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MOTTO 

 

“Education never end. It is a series of lessons,  

  with the the greatest for the last” 

~ Sir Arthur Conan Doyle 

 

“To do something that you feel in your heart that’s great, 

You need to make a lot of mistakes. 

Anything that’s successsful is a series of mistakes.” 

~ Billie Joe Armstrong  
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh rotasi pekerjaan, 

kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening BPRS Suriyah Cilacap. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan di BPRS Suriyah Cilacap. Pengambilan 

sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh yang berjumlah 

34. Data primer dalam penelitian ini didapatkan dari penyebaran kuesioner. 

Dalam penelitian ini menggunakan 34 kuesioner yang dapat diolah. Alat analisis 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linear berganda.  

Hasil penelitian menunjukan bahwa rotasi pekerjaan, kompensasi dan 

lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Secara parsial variabel rotasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

dengan thitung sebesar -0,037 dan nilai signifikan sebesar 0,761. Variabel 

kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan thitung sebesar 

0,103 dan nilai signifikan sebesar 0,919. Variabel lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan dengan thitung sebesar 2,693 dan nilai signifikan sebesar 

0,012. Variabel  kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan 

thitung sebesar 2,098 dan nilai signifikan sebesar 0,045. Kepuasan Kerja tidak 

mampu memediasi sebagian rotasi pekerjaan terhadap kinerja karyawan dengan 

nilai pengaruh langsung 0,761 dan pengaruh tidak langsung sebesar -0,055. 

Kepuasan kerja tidak mampu memediasi sebagian kompensasi terhadap kinerja 

karyawan dengan nilai pengaruh langsung sebesar 0,919 dan pengaruh tidak 

langsung sebesar 0,335. Kepuasan kerja mampu memediasi sebagian lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan dengan nilai pengaruh langsung sebesar 0,012 

dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,095. 

 

Kata Kunci: Rotasi Pekerjaan, Kompensasi, Lingkungan Kerja, Kinerja 

Karyawan, Kepuasan Kerja, Intervening  
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ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of job rotation , compensation, 

work environment, on employee performance with job satifaction as intervening 

varibable at BPRS Suriyah Cilacap. The population in this study were all 

employees at BPRS Suriyah Cilacap. Sampling in this study uses a saturated 

sampling technique which amounted to 34. Primary data in this study 

were obtained from questionnaires. In this study using 34 questionnaires that can 

be processed. The analytical tool used in this study is multiple linear regression 

analysis. 

The results showed that job rotation, compensation, work environment, 

and job satisfaction simultaneously had a positive effect on employee 

performance. Partially, job rotation variables have no effect on employee 

performance with a tcount of -0,037 and a significant value of 0.761 . Variable 

compensation does not affect employee performance with tcount of 0.103 and a 

significant value of 0,919 . work environment variable has an effect on employee 

performances with tcount of 2,693 and a significant value of 0,012 . Job satisfaction 

variables affect employee performance with a tcount of 2.098 and a significant 

value of 0.045 Job satisfaction is not able to mediate the effect of job rotation on 

employee performance with direct effect value of 0,761, inderect effect -0,055. Job 

satisfaction is not able to mediate the effect of compensation on employee 

performance with direct effect value of 0,919, inderect effect 0,335. Job 

satisfaction is able to mediate the effect of work environment on employee 

performance with direct effect value of 0,012, inderect effect 0,095. 

 

 

  

Keywords: Job Rotation, Compensation, Work environment,  Employee 

Performance, Job Satisfaction, Intervening 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Perkembangan industri keuangan syariah sekarang ini khususnya 

perbankan syariah sedang mengalami perkembangan yang pesat. Berlakunya 

Undang-undang No. 21 tahun 2008 tentang Perbankan Syariah memberikan 

perbankan syariah landasan hukum untuk mendorong perkembanganya. 

