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Abstrak

Studi ini bermaksud untuk 1) mengetahui efek rotasi pada kinerja pegawai Universitas Flores, dan 2)
mengetahui efek mutasi pada kinerja pegawai Universitas Flores. Sampel berjumlah 62 orang yaitu
karyawan tetap Universitas Flores. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner.
Pengolahan data dilakukan dengan Software SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa rotasi secara
positif dan signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Universitas Flores, mutasi secara positif dan
signifikan berpengaruh terhadap Kinerja karyawan Universitas Flores. Terdapat variabel lain yang
mempengaruhi kinerja karyawan Universitas Flores yang belum menjadi ruang lingkup penelitian ini, yang
dapat menjadi topik penelitian selanjutnya. Berdasarkan hasil penelitian, rotasi dan mutasi belum menjadi
faktor utama dalam peningkatan kinerja karyawan. Pimpinan Universitas Flores dapat mempertimbangkan
untuk membuat standar penilaian kinerja dan melakukan evaluasi kinerja secara berkala untuk mengetahui
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan sehingga dapat berdampak pada kualitas pelayanan
akademik dan mempengaruhi kepuasan dosen dan mahasiswa.
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Abstract

This study aims to 1) determine the effect of rotation on the performance of University of Flores employees,
and 2) determine the effect of mutation on the performance of University of Flores employees. The sample
size is 62 people, all of whom are permanent employees of the University of Flores. Questionnaires were
distributed to gather data. SmartPLS Software is used to process data. The findings revealed that rotation
had a positive and significant effect on the performance of University of Flores employees, and mutations
had a positive and significant effect on the performance of University of Flores employees. Other variables
that affect the performance of University of Flores employees that are not covered by this study could be
the subject of future research. According to the study's findings, rotation and mutation are not the most
important factors in improving employee performance. The University of Flores' leadership should
consider developing performance appraisal standards and conducting performance evaluations on a
regular basis to identify the factors that influence employee performance, which can have an impact on the
quality of academic services and the satisfaction of lecturers and students.
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PENDAHULUAN

Kinerja merupakan hasil kerja karyawan setelah menyelesaikan tugas sesuai
deskripsi pekerjaan berdasarkan kualifikasi yang dimilikinya dalam jangka waktu
tertentu. Kinerja disebut juga performance, yaitu bagaimana seorang karyawan
menampilkan karya terbaiknya dalam organisasi yang menghasilkan prestasi kerja.
Kinerja merupakan salah satu factor yang dipakai dalam penentuan insentif atau bentuk
reward lainnya. Kinerja diukur dengan menggunakan standar kinerja yang ditetapkan
dalam deskripsi tugas dan spesifikasi pekerjaan.

Kinerja karyawan dapat mempengaruhi keberhasilan organisasi khususnya dalam
persaingan pasar. Di dalam dunia bisnis yang selalu tidak pasti, sebuah organisasi
pastinya wajib disupport oleh sumber daya individu yang bukan saja memiliki kompetensi
tetapi juga kinerja yang baik sehingga organisasi dapat bertahan di tengah persaingan.
Kinerja sumber daya manusia tentunya tidak datang dari karyawan itu sendiri tetapi
didukung dengan program-program pengembangan human capital organisasi yang
bertujuan untuk peningkatan kinerja karyawan.

Upaya peningkatan kinerja karyawan dapat dilakukan melalui beberapa strategi
seperti pemberian reward, insentif atau bonus, program pelatihan dan pengembangan,
serta rotasi dan mutasi pekerjaan. Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh rotasi dan
mutasi berdasarkan penelitian (Sari & Arianto, 2020), (Hartati, 2021), (Fitria, 2019),
(Saifuddin & Kamaruddin, 2022), (Suwarto, 2022). Rotasi dan mutasi merupakan bagian
dari placement karyawan, serta bagian dari promosi dan demosi karyawan. Rotasi
pekerjaan adalah proses pemindahan karyawan secara horizontal, dengan jabatan dan
wewenang yang sama tetapi berbeda unit, bagian atau departemen (Mufaizah, 2017),
(Hapsari, 2022). Rotasi pekerjaan adalah salah satu program organisasi yang bertujuan
membantu karyawannya untuk beradaptasi lebih cepat dengan budaya dan iklim kerja
organisasi. Mutasi atau transfer adalah pemindahan karyawan secara vertikal. Mutasi
dapat dilakukan di dalam departemen internal, antar departemen, atau antar unit dalam
perusahaan induk di lokasi geografis yang berbeda. (Setioningtyas & Dyatmika, 2020).

