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2.1 PenelitianTerdahulu

Ringakasanpenelitianterdahuluyang dijadikansebagai

acuanpeneliti,yaitusebagaiberikut:

Tabel2.1PenelitianTerdahulu

No Peneliti MetodePenelitian Hasil

1. AryoTeguhPribadi,
Djamhur Hamid,
Mochammad Djudi
Mukzam(2013)

Pengaruh
pendidikan dan
pelatihanterhadap
kemampuan dan
kinerja karyawan
pada karyawan
PDAMKotaMalang

Explanatory
research

Pendidikandanpelatihan
berpengaruh secara
signifikan terhadap
kemampuandankinerja
karyawan pada PDAM
KotaMalang

2. Asri Nur Fadilah,
Abdul Hakim,
Siswidiyanto(2013)

Pengaruh
penempatan
pegawaiterhadap
kinerja pada
Pegawai
Sekretariat
Daerah Kabupaten
Gresik

explanatory
research

Penempatan
berpengaruh secara
signifikan terhadap
kinerja Pegawai
Sekretariat Daerah
KabutanGresik

3. Awaludin Syah
(2017)

Pengaruh budaya
organisasi, mutasi,

Mutasi pekerjaan,
motivasikerja secara
simultan berpengaruh
secara positif dan
signifikan terhadap



motivasi terhadap
kinerja Pegawai
NegeriSipilpada
Kantor Distrik
Navigasi Kelas I
Makassar

kinerja pegawaipada
Kantor Distrik Navigasi
KelasIMakassar.

4. Sheng Yao,Xingyu
Wang, Heyao Yu,
Priyanko Guchait
(2019)

Effectiveness of
errormanagement
training in the
hospitalityindustry:

Impact on
perceivedfairness
and service
recovery
performance

Research Design,
scenario
development,
sample and
procedure

pelatihan manajemen
kesalahan berpengaruh
positif yang lebih kuat
dan signifikan pada
kinerja pemulihan
layanan

5. Anwar Prabu
Mangkunegara,
AbdulWaris(2015)

Effectoftraining,
competence and
discipline on
employee
performance in
company case
studyinPT.Asuransi
BangunanAskirda

Methodsurvei Pelatihan, kompetensi
dandisiplinberpengharuh
positif dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan PT.Asuransi
BangunanAskirda

6. Frans Hendrik
Kalesaran,SilvyaL.
Mandey,Peggy A.
Mekel(2014)

Pengaruh motivasi,
penempatankerja,
danpengembangan

MetodeAsosiatif Motivasi memiliki
pengaruh singifikan
terhadak kinerja
karyawan, Penempatan
Kerja tidak memiliki
pengaruh signifikan
terhadap kinerja
pegawai,pengembangan



karir terhadap
kinerja pegawai
pada Badan
Lingkungan Hidup
Provinsi Sulawesi
Utara

karir tidak memiliki
pengaruh signifikan
terhadap kinerja
karyawan.

7. Ferdian Erlangga
Rosa(2017)

Mutasi terhadap
kinerja karyawan
padaPTKeretaApi
Indonesia (Persero)
DaerahOperasi1
Jakarta

MetodeSurvei Mutasi berpengaruh
secara signifikan
terhadap kinerja
karyawan

Darikesimpulanbeberapapenelitianterhadulumenyatakan

bahwa pelatihankerja,penempatankerja danmutasikerja

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sehingga

penelitianterdahulusesuaidenganfenomenayangdiangkatoleh

penulisyaitudimanapeltihankerja,penempatankerjadanmutasi

kerja berpengaruhpositifterhadapkinerja karyawanPT PLN

(Persero)UP3Mojokerto.

2.2 LandasanTeori

2.2.1 PelatihanKerja

2.2.1.1 PengertianPelatihanKerja

Pelatihankerjaadalahuntukmemperbaikipenguasaan

berbagaiketrampilandanteknikpelaksanaankerjatertentu,

terincidanrutin.Pelatihanmenyiapkanparakaryawanuntuk

melakukan pekerjan-pekerjaan sekarang (Handoko,2008).



MenurutBangun(2012)mengemukakanbahwa,pelatihankerja

merupakan suatu proses memperbaikiketerampilan kerja

karyawanuntukmembantupencapaiantujuanperusahaan.

Pelatihanberorientasike masa sekarangmembantu

karyawanuntukmenguasaiketerampilandalampekerjaannya

(Sutrisno,2017).Selama pelatihan,semua peserta harus

mendapatperlakuanyangsama,sepertikesempatanberlatih

yangsetara.Program pelatihanyangefektifbenar-benar

harusmengajarkanapayangdirancangdandiajarkandan

kemampuanmereka,demikepentinganindividudanorganisasi

(Leatherbarrow,2014).MenurtNoeetal(2016)peranpelatihan

bagikaryawan yaitu untuk memperoleh pengetahuan dan

keterampilan,program pelatihanharusdilaksanakandengan

cara yang sesuaidengan kebutuhan darikaryawannya.

