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Abstract. It is possible that an organization only applies job rotation on a certain 
time period as a routine program based on specified time. However, to create a 
work rotation program that provides an impact on organizational performance, 
which includes employees’ performances, the implementation of this program must 
be based on an appropriate job rotation model that aims towards organizational 
optimization. The implemented job rotation program must be created based on a 
careful planning, implementation, the involvement of evaluation on applied 
programs, and also follow-up actions to improve and create job rotation 
implementation formulation, so that the implementation will not act as a routinely 
executed program, but also would bring an added value for organizational 
performance optimization 
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Abstrak. Dapat terjadi dalam suatu organisasi, rotasi kerja dilaksanakan hanya 
sebagai rutinitas berdasarkan waktu yang sudah ditentukan. Namun demikian, 
apakah rotasi kerja akan memberikan dampak pada kinerja organisasi, termasuk di 
dalamnya adalah kinerja pegawai, maka implementasi rotasi kerja semestinya 
didasarkan pada suatu model rotasi kerja yang tepat, yaitu mengarah pada 
optimalisasi kinerja organisasi. Rotasi kerja yang diimplementasikan harus 
didasarkan pada perencanaan yang matang, pelaksanaan, adanya evaluasi dari 
pelaksanaan yang sudah dilakukan, dan juga tidak lanjut sebagai tindakan 
perbaikan untuk formulasi implementasi rotasi kerja yang tepat, sehingga 
pelaksanaannya tidak hanya didasarkan pada rutinitas, tetapi memiliki nilai tambah 
dalam optimasi kinerja organisasi. 

 

Kata kunci: model rotasi kerja, implementasi, kinerja organisasi.   
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1. Pendahuluan 
Dalam implementasi rotasi kerja (work rotation) dapat terjadi kelemahan yang 
disebabkan oleh ketidakpahaman suatu organisasi mengenai rotasi kerja yang 
semestinya. Rotasi kerja mungkin dilaksanakan karena hanya berdasarkan pada rutinitas 
waktunya saja, dan diberlakukan secara umum tanpa mengkaji kelayakan secara 
personal pekerja bersangkutan yang semestinya dirotasi tersebut.  

Tanpa ada perencanaan rotasi kerja yang matang, pelaksanakan yang kurang 
memperhatikan the right man on the right job, dan evaluasi yang tidak dilaksanakan 
secara baik dapat menyebabkan rotasi kerja hanya sebagai kegiatan rutin yang kurang 
bermakna dan kurang memberikan nilai tambah bagi suatu organisasi. Oleh karena 
itulah, maka perlu ada suatu model rotasi kerja yang tepat yang dapat 
diimplementasikan, sehingga pelaksanaan rotasi kerja tersebut dapat memberikan 
kontribusi bagi optimalisasi kinerja organisasi. 

2. Landasan Teori 
Bagi organisasi, salah satu tujuan dari rotasi kerja adalah memperluas 

pengalaman kerja karyawan (Mondy dan Martocchio, 2016). Karowski (2006) 
menguraikan mengenai berbagai dimensi rotasi kerja yang meliputi: 

1. Class of work 
2. Type of industry 
3. Purpose of rotation 
4. Repetition 
5. Frequency of rotation 
6. Who rotates 
7. Type of process 

Hasil penelitian empiris yang dilakukan beberapa ahli, seperti Campion et. al. 
(1994); Rashki et al.(2014), menunjukkan adanya dampak positif dan signifikan dari 
rotasi kerja terhadap peningkatan kinerja karyawan. Bahkan Kaymaz (2010), 
membuktikan dari hasil penelitiannya bahwa, rotasi karyawan tidak hanya dapat 
mengurangi tingkat kejenuhan kerja, tetapi juga kompetensi pekerja, karena dengan 
rotasi kerja pengetahuan dan kemampuan kerja karyawan akan dapat ditingkatkan. 

