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The aim of this study was to know The Effect of 

Job Mutation and Job Rotation on Employee 

Performance at PT PLN Humbang Hasundutan 

District Area. The population in this study are 

employees at PT PLN Doloksanggul. The 

sampling technique used is Purposive sampling. 

The data collection techniques that used are 

interview, observation and questionnaires. The 

data analysis techniques used is multiple linear 

regression model with hypothesis testing t test, f 

test and coefficient of determination. The data 

has been tested using the validity and reliability 

test also classical assumptions. The data was 

processed using SPSS 22.0 for windows. The 

results of this study shows that Job mutation 

affect the employee performance in the amount 

of 55.6%. Job rotation affect the employee 

performance in the amount of 39.2%. Job 

mutation and job rotation simultaneously the 

employee performance the amount of 32.7%. 
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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh dari mutasi kerja dan rotasi kerja 

terhadap kinerja pegawai pada PT PLN Area 

Kab.Humbang Hasundutan. Adapun populasi 

dalam penelitian ini adalah pegawai PT PLN 

Doloksanggul. Teknik pengambilan sampel 

yang peneliti gunakan adalah Purposive 

sampling. Teknik pengumpulan data yang 

digunakan adalah wawancara, observasi dan 

kuisioner. Menggunakan teknik analisis data 

model regresi linier berganda dengan pengujian 

hipotesis uji t dan uji f dan koefesien 

determinasi. Data telah diuji menggunakan uji 

validitas dan uji reliabilitas dan asumsi klasik. 

Pengolahan data menggunakan software SPSS 

22.0 for windows. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa mutasi kerja berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai sebesar 55.6%. Rotasi kerja 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai sebesar 

39.2%. Mutasi kerja dan rotasi kerja berpengaruh 

secara simultan terhadap kinerja pegawai 

sebesar 32.7%. 
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PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia merupakan salah satu aspek penting dalam 

tercapainya suatu tujuan perusahaan. Tanpa adanya sumber daya manusia 
dalam suatu perusahaan maka aktivitas perusahaan tersebut tidak bisa berjalan 
dengan baik. Oleh karena itu agar aktivitas perusahaan bisa berjalan dengan baik 
maka peran sumber daya manusianya harus dikelola dengan baik juga. 
Meningkatkan kualitas pegawai di perusahaan bisa dilakukan dengan berbagai 
cara salah satunya adalah dengan cara mengembangkan dan meningkatkan 
kinerja pegawai di perusahaan tersebut. Dimana dikatakan bahwa sumber daya 
manusia adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga 
kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, 
pegawai, dan masyarakat, Hasibuan (2016:14). 

Suatu perusahaan baik perusahaan industri, dagang maupun jasa dalam 
menjalankan aktivitas perusahaan akan berusaha melakukan tanggung jawab 
pekerjaannya sebaik mungkin. PT PLN yang merupakan perusahaan yang 
mengedepankan peran dan kualitas sumber daya manusia dalam menjalankan 
aktivitas perusahaan. PT PLN adalah salah satu perusahaan milik negara yang 
bergerak dibidang aspek kelistrikan. Salah satunya adalah PT PLN Area 
Kab.Humbang Hasundutan yang juga mengedepankan kepuasan dari para 
pelanggan/calon pelanggan. Dimana PT PLN selalu berusaha semaksimal 
mungkin untuk menghasilkan kinerja yang baik di perusahaan. Berikut adalah 
kinerja PT PLN Area Kab.Humbang Hasundutan. 

Pengembangan kinerja pegawai bisa dilakukan salah satunya dengan 
penempatan kerja pada pegawai disuatu perusahaan tersebut. Perlu 
diperhatikan bahwa ada sebuah prinsip mengatakan the right man on the right 
place (orang tepat di tempat yang tepat). Salah satu cara yang bisa dilakukan oleh 
pimpinan perusahaan dalam mengatasi masalah tersebut adalah dengan 
mengembangkan potensi pegawai yaitu menempatkan pegawai ditempat yang 
tepat dalam bentuk mutasi kerja. Pada dasarnya mutasi kerja merupakan fungsi 
pengembangan pegawai yang manfaat utamanya adalah untuk meningkatkan 
efisiensi dan efektifitas kerja dalam organisasi yang bersangkutan. Jika dalam 
perusahaan tidak melakukan pengembangan pada pegawai, maka efisiensi dan 
efektifitas kerja akan menurun. Oleh karena itu, salah satunya pelaksanaan 
mutasi perlu dilakukan. Dimana dengan harapan, mutasi dilaksanakan untuk 
mengurangi kebosanan karyawan dalam bekerja dan digunakan untuk 
meningkatkan motivasi dan gairah kerja karyawan, Novika (2018:39). 

