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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh perubahan organisasi
dan efektivitas rotasi kerja terhadap kinerja aparatur sipil negara (ASN), dengan
motivasi berprestasi sebagai variabel mediasi, pada pegawai DPMPTSP Provinsi
Jawa Tengah. Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif dan analisis data
melalui SmartPLS terhadap 84 responden, hasil penelitian menunjukkan bahwa
perubahan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
berprestasi, sementara rotasi kerja tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan.
Secara langsung, baik perubahan organisasi maupun rotasi kerja tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai. Namun, motivasi berprestasi
terbukti mampu meningkatkan kinerja secara signifikan dan memediasi hubungan
antara perubahan organisasi dan kinerja pegawai. Sebaliknya, rotasi kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja meskipun melalui motivasi berprestasi.
Temuan ini menekankan pentingnya peran motivasi internal sebagai penghubung
antara dinamika organisasi dan peningkatan Kinerja pegawai.

Kata kunci: Perubahan Organisasi, Efektivitas Rotasi Kerja, Motivasi Berprestasi
dan Kinerja Pegawai.



ABSTRACT

This study aims to examine the influence of organizational change and the
effectiveness of job rotation on the performance of civil servants, with achievement
motivation as a mediating variable, focusing on employees at the Investment and
One-Stop Integrated Services Office (DPMPTSP) of Central Java Province. Using
a quantitative approach and data analysis with SmartPLS on 84 respondents, the
results show that organizational change has a positive and significant effect on
achievement motivation, while job rotation does not show a significant influence.
Directly, neither organizational change nor job rotation significantly affects
employee performance. However, achievement motivation is proven to positively
and significantly improve performance and acts as a mediator in the relationship
between organizational change and employee performance. Conversely, job
rotation does not significantly influence performance even through achievement
motivation. These findings highlight the crucial role of internal motivation as a
bridge between organizational dynamics and employee performance improvement.

Keywords: Organizational Change, Work Rotation Effectiveness, Achievement
Motivation, Employee Performance.
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BAB |

PENDAHULUAN
1.1.  Latar Belakang

Perubahan organisasi dan rotasi pegawai merupakan dua strategi yang
sering diterapkan oleh organisasi dalam rangka meningkatkan efektivitas dan
kinerja pegawai. Perubahan organisasi yang melibatkan restrukturisasi, perubahan
budaya, atau inovasi teknologi dapat mempengaruhi cara kerja pegawai dan sikap
mereka pada fungsi dan tugas yang diemban. Restrukturisasi, perubahan budaya,
dan inovasi teknologi merupakan bentuk kunci dari perubahan organisasi yang
membentuk kembali keterlibatan dan produktivitas karyawan (Ploscaru et al. 2023).
Sedangkan rotasi - pegawai dianggap sebagai alat untuk mengembangkan
keterampilan pegawai, meningkatkan fleksibilitas, serta menjaga keseimbangan
dalam bekerja. Rotasi karyawan diakui karena perannya dalam mengembangkan
keterampilan yang beragam, yang dapat meningkatkan fleksibilitas organisasi
secara keseluruhan (Setya dan Mardiana 2022).

Transformasi organisasi serta perputaran tugas pegawai merupakan dua
elemen krusial yang berpotensi memberikan dampak terhadap tingkat kinerja
pegawai pada lembaga pemerintahan. Dalam konteks DPMPTSP Provinsi Jawa
Tengah, perubahan organisasi sering sebagai respons terhadap dinamika
lingkungan eksternal dan kebutuhan untuk meningkatkan efisiensi pelayanan
publik. Penelitian menunjukkan korelasi positif antara perubahan organisasi dan
kinerja karyawan, karena manajemen perubahan yang diterapkan secara efektif

mampu mendorong peningkatan motivasi serta partisipasi, yang pada akhirnya



berdampak positif terhadap hasil yang dicapai (Dzida et.al 2022), (Ningrum et.al
2023) . Selain itu, modifikasi terhadap struktur dan proses dalam organisasi terbukti
dapat meningkatkan motivasi dan produktivitas karyawan, yang pada gilirannya
memberikan dampak positif bagi pencapaian kinerja secara keseluruhan (Utami
et.al 2017) : (Setya dan Mardiana 2022). Hal ini sejalan dengan hasil studi lain yang
mengungkap bahwa penataan ulang struktur serta proses organisasi dapat
mendorong tumbuhnya motivasi dan- produktivitas pegawai, yang selanjutnya
memberikan kontribusi terhadap peningkatan kinerja (Utomo dan Nugroho 2021)
; (Sudama 2022).

Persepsi karyawan tentang perubahan organisasi secara signifikan
mempengaruhi hasil Kinerja. Persepsi positif tentang perubahan organisasi
mengarah pada peningkatan kinerja karyawan, sebagaimana dibuktikan oleh
penelitian yang menunjukkan bahwa komunikasi dan keterlibatan yang efektif
selama transisi dapat mengurangi dampak negatif pada kinerja (Zakiy et.al 2023).
Keterikatan emosional terhadap organisasi memiliki peranan krusial, sebab
individu yang merasakan ikatan tersebut cenderung menunjukkan performa kerja
yang lebih optimal ketika menghadapi proses perubahan (Zakiy, Kinasih, and As’ad
2023). Peran partisipasi kerja sebagai penghubung terbukti penting dalam
menghubungkan dampak perubahan organisasi terhadap kinerja karyawan. Suasana
kerja yang mendukung memiliki peran penting dalam menaikkan tingkat
keterlibatan itu (Pradipta dan Martdianty 2023). Kinerja karyawan dalam suatu
organisasi dipengaruhi oleh pemahaman mereka terhadap tujuan perubahan yang

diterapkan serta perasaan dihargai dalam lingkungan kerja. Ini menunjukkan bahwa



karyawan yang mengerti tujuan perubahan organisasi cenderung lebih berdedikasi
dan memiliki kinerja yang lebih baik. Hasil ini sejalan dengan pendapat bahwa
budaya organisasi yang kuat, ditunjang oleh dukungan manajemen, dapat
memperjelas pemahaman karyawan mengenai arah dan tujuan organisasi, yang
pada gilirannya berpengaruh positif terhadap pencapaian kinerja mereka (Istikhola
dan Gunawan 2023).

SDM memegang peranan- vital dalam organisasi karena dapat
memberikan dampak langsung terhadap performa, baik dalam bentuk peningkatan
maupun penurunan. Karyawan diakui sebagai aset vital yang dapat meningkatkan
atau menghambat Kkinerja organisasi (Nafari dan Rezael 2022). Kesesuaian ini
mendukung perspektif yang telah dikembangkan oleh (Damayanti et.al 2023)
bahwa karyawan dipandang sebagai aset strategis yang memainkan peran penting
dalam mewujudkan tujuan organisasi. Peran serta mereka menjadi elemen kunci
dalam menentukan keberhasilan organisasi secara menyeluruh, sehingga menuntut
penerapan praktik manajerial yang optimal dan berkelanjutan (Li et al. 2024).
Kecepatan perubahan lingkungan luar memaksa organisasi untuk dapat beradaptasi
dan mengelola perubahan yang secara langsung mempengaruhi produktivitas
karyawan. Sebagai akibatnya, partisipasi manajemen puncak memiliki peran
penting dalam mengidentifikasi dan menilai berbagai faktor yang berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Agar hasil kerja optimal, manajemen yang efisien harus
memperhatikan faktor-faktor seperti kemampuan individu dan tingkat motivasi

kerja (Damayanti et.al 2023).



Perubahan struktur organisasi sebagai upaya untuk mencapai organisasi
yang tepat fungsi dan ukuran (rightsizing) dapat memberikan dampak signifikan
bagi anggota organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa persepsi individu terhadap
perubahan sangat bervariasi, tergantung pada bagaimana mereka melihat manfaat
dari perubahan tersebut. Hal ini sejalan dengan pandangan bahwa perubahan dalam
manajemen dapat mempengaruhi karyawan secara langsung, dan jika perubahan
yang tepat diadopsi, hal ini dapat meningkatkan kinerja karyawan (Ishiga
Ramadhany Putri dan Ningrum Fauziah Yusuf 2022). Pada konteks tersebut, setiap
inisiatif perubahan biasanya dipengaruhi oleh dua sisi kekuatan: yang mendorong
proses perubahan dan yang berupaya menolaknya.

Selain itu, rotasi karyawan secara signifikan meningkatkan kinerja
karyawan dengan memfasilitasi pengembangan keterampilan dan pemahaman yang
lebih luas tentang fungsi organisasi. Rotasi pekerjaan memungkinkan karyawan
memperoleh kompetensi baru, yang dapat menyebabkan peningkatan produktivitas
dan peningkatan kualitas kerja. Penelitian menunjukkan bahwa praktik rotasi
pekerjaan secara positif mempengaruhi kinerja karyawan, dengan motivasi intrinsik
bertindak sebagai mediator dalam hubungan ini (Fernando dan Dissanayake 2019).
Selain itu, pengalihan tugas secara berkala mampu menumbuhkan kepuasan dan
keterikatan karyawan terhadap organisasi, yang berimplikasi pada peningkatan
performa kerja (Suleman et al. 2022). Pelaksanaan rotasi kerja yang dirancang
secara optimal dapat meningkatkan semangat kerja karyawan melalui penyediaan
tantangan serta peluang pengembangan karier yang beragam, sehingga berdampak

positif terhadap peningkatan kinerja mereka (Setya dan Mardiana 2022). Penelitian



yang dilakukan oleh Kusno et al. menunjukkan bahwa program rotasi pekerjaan
yang direncanakan dengan matang memungkinkan karyawan untuk
mengembangkan keterampilan baru, sehingga mereka lebih adaptif dalam
memenuhi tuntutan pekerjaan yang bervariasi, serta mengurangi stres akibat
rutinitas monoton (Kusno et. al 2023). Dalam konteks ini, rotasi pekerjaan
berfungsi sebagai strategi manajerial yang efektif untuk merangsang motivasi
karyawan dan mendorong mereka untuk lebih terlibat dalam pekerjaan mereka..
Penelitian lain menyampaikan bahwa rotasi pekerjaan mendorong pengembangan
dan kemahiran karyawan dalam berbagai tugas, meningkatkan produktivitas dan
kinerja organisasi (Mlekus dan Maier 2021). Pernyataan ini selaras dengan teori
berbasis sumber daya (resource-based view), pernyataan ini memperkuat
pandangan bahwa kapasitas dan kualitas individu dalam organisasi merupakan
penentu utama keberhasilan kinerja secara keseluruhan.

Kedua variabel ini, perubahan organisasi dan rotasi kerja, saling terkait
dan dapat berkontribusi pada peningkatan Kinerja pegawai. Ketika organisasi
melakukan perubahan yang signifikan, pegawai yang terlibat dalam rotasi kerja
akan memiliki kesempatan untuk mengembangkan keterampilan baru yang relevan
dengan perubahan tersebut. Oleh karena itu, sinergi antara kedua aspek tersebut
berpotensi membentuk suasana kerja yang lebih adaptif dan produktif, yang pada
akhirnya mampu mendorong peningkatan Kinerja pegawai.

Keinginan kuat untuk mencapai keunggulan atau hasil terbaik menjadi
salah satu faktor penentu keberhasilan seseorang. Motivasi berprestasi memiliki

peran strategis dalam memfasilitasi pencapaian tujuan sekaligus mendorong



pertumbuhan dan pengembangan pribadi. Motivasi berprestasi merupakan
kombinasi antara dorongan internal (motivasi) dan keinginan untuk mencapai hasil
terbaik (prestasi), yang bersama-sama menciptakan suatu pemahaman yang utuh.
Individu dengan motivasi berprestasi yang tinggi biasanya menyelesaikan
pekerjaan dengan usaha terbaik untuk mencapai hasil yang melebihi kriteria yang
telah ditentukan. Seseorang dengan dorongan berprestasi kuat umumnya memiliki
orientasi yang jelas pada sasaran dan menunjukkan komitmen tinggi untuk
mencapai keberhasilan melalui usaha yang optimal

Berbagai pandangan dari kalangan akademisi telah menjelaskan konsep
motivasi berprestasi, dengan definisi yang disusun berdasarkan hasil analisis dan
teori yang mereka anut. Pengaruh motivasi berprestasi terhadap Kinerja pegawai
dengan pendekatan metodologis yang beragam. Sumarmi (2023) meneliti secara
terfokus pengaruh kompetensi serta motivasi berprestasi terhadap performa
pegawai di lingkungan TVRI, dengan menerapkan pendekatan kuantitatif melalui
analisis regresi. guna menguji pengaruh langsung variabel motivasi terhadap
kinerja. Hasil studi tersebut menekankan bahwa semangat berprestasi secara nyata
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja individu dalam organisasi, dengan
penekanan bahwa peningkatan kompetensi yang disertai dengan dorongan untuk
berprestasi berperan penting dalam mencapai kinerja optimal (Sumarmi 2023).

Selain itu, Winahyu dan Reskiputri (2023) berpandangan bahwa
persepsi kesetaraan gender dan semangat berprestasi memainkan peran penting
dalam proses perencanaan karier, yang secara tidak langsung turut mendongkrak

performa pegawai. endekatan kuantitatif asosiatif yang diterapkan dalam



penelitian tersebut menunjukkan bahwa dimensi motivasi berprestasi tidak hanya
berpengaruh langsung terhadap kinerja, tetapi juga menjadi mediator hubungan
antara faktor-faktor lain seperti perencanaan karir dan pencapaian target kerja
(Winahyu dan Reskiputri 2023). Temuan ini memperkuat argumen bahwa
dorongan untuk mencapai target-target tinggi segera memberikan kontribusi
langsung dalam meningkatkan performa kerja.

Penelitian Wasitowati dan Khoiriyah (2019) turut membahas motivasi
berprestasi dalam konteks hubungannya dengan kepemimpinan bertipe
konsiderasi, kedisiplinan kerja, dan orientasi kerja sebagai determinan Kinerja
pegawai. Meskipun penelitian tersebut menyatakan bahwa motivasi berprestasi
tidak selalu berfungsi sebagai variabel perantara yang signifikan, temuan mereka
tetap menyaoroti pentingnya penciptaan lingkungan kerja dan kepemimpinan yang
mendukung untuk mendorong peningkatan motivasi internal pegawai. Dengan
demikian, integrasi faktor motivasi berprestasi dalam kerangka manajerial
dianggap sangat relevan guna mendorong Kinerja pegawai secara keseluruhan
(Wasitowati dan Khoiriyah 2019).

Dari sintesis ketiga penelitian, dapat disimpulkan bahwa motivasi
berprestasi menjadi elemen utama yang berkontribusi terhadap perbaikan kinerja
pegawai. Penelitian lain oleh Mulia dan Saputra (2021) berjudul “Pengaruh
Kompetensi, Lingkungan Kerja dan Motivasi Berprestasi Terhadap Kinerja
Pegawai Negeri Sipil Sekretariat Daerah Kota Padang” yang menguji-hipotesis
bahwa kompetensi, lingkungan kerja, dan variabel motivasi berprestasi memiliki

pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini menunjukkan



bahwa dari ketiga variabel yang diteliti, motivasi berprestasi memiliki peran yang
paling signifikan dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai. Temuan ini
memberikan kontribusi strategis bagi penguatan sistem manajemen sumber daya
manusia, kKhususnya pada lembaga pemerintahan yang menekankan pentingnya
pencapaian kinerja unggul. Temuan tersebut sejalan dengan tujuan pengukuran
kinerja pegawai melalui parameter internal, di mana motivasi berprestasi menjadi
salah satu pemicu utama performa optimal (Mulia dan Saputra 2021).

Selain itu, Munthe (2022), meneliti secara mendalam hubungan antara
budaya kerja, kepuasan kerja, dan motivasi berprestasi terhadap kinerja karyawan.
Hasil studi tersebut mengkonfirmasi bahwa di antara ketiga variabel tersebut,
motivasi berprestasi memainkan peran yang tidak dapat diabaikan dalam
mendorong Kinerja. Bahkan ketika variabel lain seperti budaya dan kepuasan kerja
turut berkontribusi, motivasi berprestasi tetap menunjukkan koefisien pengaruh
yang signifikan dan independen (Syamsuri et al. 2021). Penelitian lain yang juga
relevan adalah yang dilakukan oleh Irawadi ( 2022) tentang pengaruh iklim kerja
dan motivasi berprestasi terhadap komitmen afektif pegawai. Hasilnya
menunjukkan bahwa iklim kerja yang positif dapat meningkatkan motivasi
berprestasi, yang selanjutnya berkontribusi terhadap komitmen pegawai dalam
organisasi. Ini menunjukkan bahwa peningkatan motivasi berprestasi dapat
memicu kinerja yang lebih baik dalam konteks hubungan antar pegawai (Irawadi
2022). Tidak kalah pentingnya, penelitian oleh Herlina dan Sutrisno (2022) turut
menegaskan pentingnya motivasi berprestasi dalam mendukung produktivitas

kerja. Penelitian tersebut mengindikasikan bahwa semakin tinggi motivasi untuk



meraih prestasi, maka semakin tinggi pula tingkat produktivitas yang ditunjukkan
oleh karyawan. Artinya, semakin tinggi dorongan individu untuk mencapai
prestasi, maka semakin besar pula kecenderungannya untuk menunjukkan
produktivitas yang optimal. Sebaliknya, rendahnya motivasi berprestasi cenderung
berdampak pada penurunan produktivitas kerja (E. Herlina dan Sutrisno 2022).

Pencapaian Kkinerja optimal pada pegawai mensyaratkan adanya
pendorong yang berasal dari dalam diri maupun pengaruh eksternal, termasuk
dukungan atasan dan hubungan kerja yang harmonis. Dengan adanya motivasi
tersebut, pegawai terdorong untuk memberikan upaya maksimal secara konsisten
guna mencapai hasil kerja yang optimal. Motivasi berprestasi sendiri merupakan
hasrat internal seseorang untuk meraih pencapaian terbaik. Di dalam lingkungan
kerja, motivasi ini-menjadi elemen krusial yang mendorong pegawai untuk
meningkatkan performanya. Karena setiap orang memiliki keinginan dan sasaran
yang berbeda, motivasi ini akan muncul sebagai reaksi terhadap keinginan untuk
memenuhi keinginan itu. Karyawan dengan motivasi untuk mencapai prestasi
tinggi akan berusaha Keras, berupaya melebihi standar, dan biasanya dapat
mengelola diri sendiri tanpa pengawasan ketat

Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi untuk
berprestasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja
karyawan. Hubungan ini juga dipengaruhi oleh sejumlah faktor pendukung
lainnya, seperti tingkat kedisiplinan, kondisi lingkungan kerja yang mendukung,
serta komitmen afektif yang dimiliki oleh individu dalam organisasi. Penelitian

lebih lanjut dalam konteks yang berbeda mungkin akan memberikan perspektif
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tambahan mengenai dinamika ini dan strategi yang efektif untuk meningkatkan
motivasi dalam organisasi.
Berdasarkan penelitian sebelumnya tersebut diatas terdapat beberapa

inkonsistensi hasil penelitian diantara beberapa peneliti sebagai berikut:

Tabel 3.1
Research Gap
Variabel Bebas Berpengaruh Positif Tidak
Berpengaruh

Positif
Pengaruh Perubahan (Dzida et al., 2022) ; (Debrike Shiskia
Organisasi Terhadap (Musnadi & Sofyan, Mudeng et el, 2017)
Kinerja 2023); (Wibowo, ; (Clarisa  Ester
2023) ; (Setya & Tambuwun et al.
Mardiana, 2022) ; 2018) ; ( Siti Khusnul

(Utomo & Nugroho, Rifani -~ & Fanny
2022) ; (Sudama, Suzuda Pohan, 2019)
2022) ; (Putri & ; (Safira Shabrina,
Yusuf, 2022; 2021) ;

Suhendar, 2021) ; (
Anjar Budi Utami et
al. 2017) ; ( lreyne
P.Dumanauw et al.
ROFOTIFR el En
201Gy Daniel
Jansen et-al .2019) ;
(Abrian imanuel kojo
et al.,2019) ;(ade
laksito et al, 2019);
(Neysa & Rita,2019) ;
(jessicha et al, 2018)
. ( Christefano et al,
2020); ( Julfrida
Panjaitan et al, ); (
Anjar Budi Utami et
al,2017) ; ( Priyo
Susilo &  Arief
Rahman, 2016) ; (
Sunaryo, 2017);
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Pengaruh Rotasi Kerja
Terhadap Kinerja

(Fernando &
Dissanayake, 2019);
(Suleman et al., 2022)
; (Montoya et al.,
2021);( mayasari et
al. 2020); ( andi
setiawan, 2011) ; (
emi nursanti et al.
2014) ; (Antriyati
Rani Tatodi et al,
2022); ( Muhammad

(David T. Manopo et
al, 2018 ); (
Antaiwan Bowo
Pranogyo et al ,2023
) ; ( Samudi et
al,2023 ) ; (Taufik
Hidayat et al, 2024 )
; ( Dini Putri Ayu et
al, 2024) ; (Totong
Budiman & Yana
Setiawan, 2023 ) ;

Khairil et al, 2025 ); (
Marti Hartati, 2020);
( Nurrulita Hapsari &
Netty Laura, 2022) ;
(Senen, 2021 ) ; (
Taufikur Rahman,
2016 );

Sumber : Penelitian Terdahulu, 2025

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Dzida et al., 2022) ; (Musnadi &
Sofyan, 2023); (Wibowo, 2023) ; (Setya & Mardiana, 2022) ; (Utomo & Nugroho,
2022) ; (Sudama, 2022) ; (Putri & Yusuf, 2022; Suhendar, 2021) ; ( Anjar Budi
Utami et al. 2017) ; ( Ireyne P.Dumanauw et al. 2018) ; ( Ferlan, 2016) ; Daniel
Jansen et al .2019) ; (Abrian imanuel kojo et al.,2019) ;(ade laksito et al, 2019);
(Neysa & Rita,2019) ; (‘jessicha et al, 2018) : ( Christefano et al, 2020); ( Julfrida
Panjaitan et al, ); ( Anjar Budi Utami et al,2017) ; ( Priyo Susilo & Arief Rahman,
2016) ; ( Sunaryo, 2017) ; menemukan bahwa Perubahan Organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja . Sedangkan hasil penelitian oleh (Debrike
Shiskia Mudeng et el, 2017) ; (Clarisa Ester Tambuwun et al. 2018) ; ( Siti Khusnul
Rifani & Fanny Suzuda Pohan, 2019 ) ; (Safira Shabrina, 2021) menemukan bahwa

Perubahan Organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Fernando & Dissanayake, 2019);
(Suleman et al., 2022) ; (Montoya et al., 2021);( mayasari et al. 2020); ( andi
setiawan, 2011) ; ( emi nursanti et al. 2014) ; (Antriyati Rani Tatodi et al, 2022); (
Muhammad Khairil et al, 2025 ); ( Marti Hartati, 2020); ( Nurrulita Hapsari & Netty
Laura, 2022) ; (Senen, 2021 ) ; ( Taufikur Rahman, 2016 ). menemukan bahwa
Rotasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sedangkan hasil
penelitian oleh (David T. Manopo et al, 2018 ); ( Antaiwan Bowo Pranogyo et al
,2023 ) ; ( Samudi et al,2023 ) ; (Taufik Hidayat et al, 2024 ) ; ( Dini Putri Ayu et
al, 2024) ; (Totong Budiman & Yana Setiawan, 2023 ) menemukan bahwa Rotasi
Kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Studi ini dilakukan di instansi DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah. Dasar
pelaksanaan penelitian ini terkait dengan dikeluarkannya Peraturan Menteri PAN-
RB Nomor 17 Tahun 2021 yang mengatur perubahan jabatan administrasi menjadi
jabatan fungsional, dalam rangka penyederhanaan birokrasi, sehingga terjadi
perubahan struktural yang mendasar dalam organisasi. Sesuai dengan yang
tercantum dalam Pasal 4 regulasi itu, posisi administrator dipindahkan ke dalam
jabatan fungsional pada tingkat ahli madya, sedangkan posisi pengawas disesuaikan
menjadi level ahli muda. Di sisi lain, pejabat pelaksana yang sebelumnya berada
pada eselon V juga dialihkan ke jabatan fungsional yang sesuai. Dengan
diberlakukannya ketentuan ini, struktur jabatan eselon secara resmi mengalami
transformasi menjadi jabatan fungsional. Hasil penelitian mengungkap bahwa
meskipun implementasi kebijakan ini menghadapi sejumlah tantangan, kebijakan

tersebut juga berpotensi meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam tata kelola
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SDM di sektor pemerintahan. Pelaksanaan kebijakan ini merupakan langkah
penting dalam reformasi birokrasi, yang ditujukan untuk mengoptimalkan efisiensi
serta efektivitas dalam penyelenggaraan layanan kepada masyarakat. (Nisa et al.
2022). (Amantha et.al 2024).

PermenPAN-RB Nomor 17 Tahun 2021 dianggap sebagai kebijakan
krusial yang mendorong integrasi jabatan administrasi ke dalam struktur jabatan
fungsional sebagai bagian dari reformasi birokrasi. Tujuan dari kebijakan ini adalah
untuk mengoptimalkan efisiensi serta efektivitas kinerja Aparatur Sipil Negara
(ASN) di Indonesia, dengan mengacu pada kompetensi dan keahlian yang relevan
dalam menghadapi dinamika reformasi birokrasi yang kian kompleks (Suartini
2023), (Hanjani and Muslim 2024) . Di tengah tantangan yang ada, seperti
penghalang budaya organisasi dan resistensi terhadap-perubahan, implementasi
kebijakan ini diharapkan dapat memperkuat kapasitas pelayanan publik yang lebih
responsif dan inovatif (K. M. Ramadhan et al. 2023) .

Kebijakan ini juga diharapkan dapat menciptakan struktur birokrasi yang
lebih ramping, yang mengutamakan jabatan fungsional berdasarkan kompetensi
tertentu daripada jabatan administratif yang ketat. Sebagaimana penelitian oleh
Suartini, peraturan ini dihadirkan sebagai solusi atas hambatan yang dihadapi oleh
PNS yang sering kali tidak produktif dan kurang responsif dalam menjalankan
tugasnya (Suartini 2023); (Andika Tulus 2023). Penyederhanaan struktur birokrasi
ini dirancang untuk memenubhi standar pelayanan publik yang lebih baik, mengikuti
arahan Presiden Joko Widodo untuk merampingkan birokrasi agar lebih efektif dan

efisien (Herlina dan Faidati 2023).
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Meskipun begitu, faktor lain juga ikut berperan dalam keberhasilan
kebijakan ini. Implementasi Permenpan tidak dapat dipisahkan dari faktor
komunikasi, pelatihan, dan sumber daya yang memadai. Menurut penelitian oleh
Ramadhan et al., kesuksesan dalam implementasi kebijakan sangat terpengaruh
oleh bagaimana komunikasi informasi, pelatihan yang dilakukan, serta pengadaan
sumber daya manusia yang kompeten (K. M. Ramadhan et al. 2023). Dari segi
sumber daya, penelitian menunjukkan bahwa ketersediaan sumber daya yang
memadai sangat penting untuk mendukung implementasi kebijakan ini. Peneliti lain
(Hanjani dan Muslim 2024) mencatat bahwa di Kementerian Pertanian, terdapat
kendala dalam hal adaptasi pegawai terhadap kebijakan penyetaraan jabatan, yang
menunjukkan bahwa sumber daya manusia yang terlatih dan siap untuk beradaptasi
sangat diperlukan (Hanjani dan Muslim 2024). Hal ini menegaskan perlunya
dukungan dari berbagai pihak untuk mensukseskan reformasi birokrasi melalui
penyetaraan jabatan yang efektif dan berkelanjutan.

Disisi lain, keberhasilan implementasi kebijakan ini terhalang oleh
beberapa kendala, termasuk adaptasi pegawai yang belum optimal dan kurangnya
pemahaman terhadap tugas serta fungsi baru mereka (Hanjani dan Muslim 2024);
(Mastoah 2023)). Hal ini menunjukkan bahwa strategi komunikasi dan pelatihan
yang terstruktur perlu direncanakan dan diterapkan untuk memastikan bahwa
kedepan pegawai memiliki kompetensi yang memadai dalam menjalankan tugas
sebagai pejabat fungsional. Sebagai simpulan, kebijakan alih fungsi Jabatan
Administrasi menjadi Jabatan Fungsional dinilai mampu membawa dampak positif

yang signifikan, khususnya dalam mempercepat reformasi birokrasi dan perbaikan
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kualitas pelayanan publik, meski tetap menyisakan tantangan implementasi,
tantangan dalam implementasinya menunjukkan bahwa ada kebutuhan mendesak
untuk melakukan penyesuaian dalam pengembangan sumber daya manusia,
penguatan struktur komunikasi, dan penyediaan pelatihan yang efektif.
Pelaksanaan Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan
Reformasi Birokrasi Republik Indonesia Nomor 17 Tahun 2021 tentang
penyetaraan jabatan administrasi ke jabatan fungsional memberikan sejumlah
dampak signifikan, baik untuk struktur organisasi maupun peran serta Kinerja
aparatur sipil negara terlihat dari berbagai perspektif, termasuk rentang kendali atau
komando dalam organisasi. Penetapan peraturan ini - bertujuan untuk
menyederhanakan struktur organisasi dan meningkatkan efisiensi birokrasi, namun
juga membawa perubahan signifikan dalam pola manajemen dan pengawasan.
Pertama, alih jabatan dari struktural administrasi ke fungsional
berdampak pada perubahan struktur rentang kendali yang dimiliki oleh pimpinan,
sehingga mempengaruhi pola koordinasi dan supervisi dalam organisasi. Dengan
berkurangnya jumlah jabatan struktural, atasan kini memiliki lebih banyak bawahan
di bawah pengawasannya. Hal ini dapat menyebabkan peningkatan beban kerja bagi
atasan, yang harus mengelola lebih banyak pegawai dengan kompetensi yang
beragam (K. M. Ramadhan et al. 2023). Menurut Ramadhan, tujuan utama dari
upaya penyederhanaan birokrasi adalah membentuk struktur organisasi yang lebih
adaptif dan efisien dalam merespons dinamika perubahan. Namun demikian,

kebijakan ini juga berpotensi menimbulkan tantangan, khususnya dalam aspek
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koordinasi dan pengawasan yang mungkin menjadi kurang optimal (K. M.
Ramadhan et al. 2023).

Selanjutnya, perubahan ini juga dapat mempengaruhi efektivitas
komunikasi dalam organisasi. Dengan rentang kendali yang lebih luas, komunikasi
antara atasan dan bawahan mungkin menjadi lebih sulit, yang dapat mengakibatkan
miskomunikasi dan penurunan efektivitas kerja. Ketidakjelasan komunikasi dalam
proses perubahan dapat mengganggu kinerja pegawai dan mempengaruhi kesiapan
mereka untuk beradaptasi terhadap perubahan tersebut, seperti yang diungkap oleh
(Ellis et al. 2023) yang menekankan pentingnya kolaborasi dan saluran komunikasi
ganda dalam memfasilitasi perubahan organisasi (Ellis et al. 2023). Kurangnya
kejelasan dalam proses komunikasi dapat menimbulkan kebingungan terkait peran
serta tanggung jawab baru, yang pada akhirnya berpotensi menghambat kinerja
pegawai.

Selain itu, dampak terhadap motivasi kerja pegawai juga perlu
diperhatikan. Transformasi struktural organisasi, khususnya pergeseran dari jabatan
struktural ke jabatan fungsional, terbukti memengaruhi motivasi pegawai secara
nyata. Dalam jurnalnya, Kadjintuni menegaskan bahwa perubahan jenis jabatan
dapat berdampak positif terhadap dorongan kerja individu. Penelitiannya
mengungkap bahwa motivasi pegawai meningkat secara signifikan apabila mereka
menilai perubahan ini sebagai peluang dalam membangun karier (Lisda Van Gobel
2023). Sebaliknya, penelitian oleh Hanjani dan Muslim menjelaskan bahwa sikap

skeptis dan resistensi terhadap perubahan dapat menghalangi implementasi
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perubahan tersebut, terutama jika pegawai merasa kehilangan status atau kekuasaan
dalam proses transisi (Hanjani dan Muslim 2024).