Dalam implementasinya, rotasi kerja harus memperhatikan kaidah manajemen, 
yaitu meliputi perencanaan, pelaksanaan, pengendalian, dan tindakan perbaikan. 
Pelaksanaan tanpa didukung oleh perencanaan yang baik, tentunya tidak akan 
menghasilkan pelaksanaan yang baik. Demikian pula dengan pengendalian atau evaluasi 
dari pelaksanaan tersebut, mutlak harus dilakukan, untuk mengetahui apakah 
pelaksanaan tersebut telah sesuai dengan rotasi kerja yang sudah direncanakan dengan 
matang. Evaluasi yang dilakukan belum akan memberikan umpan balik yang berharga, 
tanpa dilakukan tindakan perbaikan dari hasil evaluasi tersebut. Karena itu, tindakan 
perbaikan menjadi sesuatu yang sangat penting untuk dilakukan.  

3. Hasil dan Pembahasan 
Dalam melakukan telaah mengenai model rotasi kerja dalam optimalisasi kinerja 

organisasi ini, maka metode yang digunakan dalam kajian ini adalah telaah yang 
difokuskan pada penjelasan mengenai rotasi kerja karyawan dalam suatu institusi atau 
organisasi. Informasi yang dibutuhkan diperoleh dari pengalaman suatu organisasi yang 
telah menerapkan rotasi kerja bagi karyawan, dan juga dari penelusuran kajian referensi 
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yang dinilai relevan untuk memperkaya pembahasan dalam tulisan ini, yaitu terkait 
dengan telaah hasil empiris dari para peneliti sebelumnya, terkait dengan implementasi 
rotasi kerja.  

Rotasi kerja merupakan fenomena yang biasa terjadi di sebuah organisasi. Rotasi 
kerja merupakan perpindahan karyawan secara horizontal dengan lingkup dan tugas 
pekerjaan yang cenderung berbeda,  dengan maksud untuk menurunkan kejenuhan dan 
stres kerja yang umumnya dialami oleh para pegawai sehingga memberikan pengaruh 
yang negatif terhadap produktifitas kerja. Tujuan dari rotasi kerja sendiri adalah untuk 
meningkatkan kompetensi karyawan, mengembangkan motivasi, meningkatkan 
pengetahuan dan pengalaman kerja, mutu proses pekerjaan dan produktifitas, serta 
efisiensi organisasi.  

Untuk itu terdapat beberapa hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh 
organisasi dalam melaksanakan proses rotasi kerja di kalangan karyawannya: 

1. Rotasi kerja harus menjadi bagian integral dari sistem keorganisasian, dan 
pelaksanaannya harus didasarkan pada perencanaan strategis, kriteria dan 
indikator yang terukur, dan prospektif pada pengembangan SDM. Karena itu 
sebelum proses rotasi kerja dilakukan, maka diperlukan pemetaan potensi, 
performa dan perilaku karyawan di setiap unit yang terlibat dalam program 
rotasi tersebut. 

2. Rotasi kerja dan setiap persyaratan yang mengikutinya adalah kebijakan 
pimpinan puncak organisasi. Meski demikian, pihak-pihak yang terkena rotasi 
kerja sebaiknya diusulkan oleh pimpinan unit divisi kepada pimpinan puncak 
setelah ada usul dari setiap manajer. Karena manajerlah yang paling tahu 
perkembangan karyawannya dan kondisi unitnya. Bagian personalia hanya 
berfungsi sebagai pelaksana kebijakan pimpinan puncak organisasi; dengan kata 
lain tidak terlibat secara langsung dalam menentukan individu-individu yang 
akan dirotasi. 