Perkembangan bank bank syariah dapat dibilang cukup pesat karena dalam 

lima tahun terakhir industri bank syariah menunjukkan perkembangan yang 

positif dengan mencatatkan Compounded Annual Growth Rate (CAGR) 

Sebesar 15%. Perkembangan tersebut terjadi dikarenakan adanya dinamika 

yang memengaruhi laju pertumbuhan, misalnya yaitu adanya proses 

konsolidasi yang dilakukan oleh beberapa Bank Umum Syariah serta 

melambatnya sektor riil.1 

Kemudian, perlu diketahui juga bahwa keberhasilan perkembangan 

bank syariah dalam lima tahun terakhir itu bukan hanya ditentukan oleh 

adanya proses konsolidasi yang dilakukan oleh beberapa Bank Umum 

Syariah dan melambatnya sektor riil. Sapta Nirwandar selaku Chairman 

Indonesia Halal Lifestyle Center menjelaskan bahwa salah satu kendala 

percepatan market share (5,7%) perbankan syariah pada akhir tahun 2018 

 
1 http://www.cnbcindonesia.com/syariah/20190608180708-29-77170/0/5/5-tahun-rerata-
pertumbuhan-industri-perbankan-syariah-15 diakses pada 01 Oktober 2019. 

http://www.cnbcindonesia.com/syariah/20190608180708-29-77170/0/5/5-tahun-rerata-pertumbuhan-industri-perbankan-syariah-15
http://www.cnbcindonesia.com/syariah/20190608180708-29-77170/0/5/5-tahun-rerata-pertumbuhan-industri-perbankan-syariah-15
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adalah faktor SDM (Sumber Daya Manusia), baik dari sisi minimnya jumlah 

SDM perbankan syariah, maupun kualitasnya yang masih rendah.2 

Pernyataan tersebut juga sejalan dengan fenomena yang terjadi hingga 

saat ini. Besarnya peluang berkembangnya industri perbankan syariah di 

Indonesia yang mayoritas berpenduduk muslim justru masih belum diimbangi 

dengan kinerja karyawan yang memadai dilihat dari kemampuannya. Belum 

optimalnya usaha dalam mewujudkan percepatan pengembangan karyawan 

menimbulkan suatu gap dalam perkembangan bisnis perbankan syariah 

sebagai solusi keuangan syariah yang pada dasarnya sedang tumbuh secara 

cepat.3 

Gap tersebut harus diminimalisir atau bahkan dihilangkan agar market 

share perbankan syariah dapat diimbangi dengan tersedianya SDM yang 

memadai. Salah satu cara yang digunakan untuk mendukung keseimbangan 

SDM yang memadai tersebut dan juga percepatan maret share yaitu dengan 

memfokuskan kepada kinerja SDM atau karyawan. Peningkatan kualitas 

karyawan tersebut sangat diperlukan sebagai langkah pengoptimalan kinerja 

karyawan perbankan syariah sehingga tidak terkena dampak yang 

dikhawatirkan dari Revolusi Industri 4.0. 4 

Kinerja merupakan suatu hal atau bagian dari kegiatan perusahaan 

yang tidak dapat dipisahkan atau dapat dikatakan penting. Kinerja menurut 

 
2 https://www.republika.co.id/berita/ekonomi/syariah-ekonomi/18/12/08/pjdd1q282-penyebab-
perkembangan-bank-syariah-di-indonesia-lambat diakses 14 November 2019. 
3 https://ekonomi.kompas.com/read/2018/07/08/115700326/sdm-belum-mumpuni-
perkembangan-industri-keuangan-syariah-terhambat diakses 06 November 2019. 
4 https://m.timesindonesia.co.id/read/237727/20191104/214850/lulusan-perbankan-harus-
siapkan-skill-hadapi-revolusi-industri-40 diakses 06 November 2019. 

https://www.republika.co.id/berita/ekonomi/syariah-ekonomi/18/12/08/pjdd1q282-penyebab-perkembangan-bank-syariah-di-indonesia-lambat
https://www.republika.co.id/berita/ekonomi/syariah-ekonomi/18/12/08/pjdd1q282-penyebab-perkembangan-bank-syariah-di-indonesia-lambat
https://ekonomi.kompas.com/read/2018/07/08/115700326/sdm-belum-mumpuni-perkembangan-industri-keuangan-syariah-terhambat
https://ekonomi.kompas.com/read/2018/07/08/115700326/sdm-belum-mumpuni-perkembangan-industri-keuangan-syariah-terhambat
https://m.timesindonesia.co.id/read/237727/20191104/214850/lulusan-perbankan-harus-siapkan-skill-hadapi-revolusi-industri-40
https://m.timesindonesia.co.id/read/237727/20191104/214850/lulusan-perbankan-harus-siapkan-skill-hadapi-revolusi-industri-40
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Wibowo (2016) merupakan gaya manajemen dalam mengelola sumber daya 

yang berorientasi pada kinerja yang melakukan proses komunikasi secara 

terbuka dan berkelanjutan dengan menciptakan visi bersama dan pendekatan 

strategis serta terpadu sebagai kekuatan pendorong untuk mencapai tujuan 

organisasi. Kinerja dapat dikatakan penting karena dengan kinerja kita dapat 

mengetahui sejauh mana capaian yang diraih oleh perusahaan, apa saja 

capaian perusahaan yang sudah terwujud terutama bagi stakeholder 

perusahaan.  

