebagai berikut: 

a. Jika angka D-W di bawah -2, berarti autokorelasi positif 

b. Jika angka D-W di atas +2, berarti autokorelasi negatif 

c. Jika angka D-W di antara -2 sampai +2, maka tidak ada autokorelasi 
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3.9 Uji Regresi Linier Berganda 

Analisis linear berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y). Dimana 

variabel X terdiri dari Rotasi Kerja (XI), Disiplin Kerja (X2) dan variabel (Y) 

adalah Kinerja Karyawan. 

Dalam menganalisis data yang diperoleh dari kegiatan penelitian ini, penulis 

menggunakan metode regresi linear berganda, yaitu analisis tentang hubungan 

antara variabel dependent dengan dua atau lebih variabel independent (Arikunto, 

2006:296). Untuk pengujian dalam penelitian ini digunakan program SPSS 25. 

Hubungan antara variabel dependen dengan variabel independen 

ditunjukkan dalam persamaan, yaitu: 

Y=a+b1X1+b2X2 +e 

 

Dimana: 

Y  = Kinerja Karyawan 

X1  = Rotasi Kerja 

X2  = Disiplin Kerja 

a  = Konstanta 

b1,b2  = Koefesien Regresi 

e  = Standart Eror 
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3.10 Uji Hipotesis 

3.10.1 Uji Parsial (Uji T) 

Uji t dilakukan untuk menguji apa variabel bebas secara individu 

mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat. 

Pengujian ini digunakan untuk mengukur tingkat signifikansi atau  keberartian 

setiap variabel bebas terhadap variabel terikat dalam model regresi, dengan 

ketentuan menggunakan tingkat signifikansi 5% (0,05). 

Adapun kriteria pegambilan keputusan yang digunakan dalam pengujian ini 

adalah sebagai berikut : 

Apabila t hitung > t tabel atau sig < α maka: 

H0 ditolak, Ha diterima. Artinya, terdapat pengaruh secara parsial antara 

variabel Rotasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

H0 diterima, Ha ditolak. Artinya, tidak terdapat pengaruh secara parsial 

antara variabel Rotasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

3.10.2 Uji Simultan (Uji F) 

Digunakan untuk menguji pengaruh secara simultan variabel bebas 

terhadap variabel tergantungnya. Jika variabel bebas memiliki pengaruh secara 

simultan terhadap variabel tergantung maka model persamaan regresi masuk 

dalam kriteria cocok atau fit. 

Analisa uji F dilakukan dengan membandingkan F hitung dan F tabel. 

Sebelum membandingkan nilai F, harus ditentukan tingkat kepercayaan (1-α) dan 

derajat kebebasan (degree of freedom) – n – (k+1) agar dapat ditentukan nilai 

kritisnya. 
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Adapun nilai α yang digunakan dalam penelitian ini adalah 0,05. Dimana 

kriteria pengambilan keputusan yang digunakan adalah sebagai berikut: 

a. Jika F hitung > F tabel, atau sig < 0,05 maka:  

H0 ditolak, Ha diterima. Artinya, terdapat pengaruh secara parsial 

antara variabel Rotasi kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan. 

b. Jika F hitung < F tabel, atau sig > 0,05 maka:  

H0 diterima, Ha ditolak. Artinya, tidak terdapat pengaruh secara 

parsial antara variabel Rotasi kerja dan Disiplin Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan. 

3.10.3 Uji Koefisien Korelasi (R) 

Analisis koefisien korelasi digunakan untuk mengetahui arah dan kuatnya 

hubungan antar dua variabel atau lebih. Arah dinyatakan dalam bentuk hubungan 

positif dan negatif, sedangkan kuat atau lemahnya hubungan dinyatakan dalam 

besarnya koefisien korelasi (Sugiyono, 2018:). 