Sejak tahun 2012 Universitas Flores secara rutin menerapkan kebijakan rotasi dan
mutasi karyawan, setiap 4 (empat) tahun sekali. Rotasi dan mutasi yang diterapkan
diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan dan meningkatkan kompetensi
karyawan dalam melakukan pelayanan akademik.

Rotasi dan mutasi yang dilakukan di Universitas Flores yaitu perpindahan
karyawan dari Program studi, Fakultas, dan lembaga ke kantor Unit, Lembaga atau
Fakultas lainnya, baik dengan posisi jabatan yang sama maupun lebih tinggi. Tujuannya
adalah rotasi dan mutasi dapat meningkatkan kompetensi karyawan karena karyawan
dapat mengenal unit lain dan mempelajari bidang pekerjaan berbeda dari bidang
pekerjaan sebelumnya, sehingga mereka lebih semangat bekerja di dalam suasana yang
baru dan dapat saling berinteraksi dengan berbagai karakter rekan kerja. Dari survey awal
yang dilakukan pada beberapa dosen dan mahasiswa Universitas Flores berkaitan dengan
kinerja karyawan Universitas Flores yang mereka amati atau rasakan selama beberapa
tahun terakhir, diperoleh data bahwa kinerja karyawan Universitas Flores mengalami
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banyak perubahan selama 5 tahun terakhir dalam hal pelayanan akademik terhadap dosen
dan mahasiswa seperti kedisiplinan, sikap, perilaku, dan kesigapan dalam pelayanan.
Walaupun masih terdapat karyawan yang tidak memanfaatkan waktu kerja dengan baik
sehingga mempengaruhi kinerja pelayanan akademik. Isu atau permasalahan yang
menjadi latar belakang penelitian adalah masih ada karyawan yang belum memiliki
kinerja pelayanan yang optimal walaupun sudah dilakukan rotasi secara terus menerus
serta masih adanya placement karyawan yang belum sesuai dengan kompetensi karyawan
tersebut. Sehingga peneliti merasa perlu dilakukan studi untuk mengukur dampak rotasi
dan mutasi karyawan terhadap kinerja karyawan Universitas Flores.

Berdasarkan uraian diatas, penelitian ini hendak 1) mengenali dampak rotasi pada
Kinerja karyawan Universitas Flores, dan juga 2) mengenali dampak mutasi pada kinerja
karyawan Universitas Flores. Kebaruan dalam penelitian ini adalah pada lokasi
penelitian, di mana belum adanya penelitian tentang rotasi dan mutasi yang sudah
dilakukan pada Universitas Flores selama sepuluh tahun dengan demikian dapat menjadi
salah satu masukan dalam pengembangan sumber daya manusia di Universitas Flores.

TELAAH LITERATUR

Rotasi
Rotasi pekerjaan adalah pemindahan karyawan secara horizontal yang bertujuan
menghilangkan kejenuhan dalam bekerja serta meningkatkan kompetensi karyawan.
(Setiadi et al., 2021).
Lima karakteristik rotasi karyawan menurut (Megantara et al., 2019) adalah
sebagai berikut:
1. Competence Development atau Pengembangan Keahlian.
Rotasi membuat karyawan untuk meningkatkan keterampilan dan memperoleh
pengetahuan dan keterampilan baru, dengan tujuan untuk mempersiapkan
karyawan untuk dipromosikan ke tingkatan dan tanggung jawab yang lebih besar.
2. Karyawan Memahami Keahlian khusus
Rotasi menghasilkan karyawan yang menguasai keahlian khusus yang tidak harus
diperoleh dari program pelatihan.
3. Berlaku Pada Semua Level.
Rotasi diberlakukan pada semua karyawan dengan berbagai tingkatan struktur dan
masa kerja.
4. Berhubungan Dengan Proses Manajemen Karir.
Rotasi ini memungkinkan karyawan junior dalam perencanaan karirnya.
5. Memberi Kesempatan Yang Sama Pada Setiap Karyawan.
Rotasi memungkinkan setiap karyawan terlibat dalam penyelesaian masalah dan
pengambilan keputusan pada unit-unit atau departemen tempat mereka
dipindahkan.
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Seringkali karyawan yang sudah lama ditempatkan dalam suatu unit atau
departemen merasa jenuh dengan rutinitas, sehingga dapat menghasilkan rasio
ketidakhadiran yang tinggi atau bahkan pengunduran diri. Secara tidak langsung, rotasi
mempengaruhi organisasi. Hal ini karena rotasi mempengaruhi kinerja karyawan tersebut
karena mereka memiliki keahlian yang lebih luas di bidang kerjanya sehingga mereka
dapat mencapai tujuan organisasi, seperti yang telah dibuktikan oleh penelitian
(Megantara et al., 2019), (Suparno, 2019), (Cay & Setyo Arbian, 2020), (Maryam, 2019),
(Senen, 2021), bahwa kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh rotasi pekerjaan.
Bersumber pada teori serta riset terdahulu sehingga bisa diformulasikan dugaan awal
ialah:

H1 : Rotasi memiliki pengaruh yang positif terhadap Kinerja karyawan
Universitas Flores.

Mutasi
Mutasi adalah pemindahan karyawan secara vertikal. Mutasi dilakukan antar
bagian, departemen, atau unit di dalam internal organisasi dan dapat dilakukan di antar
bagian dalam wilayah yang berbeda. (Andika et al., 2019), (Sofiati & Septianto, 2021),
(Idris, 2021), (Rosadi, 2021), (Ayuningtyas, 2021). Mutasi merupakan salah satu program
pengembangan karir karyawan di mana mutasi merupakan bentuk promosi atau demosi.
Indikator-indikator Mutasi antara lain (Sofiati & Septianto, 2021):
1. Kemampuan: cara karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya.
2. Produktivitas: perbandingan antara hasil yang dicapai dengan kontribusi tenaga
kerja.
3. Pengetahuan: cara terbaik karyawan dapat bekerja dan berkontribusi sesuai
keinginan perusahaan
4. Kebosanan atau Kejenuhan: Ketidakseimbangan antara karyawan, rekan kerja,
tim dan supervisor.
5. Hukuman atau Sanksi.
Hasil penelitian (Saing, 2018), (Chrishartanto & Said, 2019), (Kurniawan et al.,
2020), (Sofiati & Septianto, 2021), (Marlina, 2021), dan (Hartati, 2021) membuktikan
bahwa mutasi karyawan dapat mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga berdasarkan
konsep dan penelitian sebelumnya yang penulis paparkan sehingga dugaan kedua bisa
diformulasikan
H2: Mutasi mempunyai efek yang positif pada kinerja karyawan

Kinerja
Kinerja merupakan hasil aktivitas sepanjang kurun waktu periode spesifik serta
diukur menurut standar yang pernah ditetapkan lebih dahulu. (Satria, 2021). Kinerja
karyawan dapat diukur melalui lima indikator diantaranya sebagai berikut (Sambuardi,
2021), (Heri & Andayani, 2021):
1. Kualitas pekerjaan: kualitas kerja karyawan dalam menguasai segala sesuatu yang
berkaitan dengan bidang pekerjaannya.
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2. Ketetapan kerja: berkaitan dengan ketepatan kerja karyawan dalam pelayanan

akademik

3. Inisiatif dalam kerja: yaitu inisiatif karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan, dalam
pelayanan akademik, dan menyelesaikan masalah dalam bidang pekerjaannya.
4. Kemampuan kerja: yaitu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas sesuai

deskripsi pekerjaannya.

5. Komunikasi: yaitu komunikasi karyawan dengan atasan, rekan kerja, maupun dosen

dan mahasiswa.

Terdapat sebagian faktor yang bisa mempengaruhi kinerja tenaga kerja, antara lain
yakni rotasi serta mutasi, seperti yang telah dibuktikan dalam penelitian (Wibisono &
Widjaja, 2017), (Hartati, 2021), (Sari & Arianto, 2020), (Fitria, 2019), (Hapsari, 2022),

(Setiadi et al., 2021).

Dari penjelasan teori di atas sehingga kerangka riset ini seperti berikut ini:

R1

R4
ROTASI
R5

M1
M2
KINERJA PEGAWAI
M3
14

MUTAS!

