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ABSTRAK 

ERIK SEPTIAN, Pengaruh Rotasi Kerja Dan Promosi Jabatan Terhadap 
Kinerja Pegawai Pengadaan Barang Jasa Sekretariat Daerah Kab Pali 
Melalui Motivasi Kerja Sebagai Variabel Mediasi, dibawah bimbingan Bapak 
Dr. Djatmiko Noviantoro. S.E., M.Si dan Ibu Dr. Sari Sakarina, SE.,MM 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Rotasi Kerja dan Promosi 
Jabatan terhadap kinerja pegawai Pengadaan Barang Jasa Sekretariat Daerah Kab 
Pali, baik secara langsung maupun melalui Motivasi Kerja sebagai variabel 
mediasi. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai dinas tersebut yang 
berjumlah 50 pegawai. Penelitian ini menggunakan metode sampling jenuh, di 
mana seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Dengan demikian, jumlah 
sampel yang digunakan adalah 50 pegawai. Metode analisis data yang digunakan 
adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan perangkat lunak Partial Least 
Square (PLS). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Rotasi Kerja berpengaruh  
terhadap Motivasi Kerja, variabel Promosi Jabatan kerja berpengaruh  terhadap 
Motivasi Kerja, variabel Rotasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja, variabel 
Promosi Jabatan kerja berpengaruh  terhadap kinerja, variabel Motivasi Kerja 
berpengaruh  terhadap kinerja, variabel Rotasi Kerja berpengaruh  terhadap kinerja 
melalui Motivasi Kerja dan variabel Promosi Jabatan kerja berpengaruh  terhadap 
kinerja melalui Motivasi Kerja. Nilai R2 untuk Variabel Motivasi Kerja memiliki 
nilai R² sebesar 0,888, yang berarti 88,8% variasi dalam Motivasi Kerja pegawai 
dapat dijelaskan oleh dua variabel eksogen yaitu Rotasi Kerja dan Promosi Jabatan. 
Sisanya, sebesar 11,2%, dijelaskan oleh faktor lain di luar model. Variabel Kinerja 
Pegawai memperoleh nilai R² sebesar 0,955, menunjukkan bahwa 95,5% variasi 
dalam Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh kombinasi variabel Rotasi Kerja, 
Promosi Jabatan, dan Motivasi Kerja. Sementara itu, hanya 4,5% yang dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini 

Berdasarkan temuan penelitian, disarankan agar Pengadaan Barang Jasa 
Sekretariat Daerah Kab. PALI meningkatkan ketelitian pegawai melalui pelatihan 
teknis dan evaluasi berbasis akurasi. Untuk mendorong motivasi kerja, penting 
membangun iklim kerja yang inklusif dan saling menghargai. Dalam hal rotasi 
kerja, organisasi perlu menyediakan program orientasi agar adaptasi berjalan 
lancar. Sementara itu, promosi jabatan sebaiknya tidak hanya berdasarkan ijazah 
formal, tetapi juga mempertimbangkan kompetensi dan kinerja nyata. 

 
Kata kunci :  Rotasi Kerja, Promosi Jabatan, Motivasi Kerja, Kinerja 
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ABSTRACT 

ERIK SEPTIAN, The Effect of Job Rotation and Job Promotion on the 
Performance of Procurement Employees of the Regional Secretariat of Pali 
Regency Through Work Motivation as a Mediating Variable, under the guidance 
of Mr. Dr. Djatmiko Noviantoro. S.E., M.Si and Mrs. Dr. Sari Sakarina, SE.,MM 

This study aims to test the effect of Job Rotation and Job Promotion on the 
performance of Procurement employees of the Regional Secretariat of Pali 
Regency, both directly and through Work Motivation as a mediating variable. The 
population in this study were all employees of the department, totaling 50 
employees. This study used a saturated sampling method, where the entire 
population was used as a research sample. Thus, the number of samples used was 
50 employees. The data analysis method used was Structural Equation Modeling 
(SEM) with Partial Least Square (PLS) software. 