Pengembangan potensi pegawai lainnya yang bisa dilakukan suatu 
perusahaan adalah rotasi kerja. Rotasi kerja adalah proses pemindahan pegawai 
dari satu pekerjaan ke pekerjaan yang lain pada unit yang sama dan ada juga 
sebuah prinsip yang menyatakan the right man on the right job (orang yang tepat 
di pekerjaan yang tepat). Jika hal demikian tidak dilakukan perusahaan maka 
potensi pegawai tidak akan berkembang. Oleh karena itu, pengembangan 
potensi dengan cara rotasi kerja perlu dilakukan. Dengan harapan dilakukan 
untuk mengurangi kemonotonan suatu rutinitas di bidang pekerjaan yang sama 
yang dilakukan pegawai, Indrayati (2014:36). 
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Pemindahan pegawai juga dapat memberikan manfaat dimana karyawan 
bisa mendapatkan banyak pengalaman baru, karyawan tidak mengalami 
kejenuhan/ kebosanan saat bekerja, karyawan memperoleh pengetahuan dan 
keterampilan baru, karyawan dapat mempersiapkan diri dalam menghadapi 
tugas baru, motivasi dan kepuasan kerja karyawan yang semakin tinggi. Sesuai 
dengan UU Ketenagakerjaan Tahun 2003 pada Pasal 54 Ayat (1) menyatakan 
bahwa perpindahan pegawai baik itu secara mutasi kerja dan rotasi kerja tidak 
bisa dilakukan secara sepihak oleh perusahaan tanpa persetujuan dari pegawai 
tersebut. Diberlakukannya mutasi kerja dan rotasi kerja tersebut tidak selamanya 
membawa hal yang positif pada karyawan tersebut. 

Dimana dengan harapan bahwa kinerja pegawai akan baik namun berbeda 
dengan kenyataaan, bahwa pegawai memiliki kesulitan dalam bekerja. Salah 
satunya adalah timbulnya stres akibat pemindahan tugas pada pegawai, 
sementara pegawai itu sendiri akan mengalami beban karena kesulitan dengan 
tugas serta suasana kerja baru yang akan dihadapi, Zaenal (2014:74). Namun, 
menurut hasil wawancara yang peneliti lakukan terkait tingkat kinerja pegawai, 
masih ada pegawai yang belum bisa menjalankan tugasnya dengan baik, 
dikarenakan adanya kesulitan dalam bekerja. Dimana pegawai masih belum bisa 
beradaptasi dalam situasi lingkungan kerja yang baru dan bidang pekerjaan 
yang baru. Fenomena ini menarik untuk diteliti, disatu sisi perusahaan berharap 
pegawai bisa mengembangkan potensinya yang dimana akan berdampak pada 
kinerja pegawai yang baik dengan cara melakukan mutasi dan rotasi kerja agar 
tujuan dari perusahaan bisa tercapai namun di sisi lain pegawai masih merasa 
kesulitan dalam beradaptasi dengan lingkungan & bidang pekerjaan yang baru 
serta masih merasa pekerjaan yang sekarang diembannya tidak sesuai dengan 
pengalaman dari pegawai. 