/Y

\

M5

Gambar 1. Kerangka Konseptual

KP1

KP2

KP3

KP4

KP5

Sumber: Olahan Penulis menggunakan Software SmartPLS, 2022

METODE PENELITIAN
Bentuk Riset

Penelitian ini berjenis penelitian kuantitatif. Objek studi meliputi seluruh
karyawan tetap Universitas Flores, dengan jumlah total karyawan 62 orang yang menjadi
populasi dalam penelitian ini. Karena populasi berjumlah di bawah 100 dan semua objek
dalam populasi mengalami rotasi dan mutasi maka semuanya dijadikan sampel.
karena itu metode nonprobability sampling yang digunakan adalah sampling jenuh.
Kuesioner digunakan sebagai instrumen dalam pengumpulan data. Terdapat dua variabel
dalam penelitian ini sebagai variabel eksogen yaitu rotasi dan mutasi serta variabel
endogen yaitu kinerja karyawan. Variabel dan indikatornya diuraikan dalam tabel berikut

ini:
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Variabel Defenisi variabel Indikator variabel Skala
Pengukuran
Rotasi (X1) Pemindahan  karyawan secara | 1) Pengembangan keterampilan Likert1-5
horizontal dengan tujuan untuk | 2) Karyawan memahami keterampilan
meningkatkan  kompetensi  dan khusus
keahlian karyawan (Hartati, 2021) | 3) Berlaku untuk semua level
4) terkait dengan proses manajemen karir;
5) Memberikan kesempatan yang sama bagi
semua karyawan
Mutasi (X2) Pemindahan  karyawan secara | 1) Kemampuan Likert 1-5
vertikal ke unit atau bagian lain | 2) Produktivitas
dalam organisasi atau ke unit lain | 3) Pengetahuan
dalam satu organisasi di wilayah | 4) Kebosanan/Kejenuhan
yang berbeda (Ayuningtyas, 2021) | 5) Hukuman/Sanksi
Kinerja (Y) Hasil aktivitas yang ditunjukkan | 1) Mutu atau kualitas pekerjaan. Likert 1-5
tenaga kerja sepanjang kurun waktu | 2) Ketetapan kerja
periode spesifik (Satria, 2021). 3) Inisiatif
4) Kemampuan
5) Komunikasi.
Table 1. Variabel Operasional
Analisis Data

HowbhE

Analisis data menggunakan software SmartPLS dengan uji sebagai berikut:

Validitas dilakukan dengan Outer Loadings dan AVE

Reliabilitas dilakukan dengan uji Composite Reliability dan Cronbach Alpha.

Uji hipotesis

Uji R-Square untuk mengetahui seberapa besar variabel kinerja dipengaruhi oleh

variabel rotasi dan mutasi.

HASIL PENELITIAN
Identitas responden berdasarkan gender, masa kerja, dan jabatan.
Responden dalam penelitian ini berjumlah 62 orang yang terdiri dari 43.54% responden
laki-laki sebanyak 27 responden dan 56.45% responden perempuan sebanyak 35 orang

responden. Identitas responden berdasarkan gender ditunjukkan dalam grafik berikut:
Gambar 2. Identitas responden berdasarkan gender

Gender
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Berdasarkan masa kerjanya, responden terdiri dari 30.64% responden yang telah bekerja
di atas 25 tahun sebanyak 19 orang, 25.80% responden yang bekerja 10-25 tahun
sebanyak 16 orang, 29.03% responden yang bekerja di bawah 10 tahun sebanyak 18
responden, 9.67% responden yang memiliki masa kerja 5-10 tahun sebanyak 6 responden,
dan sisanya 4.83% responden yang memiliki masa kerja 0.5 tahun sebanyak 3 orang,

ditunjukkan dalam gambar 3 berikut:
Gambar 3. Identitas Responden berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja

u >25 tahun 10-25 tahun <10 tahun 5-10tahun  m 0-5 tahun

Berdasarkan jabatan, responden terdiri atas 27.41% yang menjabat sebagai Kepala Tata
Usaha Program Studi sebanyak 17 orang responden, 11.29% yang menjabat sebagai
Kepala Tata Usaha Fakultas sebanyak 7 responden, 14.51% yang menjabat sebagai
Kepala Tata Usaha pada UPT, Kantor, Biro dan Lembaga sebanyak 9 responden, 27.41%
responden yang menjabat sebagai operator program studi sebanyak 17 responden, dan
19.35% responden yang menjabat sebagai staf atau bawahan pada unit-unit kerja
sebanyak 12 responden, seperti yang ditunjukkan dalam gambar 4 berikut:

Gambar 4. Identitas Responden berdasarkan Jabatan

Jabatan

= Kepala Tata Usaha Program Studi
Kepala Tata Usaha Fakultas
Kepala Tata Usaha pada UPT, Kantor, Biro dan Lembaga
operator program studi

u staf atau bawahan pada unit-unit kerja

Validitas dan Reliabilitas

Gambar 2: Uji Model atau Kerangka Konseptual PLS Algorithm memperlihatkan
hasil uji outer loadings yang menunjukkan bahwa ada 10 indikator yang nilainya di
bawah 0.7 sehingga harus dibuang untuk pengujian selanjutnya. Dari uji AVE diperoleh
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bahwa 5 indikator memiliki nilai >0.5 sehingga disimpulkan indikator tersebut valid
untuk diuji lebih lanjut. Uji Fornell Lecker Criterion menunjukkan nilai korelasi suatu
variabel tidak lebih rendah jika dikorelasikan dengan variabel lainnya. Dari uji Cross
loading ditemukan bahwa nilai indikator yang mengukur suatu variabel nilainya lebih
besar dari 0.7.

R3
ko‘gss\.
A
0760
e v \

ROTASI

¥ T~
KINERJA PEGAWAI Kpa
ME —1.000—

MUTASI

Gambar 2. Uji Model PLS Algorithm
Sumber: olahan Penulis menggunakan Software SmartPLS, 2022

Tabel 2 menunjukkan matriks uji Reliabilitas di mana nilai Cronbach Alpha tiga
variabel lebih besar sama dengan 0.6. Oleh karena itu 5 indikator tersebut disimpulkan
reliable untuk pengujian selanjutnya.

Construct Reliability and Validity
5] Matrix |[5f Cronbach's Alpha |i% rtho A |i# Composite Relisbility |5 Average Variance Extracted (AVE)

Cronbach's Al... tho A Composite Rel... Average Varian...
KINERJA PEGA... 0.624 0.626 0.842 0.727
MUTASI 1.000 1.000 1.000 1.000
ROTASI 0.693 1.006 0.832 0.745

Table 2. Matriks Uji Construct Reliability and Validity
Sumber: Olahan Penulis, 2022

Uji Hipotesis

Tabel 3 dan 4 menunjukkan jawaban atas hipotesis pertama dan kedua. Dari tabel 3: hasil
uji bootstrapping diperoleh nilai thitung rotasi sebesar 4.691 lebih besar dari nilai t yang
ditetapkan sebesar 1.96. Dari hasil uji PLS Algorithm pada Tabel 4 diperoleh nilai 0.477;
sehingga hipotesis pertama yakni rotasi berpengaruh terhadap kinerja terbukti, di mana
rotasi secara positif (0.477>0) dan signifikan (4.691>1.96) mempengaruhi Kinerja
karyawan Universitas Flores.

Dari Tabel 3 diperoleh bahwa mutasi memiliki nilai thitung sebesar 2.185, jika
dibandingkan dengan nilai t yang sudah ditetapkan yaitu sebesar 1.96 maka 2.185>1.96.
Dari hasil uji PLS Algorithm pada Tabel 4 diperoleh nilai 0.254; sehingga hipotesis kedua
yakni mutasi berpengaruh terhadap kinerja terbukti, di mana mutasi secara positif
(0.254>0) dan signifikan (2.185>1.96) berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan
Universitas Flores.
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Path Coefficients
| Mean, STDEV, T-Values, P-Values | || Confidence Intervals ||| Confidence Intervals Bias Corrected | || Samples

Original 5ampl.. Sample Mean (... Standard Devia.. T Statistics (|O/.. P Values
MUTASI -= KIM... 0.254 0.238 0.116 2185 0.029
ROTASI -> KIME... 0.477 0.510 0.102 4.691 0.000

Table 3. Matriks Path Coefficient Uji Bootstrapping

Path Coefficients

| Matrix | 1% Path Coefficients
KINERJA PEGA... MUTASI ROTASI
KINERJA PEGA...
MUTASI 0.254
ROTASI 0.477

Table 4. Matriks Path Coefficient uji PLS Algorithm
Sumber: olahan Penulis, 2022

Uji R-Square
Berdasarkan Tabel 5 kinerja dipengaruhi oleh rotasi dan mutasi sebesar 0.454 atau 45%,
sehingga sisanya sebesar 55% dapat dipengaruhi oleh variabel lain.