The results of the study indicate that the Job Rotation variable affects Work 
Motivation, the Job Promotion variable affects Work Motivation, the Job Rotation 
variable affects performance, the Job Promotion variable affects performance, the 
Work Motivation variable affects performance, the Job Rotation variable affects 
performance through Work Motivation and the Job Promotion variable affects 
performance through Work Motivation. The R2 value for the Work Motivation 
Variable has an R² value of 0.888, which means that 88.8% of the variation in 
employee Work Motivation can be explained by two exogenous variables, namely 
Job Rotation and Job Promotion. The remaining 11.2% is explained by other 
factors outside the model. The Employee Performance variable obtained an R² 
value of 0.955, indicating that 95.5% of the variation in Employee Performance 
can be explained by a combination of the Job Rotation, Job Promotion, and Work 
Motivation variables. Meanwhile, only 4.5% were influenced by other variables not 
included in this study 

Based on the research findings, it is recommended that the Procurement of 
Goods and Services of the Regional Secretariat of PALI Regency improve employee 
accuracy through technical training and accuracy-based evaluation. To encourage 
work motivation, it is important to build an inclusive and respectful work climate. 
In terms of job rotation, organizations need to provide an orientation program so 
that adaptation runs smoothly. Meanwhile, job promotions should not only be based 
on formal diplomas, but also consider real competence and performance. 
 
Keywords: Job Rotation, Job Promotion, Work Motivation, Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

 
Era globalisasi telah membawa perubahan besar dalam berbagai aspek 

kehidupan, termasuk dunia kerja. Teknologi informasi yang berkembang pesat, 

digitalisasi, dan integrasi ekonomi global menciptakan lingkungan bisnis yang 

semakin dinamis dan kompetitif. Perusahaan dan organisasi publik di seluruh dunia 

kini dituntut untuk beradaptasi dengan perubahan ini untuk tetap relevan dan 

kompetitif. Pengelolaan sumber daya manusia (SDM) menjadi salah satu aspek 

kunci dalam menghadapi tantangan globalisasi, dengan fokus pada peningkatan 

kinerja pegawai 

Kinerja pegawai menjadi salah satu indikator penting dalam mengukur 

keberhasilan suatu organisasi. Kinerja dapat diartikan sebagai hasil kerja yang 

dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab sesuai dengan tujuan yang ditetapkan. Menurut Mangkunegara (2020: 67), 

kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. 

Banyak faktor yang memengaruhi kinerja pegawai, baik dari dalam diri pegawai itu 

sendiri maupun dari lingkungan organisasi. Di antara faktor-faktor tersebut, rotasi 

kerja, promosi jabatan, dan motivasi kerja memiliki pengaruh yang cukup 

signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. 
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Rotasi kerja merupakan salah satu strategi pengembangan SDM dengan cara 

memindahkan pegawai dari satu posisi ke posisi lain dalam organisasi. Menurut 

Rivai (2019:649), rotasi kerja bertujuan untuk menambah wawasan dan 

pengalaman pegawai, meningkatkan fleksibilitas, serta mengurangi kejenuhan 

kerja. Apabila dilakukan secara tepat, rotasi kerja dapat meningkatkan kemampuan 

adaptasi, memperluas pengetahuan, dan pada akhirnya berdampak positif terhadap 

kinerja. 

Promosi jabatan juga menjadi aspek penting dalam meningkatkan semangat 

dan loyalitas pegawai. Promosi mencerminkan bentuk pengakuan organisasi 

terhadap prestasi kerja pegawai. Handoko (2018:92) menyatakan bahwa promosi 

adalah perpindahan yang memperbesar tanggung jawab dan status seseorang dalam 

organisasi. Promosi yang adil dan berdasarkan kinerja akan mendorong pegawai 

untuk bekerja lebih baik sehingga kinerjanya meningkat. 

Namun, pengaruh rotasi kerja dan promosi jabatan terhadap kinerja tidak 

selalu langsung. Motivasi kerja menjadi salah satu variabel mediasi yang berperan 

penting. Motivasi kerja merupakan dorongan internal dan eksternal yang membuat 

seseorang terdorong untuk bekerja dengan giat. Trimadhana, Manisah, & 

Noviantoro, (2025) menyatakan bahwa motivasi kerja adalah ketika sesuatu 

mendorong orang untuk melakukanlebih banyak upaya untuk menyelesaikan tugas 

yang diberikan agar tujuan organisasi dapat dicapai. Jika pegawai merasa bahwa 

rotasi kerja dan promosi jabatan dilakukan secara adil dan transparan, maka hal 

tersebut akan meningkatkan motivasi kerja mereka, yang pada akhirnya 

berkontribusi terhadap peningkatan kinerja. 
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Dalam konteks pemerintahan daerah, khususnya di lingkungan Pengadaan 