Kepentingan pandangan karyawan mengenai perubahan dalam
organisasi juga dinyatakan oleh Jambak et al., yang menunjukkan bahwa persepsi
karyawan terhadap perubahan organisasi sangat dipengaruhi oleh latar belakang
pribadi dan pengalaman kerja mereka (Jambak et al. 2023). Ketidakpuasan terhadap
penyetaraan jabatan bisa menurunkan motivasi, terutama jika pegawai merasa
bahwa mereka tidak mendapatkan keuntungan dari perubahan tersebut (Jambak et
al. 2023). Dalam konteks ini, lingkungan kerja dan dukungan manajerial berperan
penting dalam mengurangi resistensi pegawai dan membantu mereka untuk
beradaptasi dengan perubahan yang dihadapi (Wanma et. al 2023). Temuan
penelitian Hartati mengindikasikan bahwa motivasi yang tinggi pada individu
berpengaruh besar terhadap peningkatan kinerja karyawan (Hartati 2024). Motivasi
kerja menjadi faktor krusial, terutama dalam masa-masa transisi, ketika pegawai
mengalami tekanan dan ketidakpastian. Kepercayaan pegawai bahwa transformasi
jabatan ini memberikan keuntungan bagi mereka secara personal dapat menjadi
pemicu lahirnya komitmen dan performa kerja yang maksimal di tengah perubahan
(Lisda Van Gobel 2023); (Hartati 2024)). Selanjutnya, penelitian oleh Darmawan
dan Alimuddin menegaskan bahwa pengembangan karir yang dipikirkan dengan
baik sangat mempengaruhi motivasi kerja. Jika pengembangan karir dalam jabatan
fungsional dianggap positif, pegawai lebih mungkin untuk merasakan peningkatan

motivasi kerja secara keseluruhan (Hapsari 2022).
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Umumnya, Peraturan Menteri PAN-RB Nomor 17 Tahun 2021 tentang
penyetaraan jabatan administrasi ke jabatan fungsional dianggap berpotensi
mendorong peningkatan kinerja birokrasi. Namun demikian, efektivitas
implementasinya sangat dipengaruhi oleh faktor seperti kualitas komunikasi,
ketersediaan sumber daya, kesiapan mental pegawai, serta dukungan dari struktur
organisasi yang ada. Meskipun bertujuan untuk meningkatkan efisiensi dan
efektivitas birokrasi, tantangan dalam komunikasi, motivasi pegawai, dan
akuntabilitas kinerja perlu dikelola dengan baik agar tujuan reformasi dapat
tercapai.

Hasil dari pengamatan dan wawancara yang telah dilaksanakan penulis
menunjukkan adanya beragam persepsi di kalangan pegawai DPMPTSP Provinsi
Jawa Tengah, baik yang- bersifat positif maupun negatif, dalam merespons
perubahan struktur organisasi dan dampaknya terhadap kinerja mereka. Dampak
perubahan iniadalah hilangnya fungsi jabatan struktural sebagai perwujudan dari
fungsi komando dari atas ke bawah. Ada persepsi struktur jabatan hilang semua
menjadi staf fungsional. Karyawan yang memandang perubahan secara negatif
cenderung menolak beradaptasi, karena perubahan tersebut dianggap mengganggu
stabilitas dan membawa risiko tinggi. Adaptasi terhadap lingkungan kerja dan
tanggung jawab baru pun kerap dianggap sebagai tekanan yang membebani.
Penyederhanaan struktur birokrasi telah menyebabkan berkurangnya peran fungsi
komando hierarkis tradisional (Dahlia 2020) (Konsekuensi n.d.). Karyawan sering
merasa bahwa tidak adanya peran struktural yang jelas mengakibatkan

kebingungan mengenai tanggung jawab (El-riyasah dan Tengah 2022).
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Karyawan dengan sikap positif terhadap perubahan melihat dinamika
jabatan fungsional di DPMPTSP, beserta tanggung jawab baru yang menyertainya,
sebagai peluang untuk bertumbuh dan memperluas kapasitas diri, mereka melihat
munculnya formasi jabatan baru ini sebagai peluang peningkatan karir melalui
peningkatan jenjang jabatan melalui uji kompetensi yang merupakan prosedur
jabatan fungsional ( Beatrix et al, 2022) (Review 2022). Persepsi positif lainnya
adalah berupa peluang rotasi dan mutasi bagi pegawai yang mengalami kejenuhan
dan ingin menggali bidang tugas lain selain tugas yang selama ini dijalaninya (Nuh
et.al 2022).

ebagai upaya peningkatan layanan publik, DPMPTSP Provinsi Jawa
Tengah terus melakukan perbaikan baik dari sisi internal maupun eksternal,
termasuk penyediaan fasilitas yang mendukung kinerja. Dalam bidang pengelolaan
kinerja karyawan, telah diterbitkan Permenpan RB Nomor 6 Tahun 2022 yang
mengatur secara rinci mengenai sistem manajemen dan penilaian kinerja ASN.

Telah diketahui bahwa dinamika perubahan organisasi serta penerapan
rotasi kerja yang efektif memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai, termasuk dalam lingkungan Aparatur Sipil Negara (ASN). Dalam
menghadapi dinamika perubahan tersebut, penilaian kinerja pegawai ASN menjadi
variabel yang sangat penting untuk mengukur sejauh mana perubahan dan rotasi
kerja dapat meningkatkan atau justru menghambat produktivitas dan kualitas
kinerja. Berdasarkan Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan
Reformasi Birokrasi (Permenpan RB) Nomor 6 Tahun 2022 bahwa penilaian

kinerja pegawai tidak hanya berfokus pada hasil kerja yang dicapai, tetapi juga
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mengukur bagaimana pegawai beradaptasi terhadap perubahan yang terjadi dalam
organisasi, serta bagaimana rotasi kerja yang diterapkan mempengaruhi perilaku
dan motivasi mereka. Penilaian kinerja ini dilakukan secara periodik, baik bulanan
maupun tahunan, dengan tujuan memberikan umpan balik yang konstrukitif,
mengidentifikasi potensi perbaikan / memperbaiki kinerja yang kurang optimal,
memberikan penghargaan bagi ASN yang menunjukkan kinerja unggul, serta
mendorong ASN untuk terus berkembang dalam menjalankan tugasnya. Selain itu,
hasil evaluasi kinerja ini menjadi dasar dalam pengambilan keputusan terkait
pengembangan kompetensi, pembinaan, dan pemberian sanksi jika diperlukan, hal
ini  berkontribusi pada - terwujudnya lingkungan kerja yang menjunjung
profesionalisme, transparansi, serta akuntabilitas sebagai upaya untuk
meningkatkan kualitas pelayanan publik.

Untuk mengetahui Kinerja ASN dapat kami sajikan sebagaimana Tabel 2

sebagai berikut:

Tabel 14
Penilaian Kinerja ASN
Tahun 2022 Tahun 2023 Tahun 2024
Performa Jumlah Jumlah Jumlah
Pegawai % Pegawai % Pegawai %
Diatas ekspektasi 5 5.8 2 25 1 12
Sesuai ekspektasi 81 94.2 78 97.5 83 98.8
Di bawah ekspektasi 0 0.0 0 0 0 0
Kurang 0 0.0 0 0 0 0
Jumlah Pegawai 86 100% 80 100% 84 100%

Sumber Data: Sub Bagian Umum Kepegawaian DPMPTSP Provinsi Jawa
Tengah
Dari data penilaian kinerja ASN antara Tahun 2022 — 2024 menunjukan
bahwa kinerja ASN dengan performa diatas ekspektasi masih belum optimal /

mengalami penurunan, terlihat dari jumlah ASN yang memperoleh kinerja diatas
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ekspektasi tahun 2022 berjumlah 5 orang atau sekitar 5,8 % dari 86 ASN, tahun
2023 berjumlah 2 orang atau sekitar 2,5 % dari 80 ASN, dan tahun 2024 berjumlah
1 orang atau sekitar 1,2 % dari 83 ASN. Fenomena ini mencerminkan adanya
kebutuhan untuk merancang kebijakan manajemen kinerja yang lebih menantang
dan memotivasi, agar ASN tidak hanya dapat memenubhi, tetapi juga melampaui
ekspektasi organisasi secara konsisten, bukan hanya motivasi kerja tapi lebih ke
motivasi berprestasi. Implementasi kebijakan yang lebih mengutamakan pengakuan
terhadap pencapaian luar biasa serta pemenuhan kebutuhan motivasi pegawai akan
sangat berpengaruh dalam meningkatkan Kinerja secara keseluruhan. Selain itu,
penting bagi organisasi untuk menjaga dan memperkuat motivasi pegawai agar
tetap berada dalam kategori “Sesuai ekspektasi,” serta mencegah stagnasi atau
penurunan dalam hal pencapaian kinerja. Pendekatan berbasis feedback yang
konstruktif, pelatihan pengembangan karir, dan peningkatan kesejahteraan pegawai
dapat menjadi langkah strategis untuk menjaga motivasi dan keterlibatan pegawai.
Oleh karena itu, evaluasi kinerja menurut Permenpan RB Nomor 6
Tahun 2022 menjadi instrumen penting untuk memastikan bahwa perubahan
organisasi dan rotasi kerja dapat memberikan dampak positif bagi peningkatan
kinerja pegawai ASN.

Dari hasil penelusuran teori dan temuan lapangan, tampak bahwa
dampak Perubahan Organisasi dan Rotasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai belum
menunjukkan keseragaman hasil dalam berbagai penelitian terdahulu. Hal ini
menunjukkan pentingnya faktor motivasional agar Kinerja dapat ditingkatkan

melebihi ekspektasi. Dengan latar belakang tersebut, penelitian ini mengusulkan
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kontribusi orisinal berupa pengujian Motivasi Berprestasi sebagai variabel
intervening.

Pernyataan ini didukung oleh berbagai teori dan hasil penelitian
sebelumnya, yang mengindikasikan bahwa individu yang memiliki motivasi tinggi
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik (Hartati 2024). Motivasi kerja
menjadi faktor krusial, terutama dalam masa-masa transisi, ketika pegawai
mengalami tekanan dan ketidakpastian. Dengan kata lain, jika pegawai yakin
bahwa penyetaraan jabatan ini bermanfaat bagi mereka, mereka cenderung lebih
termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik dalam kondisi yang berubah (Lisda
Van Gobel 2023); (Hartati 2024)). Jika pengembangan karir dalam jabatan
fungsional dianggap positif, pegawai lebih mungkin untuk merasakan peningkatan
motivasi kerja secara keseluruhan (Hartati 2024).

Penelitian ini akan mengisi gap tersebut dengan mengkaji pengaruh
perubahan organisasi dan rotasi pegawai terhadap Kkinerja pegawai, serta
mempertimbangkan  motivasi ~ berprestasi  sebagai  variabel intervening.
Berdasarkan hal tersebut, penulis tertarik untuk menganalisa Perubahan Organisasi,
Efektivitas Rotasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Berprestasi
sebagai variabel intervening. Apakah perubahan organisasi dan efektivitas rotasi
kerja tersebut mendorong kesiapan para anggota organisasi untuk berubah yang
dapat meningkatkan kinerja pegawai atau bahkan sebaliknya. Atas dasar pemikiran
tersebut, penulis memilih judul “Analisis Perubahan Organisasi dan Efektivitas

Rotasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Berprestasi Sebagai
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Variabel Intervening di Kantor Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan

Terpadu Satu Pintu Provinsi Jawa Tengah”.

1.2.

Rumusan Masalah

Dengan merujuk pada kesenjangan penelitian (research gap) serta

fenomena empiris yang ditemukan di lapangan (phenomena gap), maka fokus

permasalahan dalam penelitian ini diarahkan pada upaya peningkatan kinerja

pegawai di DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah melalui pendekatan motivasi

berprestasi, efektivitas rotasi kerja, serta perubahan organisasi. Berdasarkan hal

tersebut, pertanyaan penelitian yang diajukan adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Bagaimana pengaruh perubahan organisasi terhadap motivasi berprestasi
di Kantor DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah?

Bagaimana pengaruh efektivitas rotasi kerja terhadap motivasi
berprestasi di Kantor D DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah?

Bagaimana pengaruh perubahan organisasi terhadap kinerja pegawai di
Kantor DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah?

Bagaimana pengaruh efektivitas rotasi kerja terhadap kinerja pegawai di
Kantor DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah?

Bagaimana pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja pegawai di
Kantor DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah?

Bagaimana pengaruh Perubahan Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
melalui motivasi berprestasi sebagai variabel intervening di Kantor

DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah?
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1.3.

1)

2)

3)

4)

5)

6)
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Bagaimana pengaruh efektivitas rotasi kerja terhadap kinerja pegawai
melalui motivasi berprestasi sebagai variabel intervening di Kantor

DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah?

Tujuan Penelitian

Adapun tujuan Penelitian ini adalah :

Untuk mendiskripsikan dan menganalisis pengaruh perubahan organisasi
terhadap motivasi berprestasi di Kantor DPMPTSP Provinsi Jawa
Tengah.

Untuk mendiskripsikan dan menganalisis pengaruh efektivitas rotasi
kerja terhadap motivasi berprestasi di Kantor DPMPTSP Provinsi Jawa
Tengah.

Untuk mendiskripsikan dan menganalisis pengaruh perubahan organisasi
terhadap kinerja pegawai di Kantor DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah.
Untuk mendiskripsikan dan menganalisis pengaruh efektivitas rotasi
kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor DPMPTSP Provinsi Jawa
Tengah.

Untuk mendiskripsikan dan menganalisis pengaruh motivasi berprestasi
terhadap kinerja pegawai di Kantor DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah.
Untuk mendiskripsikan dan menganalisis pengaruh Perubahan
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai melalui motivasi berprestasi

sebagai variabel intervening di Kantor DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah.
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7) Untuk mendiskripsikan dan menganalisis pengaruh efektivitas Rotasi
Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui motivasi berprestasi sebagai
variabel intervening di Kantor DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah.

1.4.  Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan yang telah dirumuskan, maka manfaat yang
diharapkan dari penelitian ini antara lain adalah sebagai berikut:
1) Manfaat Teoritis

Studi ini bertujuan untuk memperkaya literatur dalam bidang manajemen

SDM, khususnya mengenai perubahan organisasi dan peran rotasi kerja

dalam mendorong peningkatan Kinerja pegawai DPMPTSP Provinsi Jawa

Tengah, di mana motivasi berprestasi digunakan sebagai variabel intervening.

2) Manfaat Praktis

Temuan dari penelitian ini dapat digunakan sebagai landasan pertimbangan

bagi Dinas dalam menanggapi perubahan struktur organisasi melalui

pembentukan kebijakan yang sesual, terutama di sektor pengelolaan sumber

daya manusia, untuk mencapai kinerja organisasi yang lebih baik



BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Landasan Teori
2.1.1. Perubahan Organisasi

Perubahan organisasi adalah fenomena yang kompleks dan dinamis yang
sering kali ditandai dengan transformasi dalam struktur, budaya, dan proses.
Pemahaman tentang perubahan organisasi umumnya terbangun berdasarkan teori
proses, yang menyatakan bahwa perubahan terjadi melalui serangkaian peristiwa
yang terurut, dari kondisi awal menuju keadaan yang diinginkan (Supratiwi dan
Agustia 2020). Salah satu model klasik yang sering dipakai untuk memahami
pergeseran ini adalah model perubahan Lewin, yang meliputi tahap unfreezing,
changing, dan refreezing, yang mendukung organisasi dalam merencanakan dan
melaksanakan perubahan secara terstruktur dan berkesinambungan (Rohman et.al
2024).

Perubahan organisasi dapat didefinisikan sebagai proses yang merujuk
pada modifikasi yang signifikan dalam struktur, budaya, atau operasional suatu
organisasi untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas, atau adaptabilitas terhadap
lingkungan luar yang dinamis. Studi menunjukkan bahwa perubahan organisasi
sering dilatarbelakangi oleh berbagai faktor, seperti perkembangan teknologi,
perubahan pasar, serta kebutuhan untuk meningkatkan kinerja dan daya saing
(Sayudin 2023); (Fandika, et.al 2024)).

Menurut Fandika et.al menyatakan bahwa perubahan ini melibatkan

tidak hanya pergeseran strategi, tetapi juga memerlukan peningkatan keterampilan
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dan pengetahuan karyawan guna menghadapi tantangan baru dalam lingkungan
bisnis yang selalu berubah (Fandika et.al 2024). Selain itu, Panggita menyebutkan
pentingnya komunikasi yang jelas dan keterlibatan semua pihak dalam proses
perubahan, hal ini dapat memperkecil resistensi dan meningkatkan dukungan
anggota organisasi dalam mencapai tujuan perubahan (Panggita 2021). Oleh karena
itu, definisi perubahan organisasi mencakup aspek dinamis yang melibatkan
strategi, budaya, dan keterlibatan semua stakeholders, yang merupakan krusial
untuk mencapai keberhasilan transformasi dalam organisasi.

Berdasarkan  berbagai = penelitian, perubahan organisasi dapat
didefinisikan sebagai proses di mana organisasi berusaha untuk mengubah struktur,
kebijakan, budayanya, atau cara operasional lainnya untuk meningkatkan
efektivitas dan responsivitas terhadap perubahan lingkungan (Rizky dan Dwarawati
2023); (Saragih et.al 2017); (Hapsari 2022).

Menurut (Saragih et.al 2017), mengemukakan bahwa terdapat berbagai
karakteristik individu yang turut memengaruhi sejauh mana kesiapan karyawan
untuk terlibat secara aktif dalam proses perubahan. Kesiapan ini menunjukkan
sejauh mana individu secara psikologis dan emosional dapat menghadapi
perubahan yang muncul di lingkungan kerja. Ini didukung oleh pemahaman bahwa
dukungan organisasi (perceived organizational support) memiliki pengaruh yang
besar terhadap kesiapan individu dalam menghadapi perubahan, dan hal ini juga
ditunjukkan dalam penelitian oleh (Rizky dan Dwarawati 2023) dan lebih lanjut

oleh (Meilian et.al 2020).
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Mereka menunjukkan bahwa dukungan yang dirasakan oleh individu
dari organisasi dapat meningkatkan kesiapan untuk berubah. Dalam kajian tentang
dimensi perubahan, (Nuraeni et.al 2020) mengungkap bahwa dinamika perubahan
kelembagaan dapat memberikan dampak yang signifikan terhadap tingkat
komitmen organisasi. Di sini, perubahan organisasi diinterpretasikan tidak hanya
sebagai perubahan struktural, tetapi juga sebagai transformasi dalam dimensi sistem
kerja organisasi. Selain itu, teori manajemen perubahan menekankan pentingnya
peran kepemimpinan dalam meningkatkan efektivitas perubahan, seperti yang
dijelaskan oleh (Wibowo dan Augustine 2023). Penelitian mereka mengindikasikan
bahwa kepemimpinan yang efektif berfungsi sebagai pendorong penting untuk
memfasilitasi kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan. Konsep perubahan
organisasi juga berhubungan erat dengan budaya organisasi. Perubahan tersebut
tidak terbatas pada tatanan struktur, melainkan turut menyentuh sistem nilai dan
norma yang mengatur perilaku dalam organisasi.

Rohman et.al (2024) menyebutkan bahwa internalisasi nilai-nilai inti dan
budaya kolaboratif menjadi bagian yang sangat krusial dalam proses perubahan.
Sehingga, pemahaman yang mendalam mengenai budaya organisasi sangat krusial
untuk keberhasilan setiap upaya perubahan.

Lebih jauh, (Napitupulu et al. 2022) menjelaskan pentingnya evaluasi
perubahan dalam organisasi, terutama dalam konteks perencanaan dan manajemen
komplain. Proses ini menunjukkan bahwa evaluasi dan umpan balik terus-menerus
adalah bagian integral dari perubahan yang efektif. Dengan demikian, perubahan

organisasi bukanlah kegiatan sekali jadi, tetapi lebih merupakan siklus
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berkelanjutan yang memerlukan penyesuaian dan pembelajaran terus-menerus.
Dari perspektif teori, perubahan organisasi hadir dengan berbagai tantangan dan
dinamika, yang sering kali dijelaskan dalam konteks kesiapan individu, dukungan
organisasi, dan budaya organisasi. Temuan dari berbagai studi tersebut
menunjukkan bahwa efektivitas proses perubahan organisasi sangat dipengaruhi
oleh faktor internal individu serta ketersediaan sistem dukungan yang tepat sasaran.
Robbins (2015: 413) dalam (Hasanah dan Aima 2018), Perubahan
organisasi dapat dipahami sebagai suatu proses yang dilakukan secara sadar dan
dirancang secara sistematis dengan tujuan untuk meningkatkan efektivitas serta
pencapaian tujuan organisasi. Perubahan ini biasanya tidak terjadi secara spontan,
melainkan sebagai respons atas dinamika internal maupun eksternal yang
memengaruhi keberlangsungan organisasi. Salah satu bentuk perubahan yang
paling umum adalah perubahan terencana, yaitu upaya organisasi dalam
menyesuaikan diri terhadap perubahan lingkungan, baik dari segi teknologi,
regulasi, tuntutan masyarakat, maupun perkembangan pasar. Selain itu, perubahan
terencana juga mencakup strategi untuk membentuk ulang perilaku dan pola kerja
karyawan agar lebih adaptif, kompeten, dan sesuai dengan arah baru organisasi.
Dengan demikian, perubahan organisasi tidak hanya berfokus pada struktur atau
sistem, tetapi juga pada aspek manusia di dalamnya, terutama dalam membentuk
budaya kerja yang lebih responsif dan produktif. Menurut Robbins (2015), Terdapat
empat jenis perubahan organisasi, yakni perubahan struktur, teknologi, lingkungan
fisik, dan SDM. Perubahan struktur sendiri berkaitan dengan modifikasi hubungan

otoritas, pola koordinasi, serta pembentukan desain pekerjaan. Perubahan teknologi
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berkaitan dengan pembaruan proses kerja, metode, serta alat yang digunakan.
Sementara itu, penataan fisik meliputi pengaturan ulang ruang kerja. Adapun
perubahan SDM mencakup transformasi sikap, keterampilan, harapan, persepsi,
dan perilaku pegawai (Hasanah dan Aima 2018).

Robbins menjelaskan bahwa perubahan organisasi melibatkan tiga faktor
utama yaitu konteks eksternal, struktur organisasi, dan budaya organisasi. Berbagai
penelitian menunjukkan kesamaan pandangan bahwa perubahan yang efektif hanya
dapat dicapai apabila ketiga komponen tersebut ditangani secara terpadu (Putro
2018); (E. R. Putri et al. 2023). Salah satu indikator dari perubahan organisasi yang
dikemukakan oleh Robbins adalah sikap karyawan terhadap perubahan itu sendiri.
Jambak et al. ( 2023) hasil penelitian menunjukkan bahwa tantangan utama dalam
implementasi perubahan adalah penolakan dari- pegawai. Faktor penyebabnya
mencakup pemahaman yang lemah, partisipasi yang minim, dan kegagalan dalam
komunikasi, yang semuanya dapat menurunkan kinerja organisasi. Keterlibatan
langsung pegawai dalam dinamika perubahan organisasi berperan penting dalam
menekan potensi resistensi serta memastikan terciptanya dukungan yang
berkelanjutan (Putro 2018) ; (Jambak et al. 2023). Selanjutnya, penelitian oleh
(Nuraeni et.al 2020) membahas dimensi perubahan birokrasi dalam konteks
organisasi pemerintah. Penelitian ini menyatakan bahwa perubahan struktur
organisasi harus diimbangi dengan perubahan dalam dimensi sistem kerja dan
budaya organisasi agar dapat mendorong komitmen pegawai. Hal ini penting karena
komitmen organisasi merupakan indikator yang mencerminkan penerimaan

pegawai terhadap perubahan yang dilakukan oleh manajemen. Selain itu, (Azahra
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et al. 2023) menunjukkan bahwa sikap negatif karyawan terhadap perubahan dapat
menciptakan halangan dalam pelaksanaan strategi perubahan, sehingga
menjelaskan hubungan antara ketiga variabel tersebut.

Salah satu studi yang mengutip pendapat Robbins dalam konteks
perubahan organisasi adalah penelitian oleh Suhendar yang berjudul "Pengaruh
Persepsi tentang Perubahan Struktur Organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada
Direktorat Jenderal EBTKE Kementerian ESDM". Menurut hasil penelitian
Suhendar, persepsi pegawai terhadap restrukturisasi organisasi secara nyata
memengaruhi Kinerja mereka. Hal ini selaras dengan teori Robbins yang
menyebutkan bahwa perubahan struktural melibatkan penyesuaian dalam otoritas,
mekanisme koordinasi, dan desain kerja, yang berdampak pada efektivitas kerja
individu (Suhendar 2021).

Selain itu, penelitian oleh (Sholihatin et.al 2023) berjudul "Pengaruh
Faktor-Faktor Perubahan Organisasi terhadap Kinerja Pegawai™ juga memberikan
gambaran tentang dampak perubahan yang dikategorikan oleh Robbins. Dalam
penelitian ini, faktor-faktor perubahan yang diidentifikasi mencakup perubahan
struktur, teknologi, penataan fisik, dan pegawal, yang kesemuanya berkontribusi
pada kinerja pegawai. Temuan ini mendukung argumen Robbins bahwa perubahan
dalam berbagai dimensi tersebut dapat memengaruhi keseluruhan kinerja organisasi
dan individu di dalamnya dengan nilai R square sebesar 0,531, menunjukkan
pengaruh yang cukup besar dari faktor-faktor tersebut (Sholihatin et.al 2023).

Sobirin (2005:2) dalam (Suharto, 2007), menyatakan Secara umum,

terdapat dua faktor utama yang mendorong terjadinya perubahan dalam organisasi,
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yaitu faktor eksternal dan internal. Faktor eksternal mencakup dinamika kemajuan
teknologi dan arus globalisasi ekonomi. Di sisi lain, faktor internal terbagi menjadi
dua dimensi utama: (1) perubahan dalam aspek struktural atau elemen ‘'keras'
organisasi, seperti strategi, struktur, dan sistem kerja; serta (2) perubahan kultural
yang mencakup elemen 'lunak’ organisasi, termasuk perilaku individu, kebijakan
sumber daya manusia, dan budaya kerja yang berkembang di lingkungan
organisasi.

Huda dan Aslami menekankan pentingnya memahami faktor eksternal,
seperti perubahan teknologi dan integrasi ekonomi global, yang dapat menjadi
pendorong utama dalam perubahan organisasi (Huda dan Aslami 2024). Selain itu,
faktor internal juga dibahas, di mana Sholihatin et al. (2023) menunjukkan bahwa
perubahan dalam organisasi mencakup modifikasi pada sistem keras (hard system
tools), seperti perubahan strategi dan struktur organisasi, dan sistem lunak (soft
system tools), yang meliputi aspek budaya dan perilaku manusia di dalam organisasi
(Sholihatin et.al 2023).

Menurut Ramadhan et al., riset yang dilakukan di PT Indofood
menunjukkan betapa pentingnya kedua faktor ini dalam konteks peningkatan
kinerja perusahaan. Perubahan baik di tingkat struktural maupun kultural sangat
berpengaruh dalam menjaga dan meningkatkan kinerja organisasi (H. N. Ramadhan
et al. 2023). Baik perubahan pada aspek struktural (perangkat keras) maupun
kultural (perangkat lunak) berperan sebagai penggerak yang saling melengkapi
dalam mendorong tercapainya tujuan organisasi secara efektif. Dalam konteks ini,

adaptasi terhadap faktor eksternal dan internal dapat meningkatkan keberhasilan di
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dalam organisasi serta membantu mengatasi tantangan yang muncul akibat
transformasi yang terus terjadi (Huda dan Aslami 2024); (H. N. Ramadhan et al.
2023).

Menurut McLagan (2002) dalam jurnal Sr.Lucy Wanza , ada tiga jenis
perubahan dalam struktur organisasi: perubahan transaksional, transisi, dan
transformasional. Perubahan transaksional hanya memerlukan intervensi kecil,
seperti pelatihan atau perubahan sistem insentif, dan penggantian perangkat lunak.
Perubahan transisi lebih kompleks dan membutuhkan perubahan dalam
peran/tanggung jawab, basis kekuasaan, dan sistem. Perubahan transformasional
memerlukan perancangan ulang seluruh organisasi, terutama keyakinan dan norma
dasar, untuk beradaptasi dengan tuntutan bisnis global.

Menurut Duggan (n.d) dalam jurnal Sr.Lucy Wanza bahwa struktur
organisasi dapat menghambat atau mendukung kinerja, dan hal ini mungkin
tergantung pada seberapa efektif hubungan pengawasan dan alur kerja
memengaruhi produktivitas. Dia lebih lanjut menjelaskan bahwa struktur organisasi
memengaruhi bagaimana Kinerja diukur dan dikelola dalam sebuah organisasi.
Sebuah studi oleh Csaszar (2008) mengembangkan dan menguji model bagaimana
struktur organisasi memengaruhi kinerja organisasi. Struktur organisasi
dikonseptualisasikan sebagai struktur pengambilan keputusan di antara sekelompok
individu. Pengaturan empiris dalam penelitian ini adalah lebih dari 150.000
keputusan pemilihan saham yang dibuat oleh 609 dana investasi. Temuan
menunjukkan bahwa struktur organisasi memiliki efek yang relevan dan dapat

diprediksi pada berbagai kinerja organisasi. Penelitian-penelitian terdahulu
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menunjukkan bahwa baik perubahan organisasi maupun budaya organisasi
berkontribusi terhadap tingkat kepuasan kerja serta performa karyawan (Utami,
Wibowo, dan Utami 2017). Dalam jurnal pengaruh manajemen perubahan terhadap
kinerja karyawan yang ditulis sr.lucy wanza menyebutkan bahwa Perubahan adalah
hal yang mendorong kita keluar dari zona nyaman dan tidak dapat dihindari
(Sidikova, 2011). Kemudian Kitur (2015) berpendapat bahwa perubahan dalam
sebuah organisasi dapat datang dalam berbagai bentuk: merger, akuisisi, usaha
patungan, kepemimpinan baru, implementasi teknologi, restrukturisasi organisasi,
dan perubahan dalam produk atau kepatuhan regulasi. Perubahan dapat
direncanakan bertahun-tahun sebelumnya atau mungkin  dipaksakan pada
organisasi karena pergeseran lingkungan. Perubahan organisasi dapat bersifat
radikal dan mengubah cara organisasi beroperasi, atau bisa juga bersifat bertahap
dan perlahan-lahan mengubah cara sesuatu dilakukan.
2.1.1.1. Indikator Perubahan Organisasi

Menurut Robbins (2015) indikator perubahan organisasi adalah

1) Struktur ;

2) Teknologi ;

3) Penataan Fisik ;

4) Orang / Sumber Daya Manusia .
2.1.2. Efektivitas Rotasi Kerja

Rotasi jabatan memegang peran strategis dalam manajemen

kepegawaian suatu organisasi, karena berfungsi sebagai alat untuk mendukung

efektivitas pengelolaan sumber daya manusia. Menurut Robbins (2006) dalam
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(Hormati 2016) dengan memberikan variasi dalam aktivitas dan peran, rotasi
jabatan mampu menurunkan tingkat kejenuhan dan secara tidak langsung
mendorong tumbuhnya motivasi kerja pegawai. Sebagaimana dijelaskan oleh
Taylor dalam Hormati (2016), pendekatan motivasional dalam penyusunan
pekerjaan bertujuan menumbuhkan sikap kerja yang positif, seperti kepuasan dan
motivasi. Strategi yang umum dipakai meliputi perluasan tugas, pengayaan tugas,
serta model karakteristik pekerjaan sebagai pendekatan kontingensi. Lebih lanjut
Taylor dalam (Hormati 2016) rotasi pekerjaan bertujuan untuk menghadirkan
variasi dalam aktivitas kerja sehari-hari pegawai melalui alih tugas dari satu posisi
ke posisi lain di dalam struktur organisasi.

Penggunaan rotasi pekerjaan merupakan salah satu pilihan apabila
pekerja mengalami- rutinitas yang berlebihan dan - perlu dievaluasi untuk
mengatasinya. Ketika seorang karyawan merasa bahwa suatu tugas tidak lagi sulit,
mereka akan dipindahkan ke posisi lain dengan persyaratan keterampilan yang
setara. Dengan demikian, rotasi pekerjaan dapat dipahami sebagai pergantian tugas
yang dilakukan karyawan secara berkala (Robbins, 2006).

Robbins (2006) melanjutkan dengan mengatakan bahwa kekuatan rotasi
pekerjaan adalah kemampuannya untuk mendiversifikasi tugas karyawan, yang
dapat mengurangi kemonotonan dan meningkatkan motivasi. Tentu saja, rotasi
pekerjaan juga menguntungkan perusahaan secara tidak langsung karena manajer
dapat menjadwalkan pekerjaan dengan lebih bebas, menyesuaikan diri dengan
perubahan, dan mengatasi kekurangan staf ketika pekerja memiliki lebih banyak

variasi kemampuan.
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Rotasi kerja merupakan salah satu strategi manajerial yang dilakukan
dengan memindahkan karyawan dari satu peran atau posisi ke posisi lain di dalam
suatu organisasi. Hal ini bertujuan untuk memberikan variasi, mengurangi
kejenuhan, serta meningkatkan keterampilan dan motivasi karyawan (Azizah
2024). Rotasi kerja diyakini dapat berdampak positif terhadap kepuasan kerja dan
kinerja karyawan, karena memungkinkan individu untuk memperoleh pengalaman
dan keahlian di berbagai bidang tugas.

Pengertian Rotasi Kerja menurut Hasibuan (2016) dalam (Azizah
2024) Rotasi kerja merupakan pemindahan posisi atau penugasan karyawan ke
jabatan lain yang setara dalam tingkatannya, namun masih berada dalam lingkup
organisasi yang sama. Sedangkan menurut Saravanan (2017) dalam (Azizah 2024)
rotasi kerja efektif dalam menekan tingkat kejenuhan karyawan, sehingga
berkontribusi terhadap peningkatan semangat kerja. Beberapa indikator dalam
pelaksanaan rotasi pekerjaan merujuk pada pengembangan yang dilakukan oleh
Kaymaz (2011) dalam (Azizah 2024) rotasi pekerjaan diukur melalui lima indikator
utama, yakni: kejenuhan kerja, penambahan wawasan dan kompetensi, persiapan
untuk jenjang manajerial, kesesuaian posisi kerja, serta perluasan relasi sosial.
Dijelaskan oleh Affandi (2016) dalam (Azizah 2024) , dalam referensi yang sama,
mengidentifikasi empat indikator rotasi kerja, yaitu: kemampuan, kejenuhan,
prestasi kerja, dan pengembangan individu.