R Square

| Matrix |{i% Rb5quare |if R Square Adjusted

R 5quare R Square Adjus...
KINERJA PEGA... 0.454 0.435

Table 5. uji R-Square
Sumber: olahan Penulis, 2022

PEMBAHASAN
Rotasi terhadap Kinerja karyawan Universitas Flores

Hipotesis pertama yaitu rotasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Universitas
Flores telah dibuktikan oleh hasil analisis data, yang juga turut mendukung penelitian
terdahulu dari (Megantara et al., 2019), (Suparno, 2019), (Cay & Setyo Arbian, 2020),
(Maryam, 2019), (Senen, 2021), dan (Hartati, 2021). Rotasi merupakan pemindahan
karyawan secara horizontal ke suatu unit atau departemen di dalam sebuah organisasi.
Rotasi yang dilakukan pada Universitas Flores seperti pemindahan karyawan dari suatu
program studi atau fakultas ke program studi atau fakultas yang lain. Dengan adanya
rotasi maka karyawan mengalami suasana kerja yang berbeda sehingga mengurangi
kejenuhan dalam bekerja, karena mereka mendapat atasan yang baru, rekan kerja yang
berganti, dan situasi kerja yang lebih menantang. Karyawan yang sebelumnya
ditempatkan pada program studi atau fakultas yang peminatnya banyak, seperti ilmu
social dirotasi ke program studi dan fakultas yang peminatnya terbatas seperti ilmu
eksakta. Atau sebaliknya dari prodi atau fakultas yang kecil dirotasi ke prodi dan fakultas
besar. Sehingga dengan program rotasi seperti ini, karyawan dapat meningkatkan
kompetensinya. Program rotasi ini juga merupakan salah satu bagian dari perencanaan
karir karyawan.

Maria Helena Carolinda Dua Mea 41|Halaman
ROTASI DAN MUTASI PADA KINERJA KARYAWAN UNIVERSITAS FLORES



Jurnal Keuangan dan Bisnis Vol. 20, No. 2, Oktober 2022 | Tahun 2022

Mutasi terhadap kinerja karyawan Universitas Flores

Hipotesis kedua yaitu mutasi mempunyai dampak yang positif serta signifikan pada
kinerja dibuktikan oleh hasil analisis data, hasil ini juga turut membuktikan hasil
penelitian dari (Saing, 2018), (Chrishartanto & Said, 2019), (Kurniawan et al., 2020),
(Sofiati & Septianto, 2021), (Marlina, 2021), dan (Hartati, 2021). Mutasi merupakan
pemindahan karyawan secara vertical dari unit atau departemen tertentu ke unit atau
departemen lain bahkan dapat dilakukan di internal organisasi pada wilayah geografis
yang berbeda (Ayuningtyas, 2021). Mutasi yang dilakukan pada lingkup Universitas
Flores yaitu pemindahan karyawan dari unit kerja di kampus 1 ke kampus 2 atau kampus
3, dan sebaliknya. Mutasi pada Universitas Flores merupakan bagian dari program
promosi dan demosi sebagai pengembangan karir karyawan. Karyawan dengan hasil
evaluasi kinerja yang baik dapat dipromosikan dengan dimutasi ke unit lain dengan
deskripsi pekerjaan yang berbeda. Sebaliknya karyawan Universitas Flores dengan
kinerja yang kurang baik dapat dimutasi sebagai bentuk sanksi. Mutasi yang rutin
dilakukan secara berkala ini telah menghasilkan karyawan yang memiliki integritas dan
Kinerja yang terus menerus diperbaiki.

KESIMPULAN DAN SARAN

Rotasi dan mutasi karyawan yang dilakukan pada lingkup Universitas Flores
merupakan program perencanaan dan pengembangan karir karyawan yang memiliki
tujuan untuk promosi dan demosi karyawan. Dengan rotasi dan mutasi karyawan
diharapkan dapat meningkatkan kinerjanya di dalam pelayanan akademik terhadap dosen
dan mahasiswa. Riset ini dapat menjadi salah satu referensi bagi pimpinan Universitas
Flores dalam penempatan karyawan sesuai kompetensi dan Kinerjanya serta
pengembangan karir karyawan dalam mencapai kinerja pelayanan akademik yang lebih
baik.

Terdapat variabel lain yang mempengaruhi kinerja karyawan Universitas Flores
sebesar 55% yang belum menjadi ruang lingkup penelitian ini, yang dapat menjadi topik
penelitian selanjutnya. Berdasarkan hasil penelitian, rotasi dan mutasi belum menjadi
faktor utama dalam peningkatan kinerja karyawan. Pimpinan Universitas Flores dapat
mempertimbangkan untuk membuat standar penilaian kinerja dan melakukan evaluasi
Kinerja secara berkala untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan sehingga dapat berdampak pada kualitas pelayanan akademik dan
mempengaruhi kepuasan dosen dan mahasiswa.
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