Koefisien korelasi (r) menunjukan derajat korelasi antara variabel 

independen dan variabel dependen. Nilai koefisien korelasi harus terdapat dalam 

batas-batas -1 hingga +1 (-1< r ≤ +1) yang menghasilkan beberapa kemungkinan, 

antara lain sebagai berikut : 

a. Tanda positif menunjukan adanya korelasi positif dalam variabel-

variabel yang diuji, yang berarti setiap kenaikan dan penurunan nilai-

nilai X akan diakui dengan kenaikan dan penurunan Y. Jika r = +1 

atau mendekati 1 maka menunjukkan adanya pengaruh positif antara 

variabel-variabel yang diuji sangat kuat. 

b. Tanda negatif menunjukan adanya korelasi negatif antara variabel-
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variabel yang diuji, berarti setiap kenaikan nilai-nilai X akan diikuti 

dengan penurunan nilai Y dan sebaliknya. Jika r = -1 atau mendekati -

1 maka menunjukan adanya pengaruh negatif dan korelasi variabel-

variabel yang diuji lemah. 

c. Jika r = 0 atau mendekati 0 maka menunjukan korelasi yang lemah 

atau tidak ada korelasi sama sekali antara variabel-variabel yang 

diteliti dan diuji. 

 

Tabel 3.3 Interprestasi Perhitungan Korelasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

      Sumber : Sugiyono, 2019 

 

3.10.4 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 Koefisien determinasi merupakan kontribusi variabel bebas terhadap 

variabel terikat. Semakin tinggi koefisien determinasi, semakin besar kemampuan 

variabel independen untuk memperhitungkan perubahan variabel dependen. 

Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk menentukan persentase variabel 

independen yang dapat menjelaskan variabel dependen secara bersama-sama. 

Nilai koefisien determinasi = 1 yang artinya variabel bebas memberikan informasi 

yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel terikat.  

Interval Koefisien Koefisien Korelasi 

0,00 - 0,199 Sangat Rendah 

0,20 - 0,399 Rendah 

0,40 - 0,599 Sedang 

0,60 - 0,799 Tinggi 

0,80 - 1,000 Sangat Tinggi 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

4.1 Sejarah Singkat PT. Pos Indonesia 

PT. Pos Indonesia merupakan badan usaha milik Negara (BUMN) 

Indonesia yangbergerak di bidang jasa pengiriman surat dan telegraf yang berdiri 

sejak masa pemerintahan Belanda. Kantor Pos pertama di Indonesia adalah di 

Batavia yang didirikan oleh Gubernur Jendral GW. Baron pada tanggal 26Agustus 

1746 dengan tujuan untuk lebih menjamin keamanan surat-suratpenduduk, 

terutama bagi mereka yang berdagang dari kantor-kantor di luar Jawadan bagi 

mereka yang datang dari dan pergi ke Negeri Belanda. 

Sejak itulah pelayanan pos telah lahir mengemban peran dan fungsi 

pelayanan kepada publik. Setelah Kantor Pos Batavia didirikan, maka empat 

tahun kemudian didirikan kantorpos. Semarang untuk mengadakan perhubungan 

pos yang teratur antara kedua tempat itu dan mempercepat pengirimannya. Rute 

perjalanan pos kala itu ialah melalui Karawang, Cirebon dan Pekalongan. 

Mengamati perkembangan zaman dimana sektor pos dan telekomunikasi 

berkembang sangat pesat, maka pada tahun 1965 berganti menjadi Perusahaan 

Negara Pos dan Giro (PN Pos dan Giro), dan pada tahun 1978 berubah menjadi 

Perum Pos dan Giro yang sejak ini ditegaskan sebagai badan usaha tunggal dalam 

menyelenggarakan dinas pos dan giro pos baik untuk hubungan dalam maupun 

luar negeri. Selama 17 tahun berstatus Perum, maka pada Juni 1995 berubah 

menjadi Perseroan Terbatas dengan nama PT. Pos Indonesia (Persero). 
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Dengan berjalannya waktu, Pos Indonesia kini telah mampu menunjukkan 

kreatifitasnya dalam pengembangan bidang perposan Indonesia dengan 

memanfaatkan infrastruktur jejaring yang dimilikinya yang mencapai sekitar 24 

ribu titik layanan yang menjangkau 100 persen kota / kabupaten, hamper 100 

persen kecamatan dan 42 persen kelurahan/desa, dan 940 lokasi transmigrasi 

terpencil di Indonesia. Seiring dengan perkembangan informasi, komunikasi dan 

teknologi, jejaring Pos Indonesia sedah memiliki lebihdari 3.800 Kantor 

posonline, serta dilengkapi elektronik mobile pos di beberapa kota besar. Semua 

titik merupakan rantai yang terhubung satu sama lain secara solid & terintegrasi. 