3. Rotasi kerja selayaknya terhindar dari sifat pragmatis seperti penyegaran 
karyawan, dan lebih mengarah pada pengembangan sumber daya manusia. 
Dengan demikian, para pengambil keputusan, terutama dalam hal pemberlakuan 
program rotasi kerja terhadap para karyawan, harus menitikberatkan pada 
pengembangan dengan tujuan yang lebih kompleks yaitu peningkatan 
kemampuan karyawan dalam segala bidang, terutama bidang-bidang yang 
dinilai penting untuk memastikan optimalisasi kinerja organisasi. Para manajer 
yang terlibat secara langsung dengan para karyawan juga, selayaknya selalu 
mengembangkan suasana dinamis dan positif dalam hubungan kemitraan kerja, 
baik sesama karyawan maupun dengan atasan. Apabila manajer dapat 
merealisasikan hal tersebut, kejenuhan kerja tidak akan terjadi. 

4. Perumusan rotasi kerja sebaiknya dilakukan dengan persiapan yang matang, 
dengan memikirkan berbagai aspek seperti pendidikan dan kesesuaian dengan 
minat dan bakat setiap individu yang terlibat dalam rotasi kerja. Setelah 
melakukan persiapan yang matang dan semua pimpinan unit telah mencapai 
persetujuan, maka sosialisasi dapat dilakukan kepada seluruh karyawan yang 
akan dirotasi. Sejauh mungkin dilakukan pelatihan secara berkala yang diisi 
dengan materi-materi terkait konsep orientasi kerja pada lingkungan kerja baru, 
pengembangan dinamika kelompok, dan budaya kerja. 
Rotasi kerja yang diberlakukan terhadap karyawan selayaknya adalah rotasi 

yang bervariasi sesuai dengan karakteristik, kompetensi organisasi dan individu 
karyawan, serta kondisi kesehatan organisasi. Meski demikian, terdapat sebuah prinsip 
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umum yang sebaiknya diterapkan oleh semua organisasi bahwa rotasi haruslah 
berdasarkan pada dimensi kemanusiaan, keorganisasian, pengembangan atau reposisi 
karyawan, keadilan, keterbukaan, dan akuntabilitas serta berkelanjutan. 

Dalam pengaplikasian rotasi kerja juga, diperlukan sebuah evaluasi kegiatan 
yang selayaknya dilakukan secara berkala. Evaluasi kegiatan dalam rotasi kerja ini 
sangat penting untuk dilakukan guna mengukur perkembangan kemampuan karyawan 
yang terlibat dalam program rotasi kerja itu sendiri. Apabila perkembangan kemampuan 
karyawan setelah terlibat dalam rotasi kerja tidak sesuai dengan harapan organisasi, 
maka sebaiknya penempatan karyawan tersebut dikaji ulang. 

Permasalahan dalam program rotasi kerja dapat muncul dari berbagai aspek. 
Meski demikian, aspek utama yang seringkali menjadi permasalahan dari program 
rotasi kerja ini adalah sumber daya manusia. Karyawan yang terlibat dalam program 
rotasi kerja dapat menjadi permasalahan, ketika penempatannya tidak disesuaikan 
dengan keahlian karyawan tersebut dalam melaksanakan pekerjaan baru yang 
dibebankan kepada karyawan tersebut. Keadaan tersebut umumnya muncul karena 
kurangnya tingkat pelatihan yang diberlakukan terhadap karyawan tersebut, atau 
rendahnya kemampuan karyawan tersebut untuk dapat beradaptasi dengan lingkungan 
dan pekerjaan baru yang dibebankan kepadanya.  

Selain itu, manajer di setiap divisi yang terlibat dalam program rotasi kerja juga 
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap keberhasilan program rotasi kerja itu 
sendiri. Manajer dengan segala kewenangannya memberikan pengaruh yang besar 
terhadap pembentukan lingkungan kerja sehingga lingkungan kerja dapat menjadi 
positif atau negatif. Positif disini dapat berarti lingkungan kerja yang memberikan 
motivasi besar bagi karyawannya untuk dapat memberikan yang terbaik bagi organisasi. 
Sementara sebaliknya, lingkungan kerja yang negatif akan mempersulit karyawan untuk 
dapat berkembang dengan baik, dan memberikan yang terbaik bagi organisasi.  