Berdasarkan uraian diatas, maka peneliti tertarik melakukan penelitian 
dengan judul “Pengaruh Mutasi Kerja dan Rotasi Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada PT PLN Area Kabupaten Humbang Hasundutan”. 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
Kinerja Pegawai 

Menurut Jufrizen (2018:38) kinerja pegawai merupakan hasil dari kerja 
pegawai yang baik dari segi kualitas ataupun kuantitas dalam menyelesaikan 
tugas yang dibebankan kepada pegawai tersebut oleh atasan ataupun 
pimpinannya berdasarkan perannya di dalam perusahaan. Pengertian lainnya 
mengenai kinerja pegawai adalah yang memiliki hubungan dengan 
pertumbuhan perusahaan. Sedangkan, menurut Mangkunegara (2018:109) 
kinerja adalah hasil secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang di 
berikan kepadanya. Menurut Miner (dalam Sutrisno, 2016:109). kinerja adalah 
bagaimana seseorang yang diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku sesuai 
dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya. 
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Menurut Hamali (2016:15) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil 
pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, 
kepuasan konsumen dan memberikan konribusi pada ekonomi. Keberhasilan 
perusahaan dalam upaya meningkatkan kinerja pegawainya sangat bergantung 
salah satunya kepada kualitas kehidupan sumber daya manusia yang berada 
pada perusahaan tersebut. Menurut Bachri (2021:101) ada beberapa indikator pada 
kinerja pegawai, yaitu: 
a. Kualitas kerja, yaitu kinerja pegawai sudah efektif dan efisien dan sudah 
totalitas dalam melakukan pekerjaan. 
b. Kuantitas kerja, yaitu banyaknya pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai 
yang diberikan perusahaan dan juga tidak mengganggu waktu istirahat dari para 
pegawai perusahaan. 
c. Tanggungjawab, yaitu menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan tidak 
pernah mangkir dari pekerjaan yang diberikan perusahaan. 
d. Inisiatif, yaitu bekerja dengan kemauan sendiri tanpa ada suruhan dari 
atasan maupun rekan kerja dan tidak pernah mengundur waktu agar pekerjaan 
bisa terselesaikan dengan baik. 
e. Ketaatan bekerja, yaitu bisa melakukan serta menyelesaikan pekerjaan 
dengan baik dan siap sedia untuk semua perubahan yang ada di perusahaan. 
 
Mutasi Kerja 

Mutasi pada dasarnya dilakukan untuk meningkatkan pencapaian 
organisasi sampai pelaksanaannya harus didasarkan pada penilaian yang 
objektif terhadap pencapaian kinerja pegawai perusahaan. Mutasi adalah 
perpindahan seorang pegawai dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain yang 
dianggap sejajar. Menurut Datulong (2017:13) menjelaskan bahwa mutasi adalah 
kegiatan yang berkaitan dengan pemindahan tanggung jawab dan status 
pegawai pada situasi tertentu agar pegawai dapat memberikan prestasi kerja 
yang maksimal kepada perusahaan.  

Mutasi pada dasarnya dilaksanakan untuk meningkatkan prestasi 
organisasi sampai pelaksanaannya harus didasarkan pada penilaian yang 
objektif terhadap capaian kinerja pegawai organisasi. Mutasi juga diharapkan 
dapat meningkatkan peluang pegawai untuk lebih mengembangkan potensinya. 
Menurut Priansa (2014:169) tujuan pelaksanaan mutasi adalah agar tidak terjadi 
kejenuhan serta memberi motivasi dan kepuasan kerja yang lebih tinggi, 
berkat tantangan dan situasi baru yang dihadapi. 

Menurut Alsyani (2015:23), ada beberapa indikator mutasi kerja yang 
dapat dilakukan pihak perusahaan kepada para pegawainya yaitu: 
a. Pengetahuan, yaitu pegawai mampu memahami tugas pokok dan 
memahami tujuan dari mutasi. 
b. Kebutuhan, yaitu segala sesuatu pekerjaan yang diperlukan untuk memenuhi 
dan mencapai keperluan dan tujuan dari perusahaan. 
c. Kecakapan yaitu memiliki kompetensi sesuai dengan bidangnya, memiliki 
kecakapan pada bidang lainnya, memiliki skill yang mampu diandalkan. 
d. Pengalaman, yaitu pekerjaan yang sama yang pernah dilakukan pegawai 
sebelumnya dan turut serta bisa memberikan ide baru dalam bekerja. 
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Rotasi Kerja 
Rotasi pekerjaan dilaksanakan oleh organisasi untuk mengembangkan 

keterampilan, pengetahuan, dan efektivitas kinerja pegawai, rotasi pekerjaan 
tidak hanya bertujuan untuk membentuk perilaku pegawai, Kampkötter 
(2018:114). Tetapi juga sebagai sarana untuk meningkatkan keterampilan, 
komunikasi, dan pengalaman kerja dalam organisasi dan bertujuan untuk 
mengembangkan kerja profesional tingkat tinggi bagi pegawai, Thongpapanl 
(2018:2). 