Dalam konteks kepuasan kerja, teori dua faktor yang dijelaskan oleh
Herzberg mengidentifikasi faktor-faktor motivasi dan higienis yang mempengaruhi

kepuasan kerja. Menurut penelitian oleh (Lopang et.al 2003), Sebagai bagian dari
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strategi peningkatan motivasi, rotasi kerja memberikan pengalaman baru dan
tantangan berbeda yang berkontribusi terhadap meningkatnya kepuasan kerja
pegawai.

Melalui rotasi kerja, karyawan diberi kesempatan untuk memperluas
kompetensinya, yang pada akhirnya dapat berdampak positif terhadap peningkatan
kinerja. Penelitian oleh (Azizah 2024) menunjukkan bahwa rotasi Kkerja
berpengaruh positif terhadap kinerja, di mana peran kesejahteraan karyawan
berfungsi sebagai mediator, meningkatkan efektivitas rotasi sebagai strategi
manajerial.

Dalam penelitian yang diterbitkan oleh Pranogyo diketahui bahwa faktor
lingkungan kerja, rotasi kerja, dan promosi jabatan saling berinteraksi dalam
mempengaruhi kepuasan kerja. Hal tersebut mencerminkan bahwa efektivitas rotasi
kerja sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor organisasi lain, sehingga tidak dapat
dipisahkan dari konteks lingkungan internal organisasi secara keseluruhan
(Pranogyo 2023).

Hulin & Blood (1968) dalam (Harbani et.al 2022), (Pranogyo 2023), dan
(Tanjung 2022), bahwa mereka berpendapat rotasi pekerjaan bisa meningkatkan
kepuasan kerja karena memberikan variasi dalam tugas yang dilakukan. Indikator
rotasi pekerjaan menurut Hulin & Blood termasuk : Kepuasan karyawan terhadap
keberagaman tugas, pengurangan kejenuhan atau kebosanan akibat melakukan
tugas yang sama terus-menerus, peningkatan keterampilan yang diperoleh dari

pengalaman bekerja di berbagai posisi.
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Menurut Campbell (1970), rotasi pekerjaan dapat memperluas
kemampuan karyawan dan mengurangi stres akibat tugas yang monoton. Indikator
rotasi pekerjaan menurut Campbell antara lain : Peningkatan keterampilan dan
pengetahuan yang lebih luas, Pengurangan tingkat stres dan kelelahan kerja,
Peningkatan motivasi karena adanya perubahan dalam tugas kerja.

Herzberg (1966) dalam teori motivasi Herzberg, rotasi pekerjaan
dianggap sebagai bagian dari motivasi yang lebih tinggi. Indikator menurut
Herzberg antara lain : Peningkatan motivasi intrinsik karyawan, Kepuasan kerja
yang lebih tinggi akibat variasi dalam pekerjaan, Peningkatan rasa pencapaian atau
sense of achievement karena pengalaman kerja yang berbeda-beda.

Mangiapane (1988) dalam (Mansur 2015) rotasi kerja membantu
pegawai mengatasi berbagai jenis pekerjaan dan-mengurangi pengaruh senioritas
dalam organisasi. Dengan cara ini, pegawai memperoleh keahlian dan wawasan
yang dibutuhkan untuk meningkatkan mutu hasil kerja. Dalam mengukur rotasi
pekerjaan Ortega (2001) dan Mangiapane (1988) dalam (Mansur 2015) dalam
sumber yang sama menggunakan indikator seperti peningkatan keterampilan,
penambahan wawasan, dan kejenuhan kerja.

Rotasi kerja memiliki kekuatan dalam menghadirkan keberagaman tugas
yang dapat mengatasi kejenuhan dan memacu semangat kerja pegawai (Robbins
dan Judge, 2017). Menurut Mathis dan Jakcson dalam (ST, Widjajanti, and T 2023)
Rotasi jabatan dirancang untuk mentransfer karyawan ke berbagai posisi dalam
organisasi guna menciptakan variasi kerja dan mengatasi kejenuhan akibat tugas

yang bersifat repetitif. Menurut Mansur dalam (ST, Widjajanti, and T 2023) Rotasi
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pekerjaan juga memiliki sisi kelemahan, seperti meningkatnya kebutuhan pelatihan,
turunnya produktivitas sementara akibat perpindahan pegawai ke posisi baru, serta
tantangan dalam penyesuaian sosial karena perubahan komposisi tim. Tiga
indikator yang digunakan untuk mengukur rotasi kerja meliputi pengurangan rasa
jenuh, penambahan wawasan, serta peningkatan kapasitas dan kemampuan
pegawai.

Rotasi kerja memberikan keuntungan berupa peningkatan kapabilitas
pegawai dalam menguasai beragam bidang pekerjaan (Mathis dan Jackson, 2011).
dengan diterapkannya rotasi kerja, kejenuhan karyawan dapat diminimalkan,
kemampuan manajerial dipersiapkan, produktivitas meningkat, serta pengetahuan
dan keterampilan berkembang. Selain memberikan manfaat langsung bagi pegawai,
organisasi juga mendapat dampak positif secara tidak langsung, seperti tersedianya
tenaga kerja yang lebih serba bisa, kemudahan dalam menghadapi perubahan, dan
kesiapan dalam mengatasi kekurangan personel.

Lebih lanjut Robbins (2006) dalam (Mansur 2015) rotasi pekerjaan
memiliki keunggulan utama dalam mereduksi kejenuhan serta meningkatkan
motivasi pegawai melalui variasi aktivitas yang dijalankan. Keberagaman ini tidak
hanya menguntungkan individu, tetapi juga memberikan manfaat tidak langsung
bagi organisasi. Karyawan dengan kemampuan lintas fungsi memberikan
fleksibilitas lebih besar bagi manajemen, baik dalam hal penjadwalan tugas,
penyesuaian terhadap dinamika perubahan, maupun pengisian posisi yang kosong.
Meski demikian, rotasi pekerjaan juga memiliki sejumlah kelemahan, seperti

meningkatnya kebutuhan pelatihan, potensi penurunan produktivitas akibat
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adaptasi di posisi baru, serta proses penyesuaian ulang yang muncul ketika anggota
baru masuk ke dalam sebuah tim.

Robbins dalam teorinya mengenai rotasi kerja menekankan pada
perubahan tugas dan peran yang dapat memengaruhi produktivitas, motivasi, dan
kepuasan kerja karyawan. Praktik rotasi kerja mengacu pada alih tugas karyawan
secara berkala antar posisi dalam organisasi, guna memperkaya kompetensi dan
memperluas pengalaman kerja melalui beragam jenis tanggung jawab. Dalam
konteks ini, rotasi kerja berfungsi sebagai alat untuk pengembangan keterampilan
dan peningkatan kepuasan kerja dalam (Harbani et.al 2022); dan (Al-Romeedy
2019) .

Salah satu indikator yang mendasari efektivitas rotasi kerja adalah
tingkat kepuasan kerja “karyawan. Penelitian' oleh (Alfugaha et.al 2022)
menunjukkan bahwa penerapan rotasi kerja di kalangan perawat di rumah sakit
meningkatkan = kepuasan kerja melalui pengembangan keterampilan dan
pengetahuan mereka. Hasil ini konsisten dengan sejumlah penelitian terdahulu yang
menunjukkan bahwa implementasi rotasi kerja secara sistematis dapat menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan turut meningkatkan kinerja organisasi secara
berkelanjutan (Al-Romeedy 2019), dan ( Padula et al., 2017 ) dalam (Pranogyo
2023).

Lebih lanjut, efektivitas rotasi kerja juga diukur dari sudut pandang
pengurangan tingkat kelelahan dan stres di tempat kerja. Tinjauan sistematik oleh
Padula et al. (2017) dalam (Pranogyo 2023) menunjukkan bahwa program rotasi

kerja dapat mengurangi risiko penyakit musculoskeletal dan meningkatkan
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kesejahteraan karyawan di industri manufaktur. Rotasi kerja terbukti memainkan
peranan penting dalam membangun atmosfer kerja yang positif dan mendukung,
sekaligus memperkuat keterlibatan pegawai dalam pelaksanaan tugas mereka.

Rotasi jabatan juga memberikan dampak positif terhadap peningkatan
motivasi dan keterlibatan karyawan dalam aktivitas kerja sehari-hari. Hal ini
dibahas dalam penelitian oleh (Ravikumar et.al 2020), yang menemukan bahwa
praktik rotasi kerja mempengaruhi performa karyawan dengan memfasilitasi
peningkatan motivasi dan keterlibatan dalam pekerjaan mereka. Penelitian ini
menunjukkan bahwa rotasi yang terencana dan terintegrasi dalam strategi
organisasi dapat meningkatkan motivasi karyawan untuk lebih terlibat dalam tugas
yang diemban.

Dengan demikian, menurut Robbins, rotasi kerja dapat diukur melalui
beberapa indikator seperti kepuasan kerja, Kinerja, serta motivasi dan keterlibatan
karyawan, yang bersama-sama mendorong terciptanya suasana kerja yang sehat dan
produktif.
2.1.2.1 Indikator Efektitas Rotasi Kerja

Campion, Cheraskin dan Stevens (1994) dalam Mansur (2015)
mengemukakan bahwa rotasi kerja dapat memperluas wawasan serta meningkatkan
keterampilan pegawai. Selain itu, rotasi juga memiliki keterkaitan dengan proses
penempatan karyawan (staffing) dan pengembangan jenjang karier dalam

organisasi.
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Kemudian menurut Ortega (2001) dan Mangiapane (1988) dalam
(Mansur 2015) dan (Hormati 2016), untuk mengukur rotasi pekerjaan
menggunakan beberapa faktor :

1) Tambahan kemampuan,

2) Tambahan pengetahuan,

3) Tingkat kejenuhan kerja.
2.1.3. Motivasi Berprestasi

Dorongan untuk meraih prestasi mencerminkan motivasi intrinsik dalam
diri seseorang yang mengarah pada pencapaian tujuan secara optimal. Hal ini
membuat individu berusaha melebihi standar yang telah ditentukan. Orang dengan
motivasi berprestasi tinggi akan menunjukkan fokus, ketekunan, dan kesungguhan
dalam menyelesaikan tugas. Mereka cenderung- memanfaatkan seluruh potensi
yang dimiliki untuk mencapai hasil terbaik. Motivasi ini juga menjadi faktor
penting dalam pencapaian target dan tanggung jawab kerja (Wiwin et .al 2023).

Dorongan untuk terus meningkatkan capaian dalam menjalankan tugas
disebut sebagai motivasi berprestasi, yang mencerminkan komitmen individu
terhadap hasil kerja yang optimal (Irawadi 2022). Teori motivasi berprestasi
mengacu pada teori kebutuhan McClelland, yang menekankan bahwa produktivitas
individu dipengaruhi oleh ‘virus mental' yakni dorongan psikologis untuk
berprestasi. Menurut Mangkunegara (2005), virus mental ini mencakup tiga
kebutuhan utama: berprestasi, berafiliasi, dan berkuasa. Ketiganya menjadi
pendorong utama perilaku individu. Motivasi berprestasi sendiri adalah keinginan

kuat untuk meraih kesuksesan dengan hasil terbaik berdasarkan standar keunggulan
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(Irawadi 2022). Hal ini sejalan dengan penelitian oleh Dedi Munthe (2022) bahwa
untuk meningkatkan kinerja pegawai, diperlukan adanya motivasi berprestasi.
Menurut McClelland (1987) mengemukakan bahwa motivasi berprestasi berkaitan
dengan pola pikir untuk melakukan suatu pekerjaan seoptimal mungkin, lebih baik
dari pencapaian sebelumnya, serta dilakukan secara lebih efisien guna memperoleh
hasil yang maksimal (Syamsuri et al. 2021).

Dorongan yang berasal dari motivasi pribadi maupun dukungan
lingkungan kerja, seperti arahan pimpinan dan kolaborasi dengan rekan, menjadi
faktor penting dalam mendorong peningkatan Kinerja pegawai. Dorongan ini
penting agar pegawai mampu bekerja secara maksimal dan konsisten demi
memperoleh hasil yang optimal. Salah satu bentuk dorongan tersebut adalah
motivasi berprestasi, yang berperan penting dalam meningkatkan kinerja. Setiap
individu dalam organisasi memiliki kebutuhan dan aspirasi yang beragam, yang
berperan sebagai pemicu utama dalam upaya mencapai tujuan. Dari kebutuhan dan
keinginan tersebut, muncul dorongan- internal yang dikenal sebagai motivasi
berprestasi.

Kebutuhan dapat dianggap sebagai faktor yang membangkitkan,
memperkuat, dan mendorong perilaku individu. Ketika kebutuhan tersebut belum
terpenuhi, seseorang akan terdorong untuk berusaha memenuhinya. Pegawai
dengan tingkat motivasi berprestasi yang tinggi cenderung memiliki semangat kerja
yang kuat untuk meraih pencapaian di atas rata-rata (standard of excellent). Hal ini
disebabkan oleh kemampuan mereka dalam mengendalikan diri, sehingga tidak

membutuhkan pengawasan yang intens untuk mencapai target kerja. Menurut
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(Wiwin et.al. 2023) menyatakan motivasi berprestasi merupakan dorongan internal
yang tercermin dari kecenderungan individu untuk menyelesaikan tugas secara
maksimal dan menampilkan performa terbaik demi meraih pencapaian yang
membanggakan (Mangkunegara, 2005).

Motivasi berprestasi menurut Mc Clelland (Mangkunegara, 2005),
motivasi berprestasi adalah dorongan untuk menghadapi tantangan guna mencapai
kemajuan dan pertumbuhan. Dorongan ini muncul karena adanya kekuatan dari
dalam diri, berupa motif dan kebutuhan dasar, salah satunya adalah kebutuhan akan
prestasi. Kebutuhan tersebut menjadi pendorong utama yang membangkitkan
semangat kerja pegawai. Dengan motivasi ini, karyawan terdorong untuk
mengembangkan Kreativitas serta mengarahkan seluruh potensi dan energinya.
Tujuannya adalah untuk mencapai hasil kerja yang maksimal.

David C. McClelland (Mangkunegara, 2005) mengemukakan Individu
dengan motivasi berprestasi tinggi biasanya menunjukkan enam karakteristik khas.
Pertama, individu dengan motivasi berprestasi tinggi menunjukkan rasa tanggung
jawab yang kuat terhadap pelaksanaan tugas yang menjadi kewajibannya. Kedua,
mereka tidak gentar mengambil risiko dan siap menanggung konsekuensinya.
Ketiga, mereka menetapkan target yang realistis, bukan sekadar angan-angan.
Keempat, mereka menyusun strategi kerja secara rinci dan gigih mewujudkannya.
Kelima, mereka menjadikan umpan balik yang jelas sebagai bahan refleksi untuk
perbaikan. Dan terakhir, mereka proaktif dalam mencari peluang agar rencana yang
telah disusun bisa dijalankan dengan efektif. Sedangkan Menurut Edward Muray

(Mangkunegara, 2005) bahwa Seseorang yang memiliki motif berprestasi tinggi
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umumnya ditandai dengan keinginan kuat untuk melakukan segala sesuatu sebaik
mungkin, berorientasi pada pencapaian keberhasilan, mampu menyelesaikan tugas-
tugas menantang dengan hasil yang memuaskan, serta memiliki dorongan untuk
tampil lebih unggul dibandingkan orang lain. Dengan demikian, individu dengan
ciri-ciri tersebut cenderung memiliki dorongan berprestasi yang kuat, yang memacu
mereka untuk bekerja secara efisien dan mencapai performa terbaik.

Berdasarkan pendapat McClelland dan Edward Murray (Mangkunegara
2005), dapat disimpulkan bahwa individu dengan motivasi berprestasi tinggi
memiliki sejumlah karakteristik khusus. Mereka menunjukkan tanggung jawab
pribadi yang kuat, menyusun program kerja yang terarah dengan tujuan yang
realistis, serta berkomitmen tinggi untuk merealisasikannya. Selain itu, mereka
mampu mengambil keputusan secara mandiri dan siap menghadapi risiko yang
menyertainya. Mereka juga cenderung menyelesaikan tugas yang bermakna dengan
hasil yang memuaskan, serta memiliki ambisi untuk menjadi sosok unggul di
bidang yang mereka tekuni.

Menurut Rabideu, Atkinson dan Robinson (Sujarwo 2011) dalam
(Wiwin et.al. 2023) motivasi berprestasi bertumpu pada dua aspek utama. Pertama,
keyakinan untuk meraih keberhasilan—yakni dorongan dari dalam diri yang
membangkitkan rasa percaya diri dalam menuntaskan tugas dengan hasil terbaik.
Kedua, dorongan untuk menghindari kegagalan, yang mendorong seseorang
berusaha keras agar tidak kehilangan peluang berharga di masa depan. Pemberian
motivasi sendiri tidak hanya bertujuan membangkitkan semangat kerja, tetapi juga

untuk memperkuat moral, meningkatkan kedisiplinan, kepuasan, dan produktivitas,
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serta menjaga stabilitas dan loyalitas karyawan. Lebih jauh lagi, motivasi mampu
menciptakan lingkungan kerja yang sehat, menumbuhkan kreativitas dan partisipasi
aktif, serta memperkuat rasa tanggung jawab sekaligus kesejahteraan karyawan
secara menyeluruh (Hasibuan, 2014). Berdasarkan pemikiran McClelland yang
dikutip oleh Hasibuan (2014) dalam (Wiwin et.al. 2023) adalah Indikator dari
kebutuhan berprestasi dalam penelitian ini mencakup orientasi terhadap tujuan,
pencapaian target, mutu kerja, tanggung jawab, keberanian mengambil risiko, serta
kemampuan untuk berinovasi dan berpikir kreatif.

Terdapat keterkaitan yang kuat antara motivasi berprestasi dan motivasi
kerja dalam memengaruhi kinerja pegawai, di mana motivasi berprestasi kerap
berperan sebagai penguat utama dalam mendorong semangat kerja individu.
Motivasi berprestasi, yang-berfokus pada pencapaian tujuan tinggi dan perasaan
puas dengan hasil yang dicapai, mendorong individu untuk terus berusaha mencapai
standar terbaik dalam pekerjaan mereka. Di sisi lain, motivasi kerja merujuk pada
keseluruhan faktor pendorong yang mendorong individu untuk menjalankan
tugasnya, mencakup aspek internal seperti kepuasan pribadi maupun aspek
eksternal seperti insentif, penghargaan, dan pengakuan. Ketika pegawai memiliki
motivasi berprestasi yang tinggi, hal ini akan memperkuat motivasi kerja mereka
untuk mencapai tujuan organisasi, sehingga mendorong Kkinerja yang lebih
produktif dan berkualitas. Dengan demikian, motivasi berprestasi bertindak sebagai
pendorong yang memperkuat dan mengarahkan motivasi kerja menuju pencapaian

yang lebih optimal dalam lingkungan kerja yang dinamis.
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Berbagai pakar telah merumuskan sejumlah indikator yang dapat
dijadikan acuan dalam menilai tingkat motivasi kerja  seseorang.
(Hasibuan,2009:141) dalam (Arisanti et.al. 2019) enjelaskan bahwa motivasi kerja
merupakan elemen penting yang menstimulasi dan memelihara semangat seseorang
untuk bekerja secara sungguh-sungguh guna mencapai hasil terbaik. Sedangkan
menurut (Notoatmodjo, 2009:115) dalam (Arisanti et.al. 2019) Motivasi kerja
dapat diartikan sebagai alasan utama yang mendorong individu untuk melakukan
suatu tindakan dalam upaya mencukupi kebutuhan hidup.

Menurut (Siagian, 2015) dalam (Fransiska and Tupti 2020), Motivasi
kerja pegawai bisa dimaksud selaku kekuatan pendorong yang membuat seorang
dalam organisasi bersedia serta berkomitmen buat memusatkan keahlian,
kemampuan, tenaga, dan waktunya dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab.
Dorongan tersebut memotivasi pegawai untuk melaksanakan tanggung jawabnya
secara maksimal guna mencapai sasaran dan target yang telah ditetapkan oleh
instansi sejak awal. Hal ini sesuali dengan yang diuraikan Abraham dalam
(Mangkunegara, 2018) dalam (Nugroho et al. 2021) motivasi dapat dipahami
sebagai dorongan batin yang mendorong individu untuk berperilaku aktif, yang
kemudian diikuti oleh upaya penyesuaian sebagai respons terhadap kebutuhan yang
ingin dipenuhi. Menurut (Sutrisno, 2016) dalam (Nugroho et al. 2021) Menurut
Mangkunegara (2018), motivasi kerja terbagi menjadi dua kategori utama, yaitu
faktor internal yang bersumber dari dalam diri individu, serta faktor eksternal yang
dipengaruhi oleh kondisi lingkungan kerja dengan mengidentifikasi sejumlah

indikator motivasi kerja, antara lain: semangat bekerja keras, pandangan jauh ke
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depan, cita-cita yang tinggi, fokus pada tugas dan pencapaian target, dorongan
untuk terus berkembang, ketekunan dalam menyelesaikan pekerjaan, kemampuan
memilih rekan kerja yang sesuai, serta cara memanfaatkan waktu secara efektif.

Motivasi dipahami sebagai kekuatan internal yang mendorong individu
menyelesaikan tugasnya dengan penuh semangat, kesediaan, serta rasa tanggung
jawab. Dalam konteks organisasi, motivasi berfungsi sebagai penggerak utama
yang mendorong pegawai untuk bekerja dengan ketekunan dan fokus dalam rangka
mencapai target institusi. la bukan sekadar dorongan sesaat, melainkan kekuatan
yang menyalakan komitmen jangka panjang terhadap kinerja. Melalui motivasi
yang kuat, pegawai terdorong untuk meningkatkan produktivitas dan menjaga
konsistensi dalam bekerja. Dengan demikian, motivasi menjadi elemen strategis
yang memengaruhi efektivitas dan pencapaian hasil kerja secara menyeluruh.
(Hasibuan, 2009: 216). Herzberg (2011) secara psikologis, motivasi adalah
dorongan dari dalam diri seseorang yang memicu tindakan atau perilaku yang
terarah pada pencapaian suatu sasaran.-Menurut Sedarmayanti (2008:233) dalam
(Hasanah dan Aima 2018) motivasi merupakan dorongan untuk mengerahkan
upaya secara maksimal menuju sasaran organisasi, yang dipengaruhi oleh
keyakinan bahwa upaya tersebut juga akan memenuhi kebutuhan individu.

Dalam jurnal (Hasanah dan Aima 2018), dijelaskan dalam Hasibuan
(2007:110), Frederick Herzberg melalui teori dua faktornya tahun 1959
menyebutkan bahwa motivasi kerja seseorang dipengaruhi oleh dua kelompok
kebutuhan. Pertama, faktor motivasi atau motivasi intrinsik, yang berkaitan dengan

kepuasan psikologis dalam bekerja. Elemen-elemen yang tergolong dalam kategori
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ini mencakup pencapaian kerja, apresiasi terhadap hasil, esensi pekerjaan yang
dilakukan, tingkat tanggung jawab, serta kemungkinan pengembangan Karier.
Kedua, faktor pemelihara atau motivasi ekstrinsik, yang mencerminkan kebutuhan
dasar untuk memperoleh kenyamanan fisik dan emosional di tempat kerja. Faktor
ini mencakup: pendapatan ataupun upah, keadaan area kerja, kebijakan serta
administrasi industri, ikatan antar rekan kerja, dan mutu pengawasan yang diterima.
Menurut Rivai dan Sagala (2009:840), Pendekatan motivasi yang
dikemukakan oleh Abraham Maslow melalui Teori Hierarki Kebutuhannya
menjadi salah satu dasar penting dalam memahami dinamika perilaku individu di
tempat kerja. Teori ini-menjelaskan bahwa manusia memiliki lima tingkatan
kebutuhan yang saling bertahap. Pertama, kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan
dasar seperti makanan, pakaian, tempat tinggal, dan kesejahteraan fisik untuk
bertahan hidup. Kedua, kebutuhan akan rasa aman, mencakup perlindungan secara
fisik dan psikologis, serta kepastian dan keadilan dalam lingkungan kerja. Ketiga,
kebutuhan sosial, yang mencerminkan keinginan manusia untuk berinteraksi,
diterima, dan menjalin hubungan dengan orang lain. Keempat, kebutuhan
penghargaan, yaitu kebutuhan akan rasa dihargai, pengakuan atas prestasi dan
kemampuan, serta pencapaian status dalam pekerjaan. Kelima, kebutuhan
aktualisasi diri, di mana individu terdorong untuk mengembangkan potensi penuh
yang dimilikinya dan mengekspresikan kemampuan secara maksimal dalam

kehidupan maupun pekerjaan.
Menurut David McClelland, motivasi kerja individu dalam organisasi

dipengaruhi oleh tiga kebutuhan pokok: pencapaian, kekuasaan, dan afiliasi.
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Ketiganya mencerminkan dorongan untuk berhasil, keinginan untuk memengaruhi,
serta kebutuhan untuk menjalin hubungan sosial yang harmonis.
2.1.3.1 Indikator Motivasi Berprestasi
Menurut Mc.Clelland dalam Mangkunegara (2005) bahwa indikator

motivasi berprestasi adalah :

1) Berorientasi pada tujuan;

2) Target kerja;

3) Bertanggung jawab;

4) Berani mengambil resiko;

5) Menerima umpan balik;

6) Merealisasikan rencana.
2.1.4. Kinerja Pegawai

Kinerja bisa dimaksud selaku tingkatan keberhasilan seorang dalam
melakukan tugas yang jadi tanggung jawabnya di dalam sesuatu organisasi ataupun
industri. Kinerja mencerminkan sejauh mana individu mampu menjalankan fungsi
pekerjaannya sesuai dengan peran, wewenang, dan ekspektasi yang telah
ditetapkan. Hal ini mencakup kesesuaian perilaku kerja dengan tugas yang
dibebankan serta kemampuan untuk memenuhi standar kualitas, kuantitas, dan
ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan (Sutrisno, 2019) dalam (Adilla dan
Budiono 2022). Yunita (2021) dalam (Adilla dan Budiono 2022) kinerja
mencerminkan perbandingan antara output yang berhasil dicapai oleh perusahaan
dengan jumlah pengorbanan yang dikeluarkan, termasuk penggunaan sumber daya

dan biaya operasional. Menurut Rivai (2008), kinerja mencerminkan kemampuan
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seseorang atau kelompok dalam menjalankan tanggung jawabnya dan terus
melakukan perbaikan demi mencapai hasil kerja yang diharapkan.

Kamus Besar Bahasa Indonesia yang dikutip Nawawi (2006) dalam
(Hormati 2016) secara umum, kinerja merujuk pada output kerja yang dicapali,
manifestasi dari keberhasilan individu, serta kapasitas yang ditunjukkan dalam
menjalankan tanggung jawabnya. Nawawi (2006) juga menyatakan bahwa kinerja
dikategorikan tinggi apabila suatu pekerjaan dapat diselesaikan tepat waktu, tanpa
melebihi batas yang telah ditentukan. Sebaliknya, kinerja dianggap rendah apabila
tugas tidak terselesaikan tepat waktu atau bahkan tidak selesai sama sekali. Selaras
dengan itu, Suharto dan Cahyono (2005) dalam Hormati (2016) mengemukakan
kalau kinerja ialah output dari usaha seorang yang dipengaruhi oleh keahlian serta
aksi dalam konteks suasana tertentu. Dengan kata lain, prestasi kerja terbentuk
melalui perpaduan antara upaya yang dilakukan, kemampuan yang dimiliki, dan
pemahaman menyeluruh atas tugas yang menjadi tanggung jawabnya.

Menurut Mangkunegara (2013:67) dalam (Hormati 2016) performa kerja
ditentukan oleh dua unsur utama, yaitu kemampuan dan motivasi. Hal ini
dirumuskan dalam bentuk: Kinerja = Kemampuan + Motivasi, di mana motivasi
dipengaruhi oleh sikap dan situasi kerja, sementara kemampuan berasal dari
pengetahuan serta keterampilan yang dimiliki individu.

Sistem Manajemen Kinerja Pegawai saat ini ditetapkan berdasarkan
Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja PNS.

Kinerja PNS akan dinilai secara jelas dan ada kriterianya. Berdasarkan Peraturan
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Pemerintah tersebut, untuk mengukur kinerja pegawai, diperlukan suatu indikator,

yaitu :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Orientasi terhadap pelayanan mencerminkan komitmen dan perilaku
pegawai dalam melaksanakan tugasnya secara optimal demi memenuhi
kebutuhan pemangku kepentingan seperti publik, atasan, rekan sejawat,
dan institusi terkait.

Integritas mencerminkan kemampuan individu untuk menjalankan
tindakan yang selaras dengan prinsip moral, aturan organisasi, serta
etika kerja yang berlaku.

Komitmen diartikan sebagai kesiapan mental dan kemampuan pegawai
untuk menyatukan tindakan dan sikap demi tercapainya tujuan
organisasi, dengan mendahulukan kepentingan instansi dibandingkan
kepentingan pribadi, kelompok, atau orang lain.

Disiplin menunjukkan kepatuhan pegawai dalam melaksanakan
kewajiban serta menghindari pelanggaran terhadap ketentuan hukum
dan peraturan dinas, di mana ketidakpatuhan dapat dikenai sanksi
sesuai aturan.

Kerja sama adalah sikap terbuka dan kemampuan pegawai dalam
menjalin kolaborasi dengan berbagai pihak, baik di dalam satu unit
kerja maupun antarinstansi, guna menyelesaikan tanggung jawab secara
optimal.

Kepemimpinan merupakan kompetensi seorang pegawai dalam

memberikan pengaruh positif, membangkitkan motivasi, serta
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mengarahkan rekan kerja atau bawahan sesuai tugasnya untuk
mencapai sasaran organisasi. Penilaian ini berlaku bagi pegawai yang
menjabat posisi struktural.

Peraturan Pemerintah ini mengatur tentang mekanisme penilaian prestasi
kerja PNS, yang mencakup penetapan sasaran kerja dan cara evaluasi Kkinerja.
Evaluasi Prestasi Kerja dicoba bersumber pada Perjanjian Kinerja yang diresmikan
tiap tahun antara atasan langsung dengan pegawai, yang mencakup sasaran kerja
yang harus dicapai oleh pegawai selama satu tahun.

Sebagai tindaklanjut Peraturan Pemerintah tersebut terbit Peraturan
Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi (Permenpan
RB) Nomor 8 Tahun 2021 tentang Sistem Manajemen Kinerja PNS. Indikator
penilaian Kkinerja Pegawai-Negeri Sipil (PNS) terdiri dari beberapa aspek yang
mencakup kedudukan, tugas, dan tanggung jawab pegawai dalam organisasi.
Adapun indikator penilaian kinerja PNS tersebut adalah:

1)  Sasaran Kinerja Pegawai (SKP)
SKP adalah indikator utama yang digunakan untuk mengukur pencapaian
kerja pegawai dalam satu periode waktu (biasanya setahun). SKP ini
mencakup: Indikator Kinerja yang terukur, spesifik, dan sesuai dengan tugas
yang diberikan, Target pencapaian yang jelas dan realistis, dan Capaian
hasil yang sesuai dengan target yang ditetapkan.

2)  Perilaku Kerja (Behavioral Competency)
Indikator ini mengukur sejauh mana PNS menunjukkan perilaku kerja yang

sesuai dengan nilai-nilai dasar ASN dan budaya kerja yang diharapkan
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dalam organisasi, seperti: Integritas, Komitmen, Disiplin, Kerjasama,
Pelayanan Publik Keberagaman dan Inklusivitas.
3) Penilaian atas Pencapaian Kinerja

Penilaian dilakukan berdasarkan pencapaian SKP yang mencakup: Hasil

kerja yang diperoleh, Proses kerja yang dijalankan, Kualitas dari hasil

pekerjaan, serta Efisiensi dan efektivitas dalam mencapai hasil.
4)  Tindak Lanjut atas Hasil Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja PNS juga berfungsi untuk memberikan dasar dalam

pengembangan  Karir, penghargaan, atau sanksi. Penilaian ini harus

menghasilkan tindak lanjut yang berfokus pada perbaikan dan
pengembangan kapasitas pegawai.

Standar kerja dapat dibuat berdasarkan karakteristik jenis pekerjaan,
menurut Wilson Bangun (2012) dalam (Hasanah dan Aima 2018). Ini juga dapat
digunakan sebagai standar untuk menilai pelaksanaan tugas. Faktor-faktor berikut
dapat digunakan untuk mengukur kualitas pekerjaan:

1) Beban Kerja. Istilah ini mengacu pada jumlah output yang dihasilkan
oleh satu orang atau tim sesuai dengan standar yang ditetapkan untuk
suatu pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki karakteristik dan
persyaratan yang berbeda, sehingga karyawan harus memiliki
pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi yang diperlukan untuk
mencapai target tersebut. Berdasarkan persyaratan ini, organisasi
dapat menghitung jumlah pekerja yang dibutuhkan untuk

menyelesaikan pekerjaan tertentu atau menentukan jumlah unit kerja
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yang harus diselesaikan oleh seorang pekerja dalam jangka waktu
tertentu, misalnya per jam kerja, berdasarkan target produksi.
Kualitas Pekerjaan. Setiap karyawan harus memiliki kompetensi
yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan untuk mencapai hasil kerja
yang sesuai dengan standar mutu yang ditentukan.