Sistem Kode Pos diciptakan untuk mempermudah processing kiriman pos dimana 

tiap jengkal daerah di Indonesia mampu diidentifikasi dengan akurat 

(Posindonesia, 2018). 

4.2 Visi dan Misi  PT. Pos Indonesia 

PT. Pos Indonesia (Persero) mempunyai visi dan misi yaitu : 

1. Visi: Menjadi pemimpin pasar di Indonesia denga menyediakan layanan surat 

pos, paket, dan logistik yang handal serta jasa keuangan yang terpercaya. 

2. Misi: Berkomitmen kepada pelanggan menyediakan layanan yang selalu tepat 

waktu dan nilai terbaik, berkomitmen kepada karyawan untuk memberikan 

iklim kerja yang aman, nyaman dan menghargai kontribusi. Berkomitmen 

kepada pemegang saham untuk memberikan hasil usahayang menguntungkan 

dan terus bertumbuh. Berkomitmen untuk berprilaku transparan dan 

terpercaya kepada seluruh pemangku kepentingan 
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4.3 Struktur Organisasi PT. Pos Indonesia 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: PT. Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru, 2023 

Struktur organisasi Kantor Pos Indonesia wilayah Pekanbaru masih 

bersifat sentralisasi. Jadi semua keputusan, kebijakan, wewenang menjadi 
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tanggung jawab Kepala Kantor. Struktur organisasi di kantor pos Indonesia 

Pekanbaru ditetapkan dalam suatu keputusan tersendiri dengan mengikuti pola 

struktur fungsional dan staff. Bila kita lihat struktur yang dimiliki oleh PT. Pos 

Indonesia merupakan gabungan dari jenis organisasi dalam bentuk lini danstaff, 

dimana wewenang dari puncak pimpinan mengalir langsung kepada kepala bagian 

yang memimpin satuan-satuan organisasi menurut jenjang organisasi. Dari 

struktur organisasi Kantor Pos Indonesia Wilayah Pekanbaru dapat dilihat bahwa 

Kantor Pos Pekanbaru membawahi 12 Kantor Pos cabang dalam kota (Kpc Bukit 

Raya, Kpc Tangkerang, Kpc Ssk 2, Kpc Marpoyan, Kpc Paus, Kpc Arengka, Kpc 

Panam, Kpc Sukajadi, Kpc Senapelan, Kpc Tanjung Rhu, Kpc Rumbai, Kpc 

Mcr), satu Loket Extention (LE) dan Mailing (LE Delima), dan 10 Kantor Pos 

cabang luar kota (Kpc Siak Sri Indrapura, Kpc Perawang, Kpc Minas, KpcKandis, 

Kpc Pangkalan Kerinci, Kpc Sungai Apit, Kpc Ukui, Kpc Lubuk Dalam, Kpc 

Sorek Satu, Kpc Kuala Kampar). Penelitian ini dilakukan pada 12 Kantor Pos 

cabang dalam kota Pekanbaru ditambah satu Kantor Pos cabang utama. 
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BAB VI 

PENUTUP 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai Pengaruh 

Rotasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Pos 

Indonesia (Persero) Pekanbaru maka kesimpulan dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut :  

1. Rotasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru.  dengan 

menunjukkan nilai bahwa t hitung (3,641) > t tabel (1,663) dan Sig 

(0,000) < (0,05) 

2. Disiplin kerja secara parsial berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru. dengan 

menunjukkan nilai bahwa t hitung (6,195) > t tabel (1,663) dan Sig 

(0,000) < (0,05) 

3. Rotasi kerja dan Disiplin kerja secara simultan berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru. dengan 

menunjukkan nilai bahwa Fhitung 50,636 > Ftabel 3,10 dengan Sig. 0,000 < 

0,05 dan dengan Nilai Adjusted R Square sebesar 0,536 atau 53,6%. Ini 

menunjukkan bahwa kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia 

dipengaruhi oleh Rotasi Kerja dan Disiplin Kerja sebesar 53,6%. 