Rotasi kerja pegawai dapat meningkatkan motivasi, mengurangi tingkat 
kebosanan dan pekerjaan yang monoton, meningkatkan pengetahuan, 
keterampilan, kompetensi, dan upaya mengembangkan hubungan sosial. 
Selanjutnya, rotasi pekerjaan juga memungkinkan pegawai ditempatkan di unit 
kerja baru. Sehingga dapat mengurangi kebosanan dan membantu mereka 
berkembang dalam bekerja dari spesialis menjadi generalis. 
Menurut Affandi (2016:14), indikator rotasi kerja adalah sebagai berikut. 
a. Kemampuan, yaitu pegawai bisa menguasai pekerjaan yang baru serta 
bisa melakukan pekerjaan tersebut dengan kecakapan, kesungguhan dan 
ketepatan waktu. 
b. Kejenuhan, yaitu saat bekerja pegawai tidak merasakan bosan saat bekerja 
dan mudah melakukan adaptasi pada saat bekerja secara intens. 
c. Prestasi, yaitu hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya, sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. 
d. Pengembangan personal, yaitu saat bekerja pegawai bisa mengembangkan 
potensi diri. 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
Uji Regresi Linear Berganda 

Uji Regresi Linear Berganda dilakukan untuk mengetahui seberapa 
besar pengaruh variabel bebas (fasilitas, lokasi dan daya tarik) terhadap 
variabel terikat penelitian (keputusan berkunjung). Persamaan regresi 
berganda adalahsebagai berikut: 
 
𝒀 = 𝒂 + 𝒃𝟏𝑿𝟏 + 𝒃𝟐𝑿𝟐 + 𝒆 
 

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh hasil persamaan regresi 
linear berganda sebagai berikut: 
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Tabel 1. Hasil Perhitungan Regresi Linear Berganda. 

 
 
 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 
 
t 

 
 
 
Sig.  

B 
 
Std. Error 

 
Beta 

1 (Constant) 11.525 6.516  1.769 .082 
 Mutasi Kerja .556 .131 .460 4.231 .000 

 Rotasi Kerja  
.392 

 
.136 

 
.313 

 
2.879 

 
.006 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Dari hasil analisis regresi linear berganda diperoleh nilai konstanta 

sebesar 11.525 dan untuk variabel mutasi kerja (X1) sebesar 0.556, variabel rotasi 

kerja (X2) sebesar 0.392. Sehingga diperoleh persamaan linear sebagai berikut: 
 
Y = 11.525 + 0.556X1 + 0.392X2 +e 
 
Pada persamaan tersebut yang berarti bahwa: 
1. Nilai konstanta variabel Kinerja Pegawai (Y) sebesar 11.525 yang 
menyatakan jika tidak ada variabel X yaitu Mutasi Kerja dan Rotasi Kerja maka 
Kinerja Pegawai adalah 11.525 dengan asumsi factor lain adalah konstan. 

2. Koefisien X1 adalah sebesar 0.556, berarti bahwa setiap terjadi peningkatan 

variabel X1 (Mutasi Kerja) maka Kinerja Pegawai meningkat sebesar 0.556 atau 

sebaliknya jika terjadi penurunan variabel X1 (Mutasi Kerja) maka Kinerja 

Pegawai menurun sebesar 0.556. 
3. Koefisien X2 adalah sebesar 0.392, berarti bahwa setiap terjadi peningkatan 

variabel X2 (Rotasi Kerja) maka Kinerja Pegawai meningkat sebesar 0.392 atau 

sebaliknya jika terjadi penurunan variabel X2 (Rotasi Kerja) maka Kinerja 

Pegawai menurun sebesar 0.392. 
 