Ketepatan Waktu. Setiap kategori pekerjaan memiliki ciri khas
tersendiri dan perlu diselesaikan dalam jangka waktu yang telah
ditentukan. Karyawan harus hadir sesuai dengan jam kerja yang
sudah ditetapkan serta menyelesaikan tugas tepat waktu. Ketidak
hadirannya dapat mengurangi durasi yang - diperlukan untuk
menyelesaikan pekerjaan, yang dapat menghalangi pencapaian
target waktu.

Kehadiran. Setiap jenis pekerjaan pada umumnya mengharuskan
pegawai untuk hadir secara fisik atau tepat waktu guna menjalankan
tugasnya sesuai dengan jadwal atau waktu kerja yang telah
ditetapkan.

Kemampuan Kerja Sama. Beberapa jenis pekerjaan tidak dapat
diselesaikan secara individu dan memerlukan keterlibatan lebih dari
satu pegawai. Oleh karena itu, kerja sama antarpegawai menjadi hal
yang penting. Kinerja seseorang juga dapat diukur dari sejauh mana
ia mampu menjalin kolaborasi dengan rekan kerja, memberikan

masukan yang bermanfaat kepada atasan untuk mendukung
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peningkatan produktivitas, serta menjaga sikap saling menghormati
dalam lingkungan kerja.

Kinerja yang optimal menunjukkan bahwa seorang karyawan memiliki
kompetensi yang kuat dalam bidang pekerjaannya sehingga mereka dapat
menyelesaikan tugas secara efektif, efisien, dan produktif sesuai dengan harapan
perusahaan atau organisasi. Kinerja, menurut Hasibuan (2005:45) dan Tambuwun
et.al (2018), adalah pencapaian hasil kerja seseorang dalam menyelesaikan tugas
yang diberikan kepadanya, yang didasarkan pada tingkat keterampilan,
pengalaman, keseriusan, dan penggunaan waktu yang digunakan.

Menurut (Priansa, 2016) dalam (Fransiska and Tupti 2020) , Kinerja
merupakan cerminan sejauh mana seorang pegawai berhasil menyelesaikan tugas
dan tanggung jawab yang menjadi beban kerjanya secara efektif. Menurut Robbins
(2012), kinerja merupakan output yang dihasilkan dari kombinasi antara
kompetensi individu, tingkat motivasi, serta kesempatan atau peluang yang
mendukung pelaksanaan tugas. Dalam pandangan Irianto yang dikutip oleh
Sutrisno (2016), Kinerja merepresentasikan output yang dicapai individu dalam
menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Dengan demikian,
pencapaian tujuan organisasi secara menyeluruh sangat bergantung pada kontribusi
Kinerja dari tiap anggotanya. Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2017), kinerja
pegawai dapat diukur melalui hasil kerja yang ditunjukkan, baik dari segi kualitas
maupun kuantitas, sebagai cerminan dari pelaksanaan tanggung jawab yang
diemban. Kinerja ini tidak berdiri sendiri, melainkan dipengaruhi oleh sejumlah

faktor yang bekerja secara terpadu dalam mendukung efektivitas kerja menurut
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(Sutrisno, 2016) dalam (Fransiska and Tupti 2020) penilaian Kkinerja dapat
dilakukan melalui beberapa kriteria, seperti mutu hasil kerja, volume pekerjaan,
ketepatan waktu penyelesaian, efisiensi dalam penggunaan biaya, tingkat
kemandirian dalam bekerja, serta kemampuan menjalin hubungan dengan rekan
kerja. Indikator-indikator ini digunakan sebagai tolok ukur dalam mengevaluasi
kinerja pegawai, yang juga didukung oleh aspek seperti efektivitas, tanggung
jawab, kedisiplinan, dan inisiatif (Fransiska and Tupti 2020).

Sedarmayanti (2004) dalam (Hormati 2016) enyatakan bahwa
pencapaian Kinerja individu ditentukan oleh dua komponen utama, Yyaitu
kemampuan dan motivasi. Sementara itu, Simamora sebagaimana dikutip oleh
Mangkunegara (2006), menyebutkan bahwa Kinerja dipengaruhi oleh tiga elemen
penting yang secara keseluruhan turut menentukan kualitas hasil kerja individu,
yakni:

1) Faktor individual yang terdiri dari:

a.  Kemampuan dan keahlian
b.  Latar belakang
c.  Demografi
2) Faktor psikologis yang terdiri dari:
a.  Persepsi
b.  Attitude
c.  Pembelajaran
d.  Motivasi

3) Faktor organisasi yang terdiri dari:
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a.  Sumber daya
d.  Kepemimpinan
e.  Penghargaan

f.  Struktur

g.  Job design

(Rivai, 2004) untuk mengukur kinerja pegawai kriteria yang digunakan

adalah:
1)
2)
3)
4)
5)

6)

Kualitas,
Kuantitas.
Ketepatan waktu,
Efektivitas
Kemandirian

Komitmen Kerja

Abubakar MT Suliman (2002) dan McNeese-Smith (1996) dalam

(Mansur 2015), indikator kinerja pegawai meliputi :

1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)

Kualitas hasil Kerja,

Keuletan kerja,

Disiplin,

Kerjasama antar rekan sekerja,

Kepedulian akan keselamatan kerja,

Tingkat tanggung jawab atas hasil pekerjaan, dan

Kreativitas yang dimiliki.



59

Malayu S.P. Hasibuan, sebagaimana dikutip oleh Mangkunegara

(2005), menyatakan bahwa penilaian terhadap kinerja mencakup sejumlah aspek
penting, antara lain:

1) Kesetiaan

2) Hasil Kerja

3) Kaejujuran

4) Kedisiplinan

5) Kreatifitas

6) Kerjasama

7) Kepemimpinan

8) Kepribadian

9) Prakarsa

10) Kecakapan

11) Tanggungjawab

Sedangkan Husein Umar (1997-266) dalam Mangkunegara (2005)
membagi aspek-aspek kinerja sebagai berikut:

1) Mutu Pekerjaan;

2) Kejujuran Karyawan;

3) Inisisatif;

4) Kehadiran;

5) Sikap;

6) Kerjasama;

7) Keandalan;
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8) Pengetahuan tentang pekerjaan;

9) Tanggungjawab;

10) Pemanfaatan Waktu Kerja.
2.1.4.1 Indikator Kinerja Pegawai

Menurut Wilson Bangun ( 2012), Malayu S.P Hasibuan dan Husein
Umar dalam Mangkunegara (2005), indikator kinerja meliputi :

1) Jumlah Pekerjaan

2) Kualitas Pekerjaan

3) Ketepatan waktu

4) Kemampuan kerjasama

5) Kreatifitas

6) Inisiatif
2.2. Hubungan Antar Variabel
2.2.1. Pengaruh Perubahan Organisasi terhadap Motivasi Berprestasi

Perubahan organisasi seringkali membutuhkan motivasi yang kuat dari
karyawan untuk berhasil. Perubahan organisasi yang terjadi, baik dalam struktur,
kebijakan, maupun budaya kerja, memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
motivasi berprestasi pegawai. Dalam konteks teori Expectancy Vroom dalam
Mangkunegara (2005) menjelaskan bahwa pegawai akan termotivasi untuk
berprestasi lebih tinggi apabila mereka merasa bahwa usaha yang dilakukan akan
berbuah imbalan yang setimpal. Oleh karena itu, perubahan organisasi yang
berhasil mengakomodasi kebutuhan motivasional pegawai cenderung mendorong

mereka untuk mencapai hasil yang lebih baik.
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Penelitian menunjukkan bahwa motivasi, khususnya dalam konteks
kepemimpinan transformasional, sangat relevan dalam memfasilitasi perubahan
organisasi. Dalam hal ini, kepemimpinan transformasional berfungsi sebagai
pendorong utama yang membantu karyawan merasa dihargai dan berkomitmen
terhadap perubahan yang sedang berlangsung. Dengan menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung dan menghargai, pemimpin dapat meningkatkan motivasi
individu untuk berkontribusi pada perubahan positif dalam organisasi (Abdul Sahid
et al. 2023). Dalam konteks ini, penelitian oleh Paarlberg dan Lavigna
menunjukkan bagaimana kepemimpinan yang transformasional dapat membangun
motivasi pelayanan publik di lingkungan organisasi, yang pada gilirannya
mendorong kinerja individu dan organisasi selama masa perubahan.

Riana et al. dalam penelitiannya menekankan bahwa motivasi kerja
berfungsi sebagal mediator antara kompensasi dan komitmen organisasi. Penelitian
tersebut menunjukkan bahwa kebijakan kompensasi yang diterapkan dapat
memengaruhi maotivasi, yang kemudian berdampak pada tingkat komitmen
karyawan terhadap organisasi (Putra 2020). Selain itu, studi oleh Saputri meneliti
pengaruh iklim organisasi terhadap motivasi kerja di PT. Taspen (Persero) Padang,
menunjukkan bahwa kondisi iklim organisasi yang berubah dapat memiliki
pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja para karyawan (Saputri n.d.). Hal ini
menunjukkan bahwa perubahan dalam lingkungan kerja yang bersifat struktural
atau kultural dapat berkontribusi pada pergeseran motivasi di antara pekerja.

Putri et al. dalam studi yang berjudul "Pengaruh Perubahan Organisasi

Terhadap Kinerja Karyawan" menemukan bahwa perubahan organisasi yang
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diterapkan dengan bijaksana dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan.
Penelitian ini menunjukkan adanya keterkaitan antara perubahan organisasi yang
efektif dan peningkatan motivasi, yang pada gilirannya memengaruhi kinerja
karyawan di lingkungan bisnis yang dinamis (S. A. Putri et al. 2023).

Selain itu, penelitian oleh Wright et al. menunjukkan bahwa pentingnya
motivasi karyawan selama perubahan organisasi dapat dilihat dalam konteks model
gaya kepemimpinan yang baik dan dukungan organisasi yang mereka terima
(Prasetyo and Harsono 2023) .

Hasil penelitian oleh (Nguyen et al. 2020), yang menemukan bahwa
komitmen organisasi secara positif berhubungan dengan motivasi karyawan,
terutama dalam konteks organisasi yang sedang berubah (Nguyen et al. 2020).
Keterhubungan antara motivasi dan komitmen organisasi juga dijelaskan oleh
Bytyqi, yang menekankan bahwa motivasi pekerja sangat mempengaruhi
komitmen mereka terhadap organisasi, terutama selama masa perubahan. Pekerja
yang termotivasi cenderung lebih berkomitmen dan terlibat dalam tujuan
organisasi, yang penting dalam menjaga kelangsungan proses perubahan (BYTYQI
2020).

Sejalan dengan jurnal penelitian oleh Dharmawan et.al ( 2024) bahwa
motivasi, strategi manajemen sumber daya manusia (MSDM), dan pengelolaan
perubahan organisasi memiliki peran yang sangat penting dalam meningkatkan
kinerja organisasi. Dengan demikian, sinergi antara motivasi karyawan, strategi

MSDM vyang tepat, dan pengelolaan perubahan yang efektif menjadi kunci
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utama dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi secara berkelanjutan
(Dharmawan 2024).

Penelitian oleh oleh Panjaitan etal (2019), yang secara spesifik
membahas pengaruh perubahan dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan,
dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Penelitian ini dilakukan
pada PT Bank Panin KCU Plaza Pasifik dan menunjukkan bahwa perubahan
organisasi sangat berinteraksi dengan komitmen karyawan, yang pada gilirannya
mempengaruhi kinerja mereka. Temuan ini mengindikasikan bahwa memahami
bagaimana perubahan organisasi dipersepsikan oleh karyawan adalah kunci untuk
meningkatkan motivasi dan prestasi (Niati et al., 2022).

Penelitian ini memberikan konteks mengenai pentingnya suasana kerja
yang kondusif dalam mendukung motivasi karyawan untuk berprestasi tinggi,
terutama dalam menghadapi perubahan yang cepat, yang dikenal secara luas dalam
bidang manajemen sumber daya manusia. Kesiapan individu untuk menanggapi
perubahan juga merupakan faktor penting yang dibahas dalam penelitian Niati et
al. (2022), di mana peneliti menemukan bahwa kesiapan individu untuk berubah,
keterikatan terhadap organisasi, dan motivasi kerja memiliki kontribusi signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Penelitian oleh Cahyati dan Adelia (2024), yang menekankan pentingnya
kepemimpinan dan budaya organisasi dalam mengoptimalkan kinerja di tempat
kerja, sejalan dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan yang baik dapat memfasilitasi motivasi kerja di tengah-tengah

perubahan organisasi. Ketika pemimpin mampu menyesuaikan gaya mereka untuk
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mendukung transformasi yang terjadi, hal ini dapat berdampak positif terhadap
motivasi berprestasi karyawan (Cahyati dan Adelia 2024).

Dari hasil penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel
tersebut menunjukkan bahwa perubahan yang dikelola dengan baik dapat menjadi
motor penggerak bagi peningkatan motivasi kerja karyawan, yang pada gilirannya
berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi secara keseluruhan.

Dari deskripsi di atas, penelitian ini mengusulkan hipotesis sebagai
berikut:

H-1: Perubahan organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi berprestasi
2.2.2. Pengaruh Efektivitas Rotasi Kerja terhadap Motivasi Berprestasi

Rotasi kerja yang efektif dapat memberikan variasi tugas yang
memperkaya pengalaman kerja, meningkatkan keterampilan, serta memperluas
pemahaman pegawai terhadap berbagai aspek pekerjaan. Hal ini diharapkan dapat
memotivasi pegawai untuk mencapai performa yang lebih baik. Sebagai hasilnya,
rotasi kerja yang dirancang dengan baik tidak hanya meningkatkan kompetensi
individu tetapi juga mendorong motivasi berprestasi, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan kontribusi pegawai terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Rotasi memegang peran strategis dalam manajemen kepegawaian suatu
organisasi, karena menjadi bagian penting dalam pengelolaan dan pengembangan
sumber daya manusia secara menyeluruh. Menurut Robbins (2006) dalam (Hormati
2016) bahwa salah satu keunggulan rotasi pekerjaan adalah kemampuannya untuk
mengatasi rasa jenuh sekaligus meningkatkan semangat kerja dengan memberikan

variasi dalam aktivitas karyawan. Menurut Taylor dalam Arifamrizal (2008)
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perancangan pekerjaan yang berorientasi pada motivasi dapat diwujudkan melalui
peningkatan peran serta respons sikap karyawan, seperti rasa puas terhadap
pekerjaan dan dorongan motivasi intrinsik. Untuk meningkatkan motivasi Kerja,
dapat diterapkan tiga strategi utama, yaitu memperluas ruang lingkup tugas (job
enlargement), memperkaya struktur isi pekerjaan (job enrichment), dan
menggunakan pendekatan kontingensi melalui job characteristic model (Mansur
2015).

Campion, Cheraskin, dan Stevens (1994) dalam Mansur (2015)
mengungkapkan bahwa rotasi pekerjaan berperan penting dalam meningkatkan
wawasan dan keahlian karyawan. Proses penempatan dan pengembangan karier staf
sangat terkait dengan penerapan rotasi ini. Marcia Ann Pulich (1989), yang juga
dikutip Mansur (2015), menyoroti bahwa rotasi memungkinkan karyawan untuk
memperluas ruang lingkup tanggung jawab mereka sekaligus memberikan peluang
bagi pertumbuhan pribadi yang mendorong mereka berusaha lebih keras dalam
kemajuan karier. Dari sudut pandang- organisasi, Ofner (1987) dalam Mansur
(2015) menyatakan bahwa rotasi bertujuan mengoptimalkan potensi penuh
pegawai. Ortega (2001) menambahkan bahwa pergantian posisi pekerjaan dapat
meningkatkan motivasi karyawan lebih jauh. Selain itu, studi empiris oleh
Praningrum (2002) memperkuat bahwa rotasi pekerjaan berdampak positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja dalam dunia bisnis.

Menurut Mathis & Jackson (2016) dalam (Adilla and Budiono 2022) ,
upaya untuk meningkatkan motivasi dan mengatasi kejenuhan pegawai dalam

bekerja dapat dilakukan melalui penerapan rotasi kerja. Strategi ini tidak semata-
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mata ditujukan untuk meningkatkan kinerja, melainkan juga memberikan peluang
bagi pegawai untuk memperluas pengetahuan dan pengalaman. Oleh karena itu,
rotasi kerja berperan dalam pengembangan potensi individu yang pada akhirnya
berkontribusi positif terhadap capaian kinerja pegawai

Penelitian yang dilakukan oleh Setiawan (2017) menunjukkan bahwa
rotasi pekerjaan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja karyawan. Studi ini
menekankan bahwa rotasi pekerjaan yang direncanakan dengan baik dapat
meningkatkan semangat dan kepuasan kerja, yang pada gilirannya mendorong
motivasi berprestasi (Setiawan 2011). Selain itu, penelitian oleh Hormati (2016)
juga mengungkapkan bahwa rotasi pekerjaan berkontribusi signifikan terhadap
motivasi kerja tenaga medis di RSUD Sele Be Solu. Temuan ini menunjukkan
bahwa rotasi pekerjaan yang tepat dapat mengurangi kejenuhan dan meningkatkan
keterlibatan karyawan, sehingga mempengaruhi motivasi berprestasi secara positif
(Hormati 2016).

Juita (2023) yang meneliti “Pengaruh Rotasi Kerja dan Reward
Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi di PT. Kereta Api Indonesia DAOP 8
Surabaya”) mengkaji peran rotasi kerja bersama variabel reward dalam memediasi
kinerja pegawai melalui motivasi. Meskipun penelitian ini tidak secara eksplisit
mengukur “motivasi berprestasi” sebagai variabel tunggal, variabel motivasi yang
digunakan dapat mencakup aspek pencapaian atau motivasi berprestasi dalam
konteks organisasi. Dalam hal ini, penelitian tersebut memberikan gambaran bahwa

rotasi kerja tidak hanya berdampak pada efektivitas operasional, tetapi juga
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berpotensi mempengaruhi semangat dan dorongan atau motivasi untuk berprestasi
(Varia Juita 2023).

Kemudian peneliti lain Anadiyah & Hidayati ( 2023), yang meneliti
Dampak Rotasi Kerja Terhadap Efektivitas Kinerja Karyawan di PT. Pos Indonesia
Malang, bahwa secara eksplisit meneliti pengaruh rotasi kerja, tetapi fokus
utamanya adalah pada efektivitas kinerja. Walaupun aspek motivasi tidak menjadi
variabel eksplisit, pengertian efektivitas kinerja dalam konteks tersebut sering kali
berkaitan dengan tingkat motivasi dan komitmen karyawan. Oleh karena itu, hasil
temuan dapat dikaji lebih lanjut dalam konteks motivasi berprestasi, terutama bila
dikaitkan dengan peningkatan kemampuan individu untuk menunjukkan performa
optimal (Anadiyah and Hidayati 2023).

Oleh karena itu, penting untuk menilai sejauh mana rotasi kerja yang
dilakukan dapat mempengaruhi tingkat motivasi berprestasi yang ditunjukkan oleh
karyawan.

Dari deskripsi di atas, penelitian ini mengusulkan hipotesis sebagai
berikut:

H-2 : Efektivitas Rotasi Kerja berpengaruh positif terhadap Motivasi
Berprestasi.
2.2.3. Pengaruh Perubahan Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Transformasi organisasi yang mencakup aspek struktur, teknologi,
penataan fisik, dan sumber daya manusia mendorong pegawai untuk
mengembangkan keterampilan serta wawasan mereka guna menyesuaikan diri dan

meningkatkan kinerja sesuai dengan arah perubahan yang diterapkan. Perubahan
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ini kemudian berkontribusi pada peningkatan hasil kerja pegawai. Selain itu, proses
otomatisasi dan penyederhanaan prosedur yang diterapkan dalam organisasi turut
membantu pegawai menyelesaikan tugasnya dengan lebih efisien. Dalam
menghadapi dinamika organisasi yang terus berkembang dan tingkat persaingan
yang semakin ketat, perusahaan dituntut untuk bersikap responsif agar dapat
mempertahankan eksistensinya. Organisasi harus siap beradaptasi dengan
kemajuan teknologi, perubahan kebutuhan pelanggan, serta persaingan yang
semakin sengit dari kompetitor. Agar mampu bertahan dan berkembang, setiap
organisasi perlu menerapkan strategi yang efektif, salah satunya adalah dengan
meningkatkan performa kerja karyawan. Dengan menjaga kinerja pegawai tetap
optimal, peluang perusahaan untuk bertahan dan tumbuh menjadi lebih besar.

Sejalan dengan- penelitian Sukamtono et al. "Perubahan Jabatan:
Dampaknya Pada Kinerja Dan Kesejahteraan" menyoroti bahwa perubahan jabatan
di dalam organisasi, termasuk pergeseran tugas dan tanggung jawab, dapat sangat
mempengaruhi Kinerja pegawai. Penelitian ini menggambarkan bagaimana pegawai
dapat beradaptasi dengan perubahan tersebut dan bagaimana manajemen dapat
mendukung mereka (Sukamtono et.al 2022).

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Putri et al. berjudul 'Pengaruh
Perubahan Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan', dibahas bagaimana dinamika
perubahan organisasi berdampak pada kinerja pegawai, khususnya dalam situasi
pasar yang bersifat fluktuatif. Studi ini menegaskan bahwa perubahan yang dikelola
secara efektif sangat menentukan keberhasilan kinerja individu di dalam organisasi

(S. A. Putri et al. 2023).
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Hasil penelitian Panjaitan dalam "Pengaruh Perubahan dan Budaya
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi”
menyatakan bahwa perubahan yang terjadi di dalam organisasi dapat berdampak
langsung pada kinerja karyawan, terutama ketika dilihat melalui lensa komitmen
organisasi. Studi ini bertujuan untuk mengevaluasi dan menganalisis dampak
perubahan organisasi dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, dengan
komitmen organisasi sebagai variabel perantara di PT Bank Panin KCU Plaza
Pasifik. Hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Selain itu, transformasi
organisasi dan budaya perusahaan terbukti secara signifikan memengaruhi tingkat
komitmen karyawan terhadap perusahaan. Hasil lainnya menunjukkan bahwa
perubahan organisasi dan. budaya organisasi .sama-sama berkontribusi tidak
langsung terhadap peningkatan kinerja melalui peran mediasi dari komitmen
organisasi. Oleh karena itu, temuan penelitian ini menekankan bahwa komitmen
organisasi memiliki peran krusial sebagai mediator dalam memperkuat hubungan
antara dinamika perubahan organisasi dan kinerja sumber daya manusia (Panjaitan,
2019).

Perubahan yang dijalankan oleh perusahaan pada dasarnya bertujuan
meningkatkan efektivitas organisasi dengan cara memperkuat kapasitas organisasi
untuk beradaptasi dengan dinamika lingkungan serta menyesuaikan perilaku para
anggotanya (Robbins, 2006, 763). Menurut Robbins, perubahan organisasi dapat
terjadi pada aspek struktur, teknologi, lingkungan kerja fisik, hingga sumber daya

manusia. Penelitian oleh Simbolon dan Anisah (2015) serta Yuningsih (2012)
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menguatkan pernyataan tersebut dengan menyimpulkan bahwa perubahan
organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai (Utami et.al
2017).

Penelitian oleh (Jansen et.al 2019) tentang Pengaruh Perubahan
Organisasi, Budaya Organisasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Pt. Telkom Area Manado menghasilkan bahwa Perubahan
organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Telkom Manado.

Penelitian lain oleh (Sholihatin et.al 2023) ditemukan bahwa komponen-
komponen perubahan organisasi secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadap
kinerja pegawai. Namun, hasil analisis parsial menunjukkan bahwa hanya struktur
organisasi yang secara signifikan memengaruhi kinerja. Dengan nilai R square
sebesar 0,531, diketahui bahwa 53,1% perubahan dalam kinerja pegawai
dipengaruhi oleh aspek-aspek perubahan organisasi yang diteliti.

Poluakan (2016) dalam (Tambuwun et.al 2018), melakukan penelitian
terhadap karyawan PT Sinar Galesong Prima Manado terkait dampak perubahan
dan pengembangan organisasi terhadap kinerja. Hasil studi menunjukkan bahwa
perubahan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan
kinerja pegawai. Temuan ini menegaskan bahwa apabila proses perubahan dikelola
secara tepat, hal tersebut dapat mendorong pegawai untuk bekerja dengan lebih
efisien dan produktif.

Dari deskripsi di atas, penelitian ini mengusulkan hipotesis sebagai

berikut:
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H-3 : Perubahan organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai.
2.2.4. Pengaruh Efektivitas Rotasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Menurut Mangiapane (1988) dan Mansur (2015), rotasi pekerjaan
memberikan kesempatan bagi setiap karyawan untuk melaksanakan beragam tugas,
sehingga mengurangi kekuasaan senioritas di lingkungan kerja. Selama periode
rotasi ini, karyawan mendapatkan wawasan serta keterampilan yang berhubungan
dengan pekerjaan mereka, yang pada akhirnya mengarah pada hasil kerja yang lebih
memuaskan. Faktor-faktor berikut dipakai untuk menilai rotasi pekerjaan, menurut
Ortega (2001) dan Mangiapane (1988) dalam (Mansur 2015): keterampilan
tambahan, pengetahuan tambahan, dan tingkat kejenuhan pekerjaan

Menurut Campion, Cheraskin, dan Stevens (1994), rotasi pekerjaan
adalah salah satu cara bagi organisasi untuk mencapai tingkat kinerja terbaik.
Menurut Campion, Cheraskin, dan Stevens (1994), rotasi pekerjaan adalah proses
pemindahan tugas antara karyawan dalam suatu organisasi yang bersifat sesmentara
dan tidak permanen. Metode ini digunakan saat mempekerjakan sumber daya
manusia. Meskipun demikian, Sundin (2001) menekankan bahwa rotasi adalah
tindakan penting untuk menghindari kejenuhan yang disebabkan oleh pekerjaan
yang monoton dan dilakukan secara terus-menerus, yang dapat mengurangi
produktivitas karyawan.

Satu hal yang dapat memengaruhi perubahan kinerja adalah perputaran
pekerjaan (Manopo, et al., 2019) dalam (Adilla and Budiono 2022). Istilah rotasi
kerja menggambarkan praktik organisasi dalam mengalihkan pegawai ke peran atau

jabatan berbeda, baik dalam hal lokasi maupun jenis tanggung jawab yang diemban
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(Senen 2021). Rotasi kerja diterapkan sebagai bagian dari upaya pengembangan
posisi maupun jenjang karier pegawai dalam suatu perusahaan. Melalui
pemindahan lateral, rotasi kerja dinilai mampu membangkitkan kembali semangat
kerja serta mendorong pengembangan potensi dan keterampilan individu, yang
pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan (Faozen,
2019). Sejalan dengan hal tersebut, sejumlah penelitian sebelumnya seperti yang
dilakukan oleh Al-Romeedy (2019), Muazza dan Syarifuddin (2017), Hosseini et
al. (2015), Charity (2015), Rahmawati dan Kurnia (2017), serta Senen (2021), juga
menemukan bahwa rotasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai, baik dari aspek produktivitas, efisiensi, maupun pengembangan
kompetensi kerja (Adilla and Budiono 2022).

Penelitian oleh Onsardi dan Arianto (2020) yang berjudul Pengaruh
Rotasi dan Mutasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan PTPN 7 Cabang Bengkulu
menemukan adanya hubungan yang signifikan antara variabel rotasi kerja (X1) dan
kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan melalui hasil uji t dengan nilai 5,626 >
2,0261 dan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,050, yang mengindikasikan
bahwa semakin efektif pelaksanaan rotasi kerja, maka semakin tinggi pula kinerja
yang ditunjukkan oleh karyawan. Temuan ini sejalan dengan hasil studi Hetdina
Stiffany (2017), yang menyatakan bahwa penerapan rotasi kerja mampu
meningkatkan kapasitas dan wawasan pegawai, serta mengurangi kejenuhan akibat
tugas yang bersifat repetitif. Melalui variasi penugasan, karyawan merasa lebih
tertantang dan termotivasi dalam menjalankan tanggung jawab baru, sehingga

memberikan kontribusi positif terhadap pencapaian kinerja secara optimal.
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Pelaksanaan rotasi kerja diharapkan mampu mendorong peningkatan
kinerja pegawai melalui berbagai mekanisme, seperti pengembangan pengetahuan
dan keterampilan, pengurangan tingkat kejenuhan dalam menjalankan tugas, serta
mendukung penempatan pegawai yang lebih sesuai dengan kompetensi mereka.
Selain itu, rotasi kerja juga memberikan tantangan baru yang dapat memotivasi
pegawai untuk mencapai prestasi dan kinerja yang lebih optimal

Dari deskripsi di atas, penelitian ini mengusulkan hipotesis sebagai
berikut:

H-4: Efektivitas Rotasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai
2.2.5. Pengaruh Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Pegawai

Bagaimana karyawan bekerja di suatu organisasi dipengaruhi secara
signifikan oleh motivasi berprestasi. Menurut penelitian dalam teori dua faktor oleh
Herzberg (1966), motivasi intrinsik, seperti kebutuhan akan pencapaian dan
pengakuan atas hasil kerja, sangat memengaruhi Kinerja karyawan. Karena mereka
merasa terdorong untuk mencapai tujuan organisasi dan pribadi mereka, Karyawan
dengan motivasi berprestasi tinggi cenderung melaksanakan pekerjaan dengan
lebih baik.

Berdasarkan penelitian Endang SP (2025), motivasi untuk berprestasi
memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja staf di Sekretariat DPRD
Kabupaten Lamandau. Studi ini mengaplikasikan pendekatan kuantitatif dengan
menggunakan metode analisis Structural Equation Modeling (SEM-PLS).
Sebanyak 89 orang yang terlibat dalam penelitian ini ialah staf. Di samping itu,

temuan penelitian menunjukkan bahwa motivasi untuk berprestasi memperkuat
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keterkaitan antara kompetensi dan kinerja. Sebagai akibatnya, peningkatan
semangat berprestasi bisa menjadi salah satu metode efektif untuk meningkatkan
performa karyawan, khususnya di sektor publik.(Endang SP 2025).

Selain itu, penelitian yang dilakukan pada tahun 2019 oleh Kadek Nia
Listyanti dan A.A. Sagung Kartika Dewi menyelidiki pengaruh program
pendidikan dan pelatihan dan motivasi berprestasi terhadap kinerja karyawan di
PDAM Tirta Mangutama, Kabupaten Badung. Menurut analisis regresi linier
berganda, motivasi berprestasi meningkatkan prestasi kerja karyawan. Hasil ini
menunjukkan betapa pentingnya organisasi memberikan perhatian khusus pada
elemen motivasi untuk mengoptimalkan pencapaian tujuan perusahaan (Listyanti
dan Dewi 2019).

Studi sebelumnya oleh Abdul Latief dan Sutardi (2018) mendukung
temuan ini dengan menemukan bahwa motivasi berprestasi memiliki korelasi
positif secara signifikan terhadap kinerja karyawan PT Asuransi Generali Indonesia
Langsa. Nilai korelasi 0,792 dan signifikansi 0,000 menunjukkan bahwa motivasi
berprestasi memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan (Latif
dan Sutardi 2018)

Suharto dan Budhi Cahyono (2005) dalam (Mansur 2015) menyebutkan
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut :

1) Kemampuan, Kepribadian, dan Minat Kerja. Kemampuan

mencerminkan kecakapan individu dalam menyelesaikan suatu
tugas, yang mencakup aspek-aspek seperti keterampilan teknis

maupun kemampuan berpikir logis. Kepribadian berperan dalam
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menentukan cara seseorang berinteraksi dalam lingkungan Kerja,
sedangkan minat kerja menunjukkan tingkat ketertarikan dan
kesesuaian individu terhadap jenis pekerjaan yang dijalankan.
Keturunan, faktor sosial, kebudayaan, dan lingkungan memengaruhi
kepribadian. Namun, minat merupakan sikap atau nilai.

2) Kejelasan Peran dan Penerimaannya. Kejelasan peran mengacu pada
sejauh mana seorang individu memahami dan menerima tanggung
jawab serta tugas yang menjadi bagian dari posisinya. Semakin
tinggi tingkat pemahaman pegawai terhadap tujuan dan persyaratan
pekerjaannya, maka semakin besar pula energi dan fokus yang dapat
dicurahkan untuk mencapai target yang telah ditetapkan secara
efektif.

3) Tingkat Motivasi Kerja. Dorongan dalaman yang mengarahkan dan
mempertahankan perilaku kerja seseorang dikenal sebagai motivasi.
Semakin tinggi tingkat motivasi seseorang, semakin besar
kemungkinannya untuk menunjukkan komitmen dan semangat
dalam menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya.

Dari faktor diatas terdapat faktor motivasi yang mempengaruhi kinerja
pegawai. Motivasi ini yang membuat organisasi dapat berkembang dan maju.
Motivasi yang positif membawa peningkatan kinerja sebuah organisasi. Menurut
Vieny Marita et al. (2024) dalam Journal of Competence, motivasi kerja merupakan
suatu kekuatan mental yang mendorong individu untuk meraih tujuan dan kinerja

mereka secara optimal. Dengan demikian, motivasi yang tinggi dapat
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meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan di lingkungan Kkerja serta
memberikan pengaruh baik terhadap produktivitas dan efisiensi mereka (Elisnawati
et al., 2023). Menurut Irviani dan Fauzi (2018) dalam (Elisnawati, Mas’ud, and
Selong 2023) motivasi merupakan mekanisme psikologis yang mengarahkan,
mengintensifkan, dan mempertahankan perilaku seseorang dalam rangka meraih
sasaran yang telah ditetapkan. Veithzal (2014) dalam (Elisnawati, Mas’ud, and
Selong 2023) motivasi diyakini sebagai elemen penting yang mampu
menggerakkan pegawai untuk memberikan usaha maksimal demi meraih target
kerja, sehingga berkontribusi pada peningkatan Kinerja secara keseluruhan.