Kinerja juga penting bagi karyawan yang ada dalam perusahaan 

karena dengan kinerja kita dapat mengetahui sejauh mana karyawan tersebut 

memberikan kontribusi kepada perusahaan sehingga apa yang ingin dicapai 

oleh perusahaan dapat terwujud. Kinerja dapat diketahui dan diukur jika 

individu atau sekelompok karyawan telah mempunyai kriteria atau standar 

keberhasilan tolok ukur yang ditetapkan dalam pengukuran. Efektifitas dan 

produktivitas kerja harus diperhatikan untuk mencapai tujuan perusahaan dan 

meminimumkan risiko. 

Produktivitas karyawan dapat dilihat dari bagaimana karyawan itu 

termotivasi, memiliki kepuasan dalam bekerja, tingkat stres yang dihadapi, 

kondisi fisik pekerjaan, sistem kompensasi, desain pekerjaan, dan aspek-

aspek ekonomis, teknis serta keperilakuan lainnya (Handoko, 2014:193). 

Dengan demikian, dapat kita artikan bahwa gap tersebut bisa diminimalisir 

dan bahkan dihilangkan dengan pengoptimalan beberapa aspek yang 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, dalam 
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penelitian kinerja karyawan ini, peneliti mengambil tiga variabel bebas yaitu 

rotasi pekerjaan, kompensasi dan lingkungan kerja dengan satu variabel 

intervening yaitu kepuasan kerja. 

Rotasi pekerjaan mampu menghilangkan permasalahan yang terkait 

dengan kinerja karyawan. Rotasi pekerjaan menurut Bangun (2012) 

dimaksudkan untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi karyawan di 

berbagai bidang sehingga produktifitas pegawai meningkat. Hal tersebut 

berarti bahwa rotasi pekerjaan menjadi bentuk pelatihan kerja yang 

diterapkan perusahaan guna memberikan keterampilan dan pengetahuan bagi 

karyawan dalam menjalani suatu posisi pekerjaan tertentu sehingga 

menghasilkan kinerja yang baik. 

Setelah karyawan dirotasi, kompetensi dan keterampilan karyawan 

akan meningkat karena menempati posisi barunya sehingga memudahkan 

dalam menyelesaikan pekerjaannya. Pada akhirnya, karyawan akan 

memperoleh kepuasan kerja karena bertambahnya keterampilan sehingga 

meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini dijelaskan dalam penelitian yang 

membuktikan bahwa rotasi pekerjaan dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

dalam perusahaan, yang menyatakan bahwa rotasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan (Triyono & Nurdiana, 2011). Penelitian dari 

Rahayu  (2018) juga menyatakan bahwa  rotasi kerja apabila dilaksanakan 

sesuai dengan kemampuan dan keahlian yang dimiliki seorang dapat 

menimbulkan rasa puas yang dapat meningkatkan kinerja. 
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Selain membutuhkan rotasi pekerjaan sebagai bentuk pelatihan, 

karyawan juga memerlukan kompensasi yang sesuai untuk mendukung 

bentuk kinerja yang mereka berikan kepada perusahan dan sesuai dengan 

standar pekerjaan dalam jabatannya. Kompensasi adalah total dari semua 

penghargaan yang diberikan kepada pegawai sebagai imbalan atas jasa 

mereka berikan kepada organisasi (Sinambela, 2017:220) Pemberian 

kompensasi ini merupakan salah satu bentuk dari pelaksanaan fungsi 

manajemen perusahaan yang berhubungan dengan feedback perusahaan 

terhadap karyawan yaitu kewajiban perusahaan yang telah diselesaikan oleh 

karyawan. 