Uji Hipotesis Uji t (Parsial) 

Uji parsial (Uji t) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas 
secara sendiri sendiri memiliki pengaruh terhadap variabel terikat (kinerja 
pegawai). Untuk itu, dilakukan uji t dengan kaidah pengambilan keputusan 
sebagai berikut: 
a. Jika thitung < ttabel atau jika nilai Sig > 0,05, maka Ho diterima dan Ha 
ditolak. Hal ini berarti bahwa variabel bebas tidak berpengaruh terhadap 
variabel terikat. 
b. Jika thitung > ttabel atau jika nilai Sig < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha 
diterima. Hal ini berarti bahwa variabel bebas berpengaruh terhadap variabel 
terikat. 
 

Untuk mendefinisikan hasil uji parsial (uji t), maka perlu diketahui nilai 
ttabel yang dilihat dari tabel distribusi t dengan ketentuan tingkat kepercayaan 
95% dan alpha 0,05 serta derajat kebebasan (dk) dengan ketentuan ttabel = (n-k) 
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= t (60-3) = 57. Oleh karena itu, dapat diperoleh angka ttabel sebesar 2.00247. 
Berdasarkan hasil uji parsial yang dilakukan dengan bantuan Software SPSS 22 
for Windows, maka diperoleh hasil sebagai berikut: 

 
Tabel 2. Hasil Uji Parsial 

 
 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 
Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11.525 6.516  1.769 .082 
 Mutasi Kerja .556 .131 .460 4.231 .000 

 Rotasi Kerja .392 .136 .313 2.879 .006 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 

Dari hasil perhitungan uji parsial (uji t) yang dilakukan dengan 
bantuan Software SPSS for Windows, diperoleh hasil sebagai berikut: 
1. Pengaruh Mutasi Kerja (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
Variabel Mutasi Kerja memiliki thitung>ttabel, yaitu 4.231>2.00247 dan taraf 
signifikansi 0.000<0.05. Hal tersebut berarti secara parsial dan secara signifikan 

Mutasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai. Berdasarkan hasil 

tersebut maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
2. Pengaruh Rotasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
Variabel Rotasi Kerja memiliki thitung>ttabel, yaitu 2.879>2.00247 dan taraf 
signifikansi 0.006<0.05. Hal tersebut berarti secara parsial dan secara signifikan 

Rotasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai. Berdasarkan hasil 

tersebut maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
 
Uji Simultan (Uji F) 

Untuk menguji apakah variabel bebas secara simultan atau bersama-sama 
memiliki pengaruh terhadap variabel terikat, maka dilakukan uji simultan (Uji F) 
dengan kaidah pengambilan keputusan sebagai berikut: 
a. Jika Fhitung < Ftabel atau jika nilai Sig > = 0,05, maka Ho diterima dan Ha 
ditolak. Hal ini berarti bahwa variabel bebas secara simultan tidak berpengaruh 
terhadap variabel terikat. 
b. Sebaliknya, jika Fhitung > Ftabel atau jika nilai Sig < = 0,05 maka Ho ditolak 
dan Ha diterima. Hal ini berarti bahwa variabel bebas secara simultan 
berpengaruh terhadap variabel terikat. 
 

Untuk mendefinisikan hasil uji simultan (uji F), maka perlu diketahui nilai 
Ftabel yang dilihat dari tabel distribusi F dengan ketentuan tingkat kepercayaan 
95% dan alpha 0,05 serta derajat kebebasan (dk) dengan ketentuan Ftabel = (n-k-
1) = t (60-3-1) = 56. Oleh karena itu, dapat diperoleh angka ttabel sebesar 3.14. 
Berdasarkan hasil uji simultan dengan bantuan Software SPSS 22 for Windows, 
maka diperoleh hasil sebagai berikut: 
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Tabel 3. Hasil Uji Simultan (F) 

 
Model 

Sum of 
Squares 

 
df 

Mean 
Square 

 
F 

 
Sig. 