Husein Umar (1999) dalam (Mansur 2015) menyebutkan bahwa motivasi
merupakan salah satu faktor yang keberadaannya mampu menciptakan kepuasan
dalam bekerja, mendorong peningkatan produktivitas, serta memengaruhi beragam
bentuk perilaku individu di lingkungan Kerja. Sebaliknya, tingkat pendidikan,
inisiatif, pengalaman kerja, dan motivasi karyawan memengaruhi Kinerja
seseorang, menurut Robbins (2006) dalam (Mansur 2015).

Dorongan yang kuat, baik yang berasal dari dalam diri maupun dari luar,
dapat mendorong pegawai untuk meningkatkan mutu kerja mereka. Situasi ini pada
akhirnya membantu mencapai kinerja pegawai yang lebih baik. Robert L. Mathis
dan John H. Jackson (2001: 82) dalam (Hasanah dan Aima 2018) menyatakan
bahwa pencapaian kinerja individu dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti
kompetensi yang dimiliki, tingkat motivasi, dukungan yang diterima, karakteristik
pekerjaan yang dikerjakan, dan kualitas hubungan individu dengan organisasi

tempatnya bekerja. Studi Hasanah dan Aima juga diperkuat oleh bukti empiris yang
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menunjukkan adanya dampak motivasi terhadap kinerja karyawan. Hal ini mirip
dengan studi yang dilakukan oleh Yonavia (2013), La Ode Makta (2013), Sungkono
et al. (2015), dan Setiawan (2015), yang menyatakan bahwa variabel motivasi kerja
berdampak signifikan terhadap kinerja pegawai

Di perusahaan Karya Sejati Indonesia, Evita Aditiawati melakukan studi
mengenai dampak kompensasi, beban kerja, serta motivasi pada kinerja karyawan.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berdampak pada kinerja. Hasil uji
pengaruh motivasi menunjukkan nilai awal sampel sebesar 0,513 dengan t-statistik
sebesar 5,924, yang melebihi nilai t-tabel (1,96). Oleh karena itu, hipotesis pertama
(H1) diterima, yang menyatakan bahwa motivasi mempunyai dampak signifikan
terhadap peningkatan kinerja karyawan (Evita dan Parashakti 2023). Penelitian lain
juga mendukung penemuan ini (Parashakti & Refahla, 2018), yang menunjukkan
bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel
kinerja (Evita dan Parashakti 2023).

Di PT ArtaBoga Cemerlang Palembang, Della Maylianda melakukan
penelitian tentang pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan.
Hasilnya menunjukkan bahwa variabel kompensasi (X1) dan motivasi (X2) secara
keseluruhan berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hasil
penelitian ini membantu perusahaan meningkatkan kinerja karyawan dengan
mengoptimalkan sistem kompensasi dan meningkatkan dorongan untuk bekerja
(Maylianda 2021).

Secara keseluruhan, studi menunjukkan bahwa motivasi untuk

berprestasi memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Oleh
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karena itu, organisasi harus membuat strategi untuk mendorong karyawan mereka
untuk berprestasi sehingga mereka dapat mencapai tingkat kinerja terbaik mereka.

Dari deskripsi di atas, penelitian ini mengusulkan hipotesis sebagai
berikut:

H-5: Motivasi Berprestasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
2.2.6. Pengaruh Motivasi Berprestasi dalam memediasi hubungan Perubahan
Organisasi dengan Kinerja Pegawai

Perubahan organisasi seringkali menjadi pemicu bagi peningkatan
kinerja dalam suatu instansi, namun hubungan ini tidak bersifat langsung dan dapat
dipengaruhi oleh faktor ~mediasi, salah satunya adalah motivasi. Beberapa
penelitian telah mengungkapkan pentingnya motivasi sebagali mediator dalam
pengaruh perubahan organisasi terhadap kinerja karyawan.

Antony dan Hariyanto dalam penelitian mereka mengungkapkan bahwa
lingkungan kerja dan budaya organisasi berdampak pada kinerja karyawan, di mana
motivasi kerja bertindak sebagai variabel perantara. Penelitian yang dilakukan di
hotel bintang empat di Batam menunjukkan bahwa tingkat motivasi kerja yang
lebih tinggi dapat memberikan dampak positif pada kinerja karyawan (S and
Hariyanto 2021). Sebuah penelitian tambahan oleh Farid dan Clarissa menunjukkan
bahwa kompetensi dan lingkungan kerja memiliki pengaruh besar terhadap kinerja,
yang juga dimediasi oleh motivasi (Farid and Clarissa 2023). Ini menunjukkan
bahwa motivasi berfungsi sebagai penghubung penting antara bagaimana kinerja

karyawan berpengaruh terhadap perubahan organisasi.
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Pengaruh perubahan budaya dan organisasi terhadap kinerja karyawan
diperhatikan dalam penelitian Panjaitan, yang melihat komitmen organisasi sebagai
faktor intervensi. Menurut penelitian ini, komitmen yang terkait dengan motivasi
dapat meningkatkan dampak perubahan organisasi terhadap kinerja (Fransiska and
Tupti 2020).

Lebih lanjut, Putri et al. meneliti dampak signifikan dari perubahan
organisasi terhadap kinerja karyawan, terutama dalam konteks bisnis yang dinamis,
di mana perubahan sering kali diperlukan untuk adaptasi terhadap permintaan pasar
(S. A. Putri et al. 2023). Penelitian ini mengungkapkan bahwa perubahan yang tidak
dikelola dengan tepat dapat mengakibatkan demotivasi, yang berdampak negatif
pada kinerja karyawan. Sehingga, pemahaman tentang cara menempatkan motivasi
di tengah transformasi organisasi menjadi penting untuk mempertahankan kinerja
yang optimal

Hal yang sama dapat ditemukan dalam penelitian oleh Fauzi et al., yang
menunjukkan bahwa motivasi kerja dan sistem reward mempengaruhi Kinerja
karyawan, mengindikasikan bahwa pengelolaan motivasi harus diintegrasikan
dalam strategi perubahan organisasi untuk mencapai hasil yang diinginkan
(Elisnawati, Mas’ud, and Selong 2023).

Kepemimpinan juga disorot sebagai faktor yang sangat berpengaruh
dalam kaitannya dengan motivasi dan kinerja. Penelitian oleh Widjaja dan Ginanjar
mencatat bahwa kepemimpinan yang efektif, terutama dalam gaya kepemimpinan
transformasional, memainkan peran penting dalam memotivasi karyawan dan

mendorong kinerja mereka (Widjaja & Ginanjar, 2022). Ini menunjukkan bahwa
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perubahan organisasi yang didukung oleh kepemimpinan yang memberdayakan
dan memotivasi akan lebih berhasil.

Lebih lanjut, dalam konteks perubahan organisasi, Penelitian ini
menunjukkan bahwa faktor-faktor yang mendukung motivasi harus diperhatikan
dalam proses perubahan untuk memastikan kinerja tetap optimal. Dalam hal ini,
Dewi dan Ardana juga menggarisbawahi pentingnya motivasi kerja dalam
hubungannya dengan kompensasi dan kinerja karyawan, yang relevan ketika
organisasi mengalami perubahan dan harus beradaptasi terhadap kebutuhan
karyawannya (Yuliantari Dewi and Ardana 2022).

Sebagai ringkasan, secara umum temuan penelitian mengindikasikan
bahwa motivasi berperan sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara
transformasi organisasi dan kinerja pegawai. Untuk mencapal kinerja optimal,
organisasi harus memperhatikan bagaimana motivasi, komitmen, budaya, dan
kepemimpinan berinteraksi selama proses perubahan. Dalam konteks perubahan
organisasi, motivasi memainkan peran penting mempengaruhi kinerja karyawan.
Tinjauan terhadap beberapa literatur di atas menunjukkan bahwa motivasi dapat
berfungsi sebagai mediator antara perubahan organisasi dan Kinerja yang
memperkuat hubungan di antara keduanya, walaupun tidak tertulis secara langsung
hubungan kedua variabel penelitian yang dimediasi oleh motivasi kerja.

Dengan memanfaatkan motivasi sebagai variabel mediasi, organisasi
dapat lebih efektif dalam mengelola perubahan dan meningkatkan hasil kinerja.

Penelitian lanjut juga diperlukan untuk mengeksplorasi lebih dalam mengenai cara-
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cara konkret yang dapat diterapkan oleh manajemen untuk meningkatkan motivasi
karyawan dalam konteks perubahan organisasi.

Dari deskripsi di atas, penelitian ini mengusulkan hipotesis sebagai
berikut:
H6 : Motivasi Berprestasi memediasi secara positif hubungan perubahan
organisasi dengan kinerja.
2.2.7. Pengaruh Motivasi Berprestasi dalam memediasi hubungan Efektivitas
Rotasi Kerja dengan Kinerja Pegawai

Dalam konteks Kkinerja karyawan, salah satu strategi utama dalam
manajemen SDM adalah penerapan rotasi kerja yang efektif. Namun, keberhasilan
rotasi kerja tergantung pada perancangan sistem dan semangat kerja karyawan.
Arfiono dkk. (2022) melakukan studi yang menganalisis pengaruh budaya
organisasi dan rotasi pekerjaan terhadap motivasi kerja serta kinerja karyawan
dalam konteks puskesmas. Dalam teori psikologi industri, variabel motivasi kerja
yang diteliti memiliki hubungan yang erat dengan "motivasi untuk mencapai
prestasi”, meskipun penelitian ini tidak menyebutkan frasa "motivasi untuk
mencapai prestasi” secara langsung. Oleh karena itu, rotasi pekerjaan dianggap
sebagai salah satu teknik manajemen yang efisien untuk meningkatkan
adaptabilitas karyawan, memperluas pengalaman kerja mereka, dan secara tidak
langsung mendorong motivasi mereka untuk mencapai tingkat kinerja yang lebih
baik. Pandangan ini sesuai dengan gagasan teoritis yang menegaskan bahwa strategi

rotasi kerja dapat berdampak positif baik secara langsung maupun tidak langsung
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terhadap kinerja, dengan motivasi berfungsi sebagai variabel mediasi yang
menghubungkan hubungan itu (arfiono et al 2022).

Rotasi kerja, sebagai strategi manajerial, berpotensi untuk meningkatkan
kinerja pegawai dengan cara memperkenalkan variasi tugas yang dapat mencegah
kejenuhan dan meningkatkan minat pegawai terhadap tugas yang dihadapi. Dalam
hal ini, penelitian oleh Ayu dan Hastuti menunjukkan bahwa rotasi kerja
memberikan dampak positif yang signifikan terhadap kinerja pustakawan, di mana
variasi tugas tersebut meningkatkan pengalaman dan memotivasi pegawai untuk
berperforma lebih baik (Ayu dan Hastuti 2023).

Penelitian di Kantor Imigrasi Palembang menekankan perlunya evaluasi
terhadap rotasi kerja, di mana ketidakpuasan dari pegawai yang tidak mengalami
rotasi dapat berdampak negatif pada produktivitas mereka (Utama et al 2024).

Lebih lanjut, penelitian oleh Barhaman et al. ( 2023) mengkaji hubungan
antara disiplin kerja, rotasi pekerjaan, dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai
di tingkat kecamatan. Temuan tersebut menunjukkan bahwa rotasi kerja dapat
meningkatkan kinerja apabila pegawai memiliki tingkat motivasi yang optimal.
Dengan demikian, motivasi berperan sebagai variabel mediasi yang menjembatani
efek rotasi kerja terhadap hasil kinerja.(Barhaman et,al 2023)

Penelitian Juita (2023) mengemukakan bahwa pengaruh rotasi kerja
terhadap kinerja pegawai dapat diperkuat melalui mekanisme penghargaan yang
meningkatkan motivasi. Jika pegawai mendapatkan penghargaan yang sesuai
selama rotasi, motivasi mereka dapat meningkat, yang akhirnya berdampak positif

pada kinerja pegawai (Juita 2023)
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Secara keseluruhan, penelitian diatas menyediakan bukti empiris yang
konsisten bahwa motivasi yang optimal merupakan faktor kunci dalam
mengoptimalkan hasil praktik rotasi kerja. Dengan mempertimbangkan variabel-
variabel seperti budaya organisasi, disiplin, dan penghargaan, penelitian-penelitian
tersebut dapat dijadikan acuan untuk mengembangkan strategi manajerial guna
meningkatkan efektivitas rotasi kerja melalui peningkatan motivasi pegawai.
Meskipun rotasi kerja berdampak langsung pada kinerja, motivasi pegawai
berfungsi sebagai variabel mediasi yang memperkuat hubungan tersebut

Di sisi lain, rotasi kerja juga dapat meningkatkan motivasi dan
keterlibatan karyawan. Hal ini dibahas dalam penelitian oleh Ravikumar et al.
(Ravikumar, Mohan, and Ram 2020) yang menemukan bahwa praktik rotasi kerja
mempengaruhi performa karyawan dengan memfasilitasi peningkatan motivasi dan
keterlibatan dalam pekerjaan mereka. Penelitian ini menunjukkan bahwa rotasi
yang terencana dan terintegrasi dalam strategi organisasi dapat meningkatkan
motivasi karyawan untuk lebih terlibat dalam tugas yang diemban.

Dalam pandangan Hasibuan (2016) sebagaimana dikutip oleh Azizah
(2024), rotasi kerja merujuk pada pergeseran jabatan atau posisi kerja yang
dilakukan dalam satu tingkat jabatan di suatu organisasi. Sedangkan menurut
Saravanan (2017), rotasi kerja dapat mereduksi kejenuhan karyawan dan menjadi
pemicu peningkatan motivasi kerja.

Menurut Mathis & Jackson ( 2016) dalam (Adilla and Budiono 2022),
menyatakan bahwa salah satu cara untuk meningkatkan motivasi kerja sekaligus

mengurangi kebosanan karyawan adalah dengan menerapkan rotasi Kkerja.
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Pendekatan ini tidak hanya membantu meningkatkan Kkinerja, tetapi juga
memberikan kesempatan bagi pegawai untuk memperluas pengetahuan dan
memperkaya pengalaman kerja mereka. Dengan demikian, rotasi pekerjaan juga
berfungsi dalam mengembangkan kemampuan individu yang pada akhirnya
memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan secara keseluruhan

Salah satu studi yang relevan adalah penelitian yang dilakukan oleh (ST,
Widjajanti, and T 2023), menunjukkan bahwa motivasi kerja dipengaruhi secara
signifikan oleh kepemimpinan dan budaya organisasi. Sebaliknya, rotasi pekerjaan
tidak menunjukkan pengaruh yang berarti terhadap motivasi maupun prestasi
pegawai. Hasil penelitian ini menempatkan motivasi kerja sebagai variabel yang
mengintervensi antara kepemimpinan, budaya organisasi, dan kinerja pegawai,
tetapi tidak menunjukkan bukti peran mediasi yang sama dalam hubungan antara
rotasi kerja dan kinerja. Situasi ini mencerminkan kerumitan hubungan antara rotasi
pekerjaan dan performa, yang mungkin dipengaruhi oleh faktor lainnya. Karena itu,
diperlukan penelitian lebih lanjut untuk mengeksplorasi aspek tersebut secara lebih
menyeluruh.

Selain itu, penelitian oleh (Senen 2021) menunjukkan bahwa rotasi kerja,
bersama dengan komunikasi organisasi dan kepuasan kerja, mempengaruhi kinerja
karyawan secara simultan. Namun, penelitian ini belum secara spesifik
menjelaskan bagaimana motivasi berinteraksi dengan rotasi kerja dalam konteks
peningkatan Kinerja.

(Sularwan dan Santoso 2020) menganalisis hubungan antara rotasi

karyawan, motivasi kerja, dan budaya organisasi, serta menentukan motivasi
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sebagai variabel perantara dalam hubungan antara budaya organisasi dan kinerja
karyawan. Walaupun studi ini tidak secara langsung menguji dampak rotasi kerja
terhadap kinerja melalui motivasi, temuan menunjukkan bahwa budaya organisasi
dan motivasi memainkan peran penting dalam mendorong peningkatan Kinerja
karyawan, termasuk dalam konteks penerapan rotasi kerja

Lebih jauh, penelitian oleh (Farid and Clarissa 2023) menyoroti
signifikansi motivasi sebagai variabel perantara dalam hubungan antara lingkungan
kerja dan kemampuan terhadap kinerja. Penemuan ini bisa dilihat dalam konteks
rotasi pekerjaan, di mana pergeseran lokasi atau sektor kerja diharapkan
menghasilkan suasana kerja yang baru yang mempengaruhi motivasi dan, pada
akhirnya, berdampak pada kinerja

Literatur yang telah dibahas menunjukkan bahwa motivasi berprestasi
memainkan peran sebagai mediator dalam hubungan antara rotasi kerja dan kinerja
individu. Ketika pegawai memiliki ambisi untuk mencapai tujuan dan menghadapi
tantangan rotasi dengan baik, mereka akan terdorong untuk meningkatkan
Kinerjanya secara signifikan.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa meskipun rotasi kerja
memiliki potensi untuk mempengaruhi Kkinerja, hasil penelitian menunjukkan
bahwa faktor lain, termasuk kepemimpinan dan budaya organisasi, serta bagaimana
motivasi berperan sebagai mediator, harus dipertimbangkan untuk memahami
sepenuhnya dinamika antara rotasi kerja, motivasi, dan kinerja.

Dari deskripsi di atas, penelitian ini mengusulkan hipotesis sebagai

berikut:
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H7 : Motivasi berprestasi mampu memediasi secara posistif hubungan

Efektivitas Rotasi Kerja dengan Kinerja.
2.3 Kerangka Pemikiran
Dari hasil telaah pustaka dan analisis terhadap bukti-bukti empiris maka

model yang dikembangkan untuk diteliti dalam penelitian ini disajikan sebagai

berikut :

Perubahan
Organisasi

(X1) ‘
k\\

7 Motivasi ) H5 Kinerja
Berprestasi Y T | Pegawai

H2 (Y1) (Y2)
e H4
Efektivitas 1

Rotasi = H4
Kerja (X2)

Gambar 2.2
Kerangka Pikiran

Sumber : Dikembangkan untuk penelitian ini
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BAB Il

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Dalam penelitian ini diterapkan pendekatan kuantitatif, dengan jenis
penelitian explanatory yang bersifat asosiatif, sehingga memungkinkan peneliti
untuk mengidentifikasi dan menjelaskan hubungan antar variabel dengan sistematis
(Sugiyono, 2012). Tujuan utama dari studi ini adalah untuk menguji hipotesis yang
telah disusun sebelumnya, demi mendapatkan dukungan atau penguatan terhadap
hipotesis tersebut. Oleh karena itu, hasil dari pengujian diharapkan mampu
memperkuat dasar teori yang diterapkan. Dalam konteks ini, penelitian secara
khusus mengevaluasi dampak Perubahan Organisasi dan Efektivitas Rotasi Kerja
terhadap Kinerja Pegawai, dengan Motivasi Berprestasi sebagai variabel
intervening yang berfungsi sebagai mediator dalam hubungan antara variabel-
variabel tersebut.
3.2.  Lokasi, Populasi dan Sampel Penelitian
3.2.1. Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian adalah Kantor DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah.
Alasan peneliti memilih tempat penelitian tersebut karena berdasarkan Peraturan
Menteri PAN-RB Republik Indonesia Nomor 17 Tahun 2021 mengatur mengenai proses
penyetaraan jabatan administrasi menjadi jabatan fungsional sebagai bagian dari reformasi
birokrasi yang bertujuan menyederhanakan struktur organisasi dan meningkatkan

efektivitas pelayanan publik, maka terjadi perubahan struktural dalam organisasi

secara mendasar. Sesuai Pasal 4 bahwa penyetaraan jabatan administrator
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disetarakan dengan Jabatan Fungsional jenjang ahli madya, jabatan pengawas
disetarakan dengan Jabatan Fungsional jenjang ahli muda; dan pejabat pelaksana
yang merupakan eselon V. Dengan ditetapkannya peraturan tersebut jabatan
struktural eselon berubah menjadi jabatan fungsional, serta mekanisme Kkerja
berubah menjadi Kelompok Kerja.
3.2.2. Populasi

Menurut Sugiyono (2013), populasi merujuk kepada kumpulan subjek
atau objek yang terdapat dalam suatu area generalisasi, memiliki ciri-ciri khusus,
dan telah ditentukan oleh peneliti untuk dianalisis serta ditarik kesimpulannya.
Dalam studi ini, populasi yang menjadi fokus penelitian adalah seluruh Aparatur
Sipil Negara (ASN) di DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah, yang berjumlah 84 orang.
3.2.3. Sampel

Sampel dalam penelitian ini melibatkan seluruh Aparatur Sipil Negara
(ASN) yang bertugas di Kantor DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah. Pendekatan yang
digunakan untuk pengambilan sampel adalah sampling jenuh atau sensus. Menurut
Sugiyono (2013), sampling jenuh merupakan teknik pemilihan sampel di mana
seluruh anggota populasi menjadi sampel dalam penelitian. Metode ini umumnya
digunakan jika ukuran populasi tergolong kecil (contohnya kurang dari 30 orang),
atau ketika peneliti menginginkan tingkat generalisasi yang tinggi dengan margin
kesalahan yang sangat minim. Berdasarkan pertimbangan tersebut, seluruh populasi

yang berjumlah 84 orang dijadikan sebagai responden dalam penelitian ini.
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3.3. Sumber dan Jenis Data
Sumber dan jenis data adalah elemen krusial dalam penelitian dan perlu
diperhatikan saat memilih metode pengumpulan data. Tujuannya untuk memahami
tanggapan responden terhadap pertanyaan yang diajukan melalui kuesioner
mengenai solusi untuk permasalahan yang dihadapi. Sumber data yang digunakan
dalam penelitian ini terdiri dari:
1) Data Primer
Menurut Malhotra (2010), Data primer adalah informasi yang
dikumpulkan secara langsung oleh peneliti dengan tujuan tertentu untuk
menyelesaikan masalah penelitian yang sedang diteliti. Dalam penelitian ini,
data utama dikumpulkan melalui distribusi kuesioner kepada peserta untuk
menggali informasi- mengenai variabel-variabel yang diteliti. Peneliti
langsung memberikan kuesioner kepada para pegawai di Kantor DPMPTSP
Provinsi Jawa Tengah sebagai sumber data primer. Instrumen pengumpulan
data berupa daftar pertanyaan - tertulis yang dirancang khusus untuk
menggambarkan dan mengukur variabel-variabel yang menjadi fokus kajian,
yaitu Perubahan Organisasi, Efektivitas Rotasi Kerja, Motivasi Berprestasi,
serta Kinerja Pegawai.
2) Data Sekunder
Menurut Malhotra mendefinisikan data sekunder sebagai data yang
dikumpulkan untuk maksud selain menyelesaikan masalah yang dihadapi
(Malhotra, 2010). Data sekunder diperoleh dan dikumpulkan oleh peneliti

dari literatur buku, artikel, serta penelitian sebelumnya yang berupa skripsi,
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artikel ilmiah, dan jurnal nasional maupun internasional yang relevan dengan
variabel penelitian sebagai referensi dalam penelitian mendatang. Metode
penelitian ini menggunakan data yang sudah ada yang kemudian diringkas
dan disusun untuk meningkatkan efektivitas keseluruhan penelitian

Data sekunder lainnya mencakup informasi mengenai jumlah pegawai
dan identitas narasumber yang didapat dari DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah, serta
sumber referensi yang relevan untuk penelitian ini.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2013), Metode pengumpulan data ialah cara yang
diterapkan untuk memperoleh informasi atau data yang  diperlukan dalam
penelitian. Metode ini mencakup berbagai teknik yang disesuaikan dengan tipe
penelitian, seperti observasi, wawancara, kuisioner, dokumentasi, dan sebagainya.
Penggunaan metode yang sesuai sangat krusial untuk memastikan bahwa data yang
didapat valid dan dapat diandalkan, serta sejalan dengan tujuan dan fokus
penelitian. Dalam hal ini, teknik pengumpulan data berfungsi sebagai landasan
untuk mendapatkan informasi yang diperlukan untuk menguji hipotesis atau
menjawab pertanyaan penelitian.

Data yang dibutuhkan oleh peneliti dalam penelitian ini meliputi data
primer serta data sekunder. Data primer merupakan informasi yang diperoleh
langsung dari sumber pertama, biasanya melalui kuesioner, sedangkan data
sekunder adalah informasi yang didapat dari sumber tidak langsung, yakni melalui
penelitian literatur. Mekanisme pengumpulan data memiliki dampak yang sangat

signifikan terhadap penelitian, karena pemilihan metode pengumpulan data yang
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tepat akan menghasilkan data yang sesuai dan tepat. Mekanisme pengumpulan data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah melalui kuesioner daring dan formulir
Google

Pengukuran variabel dalam studi ini dilakukan melalui distribusi
kuesioner secara langsung dengan memanfaatkan jenis kuesioner kepribadian. Alat
yang digunakan adalah kuesioner tertutup, di mana partisipan diminta untuk
memberikan reaksi terhadap pernyataan-pernyataan yang telah disiapkan. Setiap
pertanyaan dirancang menggunakan skala Likert yang memiliki rentang nilai dari 1
sampai 5, mencerminkan tingkat persetujuan responden, dari pernyataan Sangat
Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS)

Data yang diperoleh dari kuesioner diambil dengan menggunakan

pengukuran interval, dengan ketentuan skornya adalah sebagai berikut:

Tabel 3.1
Skala Interval

Sangat Tidak Setuju 1 |2 3 4 5 Sangat Setuju

3.5 Definisi Operasional dan Indikator Variabel Penelitian

Definisi operasional merupakan penjabaran makna dari suatu variabel
atau konstruk melalui penentuan secara jelas mengenai cara pengukuran maupun
indikator yang digunakan. Definisi ini memberikan batasan teknis yang diperlukan
agar suatu variabel dapat diukur secara objektif dan konsisten sesuai dengan tujuan
penelitian (Sugiyono, 2013).

Secara keseluruhan, penentuan atribut dan indikator serta definisi

operasional variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
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Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel dan Indikator Penelitian
No Nama Definisi Indikator
Variabel Operasional
1. Perubahan Perubahan 1. Struktur.

Organisasi organisasi adalah 2. Teknologi.

(X1) Perubahan 3. Penataan Fisik.
terencana yang 4. Orang/sumber daya
mencakup manusia.
struktur,  strategi, Robbins (2015)
sumber daya
manusia dan
teknologi sebagai
wujud respon
organisasi  untuk
mengupayakan
perbaikan
kemampuan
organisasi dalam
menyesuaikan diri
terhadap
perubahan
lingkungan dan
mengupayakan
perubahan perilaku
pegawai.

2. Efektvfitas Efektivitas Rotasi 1. Tambahan

Rotasi Kerja adalah Kemampuan

Kerja (X2) Tingkat 2. Tambahan
keberhasilan Pengetahuan
kebijakan rotasi 3. Tingkat  Kejenuhan
kerja terhadap Kerja
penambahan Ortega dan Mangiapane
kemampuan, dalam Mansur (2015)
pengetahuan

karyawan dan
mengurangi tingkat
kejenuhan.

dan (Hormati 2016).
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3. Motivasi Motivasi Berprestasi 1. Berorientasi pada
Berprestasi adalah Suatu tujuan
(X3) dorongan dalam diri 2. Target kerja
seseorang untuk 3. Bertanggung jawab
melakukan atau 4. Berani mengambil
mengerjakan  suatu resiko
Sgﬂ'ga;ﬁn atause:)lg?&? 5. Menerima umpan balik
baiknya agar 6. Merealisasikan
mencapai  prestasi rencana
dengan predikat D McClelland dalam
terpuji. Mangkunegara (2005)
4. Kinerja Kinerja adalah hasil 1. Jumlah Pekerjaan
Pegawai pekerjaan yang dicapai 2. Kualitas Pekerjaan
(Y1) oleh seseorang, darisegi | 3. Ketepatan waktu
kualitas dan kuantitas, 4. Kemampuan
diukur berdasarkan kerjasama
persyaratan pekerjaan 5. Kreativitas
(Job requirement) dan 6. Inisiatif

tanggung jawab yang
diberikan, yang
mencerminkan
kemampuan individu
dalam melaksanakan
tugas yang telah
ditentukan.

Wilson Bangun (
2012) ; dan Malayu
S.P Hasibuan, Husein
Umar dalam
Mangkunegara
(2005)

3.6. Metode Analisis

Analisis data merupakan tahap pengolahan dan interpretasi informasi

secara sistematis dari akumulasi data kuantitatif, untuk memperoleh kesimpulan

yang sejalan dengan tujuan penelitian. Dalam studi ini, pendekatan yang digunakan

adalah analisis jalur, yang bertujuan untuk mengidentifikasi dampak langsung dan

tidak langsung antar variabel. Prosedur analisis meliputi pengujian signifikansi

secara parsial melalui uji-t, dan pengujian koefisien determinasi (R-squared) untuk

menilai seberapa besar variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen
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dalam model penelitian dan PLS. Path analysis bertujuan untuk memahami
pengaruh langsung maupun tidak langsung dari sekelompok variabel independen
(eksogen) dan dependen (endogen).