Program kompensasi yang diterapkan perusahaan haruslah baik 

karena syarat dari kompensasi menurut Moeheriono (2012)  yaitu mampu 

memenuhi kebutuhan hidup seorang karyawan. Ukuran yang dapat digunakan 

untuk untuk menetapkan besaran kompensasi yaitu didasarkan pada upah 

minimum pemerintah dan eksternal yang berlaku. Pemberian kompensasi 

yang baik menurut Sinambela (2017) akan memberikan rangsangan, serta 

memotivasi pegawai untuk memberikan kinerja terbaik dan menghasilkan 

produktivitas kerja yang optimal. Hal itu dijelaskan dalam penelitian yang 

membuktikan bahwa semakin baik atau puas karyawan dengan kompensasi 

yang diterima dari perusahaan, maka kinerja akan semakin meningkat. 

Sebaliknya semakin tidak baik kompensasi yang diberikan, maka kinerja 

karyawan juga akan semakin menurun (Mondiani, 2012).  
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Kemudian, hal ini dijelaskan dalam penelitian yang membuktikan 

bahwa kenaikan kompensasi akan memberikan dampak meningkatnya kinerja 

pegawainya dan sebaliknya jika kompensasi yang diberikan kepada pegawai 

kurang atau tidak baik, maka akan kinerja pegawai akan rendah (Sudibya & 

Utama, 2012). Dengan demikian, kompensasi berperan penting dalam 

peningkatan kinerja karyawan karena pemberian kompensasi yang sesuai 

akan memberikan kepuasan atas pekerjaan yang dilakukannya sehingga 

memberikan efek positif berupa meningkatnya kinerja karyawan sebagai 

bentuk kepuasan karyawan karena dihargai oleh perusahaan. 

Selain rotasi pekerjaan dan kompensasi tersebut, lingkungan kerja 

karyawan juga tidak bisa dihiraukan agar mendukung karyawan dalam 

menyelesaikan tugasnya. Lingkungan kerja ini penting dan tidak dapat 

dikesampingkan karena pada dasarnya dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja yang baik akan memberikan rasa puas bagi karyawan 

sehingga ketika karyawan merasa puas kinerja karyawan juga akan meningkat 

karena terdukung oleh lingkungan kerjanya. Seperti yang dilakukan oleh 

AXA Mandiri yang menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan 

mendukung guna memberikan kesempatan untuk berekspresi bagi karyawan 

sehingga dengan lingkungan kerja tersebut dapat menghasilkan SDM yang 

mumpuni dan bersaing di industrinya.5  

 
5 http://m.wartaekonomi.co.id/berita245761/strategi-axa-mandiri-dan-axa-ciptakan-ekosistem-
kerja-untuk-karier-generasi-milenial.html diakses pada 04 Oktober 2019. 

http://m.wartaekonomi.co.id/berita245761/strategi-axa-mandiri-dan-axa-ciptakan-ekosistem-kerja-untuk-karier-generasi-milenial.html
http://m.wartaekonomi.co.id/berita245761/strategi-axa-mandiri-dan-axa-ciptakan-ekosistem-kerja-untuk-karier-generasi-milenial.html
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Menurut Sedarmayati (2001), lingkungan kerja adalah keseluruhan 

alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana 

seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai 

perseorangan maupun sebagai kelompok.  Berdasarkan hasil penelitian 

Nurtjahjono (2014), peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan dengan 

menciptakan lingkungan kerja yang baik dan nyaman, baik lingkungan kerja 

fisik maupun non-fisik. Lingkungan kerja baik fisik maupun non-fisik 

berperan penting untuk menciptakan dan meningkatkan kepuasan kerja para 

karyawan sehingga karryawan yang puas akan lebih loyal terhadap 

perusahaan, dengan demikian karyawan dapat melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya dengan baik. 

Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu, lingkungan kerja baik fisik 

maupun non-fisik menarik untuk diteliti karena jika lingkungan kerja 

karyawan itu membuat rasa nyaman dan komunikasi antar karyawan berjalan 

lancar maka bisa dipastikan performa yang dihasilkan pun akan maksimal. 

Performa karyawan yang maksimal akan meningkatkan produktivitas 

sehingga menghasilkan kinerja karyawan yang optimal. Jadi, peneliti ingin 

mengetahui seberapa besar pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

Pada dasarnya, kepuasan kerja adalah sesuatu yang bersifat individual 

yang berarti setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda 

sesuai dengan nilai yang ada pada dirinya. Kepuasan kerja adalah penilaian 

atau cerminan dari perasaan yang puas dari karyawan terhadap pekerjaannya. 
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Kepuasan merupakan bentuk gambaran sikap dan perasaan senang atau tidak 

senang, puas atau tidak puas dalam bekerja (Rivai & Sagala, 2009). 