Sedangkan sisanya sebesar 46,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang 

tidak diamati dalam penelitian ini. 
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6.2 Saran  

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang diperoleh 

dalam penelitian ini, maka beberapa saran pelengkap terhadap perusahaan adalah 

sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat dilihat bahwa jika Rotasi Kerja 

dilakukan dalam perusahaan secara tidak tepat akan mengakibatkan 

kinerja karyawan akan menurun. Maka perusahaan hendaknya 

memperhatikan Rotasi kerja karyawan itu secara tepat sesuai keahlian 

karyawan dengan melihat pengetahuan, keterampilan dan kompetensi 

karyawan tersebut dan sebaiknya perusahaan memberikan pelatihan 

kepada karyawan yang telah dirotasi agar karyawan itu dapat 

menguasai pekerjaan barunya yang ditetapkan oleh perusahaan. 

2. Disipin kerja memiliki peran dalam meningkatkan kinerja karyawan, 

oleh karena itu hendaknya perusahaan memperhatikan kehadiran 

(ABSENSI) karyawan, memberikan ketegasan peraturan kepada 

karyawan, memberikan motivasi secara berkala kepada karyawan agar 

karyawan lebih meningkatkan disiplin dan menguntungkan bagi PT. 

Pos Indonesia (Persero) Pekanbaru. 

3. Dalam penelitian ini penulis hanya meneliti tentang Rotasi kerja dan 

Disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, secara teoritis masih banyak 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Sehingga perlu 

diadakan penelitian lebih lanjut terhadap faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan yang tidak diteliti oleh penulis.
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1. Bacalah setiap butir pernyataan/pertanyaan dan alternatif jawaban 

dengan baik 

2. Isilah semua butir pernyataan dan jangan sampai ada yang terlewatkan 

3. Pilihlah alternatif yang sesuai dengan pendapat dan keadaan anda 

4. Beri tanda (√) pada alternatif jawaban yang dipilih 

5. Alternatif jawaban adalah :  

Sangat Setuju (SS) : Nilai Skor 5 

Setuju (S) : Nilai Skor 4 

Netral (N) : Nilai Skor 3 

Tidak Setuju ( TS ) : Nilai Skor 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) : Nilai Skor 1 

 

 



 

 

 

Pernyataan Untuk Rotasi Kerja (X1) 

 

NO 

 

PERNYATAAN 

JAWABAN 

SS S N TS STS 

1. Rotasi kerja yang diterapkan mampu 

mengurangi kejenuhan kerja saya 

     

2. Dengan diterapkannya rotasi kerja 

saya merasa nyaman dengan 

pekerjaan yang saya lakukan saat ini 

     

3. Rotasi kerja yang diterapkan dapat 

menambah pengetahuan saya yang 

lebih luas 

     

4. Rotasi kerja dapat membantu saya 

untuk mempelajari keterampilan baru 

     

5. Dengan adanya rotasi kerja saya dapat 

menigkatkan kompetensi dalam 

menghadapi perubahan 

 

 

 

 

    

6 Dengan adanya rotasi kerja saya 

memiliki pengalaman kerja yang 

dapat menciptakan perubahan pada 

jenjang karir 

     

7 Saya mampu bersaing dengan prestasi 

yang lebih baik saat saya dipindahkan 

ke divisi lain 

     

8 pekerjaan sekarang yang saya duduki 

sesuai dengan yang diharapkan 

     

9 Rotasi Kerja dapat mengembangkan 

interaksi sosial saya antar sesama 

karyawan 

     

10 Dengan diterapkan rotasi kerja saya 

banyak mengenal rekan kerja yang 

bisa bekerja sama dengan baik 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Pernyataan Untuk Disiplin Kerja (X2) 

 

NO 

 

PERNYATAAN 

JAWABAN 

SS S N TS STS 

1. Saya hadir ditempat kerja tepat 

waktu sebelum jam kerja yang telah 

ditentukan 

     

2. Saya merasa tidak pernah terlambat 

dalam bekerja   

     

3. Saya selalu kembali istirahat sesuai 

dengan waktu yang ditetapkan  

     

4. Saya selalu pulang kerja sesuai 

dengan waktu yang ditetapkan 

     

5. Saya selalu mengenakan pakaian 

kerja atau seragam yang telah 

ditetapkan perusahaan 

 

 

 

 

    

6 Saya memiliki tanggung jawab yang 

besar untuk menjaga nama baik 

perusahaan 

     

7 Saya menyelesaikan tugas sesuai 

waktu yang ditentukan 

     

8 Saya menggunakan peralatan kantor 

dengan baik dalam mendukung 

penyelesaian pekerjaan 

     

9 Saya tidak pernah mangkir dalam 

bekerja 

     