3.6.1 Uji Parsial (Uji t)

Pengujian hipotesis dalam studi ini dilaksanakan dengan uji t (t-test),
yang termasuk salah satu cara dalam analisis statistik parametrik. Menurut Ghozali
(2012) dan Magdalena serta Angela Krisanti (2019), tujuan dari uji t adalah untuk
menilai sejauh mana satu variabel independen secara individual dapat
memengaruhi variabel dependen. Uji' ini dilakukan dengan menggunakan tingkat
signifikansi 0,05 (a = 5%). Keputusan untuk menerima atau menolak hipotesis
ditentukan oleh kriteria pengujian tertentu, yang akan dijelaskan lebih lanjut di
bawah ini:

1) Jika nilai signifikansi yang diperoleh lebih besar dari 0,05, maka
hipotesis nol (Ho) dianggap diterima, sementara hipotesis alternatif (H:)
ditolak. Ini menunjukkan bahwa variabel independen tidak memberikan
dampak yang signifikan secara parsial pada variabel dependen

2) Sebaliknya, apabila nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka
hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (H:) diterima. Dengan
kata lain, variabel independen secara parsial memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap variabel dependen

3.6.2. Uji Koefisien Determinasi (R Square)
Koefisien determinasi (R?) dipakai untuk menilai sejauh mana variabel

independen dapat menerangkan perbedaan yang terjadi pada variabel dependen.
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Nilai R2 berkisar antara 0 sampai 1. Semakin dekat dengan angka 1, maka semakin
baik kemampuan model dalam menjelaskan dampak variabel independen terhadap
variabel dependen, sehingga model dianggap semakin kuat dan mewakili.
Sebaliknya, jika nilai Rz hampir nol, maka kemampuan variabel independen untuk
menjelaskan variasi pada variabel dependen dianggap rendah. Menurut Hair et al.,
Ghozali dan Latan (2012), serta Magdalena dan Angela Krisanti (2019), nilai R?
sebesar 0,75 diklasifikasikan sebagai model yang kuat, 0,50 termasuk kategori
sedang, dan 0,25 tergolong dalam kategori lemah. Nilai R-Square dalam analisis
PLS menunjukkan seberapa besar variasi konstruk yang dapat dijelaskan oleh
model yang dikembangkan (Ghozali & Latan, 2015). Oleh karena itu, kualitas
model prediktif dan model penelitian akan meningkat seiring bertambahnya nilai
R2 yang dicapai.
3.6.3. Uji Hipotesis Mediating

Pengujian hipotesis mediasi dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan teknik Moderated Regression Analysis (MRA) yang diestimasi
melalui pendekatan Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Squares
(SEM-PLS), sebagaimana dijelaskan oleh Ghozali dan Latan (2015). Tujuannya
adalah untuk menguji peran motivasi berprestasi sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara Perubahan Organisasi dan Rotasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai.
Sebuah variabel dinyatakan sebagai mediator apabila hasil pengujian menunjukkan
signifikansi, yaitu ketika nilai p-value kurang dari atau sama dengan 0,05. Adapun
kriteria pengambilan keputusan dalam pengujian hipotesis adalah: hipotesis ditolak

jika nilai t-statistic kurang dari 1,96 atau nilai signifikansi melebihi 0,05;
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sebaliknya, hipotesis diterima apabila nilai t-statistic lebih besar dari 1,96 atau nilai
signifikansi berada di bawah 0,05.
3.7. Partial Least Square (PLS)
Jogiyanto (2007) mengemukakan bahwa Partial Least Square (PLS)
merupakan salah satu teknik analisis statistik multivariat yang memungkinkan
pengujian simultan terhadap beberapa variabel independen dan dependen secara
bersamaan. Metode ini termasuk dalam pendekatan Structural Equation Modeling
(SEM) dan dirancang untuk mengatasi kendala dalam analisis regresi berganda,
khususnya ketika data mengalami permasalahan seperti ukuran sampel kecil,
distribusi data yang tidak normal, atau terjadinya multikolinearitas antar variabel.
Menurut (Sani, 2018) analisa pada PLS dilakukan dengan tiga tahap :
1) Analisa Outer Model (Model Pengukuran)
2) Analisa Inner Model (Model Struktural)
3) Pengujian Hipotesis

3.7.1. Analisa Outer Model

Model pengukuran, atau yang dikenal sebagai outer model, berfungsi
untuk mengevaluasi validitas dan reliabilitas konstruk dalam sebuah model.
Menurut Ghozali dan Latan (2015), pengujian outer model dilakukan untuk
mengetahui sejauh mana indikator-indikator yang digunakan merefleksikan
konstruk laten yang diukur, serta untuk memastikan bahwa data yang diperoleh
layak digunakan dalam analisis. Evaluasi terhadap model pengukuran ini dilakukan
melalui pendekatan Multi-Trait Multi-Method (MTMM), dengan menguji validitas

konvergen dan diskriminan melalui beberapa tahapan berikut:
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1) Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Validitas konvergen digunakan untuk mengukur seberapa konsisten
indikator-indikator dalam sebuah konstruk berkorelasi satu sama lain.
Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan nilai outer loading yang
telah distandarisasi, yang mencerminkan sejauh mana setiap indikator
berkaitan dengan konstruk yang diukur. Semakin besar nilai outer loading,
maka semakin kuat relasi -antara indikator dengan konstruk itu.
Berdasarkan Ghozali (2018), validitas dalam penggunaan kuesioner
berkaitan dengan sejaun mana alat pengukuran dapat menggambarkan
variabel yang ingin diteliti, sehingga pertanyaan yang diajukan secara
akurat mengukur apa yang seharusnya diukur. Validitas konvergen dari
model pengukuran dapat dilihat melalui-hubungan antara skor indikator
dan skor variabelnya. Nilai outer loading dianggap tinggi jika korelasinya
lebih dari 0,7. Sebuah indikator dianggap memenuhi kriteria validitas
konvergen jika nilai Average Variance Extracted (AVE) lebih dari 0,50
atau jika semua nilai outer loading dari dimensi dalam konstruk memiliki
nilai di atas 0,50. Hal ini mengindikasikan bahwa alat yang dipakai telah
berhasil mencerminkan variabel yang diukur dengan baik (Chin, 2015).
Dalam proses pengembangan instrumen reflektif, Ghozali (2015)
mengemukakan bahwa nilai outer loading yang berkisar antara 0,50
hingga 0,60 masih dianggap baik, terutama pada fase awal pengembangan
model pengukuran

2) Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)
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Validitas diskriminan merupakan suatu teknik pengukuran yang bertujuan
untuk menilai sejauh mana indikator-indikator dalam suatu konstruk tidak
memiliki korelasi yang tinggi dengan konstruk lain dalam model.
Penilaian ini dilakukan melalui analisis cross-loading, di mana validitas
diskriminan dianggap terpenuhi apabila nilai korelasi antara indikator
dengan konstruk asalnya lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi
terhadap konstruk lainnya. Menurut Ghozali dan Latan (2015), pengujian
validitas diskriminan juga dapat dilakukan menggunakan nilai Average
Variance Extracted (AVE). Suatu model dikatakan memiliki validitas
diskriminan yang baik apabila nilai AVE dari masing-masing konstruk
melebihi angka 0,50, yang menunjukkan bahwa konstruk laten tersebut
mampu menjelaskan lebih dari separuh varians indikator-indikator yang
merepresentasikannya.
3) Composite Reliability

Uji reliabilitas bertujuan untuk menilai tingkat konsistensi suatu instrumen
dalam mengukur konsep yang dimaksud, serta untuk mengevaluasi
konsistensi jawaban responden terhadap pertanyaan dalam kuesioner.
Pengujian ini penting dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen
memiliki akurasi, ketepatan, dan kestabilan dalam mengukur konstruk yang
diteliti. Dalam pendekatan PLS-SEM, pengujian reliabilitas konstruk
reflektif dilakukan melalui dua indikator utama, yaitu nilai Cronbach’s

Alpha dan Composite Reliability. Suatu konstruk dinyatakan memiliki
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reliabilitas yang baik apabila kedua nilai tersebut berada di atas angka 0,70

(Ghozali & Latan, 2015).
3.7.2. Analisa Inner Model

Analisis inner model, yang juga dikenal sebagai model struktural,
bertujuan untuk mengevaluasi hubungan kausal antara konstruk laten yang terdapat
dalam model penelitian. Model ini digunakan untuk mengetahui sejauh mana
variabel independen dapat memengaruhi variabel dependen secara langsung
maupun tidak langsung. Evaluasi terhadap inner model dilakukan melalui beberapa
indikator penting, di antaranya adalah nilai R-Square (R?), nilai Q-Square (Q?),
serta uji signifikansi jalur (path coefficient) melalui nilai t-statistik dan p-value:
1) Koefisien Determinasi (2?)

R-Square digunakan untuk mengevaluasi kelayakan model struktural dengan

menilai seberapa baik variabel laten endogen dapat dijelaskan oleh variabel laten

eksogen dalam model. Nilai.ini menjadi indikator sejauh mana model memiliki

kemampuan prediktif terhadap variabel yang diteliti. Perubahan pada nilai R-

Square 'menggambarkan besarnya kontribusi variabel eksogen dalam

memengaruhi variabel endogen, baik secara signifikan maupun tidak. Menurut

Ghozali dan Latan (2015), nilai R-Square sebesar 0,75 menunjukkan model yang

kuat, nilai 0,50 dikategorikan sedang, sedangkan nilai 0,25 termasuk dalam

kategori lemah.

2) Predictive Relevance (Q?)

Goodness of fit model dapat dievaluasi melalui nilai Q-square predictive
relevance, yang digunakan untuk mengukur kemampuan model dalam

memprediksi data observasi. Menurut Ghozali dan Latan (2015), nilai Q-square
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yang lebih besar dari nol (Q? > 0) menunjukkan bahwa model memiliki daya
prediktif yang memadai, sedangkan nilai Q-square kurang dari atau sama dengan
nol (Q? < 0) mengindikasikan bahwa model tidak memiliki relevansi prediktif.
Dengan demikian, semakin tinggi nilai Q-square, semakin baik pula kualitas
prediksi model terhadap data observasi yang digunakan.
3) F-Square

Uji F-Square digunakan untuk mengevaluasi sejauh mana kontribusi setiap
variabel independen terhadap variabel dependen dalam model struktural. Uji ini
memberikan pemahaman tentang daya pengaruh suatu konstruk terhadap
konstruk lainnya, tanpa memedulikan signifikansinya. Cohen (2013) menyatakan
bahwa interpretasi nilai F-Square terbagi menjadi tiga kategori: nilai antara> 0,02
dan < 0,15 menunjukkan efek kecil (small effect), nilai antara > 0,15 dan < 0,35
dianggap sebagai efek sedang (medium - effect), sedangkan nilai > 0,35

menunjukkan efek besar (large effect)

3.7.3. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis mediating dilakukan melalui analisis regresi
termoderasi (MRA) yang diestimasi menggunakan SEM-PLS (Ghozali dan Latani,
2015). Untuk menguji motivasi sebagai variabel perantara dalam hubungan antara
Perubahan Organisasi dan Rotasi Kerja terhadap kinerja. Sebuah variabel dapat
dianggap sebagai variabel mediasi jika dinyatakan positif apabila nilai p-values
kurang dari atau sama dengan 0,05. Kriteria yang dipakai sebagai acuan
perbandingan adalah sebagai berikut: Hipotesis ditolak jika t-hitung < 1,96 atau

nilai sig > 0,05, Hipotesis diterima jika t-hitung > 1,96 atau nilai sig < 0,05.
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BAB IV
ANALISIS DATA

4.1.  Analisis Deskriptif
4.1.1. Gambaran Umum Responden

Penelitian ini dilaksanakan di lingkungan DPMPTSP Provinsi Jawa
Tengah, dengan melibatkan 84 responden yang seluruhnya merupakan Aparatur
Sipil Negara (ASN). Sebagai langkah awal dalam analisis data, disajikan terlebih
dahulu gambaran deskriptif mengenai karakteristik responden berdasarkan hasil
pengisian kuesioner. Karakteristik tersebut meliputi jenis kelamin, usia, status
kepegawaian, masa kerja, serta tingkat pendidikan. Uraian lengkap mengenai
masing-masing aspek karakteristik responden dapat dilihat dalam pembahasan
berikut:
4.1.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1
Jenis Kelamin Responden

Karakteristik Keterangan  Jumlah (Orang) Persentase (%0)

Jenis Laki-Laki 42 50
Kelamin
Perempuan 42 50
Jumlah 84 100

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Berdasarkan data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner kepada 84
responden di DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah, distribusi responden berdasarkan
jenis kelamin menunjukkan jumlah yang seimbang antara laki-laki dan perempuan.
Dari total responden, sebanyak 50 orang (50%) merupakan laki-laki, dan 50 orang

(50%) merupakan perempuan. Hal ini menunjukkan bahwa dalam lingkungan kerja
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DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah terdapat keterwakilan gender yang merata antara
ASN laki-laki dan perempuan. Keseimbangan ini juga mencerminkan bahwa tidak
terdapat dominasi jenis kelamin tertentu dalam pelaksanaan tugas dan fungsi
pelayanan publik di instansi tersebut.

4.1.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.2
Usia Responden

Karakteristik ~ Keterangan  Jumlah (Orang) Persentase (%0)

Usia <30 16 19,05
3140 36 42,86
> 40 32 38,10

Jumlah 84 100

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Berdasarkan data karakteristik responden menurut usia, diketahui bahwa
mayoritas responden berada dalam kelompok usia produktif. Dari total 84
responden, sebanyak 16 orang (19,05%) berusia kurang dari atau sama dengan 30
tahun, 36 orang (42,86%) berada pada rentang usia 30 hingga 40 tahun, dan 32
orang (38,10%) berusia lebih dari 40 tahun. Berdasarkan data, mayoritas responden
berada dalam kategori usia produktif, dengan 80,96% berusia di atas 30 tahun.
Kelompok usia ini umumnya memiliki kematangan emosional dan pengalaman
kerja yang cukup, sehingga lebih siap menghadapi perubahan organisasi dan
pelaksanaan rotasi kerja. Dalam konteks penelitian ini, usia produktif berpotensi
mendorong motivasi berprestasi yang lebih tinggi, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan kinerja pegawai, khususnya dalam mendukung pelayanan publik

yang adaptif dan responsif terhadap kebutuhan masyarakat.
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4.1.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Status

Tabel 4.3
Status Responden
Karakteristik Keterangan Jumlah (Orang) Persentase (%)
Status PPPK 18 21,43
PNS 66 78,57
Jumlah 84 100

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Berdasarkan status kepegawaian, mayoritas responden merupakan
Pegawai Negeri Sipil (PNS), yaitu sebanyak 66 orang (78,57%), sedangkan 18
orang (21,43%) merupakan Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK).
Dominasi PNS dalam responden menunjukkan tingkat keterikatan dan pengalaman
kerja jangka panjang yang relevan dalam merespons perubahan organisasi serta
pelaksanaan rotasi kerja. Status kepegawaian ini-juga dapat memengaruhi tingkat
motivasi berprestasi dan kesiapan dalam menghadapi kebijakan manajerial, yang
selanjutnya berdampak pada kinerja pegawai di lingkungan pelayanan publik.
4.1.5. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Tabel 4.4
Masa Kerja Responden

Karakteristik Keterangan  Jumlah (Orang) Persentase (%)

Masa Kerja < 5 Tahun 37 44,05
5—10 Tahun 12 14,29
> 10 Tahun 35 41,67

Jumlah 84 100

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Tabel 4.4 menunjukkan bahwa mayoritas pegawai DPMPTSP Provinsi
Jawa Tengah memiliki masa kerja kurang dari 5 tahun (44,05%), disusul oleh
pegawai dengan masa kerja lebih dari 10 tahun (41,67%), dan sisanya 510 tahun

(14,29%). Komposisi ini mencerminkan keberagaman pengalaman kerja yang
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dapat memengaruhi respons terhadap perubahan organisasi, efektivitas rotasi kerja,
serta motivasi dan kinerja pegawai.

4.1.6. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tabel 4.5
Tingkat Pendidikan Responden
Karakteristik Keterangan Jumlah (Orang) Persentase (%0)
Tingkat SMA 7 8,33
Pendidikan D-1Il 4 4,76
S-1 50 59,52
S-2 23 27,38
Jumlah 84 100

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Sebagian besar pegawai DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah berpendidikan
S-1 sebanyak 50 orang (59,52%) dan S-2 sebanyak 23 orang (27,38%). Ini
menunjukkan bahwa mayoritas pegawai memiliki latar belakang pendidikan tinggi
yang mendukung kemampuan dalam memahami aturan, berkomunikasi dengan
baik, serta memberikan pelayanan publik yang cepat, tepat, dan profesional.

Sementara itu, terdapat 7 pegawai (8,33%) yang berpendidikan SMA dan
4 pegawai (4,76%) berpendidikan D-111. Meskipun jumlahnya lebih sedikit, mereka
tetap memiliki peran penting dalam pelaksanaan tugas-tugas teknis maupun non
teknis. Dengan pelatihan yang sesuai, seluruh pegawai dari berbagai tingkat
pendidikan dapat saling melengkapi untuk meningkatkan kualitas pelayanan
kepada masyarakat.
4.2.  Analisis Deskripsi

Statistik deskriptif dalam penelitian ini menyajikan ringkasan data
berdasarkan tanggapan responden terhadap seluruh item pernyataan dalam

kuesioner. Tujuan dari penyajian ini adalah untuk memberikan gambaran umum
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mengenai kecenderungan jawaban responden terhadap masing-masing variabel
yang diteliti. Untuk mengetahui intensitas atau tingkat kondisi dari setiap variabel,
dilakukan perhitungan dengan mengalikan skor tertinggi pada skala Likert dengan
jumlah item pernyataan dalam variabel tersebut. Selanjutnya, kategori penilaian
responden terhadap setiap variabel dijelaskan melalui interval nilai yang

menunjukkan tingkat kecenderungan, mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat

setuju.
Tabel 4.6
Kriteria Interpretasi Skor
| SangatTidakSetuju | 1] 2| 3| 4| 5 | Sangat Setuju |

Berdasarkan Tabel 4.6, interpretasi skor dilakukan dengan mengelompokkan
hasil ke dalam tiga kategori, yaitu rendah, cukup, dan tinggi. Untuk menentukan posisi
kecenderungan responden, digunakan perhitungan nilai rata-rata berdasarkan skala
Likert. Skor tertinggi adalah 5 (Sangat Setuju) dan terendah adalah 1 (Sangat Tidak
Setuju). Selanjutnya, untuk mengetahui kecenderungan tersebut, digunakan rumus
statistik deskriptif seperti dikemukakan oleh Sugiyono (2019). Rumus ini digunakan

untuk menghitung rata-rata tanggapan responden pada setiap indikator, yaitu:

L(fiX Si)
N

X =
Keterangan:
e X = Nilai rata-rata
o fi = Frekuensi responden pada skor ke-i

o Si=Skor ke-i (1 sampai 5)

e N = Total jumlah responden
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4.2.1. Statistik Deskriptif Variabel Perubahan Organisasi

Tabel 4.7
Statistik Deskriptif Variabel Perubahan Organisasi
Tanggapan Responden
Indikator 1 2 3 4 5 Fig%g‘ Kategori
Frek | % | Frek % Frek % Frek % Frek %
Struktur 0 0 0 000 20 2381 42 5000 22 2619 402 Tinggi
Tekmologi O 0 0 000 8 952 32 3810 44 52,38 443 Sangat
Tinggi
Penataan
Fisik 0 0 6 714 30 3571 33 3929 15 17,86 368  Tinggi
Orang/
SbM 0 0 4 476 21 2500 42 5000 17 20,24 386  Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Berdasarkan Tabel 4.7, rata-rata keseluruhan untuk indikator dalam variabel
yang diamati menunjukkan hasil yang tergolong dalam kategori tinggi, dengan rata-
rata skor berkisar antara 3,68 hingga 4,43. Hal ini menunjukkan bahwa responden
secara umum memberikan penilaian positif terhadap elemen-elemen seperti
struktur organisasi, teknologi, penataan fisik, dan sumber daya manusia (SDM)
dalam konteks yang diteliti.

Indikator Teknologi mencatat rata-rata tertinggi, yaitu 4,43, dan termasuk
dalam kategori sangat tinggi. Sebanyak 52,38% responden memberikan penilaian
sangat setuju dan 38,10% menyatakan setuju terhadap pernyataan-pernyataan pada
indikator ini. Hal ini menunjukkan bahwa responden sangat mengapresiasi
penerapan teknologi yang ada, baik dari segi kemutakhiran, kemudahan
penggunaan, maupun dukungan terhadap efisiensi kerja. Tingginya nilai ini
mengindikasikan bahwa teknologi menjadi salah satu kekuatan utama dalam

mendukung kinerja sistem atau organisasi.
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Indikator Struktur memperoleh rata-rata 4,02, yang termasuk dalam
kategori tinggi. Sebanyak 50% responden menyatakan setuju dan 26,19%
memberikan penilaian sangat setuju. Ini menandakan bahwa struktur organisasi
yang ada sudah dianggap cukup baik oleh mayoritas responden. Dengan struktur
yang dinilai positif, kemungkinan besar organisasi atau sistem yang dikaji memiliki
pembagian tugas dan wewenang yang jelas serta alur komunikasi yang efisien.

Indikator Orang/SDM memiliki rata-rata 3,86, juga berada dalam kategori
tinggi. Sebagian besar responden, yaitu 50%, menyatakan setuju dan 20,24%
memberikan penilaian sangat setuju. Meskipun hasilnya tergolong baik, masih
terdapat 4,76% responden yang menjawab kurang setuju. Ini menunjukkan bahwa
meskipun SDM dinilai cukup mumpuni, masih ada ruang untuk peningkatan,
misalnya dalam hal kompetensi, pelayanan, atau kemampuan adaptasi terhadap
perubahan.

Indikator dengan nilai rata-rata terendah adalah Penataan Fisik, dengan skor
3,68, meskipun masih dalam Kkategori tinggi. Sebanyak 39,20% responden
menyatakan setuju, sementara 35,71% memberikan penilaian cukup setuju, dan
bahkan 7,14% menyatakan kurang setuju. Temuan ini menunjukkan bahwa aspek
fisik seperti tata ruang, fasilitas, dan kelengkapan prasarana masih perlu
ditingkatkan. Meskipun belum berada pada tingkat yang mengkhawatirkan,
persepsi responden menunjukkan bahwa penataan fisik belum sepenuhnya optimal
dan dapat memengaruhi pengalaman mereka secara keseluruhan.

Secara umum, hasil ini mencerminkan bahwa keempat indikator memiliki

persepsi positif dari responden, dengan teknologi sebagai kekuatan utama dan
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penataan fisik sebagai area yang perlu mendapat perhatian lebih lanjut dalam
pengembangan ke depan.
4.2.2. Statistik Deskriptif Variabel Efektivitas Rotasi Kerja

Tabel 4.8
Statistik Deskriptif Variabel Efektivitas Rotasi Kerja

Tanggapan Responden

Indikator 1 2 3 4 5 Pﬁg%g' Kategori

Frek | % | Frek % Frek % Frek % Frek %

Tambahan 2 0 1 00l 12 1429 40 4762 29 3452 411  Tinggi

Kemampuan

Tambahan N
Pengetahuan 0 0 000 20 2381 42 5000 22 2619 402 Tinggi
Tingkat

Kejenuhan 1 0 1 119 10 1190 36 4286 36 428 425 Sangat
Kerja Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Berdasarkan Tabel 4.8, rata-rata keseluruhan indikator untuk variabel
efektivitas rotasi kerja berada dalam kategori tinggi hingga sangat tinggi. Hal ini
mengindikasikan bahwa pelaksanaan rotasi kerja di lingkungan yang diteliti dinilai
cukup efektif oleh para responden, baik dari aspek pengembangan kemampuan,
peningkatan pengetahuan, maupun pengurangan tingkat kejenuhan kerja.

Indikator tingkat kejenuhan kerja mencatat rata-rata tertinggi yaitu 4,25,
yang termasuk dalam kategori sangat tinggi. Sebanyak 42,86% responden
memberikan penilaian setuju dan 42,86% lainnya menyatakan sangat setuju.
Temuan ini menunjukkan bahwa rotasi kerja terbukti efektif dalam mengurangi rasa
jenuh pegawai terhadap rutinitas pekerjaan. Variasi tugas yang ditawarkan melalui
rotasi kerja tampaknya mampu memberikan penyegaran mental dan motivasi baru
bagi pegawai, yang berdampak positif terhadap produktivitas kerja.

Indikator tambahan kemampuan memperoleh rata-rata 4,11, yang tergolong

dalam kategori tinggi. Sebanyak 47,62% responden menyatakan setuju dan 34,52%
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memberikan penilaian sangat setuju. Ini menunjukkan bahwa rotasi kerja
memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan kemampuan individu,
terutama dalam hal keterampilan teknis, komunikasi lintas bidang, dan adaptasi
terhadap tugas baru. Dengan demikian, rotasi kerja tidak hanya berdampak pada
variasi pekerjaan tetapi juga memperkuat kapasitas personal karyawan.

Indikator tambahan pengetahuan memiliki rata-rata 4,02, yang juga
termasuk dalam kategori tinggi. Mayoritas responden, yaitu 50%, menyatakan
setuju dan 26,19% memberikan penilaian sangat setuju. Meskipun termasuk yang
paling rendah di antara ketiga indikator, hasil ini tetap mencerminkan bahwa
responden merasakan adanya peningkatan wawasan dan pemahaman terhadap
pekerjaan lain melalui proses rotasi. Pengalaman di unit atau bidang lain membantu
pegawai memahami proses kerja secara lebih menyeluruh dan memperluas
perspektif mereka dalam menyelesaikan tugas.

Secara keseluruhan, hasil ini menggambarkan bahwa rotasi kerja memiliki
efektivitas yang baik dalam berbagai aspek penting bagi kinerja pegawai. Terutama,
rotasi tidak hanya memperluas kapasitas individu dari sisi kemampuan dan
pengetahuan, tetapi juga berperan signifikan dalam mengurangi kejenuhan kerja
yang dapat menghambat produktivitas.

4.2.3. Statistik Deskriptif Variabel Motivasi Berprestasi

Tabel 4.9
Statistik Deskriptif VVariabel Motivasi Berprestasi

Tanggapan Responden
Indikator 1 2 3 4 5 RA3- Kategori
Frek | % | Frek % Frek % Frek % Frek %
Berorientasi Sangat
pada tujuan 0 0 0 000 3 35 28 3333 5 6310 460 o
Target Kerja 0O 0 0 000 5 595 37 4405 42 5000 444 oA

Tinggi
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Bertanggung Sangat

jawab 0 0 0 000 2 238 21 2500 61 7262 470 Tinggi

Berani

mengambil 0 0 2 238 14 1667 35 4167 33 3929 418

resiko Tingi

Menerima

umpan balik 0 0 0 000 4 476 28 3333 52 6L90 457 sangat
Tinggi

Merealisasikan Sangat

rencana 0 0 0 000 6 714 39 4643 39 4643 4,39 Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Berdasarkan Tabel 4.9, seluruh indikator pada variabel motivasi berprestasi
menunjukkan rata-rata yang tergolong dalam kategori tinggi hingga sangat tinggi.
Hal ini mencerminkan bahwa responden memiliki tingkat motivasi yang sangat
baik dalam hal pencapaian Kinerja dan tujuan kerja.

Indikator bertanggung jawab mencatat rata-rata tertinggi yaitu 4,70, yang
termasuk dalam kategori sangat tinggi. Sebanyak 72,62% responden memberikan
penilaian sangat setuju dan 25% menyatakan setuju. Hal ini menunjukkan bahwa
mayoritas responden memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi dalam menjalankan
tugas dan pekerjaannya. Rasa tanggung jawab yang kuat merupakan fondasi
penting dalam mewujudkan kinerja individu maupun organisasi yang unggul.

Indikator berorientasi pada tujuan memiliki rata-rata 4,60, juga termasuk
kategori sangat tinggi. Sebanyak 63,10% responden menyatakan sangat setuju dan
33,33% menyatakan setuju terhadap pernyataan-pernyataan dalam indikator ini.
Data ini mengindikasikan bahwa para responden memiliki komitmen kuat dalam
mencapai tujuan kerja, baik yang bersifat individu maupun organisasi. Orientasi
pada tujuan menjadi pendorong penting dalam meningkatkan efisiensi dan
efektivitas kerja.

Indikator menerima umpan balik mencatat rata-rata 4,57, berada dalam

kategori sangat tinggi. Sebagian besar responden, yaitu 61,90%, menyatakan sangat
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setuju dan 33,33% menyatakan setuju. Hasil ini menunjukkan bahwa responden
bersedia menerima masukan dari atasan atau rekan kerja sebagai bagian dari proses
pengembangan diri. Sikap terbuka terhadap umpan balik sangat krusial dalam
menciptakan budaya kerja yang dinamis dan responsif terhadap perubahan.

Indikator target kerja memperoleh rata-rata 4,44, yang termasuk dalam
kategori sangat tinggi. Sebanyak 50% responden menyatakan sangat setuju dan
44,05% menyatakan setuju. Artinya, responden memiliki dorongan yang kuat untuk
mencapai target yang telah ditentukan. Motivasi untuk mencapai target menjadi
salah satu indikator utama dalam mengukur tingkat ambisi dan produktivitas
seseorang di lingkungan kerja.

Indikator dengan rata-rata terendah adalah berani mengambil risiko, yaitu
4,18, meskipun masih dalam kategori tinggi. Sebanyak 41,67% responden
menyatakan setuju dan 39,29% menyatakan sangat setuju. Temuan ini
menunjukkan ‘bahwa meskipun keberanian mengambil risiko sudah cukup baik,
namun masih ada ruang untuk penguatan. Pengambilan risiko yang terukur penting
dalam mendorong inovasi dan keberanian menghadapi tantangan baru dalam dunia
kerja.

Secara keseluruhan, data ini mengindikasikan bahwa responden memiliki
motivasi berprestasi yang sangat tinggi, terutama dalam hal tanggung jawab,
orientasi pada tujuan, dan kesiapan menerima umpan balik. Hal ini memberikan
sinyal positif terhadap kemampuan individu untuk terus berkembang dan
berkontribusi secara optimal dalam lingkungan kerja.

4.2.4. Statistik Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai
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Tabel 4.10
Statistik Deskriptif VVariabel Kinerja Pegawai

Tanggapan Responden
Indikator 1 2 3 4 5 Fﬁg%g' Kategori
Frek | % | Frek % Frek % Frek % Frek %

Jumlah
Pekeri 0 0 0 000 6 714 42 5000 36 428 436  Sangat
ekena Tinggi
Kualitas 0 0 0 000 4 476 40 47,62 40 4762 443  Sangat
Pekerjaan Tinggi
Ketepatan Sangat
Waktu 0o 0 0 000 5 595 39 4643 40 4762 442 oo
Kemampuan Sangat
Kerjasama 0 0 0 000 4 476 40 4762 40 4762 443 oo
Kreatifitas 0 0 2 238 17 2024 42 5000 23 2738 402 Tinggi
Inisiatif 0 0 1 119 16 1905 41 4881 26 3095 410  Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Berdasarkan Tabel 4.10, variabel Kinerja pegawai terdiri dari enam
indikator yang seluruhnya berada dalam kategori tinggi hingga sangat tinggi. Hal
ini menunjukkan bahwa persepsi responden terhadap Kinerja pegawai secara umum
adalah sangat positif.

Indikator kualitas pekerjaan memiliki rata-rata tertinggi, yaitu 4,43, dan
termasuk dalam kategori sangat tinggi. Sebanyak 47,62% responden menyatakan
setuju dan 47,62% sangat setuju bahwa pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan
secara tepat, akurat, dan sesuai standar yang ditetapkan.

Indikator kemampuan kerjasama juga memperoleh rata-rata 4,43 dengan
kategori sangat tinggi. Responden yang setuju sebanyak 50% dan yang sangat
setuju 42,86%, menandakan kemampuan kerja sama pegawai tergolong sangat
baik.

Indikator ketepatan waktu menunjukkan rata-rata 4,42, termasuk kategori

sangat tinggi. Sebanyak 46,43% responden memberikan penilaian setuju dan
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40,48% sangat setuju, menandakan pegawai dinilai mampu menyelesaikan tugas
tepat waktu.

Indikator jumlah pekerja memiliki rata-rata 4,36, juga dalam kategori sangat
tinggi, dengan 50% responden menyatakan setuju dan 42,86% sangat setuju bahwa
jumlah pegawai yang ada sudah memadai dalam menyelesaikan pekerjaan.

Sementara itu, indikator inisiatif mencatat rata-rata 4,10, termasuk dalam
kategori tinggi. Sebanyak 48,81% responden setuju dan 30,95% sangat setuju,
menunjukkan bahwa sikap proaktif pegawai sudah baik, meskipun masih dapat
ditingkatkan.

Indikator kreativitas memiliki rata-rata 4,02, juga dalam kategori tinggi.
Terdapat 50% responden yang menyatakan setuju, 20,24% cukup setuju, dan 2,38%
tidak setuju. Hal ini- menunjukkan bahwa meskipun kreativitas pegawai dinilai baik
oleh sebagian besar responden, namun masih terdapat ruang untuk peningkatan
dalam menyumbangkan ide-ide baru.

Secara keseluruhan, kinerja pegawai dinilai sangat baik, terutama dalam hal
kualitas pekerjaan, kemampuan kerjasama, dan ketepatan waktu. Namun demikian,
aspek inisiatif dan kreativitas masih perlu ditingkatkan untuk mendukung kinerja

yang lebih optimal dan berkelanjutan.

4.3.  Analisis Outer Model
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Gambar 4.1
Outer Model PLS Alghoritm

4.3.1. Convergent Validity

Analisis convergent validity digunakan untuk mengidentifikasi tingkat
validitas atau ketepatan instrumen kuesioner dalam menjelaskan variabel yang
ditanyakan. Berikut nilai dari indikator variabel convergent validity didasarkan
pada koefisien outer loading dengan hasil tabel sebagai berikut:

Tabel 4.11
Uji Convergent Validity

Indikator Out«_ar Kriteria ~ Kesimpulan
Loading
X1.1 0,79 >0,5 Valid
X1.2 0,826 > 0,5 Valid
X1.3 0,758 >05 Valid
X1.4 0,686 > 0,5 Valid
X2.1 0,898 > 0,5 Valid
X2.2 0,932 >05 Valid
X2.3 0,914 >0,5 Valid
Y1.1 0,889 > 0,5 Valid
Y1.2 0,902 > 05 Valid
Y13 0,81 >0,5 Valid
Y1.4 0,823 >0,5 Valid
Y15 0,825 >05 Valid
Y1.6 0,81 >0,5 Valid
Y21 0,825 > 05 Valid
Y22 0,847 > 0,5 Valid
Y2.3 0,897 >0,5 Valid
Y2.4 0,843 >05 Valid
Y25 08 >05 Valid
Y2.6 0,774 >05 Valid

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Hasil dari outer loading menjelaskan bahwa keseluruhan nilai telah
memenuhi yakni > 0,5. Hal tersebut menunjukkan bahwa keseluruhan nilai
indikator yang digunakan dalam penelitian ini lolos dalam uji validitas dan

dinyatakan valid. Artinya indikator yang digunakan dalam penelitian dapat
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menggambarkan variabel Perubahan Organisasi, Efektivitas Rotasi Kerja, Motivasi
Berprestasi dan Kinerja Pegawai dinyatakan valid.
4.3.2. Discriminant Validity

Dalam pengujian outer model, validitas diskriminan dapat dievaluasi
dengan membandingkan nilai akar kuadrat dari Average Variance Extracted (AVE)
untuk masing-masing konstruk terhadap korelasi antar konstruk dalam model.
Suatu konstruk dinyatakan memenuhi validitas diskriminan apabila nilai akar AVE-
nya lebih tinggi dibandingkan dengan nilai korelasi terhadap konstruk lainnya.
Menurut Ghozali dan Latan (2015), Kkriteria minimal yang harus dipenuhi agar

validitas diskriminan tercapai adalah apabila nilai AVE melebihi angka 0,50.

Tabel 4.12
Uji Discriminant Validity
Variabel Ave  Kriteria Kesimpulan
Perubahan Organisasi 0,915 >05 Valid
Efektivitas Rotasi Kerja 0,832  >0,5 Valid
Motivasi Berprestasi 0,848  >0,5 Valid
Kinerja Pegawai 0,767 >05 Valid

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Berdasarkan Tabel 4.12, semua variabel yang diuji (Perubahan Organisasi,
Efektivitas Rotasi Kerja, Motivasi Berprestasi dan Kinerja Pegawai) memiliki nilai
AVE yang lebih besar dari 0,5, yang menunjukkan bahwa masing-masing variabel
tersebut valid dalam hal discriminant validity. Ini berarti bahwa setiap variabel
dapat dengan jelas dibedakan dari variabel lain dalam model, dan setiap konstruk
benar- benar mengukur aspek yang berbeda dari ASN di lingkungan DPMPTSP

Provinsi Jawa Tengah.
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4.3.3. Composite Reliability

Composit Reliability Cronbach Alpha Composite reliability fungsinya yaitu
untuk mengukur nilai reliabilitas sesungguhnya dari suatu variabel. Data yang
memiliki composite reliability > 0,7 berarti mempunyai reliabilitas yang baik.