Dengan demikian, kepuasan kerja dapat diartikan sebagai hasil dari 

pandangan karyawan mengenai seberapa besar pekerjaan mereka memberikan 

timbal balik kepada karyawan atas kewajiban yang dilakukannya. Semakin 

tinggi kepuasan kerja yang didapatkan, akan meningkatkan kinerja karyawan. 

Pengaruh kepuasan kerja yang positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

ini merupakan hasil dari penelitian terdahulu dari Triyono & Nurdiana (2011) 

dan Kurnia & Rahmawati (2017). 

Berkaitan dengan rotasi pekerjaan, kompensasi dan lingkungan kerja 

yang sangat berpengaruh pada kinerja karyawan, BPRS Suriyah Cilacap 

sebagai salah satu perusahaan yang bergerak di bidang jasa perbankan syariah 

menjunjung tinggi visi “Menjadi BPRS yang kompetitif, efisien dan 

memenuhi prinsip kehati-hatian sehingga mampu mendukung sektor riil 

secara nyata melalui pembiayaan berbasis bagi hasil dan transaksi riil dalam 

rangka keadilan, tolong menolong menuju kebaikan dan kemaslahatan ummat 

dan memperluas jaringan serta pembinaan Sumber Daya Insani (SDI) yang 

profesional dan berintegritas”. Dalam pencapaian visinya, BPRS Suriyah 

Cilacap mempunyai misi yang terkait dengan kinerja karyawannya yaitu 

memelihara hubungan kerja yang baik.6 

 
6 www.banksuriyah.com diakses pada 10 November 2019. 

http://www.banksuriyah.com/
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Dalam kaitannya dengan kinerja perusahaan, dapat kita lihat statistik 

di bawah ini : 

Gambar 1.1 Kinerja Keungan BPRS Suriyah Cilacap periode 

September 2017-2019 

 
Sumber: Otoritas Jasa Keuangan, September 2017-2019 

Data diatas menunjukan bahwa kinerja keuangan BPRS Suriyah 

Cilacap mengalami penurunan pada sektor laba. Pada setiap tahunnya dari 

2017 laba BPRS Suriyah Cilacap mengalami penurunan yang cukup 

signifikan yaitu Rp1,92 miliar pada 2017 dan Rp1,5 miliar pada tahun 2019. 

Untuk total aset BPRS Suriyah Cilacap mengalami kenaikan dari Rp148 

miliar menjadi Rp178 miliar pada tahun 2019. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan Customer Service BPRS 

Suriyah Cilacap, BPRS Suriyah berusaha untuk memberikan pemenuhan 

kepuasan kerja bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan melalui 

rotasi pekerjaan. Akan tetapi, dalam pelaksanaan rotasi pekerjaan ini masih 
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terdapat beberapa kendala yaitu ketidakjelasan sistem yang mengakibatkan 

karyawan menempati posisi pekerjaan yang terlalu lama sehingga 

menyebabkan rasa jenuh bagi karyawan. Masalah ini menjadikan poin 

menarik untuk diteliti, ditambah dengan aspek kompensasi yang efektif dan 

juga masalah lingkungan kerja yang berkaitan dengan dengan hubungan kerja 

antar karyawan yang kurang baik apabila dibentuk tim untuk bekerjasama 

menjadikan poin penting untuk diteliti. 

Berdasarkan data tersebut, dapat dikatakan bahwa BPRS Suriyah 

Cilacap memiliki kinerja keuangan yang cukup baik. Hal ini menunjukkan 

bahwa kinerja karyawan cukup baik sehingga menghasilkan produktivitas 

yang dapat dikatakan cukup baik pula. Data tersebut juga menunjukan 

permasalahan-permasalahan yang dapat ditindaklanjuti. Oleh sebab itu, untuk 

melihat bahwa lebih lanjut kinerja karyawan di BPRS Suriyah Cilacap perlu 

dilakukan penelitian lebih lanjut. Hasil penelitian ini nantinya akan 

mengetahui apa saja yang memengaruhi kinerja karyawan, serta membantu 

BPRS Suriyah Cilacap merumuskan strategi dalam pengelolaan personalia 

kedepannya untuk meningkatkan produktivitas perusahaan. 