10 Saya selalu taat terhadap setiap 

aturan yang berlaku diperusahaan  

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Pernyataan Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 

NO 

 

PERNYATAAN 

JAWABAN 

SS S N TS STS 

1. Saya selalu cermat dalam 

menyelesaikan setiap pekerjaan 

untuk meningkatkan kualitas kerja 

yang dihaasilkan 

     

2. Saya mampu mencapai standar 

kualitas kerja sesuai dengan yang 

telah diterapkan perusahaan  

     

3. Saya mampu menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan syarat dan 

standar kerja yang ditetapkan  

     

4. Saya selalu berusaha menyelesaikan 

pekerjaaan sesuai dengan waktu 

yang ditetapkan  

     

5. Saya segera mengerjakan setiap 

pekerjaaan tanpa menunda-nunda 

waktu 

 

 

    

6 Saya menggunakan peralatan kantor 

dengan baik dan se efisien mungkin 

guna menekan biaya pengeluaran 

perusahaan  

     

7 Saya mampu bekerja sama dengan 

rekan kerja dalam mempercepat 

penyelesaian pekerjaan  

     

8 Saya mau menerima saran dan 

kritikan dari rekan kerja untuk 

membangun tim kerja yang lebih 

baik 

     

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Tabulasi data kuisioner Rotasi Kerja (X1) 

X1 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 Total 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 3 4 3 4 4 4 4 4 5 40 

5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 40 

4 4 5 3 5 3 5 5 2 4 40 

4 4 5 4 3 3 5 3 4 2 37 

3 3 4 3 4 4 4 3 4 5 37 

4 3 4 3 5 3 3 5 4 2 36 

3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 36 

3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 36 

3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 35 

4 3 2 4 3 4 4 4 4 4 36 

4 5 3 2 5 3 4 3 4 2 35 

3 4 3 3 5 3 3 4 5 2 35 

4 5 3 2 5 3 4 3 4 2 35 

3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 34 

3 2 5 3 5 3 4 4 2 3 34 

3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 32 

3 5 3 4 3 4 1 3 2 4 32 

3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 32 

2 2 2 3 3 2 4 4 5 5 32 

3 2 3 2 4 4 3 3 4 4 32 

2 2 5 2 3 4 3 4 3 4 32 

2 4 3 2 3 3 4 3 4 4 32 

4 3 3 3 3 3 4 3 2 4 32 

3 2 3 4 4 4 2 3 4 3 32 



 

 

 

2 4 3 2 3 3 4 3 4 4 32 

3 2 3 4 4 4 2 3 4 3 32 

2 4 5 3 3 4 2 3 3 3 32 

4 3 3 4 3 1 4 3 4 3 32 

4 4 3 3 2 4 4 3 2 3 32 

2 4 3 4 3 3 4 3 3 3 32 

3 2 1 4 2 2 1 3 3 4 25 

3 4 2 4 3 2 3 4 3 3 31 

3 3 3 2 3 4 2 3 4 3 30 

3 2 3 4 3 2 4 2 3 2 28 

4 2 3 3 2 2 4 2 3 3 28 

2 4 3 3 2 3 2 3 2 3 27 

3 2 3 3 2 4 3 2 2 3 27 

3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 26 

2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 24 

3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 24 

2 2 3 2 4 2 2 2 3 2 24 

3 4 2 3 2 2 2 3 3 2 26 

2 2 1 4 1 2 3 2 3 4 24 

2 4 2 4 3 2 4 3 4 3 31 

3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 30 

3 4 3 2 3 3 2 3 2 3 28 

3 2 2 3 2 2 4 2 3 5 28 

2 4 1 3 4 2 2 4 3 2 27 

3 2 4 1 4 2 2 4 2 3 27 

4 2 3 2 1 4 2 3 3 2 26 

2 3 2 2 3 2 2 2 2 4 24 

4 2 2 3 2 4 1 2 2 2 24 

2 2 5 4 1 4 1 1 2 2 24 



 

 

 