Barang/Jasa Sekretariat Daerah Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir (PALI), 

kinerja pegawai menjadi hal yang sangat krusial mengingat peran strategis unit 

kerja ini dalam memastikan proses pengadaan berjalan efektif, efisien, dan sesuai 

regulasi. Unit Pengadaan Barang dan Jasa bertugas melaksanakan seluruh proses 

pengadaan, mulai dari perencanaan hingga pelaporan. Oleh karena itu, kualitas 

kinerja pegawai sangat menentukan kelancaran proses pembangunan daerah. 

Tabel 1. 1 
Standar Penilaian Capaian Kinerja Pegawai 

Rentang Nilai 
(%) 

Kategori Keterangan 

0% – 59% Kurang Kinerja sangat rendah, perlu pembinaan 
intensif 

60% – 69% Cukup 
Rendah 

Kinerja belum sesuai harapan, perlu 
peningkatan 

70% – 79% Cukup Kinerja cukup, namun belum optimal 
80% – 89% Baik Kinerja baik, sudah sesuai target organisasi 
90% – 100% Sangat Baik Kinerja sangat optimal, melebihi 

ekspektasi 
Sumber : lakip Sekretariat Daerah Kabupaten PALI, 2024 

Tabel 1. 2 
Tabel Capaian Kinerja Pegawai Pengadaan Barang/Jasa Sekretariat Daerah 

Kabupaten PALI (2020–2024) 

Tahun Kualitas 
Kerja 

Kuantitas 
Kerja 

Tanggung 
Jawab 

Kerja 
Sama 

Inisiatif Rata-
rata 

Capaian 
(%) 

Keterangan 

2020 72% 70% 68% 75% 65% 70% Cukup 

2021 74% 72% 70% 76% 67% 71.8% Cukup 

2022 75% 73% 72% 77% 68% 73% Cukup 

2023 76% 74% 74% 78% 70% 74.4% Cukup 

2024 77% 76% 75% 79% 72% 75.8% Cukup 
Mendekati 

Baik 

Sumber : lakip Sekretariat Daerah Kabupaten PALI, 2024 
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Berdasarkan data capaian kinerja pegawai Pengadaan Barang/Jasa di 

Sekretariat Daerah Kabupaten PALI selama lima tahun terakhir (2020–2024), 

diketahui bahwa kinerja pegawai masih belum mencapai kategori optimal. Rata-

rata capaian kinerja pegawai berada di rentang 70%–75%, yang secara umum 

masuk dalam kategori “cukup”. Dimensi inisiatif secara konsisten menunjukkan 

nilai paling rendah dibandingkan dimensi lainnya, dengan capaian hanya 65% pada 

tahun 2020 dan meningkat tipis menjadi 72% pada 2024. Hal ini menunjukkan 

masih lemahnya kemampuan pegawai dalam menunjukkan kreativitas dan berpikir 

positif terhadap pekerjaan yang dijalankan. Dimensi tanggung jawab dan kuantitas 

kerja juga belum mencapai standar ideal. Beberapa pegawai masih kurang dalam 

hal ketegasan mengambil keputusan dan menyelesaikan pekerjaan sesuai target 

waktu dan kemampuan maksimal. Meskipun terjadi peningkatan capaian kinerja 

dari tahun ke tahun, peningkatannya relatif lambat dan belum menunjukkan 

lompatan signifikan. Ini menunjukkan bahwa upaya peningkatan kinerja pegawai 

perlu dimaksimalkan melalui berbagai strategi, termasuk perbaikan sistem rotasi 

kerja, promosi jabatan yang adil, serta peningkatan motivasi kerja. 