Berikut tabel yang menunjukkan nilai reliabel dari setiap variabel yang diuji:

Tabel 4.13
Uji Composite Reliability
Variabel Cronbach's Alpha  Composite Reliability Kriteria ~ Kesimpulan
Perubahan Organisasi 0.769 0.850 >0,7 Reliabel
Efektivitas Rotasi Kerja 0.903 0.939 >0,7 Reliabel
Motivasi Berprestasi 0.921 0.939 >0,7 Reliabel
Kinerja Pegawai 0.911 0.931 >0,7 Reliabel

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Mengacu pada Tabel 4.13, seluruh variabel yang dianalisis yaitu Perubahan
Organisasi, Efektivitas Rotasi Kerja, Motivasi Berprestasi, dan Kinerja Pegawai
memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability di atas 0,70. Kondisi
ini menunjukkan bahwa setiap konstruk dalam model telah memenuhi kriteria
reliabilitas internal yang baik. Dengan demikian, instrumen penelitian ini dinilai
konsisten dan dapat diandalkan dalam mengukur masing-masing variabel,
khususnya pada Aparatur Sipil Negara (ASN) di lingkungan DPMPTSP Provinsi

Jawa Tengah.
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4.4.  Analisis Inner Model
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Gambar 4.2
Inner Model PLS Alghoritm

4.4.1. Uji R-Square

Pengujian nilai R-Square bertujuan untuk menilai seberapa baik model
struktural mampu menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel endogen. R-
Square yang baik memiliki nilai antara 0 hingga 1, di mana semakin mendekati
angka 1 menunjukkan bahwa model memiliki daya jelas yang semakin tinggi.
Menurut Ghozali dan Latan (2015), nilai R-Square sebesar 0,75 menunjukkan
model yang kuat, 0,50 mencerminkan model dengan kategori sedang atau moderat,
sedangkan nilai 0,25 mengindikasikan model yang lemah. Berdasarkan hasil
pengolahan data menggunakan aplikasi SmartPLS, nilai R-Square yang diperoleh

dalam penelitian ini dapat dilihat pada uraian berikut:

Tabel 4.14

Uji R-Square
Variabel R Square Kriteria Kesimpulan
Motivasi Berprestasi 0,514 >05 Sedang/Moderat
Kinerja Pegawali 0,742 >05 Sedang/Moderat

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
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Hasil uji R-Square sebagaimana tercantum dalam tabel 4.14 menunjukkan
besarnya kontribusi variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen
dalam model penelitian ini. Nilai R-Square untuk variabel Motivasi Berprestasi
sebesar 0,514, yang berarti bahwa Perubahan Organisasi dan Efektivitas Rotasi
Kerja mampu menjelaskan sebesar 51,4% variasi dalam Motivasi Berprestasi,
sementara sisanya sebesar 48.6% dijelaskan oleh variabel lain di luar model.

Selanjutnya, nilai R-Square untuk variabel Kinerja Pegawai adalah sebesar
0,742, yang menunjukkan bahwa Perubahan Organisasi, Efektivitas Rotasi Kerja,
dan Motivasi Berprestasi secara bersama-sama mampu menjelaskan 74,2% variasi
dalam Kinerja Pegawali, sedangkan sisanya sebesar 25,8% dipengaruhi oleh faktor
lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.

Berdasarkan pedoman interpretasi nilai R-Square, kedua nilai yang
diperoleh berada dalam kategori sedang atau moderat. Temuan ini mengindikasikan
bahwa model struktural yang digunakan dalam penelitian ini memiliki kemampuan
yang cukup memadai dalam menjelaskan variasi yang terjadi pada masing-masing
variabel dependen.

4.4.2. Uji Q-Square

Goodness of fit model dapat dievaluasi melalui nilai Q-Square (predictive
relevance), yang digunakan untuk mengukur sejauh mana model mampu
menghasilkan prediksi yang akurat terhadap nilai-nilai observasi. Evaluasi ini
berfungsi untuk menilai kemampuan prediktif model terhadap variabel laten

endogen dalam penelitian. Apabila nilai Q-Square lebih besar dari nol (Q? > 0),
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maka model tersebut dinyatakan memiliki relevansi prediktif yang memadai,

sehingga prediksi yang dihasilkan dapat dikategorikan baik dan berkualitas.

Tabel 4.14
Uji Q-Square
Variabel Q-Square Kriteria Kesimpulan
Motivasi Berprestasi 0,473 >0 Terpenuhi
Kinerja Pegawai 0,375 >0 Terpenuhi

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Berdasarkan data yang disajikan pada Tabel 4.14, diketahui bahwa nilai Q-
Square pada variabel Motivasi Berprestasi sebesar 0,473 menunjukkan bahwa
model memiliki relevansi_prediktif yang sangat baik terhadap variabel tersebut.
Nilai ini menunjukkan bahwa hasil observasi yang dihasilkan oleh model memiliki
kualitas prediksi yang tinggi.

Sementara itu, pada variabel Kinerja Pegawali, nilai Q-Square sebesar 0,375
juga menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediktif yang baik,
sehingga dapat disimpulkan bahwa model mampu memprediksi variabel ini secara
akurat. Dengan demikian, kedua variabel endogen dalam penelitian ini baik
motivasi berprestasi maupun Kinerja pegawai memenuhi kriteria Q-Square (> 0),
yang berarti model yang digunakan layak secara prediktif.

4.4.3. Uji F-Square

Uji F-Square digunakan untuk menilai besarnya kontribusi variabel
independen terhadap variabel dependen dalam model struktural, tanpa
memperhitungkan tingkat signifikansi pengaruh tersebut. Analisis ini bertujuan

untuk mengetahui seberapa besar efek yang ditimbulkan oleh suatu konstruk
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terhadap konstruk lainnya. Menurut Cohen (2013), jika nilai F-Square berada pada
rentang > 0,02 hingga < 0,15, maka pengaruh yang ditimbulkan dikategorikan
sebagai efek kecil (small effect). Selanjutnya, nilai F-Square antara > 0,15 hingga
< 0,35 termasuk dalam kategori pengaruh sedang (medium effect), sementara nilai

F-Square yang mencapai atau melebihi 0,35 menunjukkan adanya pengaruh besar

(large effect).
Tabel 4.16
Uji F-Square
Variabel Eksogen Variabel Endogen F-Square Kesimpulan
Perubahan Organisasi Motivasi Berprestasi 0.568 Pengaruh Tinggi
Perubahan Organisasi Kinerja Pegawai 0.027 Pengaruh Rendah
Efektivitas Rotasi kerja Motivasi Berprestasi 0.028 Pengaruh Rendah
Efektivitas Rotasi kerja Kinerja Pegawal 0.008 Tidak Berpengaruh
Motivasi Berprestasi Kinerja Pegawai 1.195 Pengaruh Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Hasil uji F-Square, yang disajikan dalam tabel 4.16, digunakan untuk
mengevaluasi besarnya dampak masing-masing variabel independen terhadap
variabel dependen. Nilai F-Square menunjukkan kontribusi masing-masing
konstruk terhadap perubahan variabel endogen, dengan kategori klasifikasi
pengaruh diklasifikasikan sebagai rendah, sedang, atau tinggi sesuai dengan
panduan dari Cohen (2013).

Pengaruh  Perubahan Organisasi terhadap Motivasi  Berprestasi
menunjukkan nilai F-Square sebesar 0,568, yang termasuk dalam kategori
pengaruh tinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa perubahan organisasi memberikan
kontribusi yang besar terhadap peningkatan motivasi berprestasi pegawai.

Sementara itu, pengaruh Perubahan Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

memiliki nilai F-Square sebesar 0,027, yang termasuk dalam pengaruh rendah.
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Meskipun ada pengaruh, kontribusinya tergolong kecil dalam menjelaskan variasi
Kinerja pegawai secara langsung.

Untuk hubungan antara Efektivitas Rotasi Kerja terhadap Motivasi
Berprestasi, nilai F-Square sebesar 0,028 juga berada pada kategori pengaruh
rendah, yang menunjukkan bahwa efektivitas rotasi kerja hanya memberikan
kontribusi kecil terhadap peningkatan motivasi berprestasi.

Pengaruh Efektivitas Rotasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai menunjukkan

nilai F-Square sebesar 0,008, yang berada di bawah ambang minimum 0,02,
sehingga dapat dikatakan tidak signifikan. Artinya, efektivitas rotasi kerja tidak
memberikan dampak berarti terhadap perubahan kinerja pegawai secara langsung.

Adapun Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Pegawai menunjukkan nilai
F-Square sebesar 1,195, yang tergolong pengaruh tinggi. Hal ini mengindikasikan
bahwa motivasi berprestasi merupakan faktor yang sangat dominan dalam
menjelaskan variasi kinerja pegawai, dan memiliki peran yang kuat dalam
meningkatkan kinerja mereka.

4.5.  Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan uji
t (t-test), yang merupakan salah satu teknik dalam analisis statistik parametrik.
Menurut Ghozali (2012) serta Magdalena dan Angela Krisanti (2019), uji t
bertujuan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen secara parsial. Pengujian dilakukan dengan
tingkat signifikansi sebesar 0,05 (a = 5%). Adapun Kriteria pengambilan keputusan

dalam uji ini adalah sebagai berikut: hipotesis nol (Ho) ditolak apabila nilai t-hitung
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lebih besar dari 1,96 atau nilai signifikansi kurang dari 0,05, yang berarti terdapat
pengaruh signifikan. Sebaliknya, apabila t-hitung kurang dari 1,96 atau nilai
signifikansi lebih besar dari 0,05, maka hipotesis nol diterima, yang menunjukkan
bahwa variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen.

Tabel 4.17
Path Coefficients

- Standard -~
. Original ;s T Statistics P
Hubungan Antar Variabel Deviation Keterangan
Y sample (O) ©ToEy)  (O/STDEV)  Values Y
Perubahan Organisasi
— Motivasi Berprestasi 0,63 0,083 7,620 0.000 Signifikan
Efektivitas Rotasi Kerja
— Motivasi Berprestasi 0,154 0,099 1421 0,155  Tidak Signifikan
Perubahan Organisasi
— Kinerja Pegawai 0,125 0,096 1,303 0,193 - Tidak Signifikan
Efektivitas Rotasi Kerja
— Kinerja Pegawai -0,056 0,08 0,695 0,487  Tidak Signifikan
Motivasi Berprestasi
— Kinerja Pegawai 0,796 0,081 9,854 0.000 | Signifikan

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Hasil analisis koefisien jalur (path coefficients) pada Tabel 4.16
menunjukkan kekuatan dan signifikansi hubungan antar variabel dalam model
penelitian. Berikut penjelasan masing-masing hubungan:

1) Pengaruh Perubahan Organisasi terhadap Motivasi Berprestasi

Nilai original sample sebesar 0,630 dengan t-statistic sebesar 7,620 (lebih

besar dari 1,96) dan p-value sebesar 0,000 (lebih kecil dari 0,05)

mengindikasikan bahwa Perubahan Organisasi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Motivasi Berprestasi. Dengan hasil tersebut, maka
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dinyatakan diterima.

2) Pengaruh Efektivitas Rotasi Kerja terhadap Motivasi Berprestasi
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Nilai original sample sebesar 0,154 dengan nilai t-statistic sebesar 1,421
(lebih kecil dari 1,96) dan p-value sebesar 0,155 (melebihi 0,05)
menunjukkan bahwa Efektivitas Rotasi Kerja memiliki pengaruh positif,
namun tidak signifikan terhadap Motivasi Berprestasi. Oleh karena itu,
hipotesis yang diajukan tidak dapat diterima atau dinyatakan ditolak.

3) Pengaruh Perubahan Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
Nilai original sample sebesar 0,125, dengan T-statistics sebesar 1,303 (<
1,96) dan P-value sebesar 0,193 (> 0,05) mengindikasikan bahwa
perubahan organisasi memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai. Maka, hipotesis ditolak.

4) Pengaruh Efektivitas Rotasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Nilai original sample sebesar -0,056, dengan T-statistics sebesar 0,695 (<
1,96) dan P-value sebesar 0,487 (> 0,05) menunjukkan bahwa efektivitas
rotasi kerja memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai. Oleh karena itu, hipotesis ditolak.

5) Pengaruh Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Pegawai
Nilai original sample sebesar 0,796, dengan T-statistics sebesar 9,854 (>
1,96) dan P-value sebesar 0,000 (< 0,05) menunjukkan bahwa motivasi
berprestasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Oleh karena itu, hipotesis diterima.
Pengujian terhadap hipotesis mediasi dalam penelitian ini dilakukan dengan

menggunakan teknik Moderated Regression Analysis (MRA) yang diestimasi

melalui pendekatan Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Squares
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(SEM-PLYS), sebagaimana dijelaskan oleh Ghozali dan Latan (2015). Pengujian ini
bertujuan untuk mengetahui apakah Motivasi Berprestasi berperan sebagai variabel
mediasi dalam hubungan antara Perubahan Organisasi dan Efektivitas Rotasi Kerja
terhadap Kinerja Pegawai. Suatu konstruk dapat dinyatakan sebagai variabel
mediasi apabila hasil analisis menunjukkan bahwa nilai p-value berada di bawah
atau sama dengan 0,05, dan nilai t-statistic lebih besar dari 1,96.

Tabel 4.18
Path Mediating

Original Standard T Statistics

Hubungan Antar Variabel Sample Deviation (|O/ISTDE P Values Keterangan
(0) (STDEV) V|)
Perubahan Organisasi — Motivasi Berprestasi R
— Kinerja Pegawai 0.501 0.088 5.673 0.000 Signifikan
Efektivitas Rotasi Kerja— Motivasi Tidak
Berprestasi — Kinerja Pegawai R o - Syied Signifikan

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Tabel 4.18 menunjukkan hasil pengujian variabel mediasi menggunakan
pendekatan Path Mediating dalam model struktural dengan bantuan SEM-PLS. Uji
ini bertujuan untuk mengetahui apakah Motivasi Berprestasi mampu menjadi
variabel yang memediasi hubungan antara Perubahan Organisasi dan Efektivitas
Rotasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Kriteria signifikansi mediasi ditentukan
apabila nilai T-statistics > 1,96 dan P-value < 0,05 (Ghozali & Latan, 2015).

1) Perubahan Organisasi -> Motivasi Berprestasi -> Kinerja Pegawai

Didapatkan nilai Original Sample sebesar 0,501, T-statistics sebesar 5,673

(> 1,96), dan P-value sebesar 0,000 (< 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa

motivasi berprestasi memiliki pengaruh positif dan signifikan memediasi

hubungan antara perubahan organisasi dengan kinerja pegawai. Dengan

kata lain, perubahan yang dilakukan dalam organisasi dapat meningkatkan
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motivasi berprestasi pegawai, yang pada akhirnya berdampak positif dan
signifikan terhadap peningkatan kinerja mereka. Hal ini mempertegas
bahwa perubahan organisasi tidak hanya berdampak langsung, tetapi juga
secara tidak langsung dapat memengaruhi kinerja pegawai melalui
peningkatan motivasi berprestasi.

Efektivitas Rotasi Kerja -> Motivasi Berprestasi -> Kinerja Pegawali

Nilai Original Sample sebesar 0,111, T-statistics sebesar 1,427 (< 1,96), dan
P-value sebesar 0,154 (> 0,05) hasil ini menunjukkan bahwa motivasi
berprestasi memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan memediasi
hubungan antara efektifitas rotasi kerja dengan Kkinerja pegawai. Dengan
demikian, efektivitas rotasi kerja yang dilakukan belum cukup mendorong
peningkatan motivasi berprestasi, dan secara tidak langsung juga tidak
memberikan pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai.
Artinya, efektivitas rotasi kerja tidak memiliki pengaruh mediasi melalui
motivasi berprestasi, sehingga jalur mediasi ini tidak terbukti secara
statistik.

Pembahasan Hasil Penelitian

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perubahan organisasi memiliki

pengaruh signifikan terhadap motivasi berprestasi dan kinerja pegawai. Artinya,

semakin baik proses perubahan dilakukan, maka semakin tinggi pula dorongan

pegawai untuk bekerja lebih optimal. Hal ini mencerminkan bahwa perubahan yang

dijalankan mampu menciptakan iklim kerja yang mendukung peningkatan motivasi

dan Kinerja pegawai.
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Sementara itu, efektivitas rotasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
motivasi berprestasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa perpindahan pegawai
dari satu posisi ke posisi lain, meskipun dapat menambah pengalaman atau
pengetahuan baru, belum mampu mendorong peningkatan orientasi terhadap target,
keberanian mengambil tanggung jawab, maupun inisiatif dalam bekerja. Hal ini
dapat disebabkan karena rotasi belum sepenuhnya disesuaikan dengan minat,
kapasitas, atau kesiapan pegawai, sehingga tidak menumbuhkan dorongan internal
yang kuat untuk berprestasi setelah rotasi dilakukan.

Motivasi berprestasi terbukti berperan sebagai variabel mediasi yang
signifikan dalam hubungan antara perubahan organisasi dan kinerja. Namun,
motivasi belum mampu menjembatani secara efektif pengaruh rotasi kerja terhadap
kinerja pegawai. Ini-menunjukkan bahwa peningkatan motivasi saja tidak cukup
jika rotasi kerja tidak dilaksanakan secara tepat dan terencana.

4.6.1. Pengaruh Perubahan Organisasi terhadap Motivasi Berprestasi

Berdasarkan hasil analisis, perubahan organisasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap motivasi berprestasi pegawai. Dengan kata lain, setiap
bentuk transformasi yang dilakukan oleh organisasi, baik menyangkut struktur,
penerapan teknologi, penataan fisik lingkungan kerja, maupun pengelolaan sumber
daya manusia, dapat mendorong pegawai untuk lebih termotivasi dalam mencapai
kinerja yang optimal. Temuan ini mengindikasikan bahwa perubahan yang tepat
sasaran tidak hanya memperbaiki sistem Kkerja, tetapi juga membangkitkan

semangat individu untuk berkembang dan berprestasi.
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Perubahan organisasi merupakan kebijakan strategis yang telah dirancang
oleh pemerintah untuk mendorong perbaikan tata kelola birokrasi. Salah satu
implementasinya adalah penyetaraan jabatan, sebagaimana diatur dalam Peraturan
Menteri PANRB Nomor 17 Tahun 2021, yang mengalihkan jabatan struktural ke
dalam jabatan fungsional secara menyeluruh. Kebijakan ini tidak hanya ditujukan
untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi, tetapi juga terbukti
memberikan pengaruh positif terhadap motivasi berprestasi pegawai. Meskipun
pelaksanaannya menghadapi sejumlah tantangan, transformasi ini turut mendorong
peningkatan kompetensi dan profesionalisme ASN. Dengan demikian, penyetaraan
jabatan menjadi langkah strategis dalam menjawab kebutuhan masyarakat akan
pelayanan publik yang lebih baik.

Ketika pegawal merasakan adanya peningkatan dukungan dan peluang dari
lingkungan kerjanya, maka motivasi internal mereka cenderung meningkat. Hal ini
sejalan dengan hasil penelitian (Utami et.al 2017): (Setya dan Mardiana 2022),
bahwa perubahan dalam struktur dan proses organisasi telah terbukti meningkatkan
motivasi dan produktivitas karyawan, yang pada akhirnya menguntungkan Kinerja
keseluruhan. Sejalan dengan temuan lain yang menyatakan bahwa perubahan dalam
struktur dan proses organisasi dapat meningkatkan motivasi dan produktivitas
pegawai, yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan kinerja (Utomo dan
Nugroho 2021) ; (Sudama 2022).

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa keberhasilan implementasi
perubahan organisasi sangat bergantung pada sejauh mana transformasi tersebut

mampu menyentuh aspek psikologis pegawai, khususnya motivasi berprestasi.
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Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk tidak hanya fokus pada aspek teknis,
tetapi juga mempertimbangkan dampaknya terhadap semangat, keterlibatan, dan
dorongan individu dalam mencapai kinerja terbaik.

4.6.2. Pengaruh Efektivitas Rotasi Kerja terhadap Motivasi Berprestasi

Berdasarkan hasil analisis, efektivitas rotasi kerja menunjukkan pengaruh
positif namun tidak signifikan terhadap peningkatan motivasi berprestasi pegawai.
Artinya, meskipun organisasi telah melakukan upaya rotasi dengan harapan dapat
menyegarkan semangat kerja, memperluas wawasan, serta mengembangkan
kemampuan adaptasi pegawai, namun hasil yang diperoleh belum mencerminkan
adanya dorongan motivasional yang kuat untuk mencapai prestasi lebih tinggi. Hal
ini menunjukkan bahwa perpindahan tugas atau posisi dalam organisasi belum tentu
mampu meningkatkan dorongan intrinsik pegawai untuk mencapai prestasi kerja
yang lebih optimal. Rotasi kerja diperlukan kajian analisis beban kerja sesuali
dengan kompetensi, adanya keberlanjutan untuk memberikan motivasi melalui
pelatihan yang memadai, serta dukungan dari atasan, untuk mengantisipasi
ketidakpastian atau ketidaknyamanan, yang berdampak pada penurunan semangat
kerja.

Temuan ini tidak sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu seperti
Setiawan (2017) dan Hormati (2016) yang menunjukkan bahwa rotasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap peningkatan motivasi kerja. Bahkan penelitian
oleh Juita (2023) serta Anadiyah & Hidayati (2023) juga menggambarkan bahwa
rotasi kerja memiliki potensi mendorong motivasi dan efektivitas kinerja, meskipun

dengan pendekatan variabel berbeda.
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Dalam pelaksanaan kebijakan rotasi kerja, masih perlu dipertimbangkan
sejumlah aspek penting, antara lain kesiapan individu, arah pengembangan Karier,
penempatan berdasarkan kompetensi, serta kesesuaian beban kerja. Prosedur rotasi
diperlukan proses evaluasi, analisis kebutuhan jabatan yang memadai serta
pemetaan potensi pegawai yang optimal. Hal lain yang menjadi kendala rotasi
disebabkan oleh faktor jumlah pegawai dan kompetensi pegawai yang ada kurang
sesuai dengan analisis beban kerja. Kondisi tersebut berdampak pada minimnya
kontribusi rotasi kerja terhadap peningkatan motivasi pegawai, serta berpotensi
menimbulkan disorientasi dan resistensi di kalangan pegawai. Oleh karena itu,
efektivitas implementasi - rotasi kerja sangat bergantung pada kemampuan
organisasi dalam merancang mekanisme rotasi yang terencana, serta sejalan dengan
strategi pengembangan karier pegawai secara berkelanjutan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa efektifitas keberhasilan
pelaksanaan rotasi kerja tidak hanya bergantung pada frekuensi atau pola
perputaran posisi, tetapi juga pada kesiapan individu, arah pengembangan karier,
dan analisis beban kerja serta dukungan manajemen yang berkelanjutan.

4.6.3. Pengaruh Perubahan Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Hasil analisis menunjukkan bahwa perubahan organisasi memiliki pengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai- Hal ini menunjukkan bahwa
transformasi struktural dan teknis belum cukup untuk mendorong kinerja apabila
tidak disertai dengan perubahan pada level individu, terutama dalam hal sikap,
pemahaman, dan kesiapan mental pegawai. Namun, hasil ini tidak sejalan dengan

penelitian Jansen et al. (2019) dan Poluakan (dalam Tambuwun et al., 2018), yang
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menunjukkan bahwa perubahan organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap peningkatan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian Sholihatin et al.
(2023) juga menemukan bahwa komponen-komponen perubahan organisasi secara
simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai, dengan struktur organisasi sebagai
satu-satunya komponen yang secara parsial memberikan pengaruh signifikan.
Ketidaksesuaian ini menunjukkan bahwa efektivitas perubahan organisasi dalam
meningkatkan kinerja sangat bergantung pada konteks implementasi serta kesiapan
individu dan organisasi dalam merespons perubahan yang terjadi.

Terkait hasil diatas dapat dijelaskan dari hasil penelitian oleh (Ishiga
Ramadhany Putri dan Ningrum Fauziah Yusuf 2022) bahwa persepsi individu
terhadap perubahan sangat bervariasi, tergantung pada bagaimana mereka melihat
manfaat dari perubahan tersebut. Perubahan dalam manajemen dapat
mempengaruhi karyawan secara langsung, dan jika perubahan yang tepat diadopsi,
hal ini dapat meningkatkan kinerja karyawan. Dalam konteks ini, penting untuk
memahami bahwa setiap proposal perubahan biasanya dihadapkan pada dua
kekuatan, kekuatan yang mendorong perubahan dan kekuatan yang menolak
perubahan.

Dengan demikian, tidak adanya pengaruh signifikan antara perubahan
organisasi dan Kinerja pegawai menegaskan bahwa perubahan bukan sekadar soal
kebijakan atau sistem baru, tetapi juga tentang kesiapan individu dalam menerima
dan menyesuaikan diri terhadap perubahan tersebut. Aspek komunikasi,

pengembangan kompetensi melalui pendidikan pelatihan, serta pendekatan yang
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bersifat partisipatif dapat dipertimbangkan agar setiap bentuk perubahan benar-

benar dapat mendukung pencapaian kinerja pegawai secara optimal.

4.6.4. Pengaruh Efektivitas Rotasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis, diketahui bahwa efektivitas rotasi kerja memiliki
pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya, meskipun
rotasi kerja telah diterapkan dalam organisasi, hal tersebut belum mampu
memberikan dampak nyata dalam meningkatkan kualitas atau hasil kerja pegawai
secara langsung. Namun, hasil ini tidak sejalan dengan sejumlah penelitian
terdahulu, seperti Onsardi dan Arianto (2020), Hetdina Stiffany (2017), serta
Rosnaini dan  Yulianawati (2022), yang menemukan bahwa rotasi Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap peningkatan Kinerja pegawai. Penelitian-
penelitian tersebut menekankan bahwa rotasi kerja yang direncanakan dengan baik
mampu meningkatkan motivasi, kapasitas, dan produktivitas melalui variasi tugas
dan pengurangan kejenuhan. Perbedaan hasil ini dapat disebabkan oleh perbedaan
dalam konteks implementasi rotasi, kesiapan pegawal menerima tugas baru, serta
persepsi pegawai yang berbeda satu dengan lainnya.

Temuan ini mengindikasikan bahwa rotasi kerja belum menjadi faktor
penentu dalam pembentukan kinerja pegawai. Meskipun program rotasi kerja
dinilai memberikan beberapa manfaat, seperti mengurangi kejenuhan, memberikan
pengalaman baru, serta memperluas wawasan tugas, manfaat tersebut belum cukup
kuat untuk mendorong peningkatan performa kerja yang terukur. Pelaksanaan rotasi
belum sepenuhnya menjawab permasalahan yang ada di organisasi. Hal ini

diperlukan untuk memastikan implementasi rotasi kerja berjalan dengan efektif.
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Beberapa faktor yang menjadi kendala adalah kemampuan, usia, jumlah pegawai
dan kompetensi pegawai.

Dalam praktiknya, pegawai dipindahkan ke unit atau bidang yang tidak
sesuai dengan latar belakang keahlian sehingga proses penyesuaian membutuhkan
waktu yang relatif lama, perlu proses pembelajaran dan peningkatan kapasitas
individu pegawai. Beberapa pegawai merasa belum siap dan belum memahami
secara menyeluruh fungsi-fungsi baru yang diemban, yang pada akhirnya
berdampak pada pencapaian kinerja.

Dengan demikian, ketiadaan pengaruh signifikan antara efektivitas rotasi
kerja dan kinerja pegawai menunjukkan bahwa rotasi saja belum cukup untuk
mendorong peningkatan Kinerja. Untuk itu, organisasi perlu memastikan bahwa
rotasi kerja dilaksanakan secara terstruktur, berbasis kompetensi yang
berkelanjutan dan selaras dengan tujuan pengembangan karier pegawai. Tanpa
pendekatan yang tepat, rotasi kerja tidak akan berjalan secara efektif yang pada
akhirnya kurang berpengaruh terhadap peningkatan Kinerja individu maupun
organisasi.

4.6.5. Pengaruh Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis, motivasi berprestasi dalam diri pegawai
menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan
kata lain, semakin besar dorongan individu untuk mencapai prestasi kerja, maka
semakin baik pula hasil kinerja yang dapat ditunjukkan dalam pelaksanaan tugas
dan tanggung jawabnya. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian (Nurasia 2022);

(Widiana and Heryanda 2023); (Prayetno and Darmilisani 2024); (Miladi, Maryam,
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and Satarudin 2023) ; (Tamuntuan et al. 2021); (Daffa Priandi Poetra and Rohmatul
Fajriyah 2024) ; (Suprapto, M. Rizky Mahaputra, and M. Ridho Mahaputra 2023) ;
(Sudama 2022) ; (Nurasia 2022) ; (Daffa Priandi Poetra and Rohmatul Fajriyah
2024) : (Rahman and Solikhah 2016) yang menyatakan bahwa variabel motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Temuan ini memperkuat bahwa motivasi berprestasi tidak hanya
memengaruhi sikap kerja secara umum, tetapi juga berdampak langsung terhadap
pencapaian Kinerja secara nyata. Pegawai yang memiliki keinginan untuk
berkembang dan menunjukkan performa terbaiknya mampu menjawab tuntutan
kerja dengan lebih baik dan berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Fenomena ini juga dapat diamati pada kantor DPMPTSP Provinsi Jawa
Tengah, pegawai yang memiliki tingkat motivasi berprestasi tinggi mampu
menunjukkan Kinerja unggul sebagai pelayan publik, yang tercermin dari sikap
responsif, ramah, dan solutif dalam memberikan layanan kepada masyarakat.
Mereka tidak hanya menyelesaikan tugas administratif secara tepat waktu dan
akurat, tetapi juga menunjukkan kepedulian terhadap kebutuhan pemohon layanan
dengan memberikan informasi yang jelas, membantu proses perizinan secara
proaktif, serta menciptakan pengalaman pelayanan yang efisien dan memuaskan.
Motivasi berprestasi yang dimiliki pegawai terbukti berdampak langsung terhadap
peningkatan Kinerja, baik dalam aspek kuantitas maupun kualitas hasil kerja.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa motivasi berprestasi
merupakan faktor signifikan yang berperan penting dalam peningkatan kinerja

pegawai. Oleh sebab itu, organisasi perlu menciptakan strategi pengembangan
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sumber daya manusia yang mampu memelihara dan mendorong semangat
berprestasi, seperti melalui sistem penghargaan, kesempatan pengembangan diri,

dan lingkungan kerja yang mendukung peningkatan kinerja.

4.6.6. Pengaruh Motivasi Berprestasi dalam Memediasi Hubungan
Perubahan Organisasi dengan Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa motivasi berprestasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan sebagai variabel yang memediasi hubungan antara
perubahan organisasi dan kinerja pegawai. Artinya, dalam penelitian ini, motivasi
berprestasi terbukti mampu menjembatani dan memperkuat pengaruh perubahan
organisasi terhadap peningkatan kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh (Darmanto and Widayati 2025) serta (Apriyanti and Yuwono
2023), yang menyatakan bahwa dalam konteks tertentu, motivasi berprestasi
memiliki kontribusi yang nyata dalam memperkuat pengaruh perubahan organisasi
terhadap hasil kerja pegawai. Pegawai yang memiliki dorongan untuk berprestasi
cenderung lebih responsif terhadap perubahan dan menunjukkan peningkatan
dalam kinerja.

Motivasi berprestasi dianggap sebagai salah satu faktor kunci dalam
mendukung proses perubahan organisasi. Ketika organisasi melakukan perubahan
baik dalam struktur, penggunaan teknologi, maupun pengelolaan sumber daya
manusia, hal tersebut dapat menjadi pendorong munculnya semangat kerja baru.
Pegawai yang memiliki motivasi berprestasi akan lebih termotivasi untuk

beradaptasi, menerima tantangan, serta menunjukkan kinerja terbaiknya. Mereka
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cenderung bekerja dengan lebih tekun, memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi,
dan berkomitmen terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Hal ini juga tercermin dalam konteks DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah, di
mana perubahan organisasi yang terjadi khususnya sebagai akibat implementasi
penyetaraan jabatan ke dalam jabatan fungsional telah membawa tantangan baru
bagi para pegawai. Pegawai yang memiliki motivasi berprestasi tinggi akan
menunjukkan kemampuan adaptasi yang lebih baik terhadap perubahan tersebut.
Mereka cenderung lebih cepat memahami peran baru, menyesuaikan diri dengan
struktur kerja yang berubah, serta tetap menunjukkan kinerja yang konsisten bahkan
meningkat. Fenomena ini menegaskan bahwa motivasi berprestasi bukan sekadar
faktor pendukung, melainkan komponen kunci yang menentukan sejauh mana
individu mampu menghadapi dan mengatasi dinamika perubahan organisasi.
Pegawai yang terdorong untuk berprestasi cenderung lebih tangguh, inisiatif, dan
berorientasi pada hasil, sehingga berperan signifikan dalam kinerja pegawai.