3 3 2 4 2 3 2 4 2 4 29 

2 2 2 2 2 3 2 3 2 4 24 

3 2 3 2 3 2 3 1 3 2 24 

3 2 3 2 3 2 3 1 3 2 24 

2 3 2 2 3 2 2 2 2 4 24 

4 2 2 2 2 2 2 2 2 4 24 

2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 24 

4 2 2 3 2 4 1 2 2 2 24 

5 3 2 3 2 2 1 1 3 2 24 

3 4 4 1 3 1 1 3 1 3 24 

2 2 2 2 2 2 2 2 3 5 24 

2 2 3 2 4 2 2 2 3 2 24 

4 3 2 2 1 2 1 3 1 4 23 

3 3 3 1 3 3 1 3 1 1 22 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

3 2 1 2 2 2 1 2 2 2 19 

3 3 5 3 3 3 3 3 3 4 33 

4 2 4 3 3 2 3 4 4 2 31 

4 3 3 5 4 2 3 3 3 2 32 

2 4 3 3 2 3 2 3 2 3 27 

3 2 4 2 1 1 4 2 3 3 25 

4 2 3 1 1 2 2 3 3 2 23 

4 3 2 2 3 2 3 2 2 4 27 

4 4 3 3 2 4 4 3 2 3 32 

3 3 2 3 3 2 3 4 3 3 29 

2 3 2 4 1 3 3 3 1 1 23 

4 3 4 3 4 4 4 3 4 5 38 

3 2 2 3 2 2 4 2 3 5 28 

4 1 2 2 2 2 1 2 1 1 18 



 

 

 

4 2 2 1 2 1 1 2 2 2 19 

2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 17 

2 2 3 3 1 2 1 1 2 1 18 

2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 18 

 

Tabulasi data kuisioner Disiplin Kerja (X2) 

X2 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 Total 

4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 35 

3 4 4 3 3 4 4 3 5 3 36 

4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 38 

3 2 3 4 4 2 2 3 2 3 28 

4 3 3 3 2 3 3 2 3 2 28 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 40 

3 4 3 3 3 2 4 3 3 4 32 

4 3 4 3 2 3 4 3 2 3 31 

4 4 4 4 3 2 4 3 4 4 36 

4 3 4 3 2 5 4 3 3 4 35 

5 2 3 4 3 4 4 4 3 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 40 

4 2 3 3 3 3 4 4 3 3 32 

3 4 3 4 3 2 3 4 3 2 31 

4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 36 

4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 35 

4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 36 



 

 

 

4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 38 

4 3 2 3 3 2 2 3 4 2 28 

4 5 4 3 4 5 3 4 4 4 40 

4 3 4 3 3 3 3 2 4 3 32 

4 3 2 3 4 2 4 2 3 4 31 

4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 36 

4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 35 

5 5 2 4 2 4 3 4 3 4 36 

4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 38 

3 3 4 3 3 2 3 2 3 2 28 

4 3 3 2 3 3 2 3 2 3 28 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 35 

4 3 2 3 2 2 3 3 4 2 28 

3 3 2 2 3 2 4 2 3 3 27 

3 4 2 3 2 3 2 3 2 3 27 

3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 26 

2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 24 

3 2 3 1 2 3 2 2 3 3 24 

3 4 5 3 4 3 4 5 4 3 38 

4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 44 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

3 4 2 2 2 1 1 4 2 3 24 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

3 4 3 4 2 2 4 3 2 4 31 

2 3 2 3 1 3 2 3 2 3 24 

2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 24 

4 3 4 3 2 3 3 3 4 3 32 



 

 

 

2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 24 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 24 

2 4 2 3 2 2 3 2 2 2 24 

4 3 4 2 3 2 3 4 3 4 32 

4 5 4 5 4 3 4 4 3 4 40 

2 2 3 2 1 2 3 2 1 2 20 

3 3 1 2 3 2 1 1 1 2 19 

4 3 4 3 2 3 4 3 4 3 33 

3 2 4 3 4 3 2 4 2 4 31 

4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 32 

4 3 2 3 3 3 2 3 2 3 28 

4 3 3 2 4 3 2 3 2 3 29 

4 2 3 3 4 3 3 2 2 3 29 

4 4 4 2 4 2 4 3 3 2 32 

4 4 2 3 2 4 2 3 4 4 32 

3 4 3 4 2 2 4 2 3 2 29 

3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 28 

4 2 3 2 3 2 2 4 2 3 27 

4 3 3 2 2 3 3 4 3 2 29 

3 4 4 4 3 2 2 2 2 2 28 

4 3 3 2 2 1 2 3 2 2 24 

3 4 3 2 3 3 3 3 2 3 29 

3 4 4 4 3 2 2 2 2 2 28 

4 3 3 2 2 3 4 3 3 3 30 

3 2 3 4 4 3 4 3 2 2 30 

2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 16 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 