Fenomena terkait kinerja pegawai di lingkungan Pengadaan Barang/Jasa 

Sekretariat Daerah Kabupaten PALI, masih ditemukan pegawai yang kurang teliti 

dalam membuat dokumen pengadaan, hasil kerja yang kurang sesuai standar, serta 

kurangnya kerapihan dalam penyusunan administrasi. Dari segi kuantitas kerja, 

kecepatan penyelesaian dokumen sering tidak sesuai dengan tenggat waktu, dan 

sebagian pegawai belum menunjukkan kemampuan maksimal dalam 

menyelesaikan volume pekerjaan harian. Dalam dimensi tanggung jawab, beberapa 
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pegawai menunjukkan keraguan dalam mengambil keputusan serta kurang 

bertanggung jawab atas hasil pekerjaannya, terlihat dari adanya ketergantungan 

tinggi pada atasan dalam pengambilan keputusan teknis. Dari aspek kerja sama, 

hubungan antarpegawai belum terbangun dengan solid, terlihat dari minimnya 

komunikasi lintas bagian dan rendahnya kekompakan dalam menyelesaikan tugas 

tim. Sementara itu, pada dimensi inisiatif, masih rendahnya ide-ide kreatif serta 

belum tumbuhnya pola pikir positif dalam menyikapi tantangan kerja menjadi 

hambatan peningkatan kinerja pegawai secara menyeluruh. 

Berdasarkan observasi awal dan data dari hasil evaluasi internal, kinerja 

pegawai di bagian Pengadaan Barang dan Jasa Sekretariat Daerah Kabupaten PALI 

belum menunjukkan hasil yang optimal. Hal ini ditunjukkan dengan masih adanya 

keterlambatan dalam proses pengadaan, rendahnya inisiatif pegawai dalam 

menyelesaikan tugas secara proaktif, serta kurangnya pemahaman terhadap 

prosedur pengadaan yang berlaku. Kondisi ini menunjukkan adanya potensi 

permasalahan dalam pengelolaan SDM, khususnya terkait mekanisme rotasi kerja, 

kesempatan promosi, dan tingkat motivasi kerja pegawai. 

Salah satu faktor penting yang memengaruhi kinerja adalah motivasi kerja. 

Motivasi mendorong pegawai untuk bekerja dengan semangat, antusias, dan 

bertanggung jawab. Berdasarkan observasi terdapat beberapa fenomena terkait 

motivasi kerja pegawai di bagian Pengadaan Barang dan Jasa Sekretariat Daerah 

Kabupaten PALI, dimana masih banyak pegawai yang belum menunjukkan 

antusiasme tinggi untuk berprestasi, serta kurangnya dorongan untuk 

mengembangkan kreativitas. Dari dimensi kebutuhan berafiliasi, ditemukan bahwa 
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sebagian pegawai merasa kurang dihargai dan kurang merasa menjadi bagian dari 

tim kerja, bahkan ada yang tidak menunjukkan partisipasi aktif dalam kegiatan unit 

kerja. Pada aspek kebutuhan akan kekuasaan, beberapa pegawai tidak menunjukkan 

inisiatif untuk memimpin atau mengambil peran strategis, dan tidak berupaya 

memanfaatkan kesempatan untuk menunjukkan kapabilitasnya. 

Fenomena terkait rotasi kerja menunjukkan bahwa masih terdapat pegawai 

yang ditempatkan di posisi yang tidak sesuai dengan kompetensinya, serta proses 

rotasi belum dilakukan secara periodik dan terstruktur. Akibatnya, pegawai 

mengalami kejenuhan dan kurang memiliki tantangan baru dalam bekerja. Rotasi 

kerja sebagai strategi pengembangan SDM juga belum dilaksanakan secara optimal 

di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten PALI. Dalam praktiknya, rotasi masih 

belum mempertimbangkan kemampuan dan potensi pegawai, sehingga banyak 

pegawai ditempatkan di posisi yang tidak sesuai dengan keahlian maupun 

minatnya. Hal ini berdampak pada rendahnya kesungguhan dalam melaksanakan 

tugas, serta keterlambatan penyelesaian pekerjaan (indikator kemampuan pegawai). 

Dari sisi pengetahuan pegawai, minimnya pengalaman baru yang diperoleh melalui 

rotasi menyebabkan pegawai tidak mengalami peningkatan signifikan dalam 

keterampilan atau pengetahuan kerja. Bahkan dalam beberapa kasus, kurangnya 

adaptasi terhadap pekerjaan baru menyebabkan kesalahan administratif. Selain itu, 

munculnya kejenuhan kerja menjadi fenomena nyata. Pegawai yang sudah 

bertahun-tahun berada di posisi yang sama mulai menunjukkan tanda-tanda bosan, 

depresi ringan, dan kurang semangat, yang pada akhirnya berpengaruh pada 

produktivitas dan kualitas pekerjaan. 
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Faktor lain yang tak kalah penting adalah promosi jabatan. Di lingkungan 