Meninjau uraian diatas serta banyaknya fenomena yang terjadi, 

penelitian mengenai analisis rotasi pekerjaan, kompensasi dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening di bank syariah penting untuk dilakukan. Berdasarkan dari teori-

teori dan fakta di lapangan, peneliti memperkirakan bahwa terdapat 

permasalahan yang terkait dengan kinerja karyawan sehingga peneliti tertarik 
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untuk melakukan penelitian dengan judul “Analisis Rotasi Pekerjaan, 

Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Interevening di Bank Syariah”. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah yang 

diambil dalam penelitian adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh rotasi pekerjaan terhadap kinerja karyawan? 

2. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan? 

3. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan? 

4. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan? 

5. Bagaimana pengaruh rotasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening?  

6. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening? 

7. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk menjelaskan adanya pengaruh rotasi pekerjaan terhadap kinerja 

karyawan.  

2. Untuk menjelaskan adanya pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

karyawan. 



12 
 

 
 

3. Untuk menjelaskan adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan.  

4. Untuk menjelaskan adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan  

5. Untuk menjelaskan adanya pengaruh rotasi kerja terhadap kinerja 

karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

6. Untuk menjelaskan adanya pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

7. Untuk menjelaskan adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

D. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan mampu memberi manfaat sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan sumbangan 

pemikiran dalam memperkaya wawasan konsep mengenai rotasi 

pekerjaan, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Penulis 

Dapat menambah wawasan dan pengalaman langsung mengenai 

analisis rotasi pekerjaan, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

b. Bagi Peneliti Selanjutnya 
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Diharapkan penelitian ini dapat menjadi acuan bagi peneliti 

selanjutnya pada tema yang sama, serta diharapkan dapat 

menyumbangkan pemikiran terhadap pemecahan masalah yang berkaitan 

dengan rotasi pekerjaan, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

c. Bagi Mahasiswa 

Diharapkan penelitian ini dapat menyumbangkan wawasan  

mengenai analisis rotasi pekerjaan, kompensasi dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. Mahasiswa mampu memahami bagaimana dampak-dampak 

dari rotasi pekerjaan, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja. 

E. Sistematika Penulisan 

Secara garis besar, sistematika penulisan skripsi ini terdiri dari lima 

bab yang dapat dijelaskan sebagai berikut:   

BAB I  PENDAHULUAN  

Bab ini berisi tentang gambaran umum dari penelitian ini, pada bab 

ini menggambarkan latar belakang, rumusan masalah, tujuan dan 

manfaat penelitian, serta sistematika dari penelitian ini.  

BAB II  LANDASAN TEORI  

Bab ini berisi tentang landasan teori yakni mengenai teori kinerja, 

rotasi kerja, stres kerja, insentif, dan kepuasan kerja. Teori yang 
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digunakan pada bab ini berasal dari berbagai sumber seperti buku, 

jurnal, skripsi, dan juga internet. Selain itu pada bab ini juga 

terdapat kerangka berpikir, tinjauan pustaka yang dijadikan acuan 

dan pembeda dari penelitian terdahulu dan hipotesis yang 

merupakan dugaan sementara terhadap penelitian ini.   

BAB III  METODE PENELITIAN  

Bab ini berisi tentang metodologi penelitian. Bab ini menjelaskan 

tentang jenis dan sumber data penelitian, populasi dan sampel, 

metode pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi 

operasional, dan teknik analisis data. 

BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN  

Bab ini berisi tentang analisis data dan pembahasan dari hasil 

penelitian berupa karakteristik pembahasan, pengujian instrumen 

penelitian, uji asumsi, analisis deskriptif, dan analisis hipotesis. 

Analisis ini merupakan bagian dari pengolahan data yang di dapat 

dan kemudian disajikan secara deskriptif.  

BAB V PENUTUP  

Bab ini merupakan bagian akhir yang memuat kesimpulan, 

sekaligus jawaban dari pokok masalah yang diangkat dalam 

penelitian serta terdapat keterbatasan yang ada dalam penelitian ini 

dan ditutup dengan saran-saran yang ditujukan kepada peneliti 

yang berkepentingan dan pada pihak BPRS Suriyah Cilacap.  
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan seluruh hasil analisis data dan pembahasan yang 

dikemukakan pada bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan beberapa hal 

berikut ini. 

1. Berdasarkan hasil penelitian, rotasi kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Artinya, sistem rotasi pekerjaan yang 

diterapkan oleh pihak bank belum mampu memengaruhi tingkat 

kinerja karyawan. 