 

 

 

2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 16 

3 2 1 2 1 2 1 2 1 3 18 

4 3 4 2 3 4 3 2 3 4 32 

4 3 3 2 4 3 4 3 4 2 32 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

4 2 4 2 3 3 4 4 4 4 34 

2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 18 

3 2 2 2 2 1 2 1 2 2 19 

2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 16 

2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 18 

2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 18 

 

Tabulasi data kuisioner Kinerja Karyawan (Y) 

Y 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 Total 

3 4 4 5 4 4 4 3 31 

5 5 4 4 5 4 5 4 36 

5 4 5 4 4 4 5 4 35 

4 5 4 5 4 5 5 4 36 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

5 4 3 4 3 4 4 4 31 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

5 4 3 4 3 4 5 4 32 

5 3 3 4 3 2 3 4 27 

4 5 4 5 4 5 4 5 36 

5 4 4 5 4 4 5 4 35 



 

 

 

5 4 4 5 4 5 4 5 36 

5 5 5 5 4 5 4 5 38 

4 3 4 3 4 3 3 4 28 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

4 4 5 4 4 5 4 5 35 

4 5 4 5 4 4 5 5 36 

5 4 5 5 5 5 4 5 38 

4 3 3 4 4 3 4 3 28 

4 3 3 3 4 3 4 4 28 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

4 3 5 4 4 3 4 5 32 

5 4 3 4 3 5 4 3 31 

5 4 5 5 4 4 5 4 36 

5 4 5 4 4 5 4 4 35 

5 4 5 4 5 4 5 4 36 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

4 4 3 4 3 3 4 3 28 

4 3 3 3 4 3 4 3 27 

5 4 3 2 4 3 3 3 27 

4 3 4 3 3 3 3 3 26 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

4 3 3 2 3 2 4 3 24 

4 2 3 2 2 3 4 4 24 

4 5 4 5 4 5 4 5 36 

3 3 3 3 3 3 3 3 24 

4 4 3 5 2 2 2 2 24 

5 4 3 4 5 3 5 3 32 

3 3 3 3 3 3 3 3 24 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

4 3 2 3 2 3 3 4 24 

4 4 2 2 4 3 2 3 24 

4 3 4 5 4 3 4 3 30 

3 2 4 2 3 3 4 3 24 



 

 

 

3 3 2 3 4 3 2 4 24 

4 4 2 3 2 3 3 3 24 

5 5 5 5 5 4 5 4 38 

4 2 3 2 3 2 4 2 22 

4 3 2 2 3 2 2 2 20 

4 4 3 4 4 3 4 4 30 

5 4 4 4 4 4 4 4 33 

4 4 4 3 4 4 4 4 31 

4 4 4 3 4 4 5 4 32 

5 3 4 2 4 3 3 4 28 

4 4 4 3 4 3 3 4 29 

4 4 4 3 4 3 3 4 29 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

4 4 3 3 4 3 4 4 29 

4 4 4 2 3 4 4 3 28 

4 4 3 4 2 4 3 3 27 

4 3 4 3 4 3 4 4 29 

4 3 4 3 4 3 4 3 28 

4 4 2 4 4 2 3 4 27 

4 5 3 5 3 3 3 3 29 

4 4 3 3 4 3 4 3 28 

4 4 4 3 4 3 4 4 30 

3 4 4 4 4 3 4 4 30 

3 2 2 1 2 1 2 1 14 

1 1 1 1 1 1 1 1 8 

3 3 2 2 2 2 2 2 18 

3 2 2 3 2 2 2 2 18 

4 4 4 3 4 4 4 4 31 

4 5 3 4 4 4 4 4 32 

1 2 1 2 1 2 1 2 12 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

4 5 4 4 5 4 5 4 35 

2 3 2 3 2 2 2 2 18 

2 3 2 3 2 2 2 3 19 



 

 

 

2 2 2 2 2 2 2 2 16 

3 3 2 2 2 2 2 2 18 

2 3 3 2 2 2 2 2 18 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Tabel Hasil Uji Validitas 

Variabel Pernyataan 

Corrected 

Ittem-Total 

Corelation 

Tanda Standar Keterangan 

 