1 Regression 79.445 2 39.723 13.845 .000b 

 Residual 163.538 57 2.869 

 Total 242.983 59  

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Rotasi Kerja, Mutasi Kerja 
 

Dari Tabel 3 dapat dilihat bahwa diperoleh nilai F sebesar 13.845 dengan 
nilai Signifikan sebesar 0,000. Nilai Fhitung 13.845 lebih besar dari nilai Ftabel 
3.14 (Fhitung > Ftabel) dan nilai signifikan 0,000 lebih kecil dari nilai 0,05 (Sig < α). 
Dengan demikian, Ha diterima dan H0 ditolak. Hal ini berarti bahwa secara 
simultan (secara bersama-sama) setiap variabel bebas (mutasi kerja dan rotasi 
kerja) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel terikat 
(kinerja pegawai). 
 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Hasil persentase uji koefisien determinasi menunjukkan seberapa besar 

variabel bebas (mutasi kerja dan rotasi kerja) berpengaruh terhadap variabel 
terikat (kinerja pegawai). Semakin besar koefisien determinasinya maka semakin 
baik pula variabel bebas tersebut mempengaruhi variabel terikat dalam 
penelitian ini. 
Adapun hasil uji koefisien determinasi dapat dilihat pada Tabel 4berikut ini. 
 

Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 
Model 

 
R 

R 
Square 

Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the Estimate 

1 .572a .327 .303 1.69384 

a. Predictors: (Constant), Rotasi Kerja, Mutasi Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 

Dari Tabel 4 dapat dilihat bahwa nilai koefisien determinasi R Square 
sebesar 0,327. Nilai R Square tersebut menunjukkan bahwa variabel bebas dalam 
penelitian ini (mutasi kerja dan rotasi kerja) mampu menjelaskan pengaruhnya 
terhadap variabel terikat (kinerja pegawai) sebesar 32.7%. Sedangkan sisanya, 
sebesar 67.3% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang berasal dari luar variabel 
yang diteliti. 
 
Pengaruh Mutasi Kerja (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Dengan melihat hasil penelitian yang telah dilakukan dengan 
menggunakan uji t, terlihat bahwa terdapat pengaruh positif pada variabel 
Mutasi Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) dmana menghasilkan thitung > 
ttabel sebesar 4.231 > 2.00247 dan taraf signifikan 0,000 < 0,05. Selain itu hasil 
penelitian menunjukkan nilai koefisien regresi Mutasi Kerja sebesar 0.556 atau 
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55.6%. Pada taraf signifikansi 5%, Mutasi Kerja memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Dari uji t tersebut, maka dapat ditarik 
hipotesis yaitu: Mutasi Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Pegawai pada pegawai PT. PLN Area Kab.Humbang 
Hasundutan Adanya pengaruh positif ini dikarenakan pengadaan Mutasi Kerja 
akan membuat produktifitas pegawai meningkat serta bisa memperluas 
pengetahuan pada pegawai dibandingkan sebelum melakukan mutasi kerja 
sehingga mempengaruhi kinerja pegawai. 

Hal tersebut sesuai dengan pendapat Hasibuan (2017:102) yang 
mengatakan bahwa mutasi kerja dilaksanakan untuk bisa meingkatkan kinerja 
para pegawai didalam suatu perusahaan. Untuk meningkatkan kinerja pegawai 
dilakukan mutasi kerja yang akan berdampak pada produktifitas serta semangat 
dalam bekerja. Segala beban dan tanggung jawab yang diemban para pegawai 
bisa terselesaikan dengan baik sesuai dengan sasaran perusahaan. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Maya 
Sari, Onsardi, Tezar Arianto (2020) dimana membuktikan bahwa terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara variabel mutasi kerja terhadap variabel 
kinerja pegawai. Nuraini dan Tulus (2015) juga membuktikan ada pengaruh 
positif dan signifikan antara mutasi kerja terhadap kinerja pegawai. 

Pelaksanaan mutasi kerja dapat membuat para pegawai bisa 
meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja dalam bekerja di perusahaan, mutasi 
kerja juga memastikan bahwa para pegawai bisa mencapai kepuasan kerja yang 
mendalam dan memberikan hasil kerja yang maksimal serta bisa mengurangi 
kejenuhan dan kebosanan saat bekerja. Oleh karena itu, pihak perusahaan bisa 
lebih memahami kegiatan atau program mutasi kerja pada para pegawai agar 
tujuan dan manfaat mutasi kerja bisa benar-benar terealisasikan pada kegiataan 
kerja disuatu perusahaan. 
 