2. Berdasarkan hasil penelitian, kompensasi tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Artinya, pemberian kompensasi yang 

diterapkan pihak bank belum optimal sehingga belum mampu 

memengaruhi tingkat kinerja karyawan. 

3. Berdasarkan hasil penelitian, lingkungan kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, penyediaan 

lingkungan kerja oleh pihak bank mampu memengaruhi tingkat 

kinerja karyawan. 

4. Berdasarkan hasil penelitian, kepuasan kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, karyawan merasa 

puas terhadap pekerjaannya sehingga hal tersebut mampu 

memengaruhi tingkat kinerja karyawan. 
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5. Berdasarkan hasil penelitian, rotasi kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. Artinya, sistem rotasi pekerjaan yang diterapkan 

pihak bank belum mampu memengaruhi tingkat kepuasan kerja 

sehinga tidak memengaruhi tingkat kinerja karyawan. 

6. Berdasarkan hasil penelitian, kompensasi tidak berpengaruhi 

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. Artinya, pemberian kompensasi oleh perusahaan 

belum mampu memengaruhi tingkat kepuasan kerja sehingga tidak 

memengaruhi tingkat kinerja karyawan. 

7. Berdasarkan hasil penelitian, lingkungan kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening. Artinya, semakin baik penyediaan 

lingkungan kerja oleh perusahaan, maka semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja sehingga mampu memengaruhi tingkat kinerja 

karyawan. 

B. Keterbatasan Penelitian  

Penelitian ini telah dirancang dan dilaksanakan dengan sebaik-baiknya, 

akan tetapi terdapat beberapa keterbatan pada penelitian ini, yaitu sebagai 

berikut: 

1. Penelitian ini hanya menggunakan variabel rotasi pekerjaan, 

kompensasi dan lingkungan kerja untuk mengetahui pengaruhnya 

kinerja karyawan serta kepuasan kerja sebagai pemediasi. 
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Penelitian ini tidak meneliti secara keseluruhan faktor-faktor yang 

dapat memengaruhi kinerjakaryawan.  

2. Studi kasus penelitian ini dilakukan pada BPRS Suriyah. Namun, 

pada penelitian ini hanya meneliti BPRS Suriyah yang berada di 

Cilacap saja sebagai objek penelitian. Padahal, BPRS Suriyah 

memiliki beberapa cabang yang berada Semarang, Kudus, Slawi, 

Pekalongan dan Salatiga.  

C. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah disajikan 

tersebut, peneliti menyampaikan beberapa saran yang berkaitan dengan hasil 

penelitian ini. Berikut ini adalah beberapa saran yang dapat peneliti 

sampaikan. 

1. Bagi Perusahaan 

a. BPRS Suriyah Cilacap harus mengkoordinasikan kembali 

program rotasi pekerjaan agar lebih efektif dan berkala. Hal ini 

sangat diperlukan karena rotasi pekerjaan merupakan fasilitias 

bagi karyawan untuk mendapatkan bimbingan dan arahan yang 

sesuai dengan kebutuhan dalam pekerjaan dan kebutuhan 

perusahaan. 

b. BPRS Suriyah Cilacap harus mengkoordinasikan kembali 

sistem pemberian kompensasi yang ada terutama dalam 

komponen instentif yang diberikan. Hal ini sangat diperlukan 

karena dengan pemberian kompensasi yang baik akan 
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mendorong karyawan untuk bekerja lebih giat karena merasa 

dihargai akan pekerjaan yang dilakukannya. 

c. Penyediaan lingkungan kerja oleh pihak perusahaan sudah 

baik, hal ini harus dipertahankan dan berusaha untuk 

ditingkatkan karena sudah mampu menyediakan lingkungan 

kerja yang kondusif sehingga karyawan merasa aman dan 

nyaman ketika melakukan pekerjaannya. 

2. Bagi Akademik 

Penelitian ini diharapkan mampu menjadi bahan referensi dan 

dokumentasi bagi pihak kampus sebagai bahan acuan penelitian 

berikutnya, selain merujuk pada artikel jurnal dan buku yang 

sudah ada. 

3. Bagi Penelitian Selanjutnya 

Bagi penelitian selanjutnya, peneliti menyarankan untuk 

menambah variabel independen agar mampu mengetahui faktor 

lain yang dapat memengaruhi kinerja karyawan. 
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