Rotasi Kerja 

(X1) 

X1.1 0,226 > 0,2084 Valid 

X1.2 0,439 > 0,2084 Valid 

X1.3 0,464 > 0,2084 Valid 

X1.4 0,318 > 0,2084 Valid 

X1.5 0,560 > 0,2084 Valid 

X1.6 0,436 > 0,2084 Valid 

X1.7 0,595 > 0,2084 Valid 

X1.8 0,613 > 0,2084 Valid 

X1.9 0,548 > 0,2084 Valid 

X1.10 0,325 > 0,2084 Valid 

 

Disiplin (X2) 

X2.1 0,755 > 0,2084 Valid 

X2.2 0,661 > 0,2084 Valid 

X2.3 0,766 > 0,2084 Valid 

X2.4 0,703 > 0,2084 Valid 

X2.5 0,685 > 0,2084 Valid 

X2.6 0,743 > 0,2084 Valid 

X2.7 0,736 > 0,2084 Valid 

X2.8 0,748 > 0,2084 Valid 

X2.9 0,773 > 0,2084 Valid 

X2.10 0,748 > 0,2084 Valid 

 

Kinerja (Y) 

X2.1 0,769 > 0,2084 Valid 

X2.2 0,812 > 0,2084 Valid 

X2.3 0,842 > 0,2084 Valid 

X2.4 0,777 > 0,2084 Valid 

X2.5 0,837 > 0,2084 Valid 

X2.6 0,874 > 0,2084 Valid 

X2.7 0,847 > 0,2084 Valid 

X2.8 0,852 > 0,2084 Valid 

Sumber : Pengolahan data spss 25 dan hasil penelitian 2023 

 

 

 



 

 

 

Tabel Hasil Uji Reliabilitas 

Variable Cronback alpha Tanda Kriteria Keterangan 

Rotasi Kerja (X1) 0,784 > 0,6 Reliabel 

Disiplin Kerja (X2) 0,932 > 0,6 Reliabel 

Kinerja (Y) 0,953 > 0,6 Reliabel 

Sumber : Pengolahan data spss 25 dan hasil penelitian 2023 

Tabel Hasil Uji Normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 87 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 4,79913235 

Most Extreme Differences Absolute ,102 

Positive ,102 

Negative -,063 

Test Statistic ,102 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,026c 

Monte Carlo Sig. (2-tailed) Sig. ,402d 

99% Confidence Interval Lower Bound ,267 

Upper Bound ,538 

Sumber : Pengolahan data spss 25 dan hasil penelitian 2023 

Tabel Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant

) 

3,439 2,831 
 

1,215 ,228 
  

ROTASI ,393 ,108 ,311 3,641 ,000 ,738 1,355 

DISIPLIN ,494 ,080 ,530 6,195 ,000 ,738 1,355 

Sumber : Pengolahan data spss 25 dan hasil penelitian 2023 

Gambar Hasil Uji Heteroskedastisitas 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Data Olahan SPSS 25 

 

Tabel Hasil Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,739a ,547 ,536 4,856 1,914 

Sumber : Pengolahan data spss 25 dan hasil penelitian 2023 

 

Tabel Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3,439 2,831  1,215 ,228 

ROTASI ,393 ,108 ,311 3,641 ,000 

DISIPLIN ,494 ,080 ,530 6,195 ,000 

Sumber : Pengolahan data spss 25 dan hasil penelitian 2023 

 

 

 



 

 

 

Tabel Hasil Uji Parsial (Uji T) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3,439 2,831  1,215 ,228 

ROTASI ,393 ,108 ,311 3,641 ,000 

DISIPLIN ,494 ,080 ,530 6,195 ,000 

Sumber : Pengolahan data spss 25 dan hasil penelitian 2023 

Tabel Hasil Uji Simultan (Uji F) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2387,989 2 1193,994 50,636 ,000b 

Residual 1980,724 84 23,580   

Total 4368,713 86    

Sumber : Pengolahan data spss 25 dan hasil penelitian 2023 

Tabel Hasil Uji Koefisien Korelasi (R) 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,739a ,547 ,536 4,856 

Sumber : Pengolahan data spss 25 dan hasil penelitian 2023 

 

Tabel Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,739a ,547 ,536 4,856 

Sumber : Pengolahan data spss 25 dan hasil penelitian 2023 
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