Dengan demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi
berprestasi tidak hanya penting secara konseptual, tetapi juga terbukti secara
empiris sebagai variabel mediasi yang memperkuat pengaruh perubahan organisasi
terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu, organisasi perlu terus mendorong
tumbuhnya motivasi berprestasi di kalangan pegawai agar proses perubahan dapat

berjalan efektif dan memberikan dampak positif terhadap peningkatan kinerja.
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4.6.7. Pengaruh Motivasi Berprestasi dalam Memediasi Hubungan
Efektivitas Rotasi Kerja dengan Kinerja Pegawali

Berdasarkan hasil analisis, motivasi berprestasi tidak mampu menjadi
variabel mediasi yang signifikan antara efektivitas rotasi kerja dan kinerja pegawai.
Nilai statistik yang diperoleh menunjukkan pengaruh positif dan tidak signifikan,
sehingga jalur mediasi ini tidak terbukti secara statistik. Hasil ini tidak sejalan
dengan penelitian Senen (2021), Sularwan dan Santoso (2020), serta Farid dan
Clarissa (2023), yang menunjukkan bahwa rotasi kerja dan motivasi berperan dalam
meningkatkan Kinerja, baik secara langsung maupun sebagai mediator. Namun
dalam konteks penelitian ini, rotasi kerja tidak secara langsung mendorong
peningkatan motivasi berprestasi yang berdampak pada kinerja. Meskipun rotasi
memberikan variasi dan pengalaman baru, hal tersebut belum cukup menumbuhkan
dorongan berprestasi tanpa dukungan lain seperti penghargaan, pengembangan
kompetensi berkelanjutan, dan pengakuan atas hasil kerja. Perbedaan temuan ini
menunjukkan pentingnya peran faktor pendukung dalam mengoptimalkan dampak
rotasi kerja terhadap motivasi dan kinerja pegawai.
Provinsi Jawa Tengah yang terkendala dengan keterbatasan jumlah pegawai dan
kompetensi. Faktor tersebut berdampak pada belum maksimalnya pegawai dalam
menjalankan tugas-tugas baru serta kurang optimalnya kinerja yang dihasilkan.
Meskipun rotasi dilakukan sebagai bentuk pengelolaan SDM, proses tersebut belum
mampu menumbuhkan motivasi berprestasi yang diperlukan untuk mendorong

peningkatan Kinerja secara langsung. Diperlukan proses adaptasi dan penyesuaian
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tugas untuk meningkatkan kompetensi individu pegawai. Ketidaksesuaian antara
penempatan pegawai dan potensi yang dimiliki menjadi salah satu faktor yang
melemahkan fungsi mediasi dari motivasi berprestasi dalam konteks rotasi kerja.
Perlu kajian terhadap desain dan tujuan dari program rotasi kerja yang dijalankan
organisasi agar memberikan nilai tambah bagi pegawai, baik dalam bentuk
pembelajaran, pengembangan diri, maupun peningkatan rasa tanggung jawab
terhadap peran baru.

Organisasi perlu memastikan bahwa setiap bentuk rotasi mampu
menumbuhkan rasa percaya diri, semangat untuk berprestasi, dan keinginan untuk
berkontribusi lebih terhadap pencapaian tujuan bersama. Dengan pendekatan
tersebut, efektivitas rotasi kerja ke depan diharapkan dapat memberikan kontribusi

lebih nyata terhadap peningkatan motivasi dan Kinerja pegawai secara keseluruhan.
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BAB V
PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Perubahan Organisasi
dan Efektivitas Rotasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai, dengan Motivasi
Berprestasi sebagai variabel mediasi, pada DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah.
Pendekatan yang digunakan dalam studi ini adalah metode kuantitatif, di mana data
dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada 84 pegawai yang bertugas di
lingkungan instansi tersebut.
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, diperoleh kesimpulan sebagai
berikut:

1) Perubahan organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi berprestasi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin baik
pelaksanaan perubahan organisasi (dalam hal struktur, teknologi, penataan
fisik, maupun sumber daya manusia), maka akan semakin meningkatkan
motivasi berprestasi pegawai dan memiliki dorongan untuk mencapai target,
tanggung jawab atas hasil kerja, keberanian mengambil risiko, serta
konsistensi dalam melaksanakan tugas di lingkungan DPMPTSP Provinsi
Jawa Tengah.

2) Efektivitas rotasi kerja memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap motivasi berprestasi. Dengan kata lain, pelaksanaan rotasi kerja
yang dilakukan (pergantian posisi secara berkala, variasi tugas,

pengembangan keterampilan, dan pembelajaran lintas fungsi) belum cukup
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kuat untuk meningkatkan motivasi berprestasi secara langsung. Artinya,
meskipun pegawai merasa ada penyegaran dalam tugas, hal ini belum
sepenuhnya mendorong keinginan untuk berprestasi lebih tinggi.

Perubahan organisasi memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa perubahan organisasi
yang terjadi belum mampu secara langsung mendorong peningkatan hasil
kerja pegawai (kualitas kerja, efisiensi, ketepatan waktu, dan pencapaian
target). Salah satu penyebabnya kemungkinan adalah adanya tugas dan
fungsi baru yang membutuhkan pemahaman baru, perlu belajar hal — hal
yang baru, belum memahami peran (perlu proses adaptasi) , kepastian
keberlanjutan pengembangan kompetensi kepada pegawai terdampak. Di
sisi lain, perubahan cenderung berfokus pada aspek struktural dan belum
disertai penguatan dimensi perilaku dan psikologis pegawai, sehingga
budaya dan semangat kerja belum mengalami transformasi yang diinginkan.
Efektivitas rotasi kerja memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pelaksanaan
rotasi kerja yang dilakukan belum memberikan dampak nyata terhadap
peningkatan kinerja pegawai. Rotasi kerja yang tidak disesuaikan dengan
kompetensi, minat, dan kesiapan pegawai dapat menimbulkan kebingungan
peran dan penurunan produktivitas ditambah lagi dengan keterbatasan
jumlah pegawai memerlukan kajian yang komprehensif terhadap

pelaksanaan rotasi.
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Motivasi berprestasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai. Artinya, semakin tinggi motivasi berprestasi yang dimiliki
pegawai (dorongan untuk mencapai prestasi, tanggung jawab atas tugas, dan
keterbukaan terhadap evaluasi), maka akan meningkatkan kinerja pegawai
secara keseluruhan di DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah. Pegawai yang
mempunyai motivasi berprestasi cenderung menunjukkan sikap proaktif,
bertanggungjawab, dan bersedia bekerja melebihi ekspektasi standard.
Motivasi berprestasi secara signifikan memediasi hubungan antara
perubahan organisasi dengan kinerja pegawai. Dengan dimediasi motivasi
berprestasi maka perubahan organisasi dapat meningkatkan kinerja pegawai
secara langsung maupun tidak langsung. Dengan kata lain, perubahan
organisasi yang dijalankan dapat meningkatkan motivasi berprestasi, dan
motivasi berprestasi tersebut pada akhirnya akan berdampak positif
terhadap peningkatan kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa
keberhasilan perubahan sangat bergantung pada tumbuhnya semangat dan
motivasi internal.

Motivasi berprestasi tidak memediasi secara signifikan hubungan antara
efektivitas rotasi kerja dengan Kkinerja pegawai. Artinya, meskipun rotasi
kerja memberikan pengalaman baru, hal tersebut belum cukup mendorong
motivasi pegawai untuk berprestasi, sehingga tidak berdampak signifikan

terhadap peningkatan kinerja mereka.
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Implikasi Manajerial

Perubahan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
berprestasi.

Manajemen DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah perlu terus mendorong
terwujudnya organisasi yang adaptif melalui berbagai strategi, seperti
peningkatan kompetensi pegawai, penyederhanaan prosedur Kkerja, serta
akselerasi digitalisasi layanan. Langkah-langkah konkret yang tetap perlu
dilakukan adalah pengiriman pegawai untuk diikutkan dalam diklat teknis
dan diklat fungsional yang selaras dengan tugas dan fungsi (tupoksi)
pegawai, pengusulan mengikuti talent scouting kepada semua pegawai guna
membuka peluang promosi ke jenjang jabatan struktural maupun usulan
untuk mengikuti uji kompetensi ke dalam jabatan fungsional yang lebih
tinggi. Selain itu, penguatan program perubahan berbasis teknologi melalui
digitalisasi layanan dengan langkah nyata berupa merencanakan kebutuhan
anggaran untuk pembangunan atau pengembangan sistem aplikasi layanan
internal dan sistem layanan untuk masyarakat sehingga hal ini akan
memberikan semangat dan motivasi kerja pegawai karena memberikan
kemudahan dalam bekerja. Kemudian rekomendasi lainnya adalah
memberikan ruang inovasi bagi pegawai melalui lomba inovasi yang akan
dinilai dan mendapatkan reward bagi inovator terbaik berupa penilaian
kinerja pegawai dengan kategori melebihi ekspektasi, serta diikutsertakan

dalam lomba inovasi antar Organisasi Perangkat Daerah Tingkat Provinsi.
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2) Motivasi berprestasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.
Pegawai yang memiliki dorongan kuat untuk mencapai prestasi
menunjukkan etos kerja yang lebih tinggi, bertanggung jawab, dan mampu
menyelesaikan tugas dengan kualitas yang lebih baik. Temuan ini sejalan
dengan program yang telah dijalankan oleh DPMPTSP Provinsi Jawa
Tengah, seperti pemberian penghargaan bagi pegawai berprestasi,
penetapan target kinerja individu, serta penerapan sistem evaluasi berbasis
capaian kerja.
Manajemen DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah perlu terus mendorong dan
meningkatkan implementasi nyata dari program tersebut melalui pemberian
penghargaan pegawai teladan setiap semester, di mana pegawai yang
terpilih tidak hanya menerima apresiasi, tetapi juga ditunjuk sebagai agen
perubahan di lingkungan kerjanya. Pegawai terpilih dievaluasi secara
berkala ~untuk memastikan - keberlanjutan kontribusinya terhadap
peningkatan kinerja unit. Program ini memperkuat budaya kerja produktif
dan menjadi pendorong nyata bagi tumbuhnya motivasi berprestasi di
kalangan pegawai. Selain apresiasi sebagai pegawai teladan juga dapat
diusulkan untuk dipromosikan dalam jabatan yang lebih tinggi, pelatihan
kepemimpinan, dan keterlibatan dalam Tim Perumus Kebijakan,Tim
Perencana, dan Tim Inovasi Peningkatan Layanan agar mereka merasa

memiliki kontribusi dan tanggungjawab terhadap keberhasilan organisasi.
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3) Motivasi berprestasi memiliki pengaruh positif dan signifikan sebagai
variabel mediasi antara perubahan organisasi dan kinerja pegawai.
Perubahan organisasi seperti perubahan pada teknologi melalui digitalisasi
layanan, penyederhanaan prosedur, dan restrukturisasi unit kerja atau
perubahan struktur organisasi yang diiringi dengan penguatan motivasi
berprestasi berupa penghargaan kepada pegawai terbukti memberikan
dampak positif terhadap peningkatan kinerja pegawai. Temuan ini sejalan
dengan program-program yang telah dijalankan oleh DPMPTSP Provinsi
Jawa Tengah, seperti peningkatan kompetensi pegawai melalui pendidikan
dan pelatihan pasca-perubahan organisasi yaitu berupa pengiriman pegawai
untuk mengikuti diklat jabatan struktural dan diklat jabatan fungsional,
mengikuti bimbingan teknis serta pengusulan uji-kompetensi bagi pejabat
fungsional untuk naik jenjang Yyang lebih tinggi. Selain program
peningkatan kompetensi pegawai, juga perlu dilakukan lomba inovasi antar
unit, atau inovasi antar individu. Bagi pegawai yang memperoleh nilai
tertinggi dalam  berinovasi akan mendapatkan penghargaan berupa
sertifikat, insentif, serta inovasi tersebut diusulkan untuk mewakili dalam
ajang inovasi antar Organisasi Perangkat Daerah di Provinsi.

Hal lain yang perlu diperkuat oleh manajemen DPMPTSP Provinsi Jawa
Tengah adalah partisipasi aktif pegawai dalam proses perubahan. Partisipasi
aktif diwujudkan dalam hal keikutsertaan dalam Tim Kerja Perubahan, Tim
Inovasi, dan Tim Perencana. Hal ini akan mendorong rasa memiliki

terhadap kebijakan yang dijalankan. Rasa memiliki ini membentuk



4)

5)

144

dorongan internal untuk berprestasi, yang pada akhirnya berkontribusi
terhadap pencapaian kinerja organisasi secara keseluruhan. Dengan
demikian, keterpaduan antara arah perubahan dan penguatan motivasi telah
menjadi fondasi penting dalam menciptakan transformasi yang tidak hanya
bersifat struktural, tetapi juga berdampak pada peningkatan kualitas kerja
pegawai. Program yang telah dijalankan tersebut untuk dipertahankan dan
ditingkatkan dalam pelaksanaannya.

Efektivitas rotasi kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
motivasi berprestasi.

Rotasi kerja di DPMPTSP Provinsi Jawa Tengah memiliki arah pengaruh
yang baik terhadap motivasi berprestasi namun pelaksanaannya belum
cukup kuat menghasilkan dampak nyata. Untuk itu manajemen perlu
melakukan perbaikan pada desain dan implementasi rotasi kerja yang
merangsang semangat berprestasi pegawai, yaitu dengan memperjelas
bahwa rotasi sebagai bagian dari pengembangan SDM yang terintegrasi
dengan sistem penghargaan, pelatihan dan perencanaan karier.

Sistem penghargaan perlu direalisasikan berupa mengusulkan promosi ke
jenjang yang lebih tinggi, usulan mengikuti uji kompetensi, usulan
mengikuti diklat manajerial, diklat struktural dan diklat fungsional serta
usulan untuk mengikuti seleksi kader talent pool.

Perubahan organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap

Kinerja pegawai.
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Manajemen DPMPTSP perlu membuat kajian analisis pasca perubahan organisasi
sebagai bahan masukan dalam pengambilan keputusan. Hal ini sebagai respon atas
perubahan baik dari sisi Struktur, Teknologi, Penataan Fisik dan Sumber Daya
Manusia. Dari sisi struktur perlu keberlanjutan dalam proses peningkatan
kompetensi dan jenjang jabatan karier pegawai melalui usulan diklat teknis dan
diklat fungsional, pengusulan uji kompetensi pegawai ke dalam jabatan fungsional
yang lebih tinggi, usulan untuk mengikuti talentpool bagi semua pegawai, serta
usulan promosi bagi pegawai yang telah memenuhi persyaratan. Dari sisi teknologi
diperlukan pengembangan sistem aplikasi berupa inovasi yang memudahkan
pekerjaan yang bersifat internal berupa sistem aplikasi laporan kinerja individu,
inovasi pengelolaan data, inovasi pelaporan pelayanan perizinan dan penanaman
modal, sistem inovasi pengawasan dan lainnya. Dalam jangka pendek perlu ada
bimbingan pelatihan dan pendampingan dalam pelaksanaan tugas baru agar
pegawai lebih siap dan percaya diri menjalankan peran barunya.
Efektivitas rotasi kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
Kinerja pegawai.

Manajemen DPMPTSP perlu melakukan review analisis beban kerja setiap
unit, pemetaan pegawai berdasarkan kompetensi, dan update kembali penyusunan
formasi kebutuhan pegawai. Review analisis beban kerja untuk merefresh kembali
unit yang kelebihan SDM atau unit yang kekurangan SDM, pemetaan berdasarkan
kompetensi untuk menjamin keberlanjutan pegawai dalam meniti karier jabatan
atau dengan kata lain harus diselaraskan dengan perencanaan karier pegawai, dan
evaluasi penyusunan formasi kebutuhan pegawai melalui update analisis beban

kerja yang hasilnya dituangkan dalam usulan formasi kebutuhan pegawai. Proses

rotasi perlu didukung dengan pelatihan pendahuluan atau pelatihan singkat
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sebelum penempatan ( pre-rotation training ), dan dievaluasi secara berkala,
serta perlu dipertimbangkan pula stabilitas personil di unit strategis dimana
pada unit-unit tertentu yang memerlukan kompetensi dan pengalaman kerja
yang memadai stabilitas pegawai sangat penting, hal ini untuk menjaga
kontinuitas layanan sehingga pelaksanaan rotasi perlu dijadwalkan secara
strategis.

Motivasi berprestasi tidak mampu menjadi mediasi yang signifikan antara
efektivitas rotasi kerja dan kinerja pegawai.

Bahwa rotasi kerja belum mampu meningkatkan motivasi berprestasi
dengan kata lain pelaksanaan rotasi kerja belum sepenuhnya dirasakan
sebagai peluang pengembangan diri atau tantangan positif, melainkan bisa
jadi dipersepsikan sebagai beban. Oleh sebab itu perlu dilakukan review
kembali rotasi kerja dengan memastikan bahwa setiap rotasi disertai dengan
tujuan pengembangan karier. Hal lain adalah membuat kajian kebijakan
yang mengaitkan hasil evaluasi kinerja pasca rotasi dengan peluang
promosi, sehingga rotasi menjadi stimulus bagi pegawai untuk
meningkatkan motivasi berprestasi. Dan terakhir manajemen perlu
memperbaiki persepsi, mekanisme dan nilai-nilai yang melekat dalam rotasi
kerja yaitu melalui pemberian penghargaan secara berkala, promosi atau
pembinaan karier pegawai.

Keterbatasan Penelitian

Hasil uji R-Square menunjukkan bahwa model dalam penelitian ini

memiliki kemampuan yang cukup baik dalam menjelaskan variasi variabel yang
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diteliti. Nilai R-Square untuk variabel Motivasi Berprestasi sebesar 0,742, dan
untuk variabel Kinerja Pegawai sebesar 0,514. Berdasarkan nilai tersebut, keduanya
termasuk dalam kategori sedang/moderat, karena berada di atas angka 0,5.

Nilai R-Square untuk variabel Motivasi Berprestasi menunjukkan bahwa
sebesar 74,2% variasi dalam motivasi berprestasi dapat dijelaskan oleh variabel-
variabel independen dalam model, yaitu perubahan organisasi dan efektivitas rotasi
kerja. Sementara itu, nilai R-Square sebesar 51,4% pada variabel Kinerja Pegawai
mengindikasikan bahwa setengah lebih dari variasi kinerja pegawai dapat
dijelaskan oleh perubahan organisasi, efektivitas rotasi kerja, serta motivasi
berprestasi sebagai variabel mediasi.

Meskipun demikian, masih terdapat porsi variasi yang tidak dapat
dijelaskan oleh model, yaitu sekitar 25,8% pada motivasi berprestasi dan 48,6%
pada kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat faktor-faktor lain di luar
model yang berpotensi memengaruhi kedua variabel tersebut, namun belum
dimasukkan dalam penelitian ini. Faktor-faktor seperti gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, kesejahteraan pegawai, atau sistem insentif mungkin memiliki
kontribusi yang perlu dikaji lebih lanjut dalam penelitian selanjutnya.

Dengan demikian, meskipun model ini telah mampu menjelaskan hubungan
antar variabel secara moderat, hasil ini juga membuka peluang untuk
penyempurnaan model pada penelitian mendatang dengan mempertimbangkan

variabel-variabel eksternal lainnya yang relevan.
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5.4.  Agenda Penelitian Mendatang

Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam ruang lingkup variabel yang
diteliti, sehingga membuka peluang bagi penelitian mendatang untuk memperluas
model dan menghasilkan temuan yang lebih komprehensif. Salah satu
pengembangan yang dapat dilakukan adalah dengan mempertimbangkan variabel
tambahan yang relevan dalam mempengaruhi motivasi berprestasi dan kinerja
pegawai, khususnya di lingkungan organisasi publik.

Gaya kepemimpinan menjadi salah satu variabel penting yang dapat diteliti
lebih lanjut. Pemimpin yang mampu memberikan arahan yang jelas, serta
memberikan dukungan terhadap pengembangan pegawai diyakini berkontribusi
besar terhadap peningkatan semangat kerja dan kinerja secara keseluruhan.
Pengaruh kepemimpinan yang efektif dapat memperkuat motivasi dan menciptakan
iklim Kkerja yang kondusif.

Selainitu, budaya organisasi juga perlu dipertimbangkan dalam model
pengembangan. Budaya kerja yang mendukung kolaborasi, inovasi, dan orientasi
pada hasil akan membentuk perilaku pegawai yang produktif dan berorientasi pada
pencapaian tujuan organisasi. Nilai-nilai yang dianut dalam organisasi memiliki
pengaruh jangka panjang terhadap motivasi dan performa kerja.

Sistem penghargaan dan insentif juga menjadi faktor yang berpotensi
memberikan pengaruh signifikan. Pegawai yang merasa diakui kontribusinya
melalui penghargaan yang adil akan memiliki kecenderungan untuk bekerja lebih

keras, menunjukkan loyalitas, dan menjaga kinerja secara konsisten. Aspek ini
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menjadi penting dalam konteks manajemen kinerja di sektor publik yang sering kali
dihadapkan pada keterbatasan sumber daya.

Kompetensi individu, baik dalam bentuk keterampilan teknis maupun
kemampuan manajerial, juga layak dijadikan fokus kajian. Pegawai yang memiliki
kompetensi sesuai dengan tuntutan pekerjaan cenderung memiliki motivasi yang
lebih tinggi dan mampu menyelesaikan tugas dengan efektif. Pemetaan kompetensi
yang tepat dapat menjadi dasar bagi strategi pengembangan pegawai yang
berkelanjutan.

Selain itu, kepuasan kerja dapat menjadi variabel yang menjembatani
hubungan antara motivasi dan kinerja. Pegawal yang merasa puas dengan
lingkungan kerja, sistem organisasi, dan hubungan dengan atasan maupun rekan
kerja akan cenderung menunjukkan performa yang lebih baik dan berkontribusi
secara positif terhadap tujuan organisasi.

Penelitian mendatang juga disarankan untuk memperluas populasi dan
cakupan wilayah studi guna memperoleh hasil yang lebih generalisasi. Penggunaan
pendekatan metode campuran atau mixed methods juga dapat memberikan
pemahaman yang lebih mendalam mengenai fenomena yang diteliti, serta
menggabungkan keunggulan analisis kuantitatif dan kualitatif secara bersamaan.

Dengan memperluas model melalui penambahan variabel-variabel yang
relevan dan menggunakan pendekatan metodologi yang lebih beragam, diharapkan
penelitian di masa depan dapat memberikan kontribusi yang lebih berarti dalam
pengembangan praktik manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam

konteks organisasi sektor publik.
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LAMPIRAN |

KUESIONER
Nama P
Pendidikan L e
Jenis Kelamin ; O pria O wanita
Jabatan/Fungsi L e a e e e

Berikan tanda silang (X) pada masing — masing kolom berikut ini dengan

pilihan jawaban sebagai berikut:

SANGAT TIDAK SANGAT
SETUJU SETUJU

PERUBAHAN ORGANISASI

Skala

NO Pertanyaan

Perubahan struktur organisasi
meningkatkan efisiensi dalam
menjalankan tugas dan
tanggungjawab pekerjaan saya
di organisasi.

Penerapan teknologi baru dalam
organisasi mempermudah saya
dalam menyelesaikan pekerjaan
sehari-hari.

Organisasi saya selalu
melakukan Perubahan tata letak
dan fasilitas kerja.

Organisasi saya secara periodik
melakukan pergantian atau
penyesuaian sumber daya
manusia.
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EFEKTIVITAS ROTASI KERJA

No

Pertanyaan

Skala

Rotasi kerja yang diterapkan di
organisasi membantu saya
dalam meningkatkan
keterampilan dan kemampuan
kerja.

Rotasi kerja memungkinkan
saya memperoleh pengetahuan
baru yang berguna dalam tugas
saya.

Rotasi kerja yang diterapkan di
organisasi membantu saya dapat
mengurangi tingkat kejenuhan
dalam bekerja.

MOTIVASI BERPRESTASI

No

Pertanyaan

Skala

Saya selalu berusaha untuk
mencapai tujuan yang telah
ditetapkan dalam pekerjaan
saya.

Saya merasa terdorong untuk
mencapai target kerja yang
ditetapkan oleh organisasi

Saya selalu bertanggung jawab
atas hasil pekerjaan saya

Saya berani mengambil risiko
yang diperlukan untuk mencapai
hasil yang lebih baik dalam
pekerjaan saya
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Saya terbuka untuk menerima

S umpan balik tentang kinerja
saya untuk perbaikan.
6 Saya secara konsisten

merealisasikan rencana kerja
yang telah saya susun.

KINERJA PEGAWAI

No

Pertanyaan

Skala

Saya dapat menyelesaikan
jumlah pekerjaan yang
ditugaskan kepada saya dalam
waktu yang telah ditentukan.

Saya selalu berusaha untuk
menghasilkan pekerjaan dengan
kualitas tinggi dan sesuai
standar yang ditetapkan.

Saya dapat menyelesaikan tugas
dan pekerjaan sesuai dengan
waktu yang ditetapkan.

Saya merasa mampu bekerja
sama dengan baik dalam tim
untuk mencapai tujuan
organisasi.

Saya sering menghasilkan ide-
ide kreatif untuk menyelesaikan
masalah dan pekerjaan di
organisasi.

Saya secara proaktif mengambil
inisiatif dalam mengatasi
tantangan dan mencari cara-cara
baru untuk organisasi.
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HASIL OLAH DATA

Tabel 4.1
Jenis Kelamin Responden
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Karakteristik Keterangan  Jumlah (Orang)

Persentase (%)

Jenis Laki-Laki 42 50
Kelamin
Perempuan 42 50
Jumlah 84 100

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Tabel 4.2
Usia Responden

Karakteristik  Keterangan = Jumlah (Orang)

Persentase (%)

Usia <30 16 19,05

31-40 36 42,86

> 40 B2 38,10

Jumlah 84 100
Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
Tabel 4.3
Status Responden
Karakteristik Keterangan Jumlah (Orang) Persentase (%)
Status PPPK 18 21,43
PNS 66 78,57
Jumlah 84 100

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Tabel 4.4
Masa Kerja Responden

Karakteristik Keterangan  Jumlah (Orang)

Persentase (%0)

Masa Kerja < 5 Tahun 37 44,05
5-10 Tahun 12 14,29
> 10 Tahun 35 41,67

Jumlah 84 100

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
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Tingkat Pendidikan Responden
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Karakteristik Keterangan Jumlah (Orang) Persentase (%0)
Tingkat SMA 7 8,33
Pendidikan D-III 4 4,76
S-1 50 59,52
S-2 23 27,38
Jumlah 84 100
Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
Tabel 4.7
Variabel Perubahan Organisasi
Tanggapan Responden
Indikator 1 2 3 4 5 Rald-  Kategori
Frek | % | Frek % Frek % Frek % Frek %
Struktur 0O 0 0 000 20 238 42 5000 22 2619 402  Tinggi
Teknologi 0 0 0 000 '@ 8 952 32 3810 - 44 5238 4,43 3?:38:
Penataan
Fisik 0 0 6 714 30 37 33 3929 15 17,86 368 Tinggi
Orang/
SbM 0 0 4 476 21 2500 42 5000 17 - 2024 386 Tinggi
Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
Tabel 4.8
Statistik Deskriptif VVariabel Efektivitas Rotasi Kerja
Tanggapan Responden
Indikator 1 2 3 4 5 *ﬁg%g' Kategori
Frek | % | Frek % Frek % Frek % Frek %
E‘;”nlzi‘gﬂan 2 0 1 00l 12 1429 40 4762 29 3452 411  Tinggi
;ambaha” 0 0 0 000 20 2381 42 5000 22 2619 402  Tinggi
engetahuan
Tingkat
Kejenuhan 1 0 1 119 10 11,00 36 428 36 4286 425 oo
Kerja Tinggi
Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
Tabel 4.9
Statistik Deskriptif VVariabel Motivasi Berprestasi
Tanggapan Responden
Indikator 1 2 3 4 5 *ﬁg%g' Kategori
Frek | % | Frek % Frek % Frek % Frek %
Eaeégrt'ﬁj':f:ﬁ' 0O 0 0 000 3 357 28 3333 53 6310 460 i?ﬂgglt
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Target Kerja 0 0 0 000 5 595 37 4405 42 5000 444 ??Qgglt
Bertanggung Sangat
jawab 0 0 0 000 2 238 21 2500 61 7262 470 o
Berani )
mengambil 0 0 2 238 14 1667 35 41,67 33 3929 418
resiko Tinggi
Menerima
umpan balik 0O 0 0 000 4 476 28 3333 5 6190 457 gagat
Tinggi
Merealisasikan Sangat
rencana 0 0 0 000 6 714 39 4643 39 4643 439 o
Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
Tabel 4.10
Statistik Deskriptif \VVariabel Kinerja Pegawai
Tanggapan Responden
Indikator 1 2 3 4 5 Rala- Kategori
Frek | % | Frek % Frek % Frek % Frek %
Jumlah
pife‘:ja 0 0 0 000 6 714 42 5000 36 428 436 ?’:‘:gglt
Kualitas O 0 0 000 4 476 . 40 4762 40 47,62 443  Sangat
ekerjaan Tinggi
Ktopatal 0O 0 0 000 5 595 39 4643 40 47162 442 ??Qgglt
Kemampuan Sangat
Kerjasama 0 0 000 4 476 40 4762 40 4762 443 oo
Kreatifitas 0 2 .23 17 2024 42 5000 23 2788 402  Tinggi
Inisiatif 0 0 1 119 16 1905 41 4881 26 3095 410  Tinggi
Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
Tabel 4.11
Uji Convergent Validity
Indikator Outt_er Kriteria  —Kesimpulan
Loading
X1.1 0,79 > 0,5 Valid
X1.2 0,826 >0,5 Valid
X1.3 0,758 >0,5 Valid
X1.4 0,686 >0,5 Valid
X2.1 0,898 >05 Valid
X2.2 0,932 >0,5 Valid
X2.3 0,914 >05 Valid
Y1.1 0,889 >0,5 Valid
Y1.2 0,902 >05 Valid
Y1.3 0,81 >05 Valid
Y14 0,823 >0,5 Valid
Y15 0,825 >05 Valid
Y1.6 0,81 >0,5 Valid
Y2.1 0,825 >0,5 Valid
Y2.2 0,847 >0,5 Valid
Y2.3 0,897 >0,5 Valid



Y2.4 0,843 >05 Valid
Y25 0,8 >05 Valid
Y2.6 0,774 >05 Valid

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
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Tabel 4.12
Uji Discriminant Validity
Variabel Ave  Kriteria Kesimpulan
Perubahan Organisasi 0915 >05 Valid
Efektivitas Rotasi Kerja 0,832 >0,5 Valid
Motivasi Berprestasi 0,848 >05 Valid
Kinerja Pegawai 0,767 >05 Valid
Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
Tabel 4.13
Uji Composite Reliability
Variabel Cronbach's Alpha = Composite Reliability Kriteria ~ Kesimpulan
Perubahan Organisasi 0.769 0.850 >0,7 Reliabel
Efektivitas Rotasi Kerja 0.903 0.939 > 0,7 Reliabel
Motivasi Berprestasi 0.921 0.939 >0,7 Reliabel
Kinerja Pegawal 0.911 0.931 >0,7 Reliabel
Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
Tabel 4.14
Uji R-Square
Variabel R Square Kriteria Kesimpulan
Motivasi Berprestasi 0,514 >05 Sedang/Moderat
Kinerja Pegawali 0,742 >05 Sedang/Moderat
Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
Tabel 4.14
Uji Q-Square
Variabel Q-Square Kriteria Kesimpulan
Motivasi Berprestasi 0,473 >0 Terpenuhi
Kinerja Pegawai 0,375 >0 Terpenuhi

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
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Tabel 4.16
Uji F-Square

Variabel Eksogen Variabel Endogen F-Square Kesimpulan
Perubahan Organisasi Motivasi Berprestasi 0.568 Pengaruh Tinggi
Perubahan Organisasi Kinerja Pegawai 0.027 Pengaruh Rendah
Efektivitas Rotasi kerja Motivasi Berprestasi 0.028 Pengaruh Rendah
Efektivitas Rotasi kerja Kinerja Pegawai 0.008 Tidak Berpengaruh
Motivasi Berprestasi Kinerja Pegawai 1.195 Pengaruh Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
Tabel 4.17
Path Coefficients
. Standard -~
- Original - T Statistics P

Hubungan Antar Variabel sample (O) (Dsg;_/gltzli)/r; (O/STDEV])  Values Keterangan
Perubahan Organisasi
— Motivasi Berprestasi 0,63 0,083 7,620 - 0000 Signifikan
Efektivitas Rotasi Kerja
— Motivasi Berprestasi 0,154 0,099 1,421 0,155 Tidak Signifikan
Perubahan Organisasi
— Kinerja Pegawai 0,125 0,096 1,303 0,193  Tidak Signifikan
Efektivitas Rotasi Kerja
— Kinerja Pegawai -0,056 0,08 0,695 0,487 = Tidak Signifikan
Motivasi Berprestasi
— Kinerja Pegawai 0,796 0,081 9,854 0.000 = Signifikan

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.

Tabel 4.18
Path Mediating

Hubungan Antar Variabel

Original Standard
Sample Deviation

T Statistics
(|OISTDE P Values Keterangan

©) (STDEV) V|)
Perubahan Organisasi — Motivasi Berprestasi R
— Kinerja Pegawai 0.501 0.088 5.673 0.000 Signifikan
Efektivitas Rotasi Kerja— Motivasi Tidak
Berprestasi — Kinerja Pegawai 0.111 0.078 1427 0.154 Signifikan

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025.
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