Pengaruh Rotasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Dengan melihat hasil penelitian yang telah dilakukan dengan 
menggunakan uji t, terlihat bahwa terdapat pengaruh positif pada variabel 
Rotasi Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) dmana menghasilkan thitung > 
ttabel sebesar 2.879> 2.00247 dan taraf signifikan 0,006 < 0,05. Selain itu hasil 
penelitian menunjukkan nilai koefisien regresi Mutasi Kerja sebesar 0.392 atau 
39.2%. Pada taraf signifikansi 5%, Rotasi Kerja memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Dari uji t tersebut, maka dapat ditarik 
hipotesis yaitu: Rotasi Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Pegawai pada pegawai PT. PLN Area Kab.Humbang 
Hasundutan Adanya pengaruh positif ini dikarenakan pengadaan Rotasi Kerja 
akan meningkatkan motivasi serta bisa mengurangi tingkat kebosanan dari 
pekerjaan yang monoton. 

Hal tersebut sesuai dengan pendapat Tarus (2014:30) dimana menyatakan 
bahwa rotasi pekerjaan dianggap sebagai strategi untuk memiliki pegawai yang 
berkinerja baik. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Senen (2021) dimana membuktikan bahwa terdapat pengaruh 
positif dan signifikan antara variabel rotasi kerja terhadap variabel kinerja 
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pegawai. Marti Hartati (2020) juga membuktikan ada pengaruh positif dan 
signifikan antara rotasi kerja terhadap kinerja pegawai. 

Pelaksanaan rotasi kerja pada suatu perusahaan ditujukan agar bisa 
mengembangkan pengetahuan para pegawai mengenai perusahaan tempat ia 
bekerja dan untuk menghindarkan pegawai dari kejenuhan saat bekerja sehingga 
diharapkan kinerja pegawai dapat meningkat. Oleh karenanya, pihak 
perusahaan bisa lebih memahami kegiatan pemindahan kerja pada pegawai 
diperusahaan agar lebih baik lagi realisasinya serta tujuan dari rotasi kerja bisa 
terwujud dengan baik sesuai dengan sasaran perusahaan. 
 
Pengaruh Mutasi Kerja (X1) dan Rotasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Selain uji t, peneliti juga melakukan uji F (signifikan simultan). Setelah 
mendapat hasil uji F, peneliti membandingkan hasil hitung uji Fhitung dengan 
Ftabel yang hasilnya Fhitung>Ftabel dengan nilai 13.845>3.14 dan tingkat 
signifikansi 0.000<0.05. Dengan demikian, dapat dilihat bahwa Mutasi Kerja dan 
Rotasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai PT. PLN Area 
Kab.Humbang Hasundutan. Hal ini juga dapat disimpulkan bahwa Mutasi Kerja 
dan Rotasi Kerja berpengaruh secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai 
PT. PLN Area Kab.Humbang Hasundutan. 

Hal ini menjelaskan bahwa pengadaan Mutasi Kerja yang sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan serta pengadaan Rotasi Kerja yang baik juga akan 
membuat pegawai lebih mudah dalam bekerja serta bisa mencapai target dari 
perusahaan. Hal tersebut juga didukung oleh pendapat ahli Zaenal (2014: 724) 
bahwa meningkatnya kinerja pegawai bisa dipengaruhi oleh dimana pegawai itu 
ditempatkan yaitu dengan diberlakukannya mutasi kerja & rotasi kerja. 

Demi tercapainya keberlangsungan jangka panjang dalam perusahaan, 
perusahaan perlu memperhatikan keperluan-keperluan pegawai yang 
mencakup pengadaan mutasi kerja dan rotasi kerja yang baik guna mencapai 
hasil sesuai dengan ketetapan perusahaan. Hasil uji adjusted R pada penelitian ini 
diperoleh sebesar 0.327. Hal ini menunjukkan bahwa besarnya pengaruh Mutasi 
Kerja dan Rotasi Kerja terhaap Kinerja Pegawai adalah sebesar 32.7% sedangkan 
67.3% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang berasal dari variabel lainnya. 