unit kerja ini, promosi belum sepenuhnya dilakukan berdasarkan prinsip keadilan 

dan objektivitas. Masih ditemukan keluhan dari pegawai yang merasa kurang 

mendapat kesempatan promosi, meskipun telah memenuhi syarat pendidikan 

maupun kinerja. Hal ini menimbulkan persepsi ketidakadilan dan menurunkan 

loyalitas pegawai terhadap instansi. Dalam dimensi kejujuran, promosi belum 

sepenuhnya mempertimbangkan integritas pegawai dalam bekerja. Sementara itu, 

kerja sama dengan pimpinan dan rekan kerja, sebagai salah satu indikator penting 

dalam menilai kelayakan promosi, belum secara konsisten menjadi bagian dari 

penilaian. Di sisi lain, loyalitas pegawai juga belum optimal, tercermin dari 

rendahnya tingkat partisipasi pegawai dalam kegiatan-kegiatan non-tugas pokok, 

dan kurangnya sikap totalitas terhadap instansi. Dari dimensi pendidikan, meskipun 

beberapa pegawai telah memiliki kualifikasi yang memadai, tidak semua mendapat 

perhatian dalam proses seleksi promosi. Kondisi tersebut menunjukkan adanya 

kebutuhan mendesak untuk meninjau kembali sistem rotasi dan promosi jabatan 

serta strategi peningkatan motivasi kerja pegawai agar mampu mendorong 

peningkatan kinerja secara menyeluruh. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan 

untuk menganalisis pengaruh rotasi kerja dan promosi jabatan terhadap kinerja 

pegawai melalui motivasi kerja sebagai variabel mediasi, dengan harapan dapat 

memberikan rekomendasi nyata dalam pengembangan SDM yang lebih strategis di 

lingkungan Pengadaan Barang dan Jasa Sekretariat Daerah Kabupaten PALI. 

Berdasarkan uraian diatas, penulis tertarik ingin meneliti antar variabel 

tersebut. Apakah dengan adanya variabel Mediasi dapat meMediasi variabel 
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independen terhadap variabel dependen, dan ingin mengetahui mana yang lebih 

besar pengaruhnya dengan atau tanpa variabel Mediasi. Maka untuk mengetahui 

pengaruh antara variabel-variabel tersebut, dapat dilakukan melalui penelitian 

dengan judul “Pengaruh Rotasi Kerja Dan Promosi Jabatan Terhadap Kinerja 

Pegawai Pengadaan Barang Jasa Sekretariat Daerah Kab Pali Melalui 

Motivasi Kerja Sebagai Variabel Mediasi”. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

 
Sesuai uraian pada latar belakang masalah di atas, dapat diidentifikasi 

masalah yang mempunyai Pengaruh Rotasi Kerja Dan Promosi Jabatan Terhadap 

Kinerja Pegawai Pengadaan Barang Jasa Sekretariat Daerah Kab Pali Melalui 

Motivasi Kerja Sebagai Variabel Mediasi antara lain : 

1) Kinerja pegawai belum optimal terlihat dari rata-rata capaian kinerja pegawai 

dari tahun 2020–2024 masih berada dalam kategori “cukup” (70%–75,8%), 

belum mencapai kategori “baik” (80%–89%) apalagi “sangat baik” (90%–

100%). 

2) Kurangnya akurasi dan kerapihan dalam dokumen pengadaan 

3) Motivasi kerja yang masih lemah, dimana beberapa pegawai menunjukkan 

kurang antusias, kurang kreatif, dan tidak menunjukkan keinginan untuk 

berprestasi. 

4) Rotasi kerja belum sesuai kompetensi dan tidak terstruktur 

5) Rotasi dilakukan tidak berdasarkan kompetensi, minat, dan potensi pegawai, 

menyebabkan kejenuhan dan rendahnya tantangan kerja. 
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6) Rotasi belum dilakukan secara periodik dan sistematis, sehingga pengalaman 

dan pengetahuan kerja tidak berkembang signifikan. 

7) Promosi jabatan belum berdasarkan prinsip objektivitas dan keadilan 

8) Masih terdapat keluhan terkait promosi jabatan yang tidak transparan dan tidak 

mempertimbangkan aspek kinerja, pendidikan, serta integritas pegawai secara 

menyeluruh. 