 

Gambar 1 . Model Rotasi Kerja Optimal 
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Seorang manajer yang baik akan selalu menitikberatkan segala visi dan misinya 
untuk kebaikan organisasi secara keseluruhan. Dengan memperhatikan hal tersebut, 
seorang manajer akan meningkatkan dinamika kerja dengan baik dan menciptakan 
suasana yang kondusif dalam lingkungan kerja. Misalkan, seorang manajer yang 
mengaplikasikan sistem reward, akan meningkatkan motivasi para karyawan yang 
dibawahinya untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi, meskipun pada dasarnya 
tujuan dari pencapaian tersebut adalah reward yang dijanjikan oleh manajer tersebut. 

Program rotasi kerja yang berjalan dengan optimal akan memberikan dampak 
besar terhadap karyawannya dengan menurunkan tingkat kejenuhan dan stres kerja, 
sekaligus meningkatkan ragam kemampuan para karyawan tersebut. Menurunnya 
kejenuhan dan stress kerja disebabkan oleh dinamisnya lingkungan kerja dimana para 
karyawan tersebut terlibat. Sementara peningkatan ragam kemampuan para karyawan 
terjadi karena terdapat perbedaan beban pekerjaan antara posisi kerja sebelum rotasi, 
dengan posisi kerja setelah rotasi kerja diberlakukan terhadap karyawan tersebut. 
Sehingga krisis keahlian karyawan, dimana organisasi menemui kesulitan untuk 
menemukan pengganti atau pengisi kekosongan posisi dengan tuntutan kemampuan 
tertentu dikarenakan tidak adanya ragam kemampuan karyawan, tidak akan terjadi 
dalam organisasi tersebut. Organisasi akan dapat menjalankan fungsinya dengan baik 
meskipun terjadi pengurangan tenaga kerja karena masa kerja karyawan yang berakhir, 
atau terjadi pengurangan jumlah karyawan. 

Dengan penurunan yang signifikan terhadap tingkat kejenuhan dan stres kerja, 
kinerja operasional organisasi akan mencapai tingkatan yang optimal. Hal ini terjadi 
karena kejenuhan dan stres kerja dapat memberikan gangguan terhadap kinerja 
organisasi karena menurunnya semangat karyawan untuk menjalani kesehariannya 
dalam lingkungan kerja. Tanpa adanya kejenuhan dan stres kerja, akan tercipta sebuah 
lingkungan kerja dengan dinamika yang positif dalam lingkungan kerja, sehingga 
kepedulian dan kerjasama karyawan akan mengalami peningkatan.  

 

4. Kesimpulan 
Model rotasi kerja karyawan harus secara komprehensif menunjukkan rencana, 

pelaksanaan, dan evaluasi dari implementasi rotasi kerja. Rotasi kerja bertujuan untuk 
menanamkan keakraban sosial antar pekerja dan pembentukan lingkungan kerja yang 
positif dan dinamis, dengan tujuaan akhirnya adalah optimalisasi kinerja organisasi. 
Dalam hal perencanaan untuk persiapan pelaksanaan rotasi kerja dibutuhkan masa 
penyesuaian kerja dan adanya pelatihan-pelatihan secara berkala. 

Pelaksanaan rotasi kerja harus memperhatikan sistematika penempatan yang 
baik dengan menunjukkan kesesuaian dengan tingkat pendidikan, masa kerja 
maksimum setiap penempatan, dan kesesuaian dengan minat dan bakat. Rotasi kerja 
yang optimal akan berpengaruh terhadap kejenuhan dan stres kerja karyawan. Dalam 
arti, semakin baik rotasi kerja yang dilakukan, maka semakin rendah tingkat kejenuhan 
dan stres kerja karyawan. Sebaliknya dengan rotasi kerja yang baik juga akan 
meningkatkan adanya ragam keahlian kerja, dan tingkat kerjasama karyawan semakin 
baik. Tentunya untuk mengetahui efektivitas pelaksanaan rotasi kerja diperlukan 
evaluasi secara berkala, sehingga hasilnya adalah dapat dijadikan dasar untuk corrective 
action. 
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