Maka dari itu, bisa dikatakan bahwa Mutasi Kerja dan Rotasi Kerja 
mempengaruhi Kinerja Pegawai dan hal ini bisa menjadi pertimbangan pada 
pihak perusahaan dalam meningkatkan kinerja pegawai PT. PLN Area 
Kab.Humbang Hasundutan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa seluruh 
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dapat diterima dan dinyatakan 
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan antara Mutasi Kerja dan Rotasi 
Kerja berpengaruh secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai PT. PLN Area 
Kab.Humbang Hasundutan. Sejalan dengan penelitian Maya Sari, Onsardi, 
Tezar Arianto (2020) mengungkapkan bahwa Mutasi Kerja dan Rotasi Kerja 
secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai. 
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KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 
 

Berdasarkan hasil penelitian serta pembahasan yang sudah dipaparkan 
sebelumnya, maka bisa ditarik kesimpulan: 
1. Mutasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai PT. PLN Area 
Kab.Humbang Hasundutan yang dibuktikan dengan nilai thitung lebih besar dari 
ttabel (4.231 > 2.00247), yang berarti bahwa saat PT PLN Area Kab.Humbang 
Hasundutan melakukan program mutasi kerja pada para pegawai maka kinerja 
pegawai tersebut bisa meningkat. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis 
penelitian yaitu mutasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, telah diuji 
dan terbukti serta dapat diterima kebenarannya. 
2. Rotasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai PT. PLN Area 
Kab.Humbang Hasundutan yang dibuktikan dengan nilai thitung lebih besar 
dari ttabel (2.879>2.00247), yang berarti bahwa setiap dilakukannya rotasi kerja 
oleh pihak PT PLN Area Kab.Humbang Hasundutan maka tingkat kinerja 
pegawai perusahaan juga bisa meningkat. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis 
penelitian yaitu rotasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, telah diuji 
dan terbukti serta dapat diterima kebenarannya. 
3. Mutasi Kerja dan Rotasi Kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja 
pegawai PT. PLN Area Kab.Humbang Hasundutan dibuktikan dengan nilai 
Fhitung lebih besar dari Ftabel (13.845>3.14). Pada hasil penelitian, didapat 
bahwa yang mendominasi peningkatan kinerja pegawai PT PLN Area Kab. 
Humbang Hasundutan ada variabel mutasi kerja, meskipun begitu variabel 
rotasi kerja juga turut mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai perusahaan. 
Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis penelitian yaitu mutasi kerja dan rotasi 
kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai, telah diuji dan 
terbukti serta dapat diterima kebenarannya. 
 

Berdasarkan hasil penelitian serta pembahasan yang sudah dipaparkan 
sebelumnya, maka saran yang bisa diberikan adalah: 
1. Berdasarkan penelitian, mutasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu, pihak perusahaan bisa meningkatkan 
pengadaan program mutasi kerja sesuai dengan kebutuhan perusahaan 
terkhususnya agar kinerja pegawai bisa lebih baik lagi. Namun ada hal yang 
perlu diperhatikan, yaitu perusahaan bisa menempatkan pegawai sesuai dengan 
pengalaman yang pegawai miliki sebelumnya agar pegawai juga bisa 
memberikan seluruh potensi yan dimiliki sehingga menghasilkan kerja yang 
baik sehingga tujuan perusahaan bisa terlaksana dengan baik. 
2. Berdasarkan penelitian, rotasi kerja juga berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu, pihak perusahaan bisa lebih 
meningkatkan pengadaan program rotasi kerja agar lebih meningkatkan kinerja 
pegawai. Namun daripada itu, ada hal yang perlu diperhatikan, yaitu 
perusahaan bisa melakukan sesi diskusi atau sharing antara pegawai lama 
dengan pegawai yang baru atau antara manager perusahaan dengan pegawai 
baru yang mendapatkan pemindahan tempat kerja agar pegawai yang baru tidak 
mudah merasa bosan dengan lingkungan pekerjaan yang dijalani sekarang agar 
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lebih berpotensi dalam melakukan tugas dan tanggungjawab. 
3. Bagi peneliti selanjutnya, hasil penelitian ini dapat dilanjutkan dengan 
mengembangkan penelitian-penelitian lain yaitu dengan melakukan penelitian 
untuk mengungkap lebih jauh variabel-variabel lain yang mempengaruhi kinerja 
pegawai PT. PLN Area Kab.Humbang Hasundutan. 
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