 

1.3 Pembatasan Masalah 

 
Disebabkan adanya keterbatasan-keterabatasan dalam diri penulis baik 

menyangkut kemampuan, waktu, maupun dana dan agar penelitian ini lebih 

terfokus, maka dari beberapa masalah yang telah teridentifikasi diatas penulis 

membatasi permasalahan yang akan diteliti hanya pada variabel Rotasi Kerja, 

Promosi Jabatan, Motivasi Kerja, dan Kinerja Pegawai pada Pengadaan Barang 

Jasa Sekretariat Daerah Kab Pali.  

 

1.4 Perumusan Masalah 

 
Adapun masalah yang akan diselesaikan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

1) Apakah terdapat pengaruh Rotasi Kerja terhadap Motivasi Kerja Pegawai 

Pengadaan Barang Jasa Sekretariat Daerah Kab Pali? 

2) Apakah terdapat pengaruh Promosi Jabatan terhadap Motivasi Kerja Pegawai 

Pengadaan Barang Jasa Sekretariat Daerah Kab Pali? 
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3) Apakah terdapat pengaruh Rotasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pengadaan 

Barang Jasa Sekretariat Daerah Kab Pali? 

4) Apakah terdapat pengaruh Promosi Jabatan terhadap Kinerja Pegawai 

Pengadaan Barang Jasa Sekretariat Daerah Kab Pali? 

5) Apakah terdapat pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pengadaan 

Barang Jasa Sekretariat Daerah Kab Pali? 

6) Apakah terdapat pengaruh Rotasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pengadaan 

Barang Jasa Sekretariat Daerah Kab Pali dengan Motivasi Kerja sebagai 

variabel Mediasi? 

7) Apakah terdapat pengaruh Promosi Jabatan terhadap Kinerja Pegawai 

Pengadaan Barang Jasa Sekretariat Daerah Kab Pali dengan Motivasi Kerja 

sebagai variabel Mediasi? 

1.5 Tujuan Penelitian 

 
Adapun tujuan penelitian yang sesuai dengan rumusan masalah diatas 

adalah untuk menganalisis, mengetahui dan membuktikan: 

1) Pengaruh Rotasi Kerja terhadap Motivasi Kerja Pegawai Pengadaan Barang 

Jasa Sekretariat Daerah Kab Pali. 

2) Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Motivasi Kerja Pegawai Pengadaan Barang 

Jasa Sekretariat Daerah Kab Pali. 

3) Pengaruh Rotasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pengadaan Barang Jasa 

Sekretariat Daerah Kab Pali. 

4) Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Kinerja Pegawai Pengadaan Barang Jasa 

Sekretariat Daerah Kab Pali. 
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5) Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pengadaan Barang Jasa 

Sekretariat Daerah Kab Pali. 

6) Pengaruh Rotasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pengadaan Barang Jasa 

Sekretariat Daerah Kab Pali dengan Motivasi Kerja sebagai variabel Mediasi. 

7) Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Kinerja Pegawai Pengadaan Barang Jasa 

Sekretariat Daerah Kab Pali dengan Motivasi Kerja sebagai variabel Mediasi. 

 

1.6 Kegunaan Penelitian 

 
  Dengan penelitian ini diharapkan hasil-hasil yang didapat akan ada 

manfaatnya bagi : 

1) Hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran mengenai Pengaruh Rotasi 

Kerja Dan Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Motivasi Kerja 

Sebagai Variabel Mediasi Pada Pengadaan Barang Jasa Sekretariat Daerah Kab 

Pali. 

2) Sebagai salah satu pertimbangan bagi Pengadaan Barang Jasa Sekretariat 

Daerah Kab Pali untuk lebih memperhatikan Rotasi Kerja dan Promosi Jabatan 

dalam manajemen sumberdaya manusia sehingga Kinerja Pegawai benar-benar 

ditingkatkan dan pedoman untuk menyusun rencana pembangunan nasional. 

3) Secara teoritis : 

a. Diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi ilmu pengetahuan bidang 

manajemen sumberdaya manusia yang terkait dengan masalah Rotasi Kerja 

dan Promosi Jabatan dengan Kinerja. 
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b. Dapat dijadikan sebagai salah satu bahan referensi bagi pihak yang ingin 

melakukan kajian lebih lanjut. 

c. Sebagai salah satu input atau masukan bagi Pengadaan Barang Jasa 

Sekretariat Daerah Kab Pali. 
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