Karyawan yang telah mengikutipelatihan harus memiliki

perubahanyanglebihbaikdalambekerja.Penerapanprogram

pelatihanharusmemungkinkankaryawanmentransferapayang

telahdipelajariketempatkaryawanitubekerja,karyawan

didoronguntukberbagipengetahuandenganrekankerjanya.

Berdasarkanbeberapapengertianpelatihankerjadi

atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa pelatihan kerja

merupakansuatuproseskegiatankaryawanyangbertujuan

meningkatkan kemampuan,pengetahuan dan keterampilan

dalammemenuhisetiaptugasnya.

2.2.1.2 TujuanPelatihanKerja



Programpelatihankerjakaryawanharusmemilikitujuan

yang jelas, salah satunya adalah untuk memberikan

keterampilankepadakaryawansebelumbekerja.Olehkarena

itu,dalampelatihankaryawandilatihcara-caramelaksanakan

pekerjaansertamemahamivisidanmisiperusahaansecara

utuh.MenurutSedarmayanti(2013)adatujuankhususdantujuan

umumpelatihan:

A. Tujuanumumpelatihankerja

Tujuan umum pelatihan kerja adalah meningkatkan

produktivitasorganisasi,denganmelaluiberbagaikegiatan

antaralain:

1.Mengembangkan pengetahuan sehingga pekerjaan

dapatdiselesaikansecararasional.

2. Mengembangkanketerampilan/keahlian,sehingga

3. Pekerjaandapatdiselesaikanlebihcepatdanefektif.

4. Mengembangkan/merubahsikap,sehingga menimbulkan

kemauankerjasama dengansesame karyawandan

manajemen(pimpinan).

B. Tujuankhususpelatihankerja

1.Kualitas

2. Produktivitas

3. Mutu

4. Semangat/moral

5. Balasjasatidaklangsung



6. Kesehatandankeselamatankerja

7. Cegahkadaluarsapengetahuandanketerampilan

2.2.1.3 IndikatorPelatihanKerja

Indikator-indikatorpelatihankerja menurutHandoko

(2014):

1.Metodepelatihan

Dapat diukur dengan melihat metode apa yang

digunakan dalam pelatihan di perusahaan atau

organisasi karena metode pelatihan sangat

menentukankeberhasilanprosespelatihan.

2. Fasilitaspelatihan

Dapatdiukurdenganmelihatkelengkapanfasilitasyang

digunakandalamkegiatanpelatihandanpenggunaan

fasilitaspelatihan.

3. Kemampuanpeserta

Dilihatdariseberapa pengetahuandanketrampilan

yangdimilikiparapesertapelatihandalamperusahaan

yangdiikutiolehseluruhpegawaibaikpegawaibaru

maupunpegawailama.

4. Kemampuanpelatih/instruktur

Denganmelihatkemampuandanpengetahuanpelatih

program pelatihanharusbenar– benarmenguasai

materibaiksecarateorimaupunpraktek.



5. Materipelatihan

Ditinjaudenganmelihatapayangakandikembangkan

daripesertapelatihandenganmenyajikanmateriyang

mudahdipahamiolehparapesertapelatihan.

2.2.2 Penempatan

1.2.2.1 PengertianPenempatanKerja

MenurutHandoko(2008)Penempatankerja berarti

mengalokasikanparakaryawanpadaposisitertentu,halini

khususterjadipadakaryawanbaru.Kepadakaryawanlama

yang telahmendudukijabatan atau pekerjaan termasuk

sasaran fungsi penempatan karyawan dalam arti

mempertahankanpadaposisinyaataumemindahkanpadaposisi

yanglain.

MenurutArdhanadkk(2012),“Penempatanadalahsuatu

prosespemberiantugasdanpekerjaankepadakaryawanyang

lulusseleksiuntukdilaksanakansecarcontinuedanwewenang

sertatanggungjawabyangmelekatsebesarporsidankomposisi

yang ditetapkan serta mamapu mempertanggungjawabkan

segalarisikoyangmungkunterjadiatastugasdanpekerjaan”.

Menurut Hasibuan (2008), mengemukakan bahwa

“Penempatankerja adalahtindaklanjutdariseleksi,yaitu

menempatkancalonkaryawanyangditerimapadajabatan

atau pekerjaan yang dibutuhkannya dan sekaligus

mendelegasikanauthoritykepadaorangtersebut”.Daridefinisi

penempatandiatasdapatdisimpulkanbahwa penempatan



adalahprosesdimana perusahaanmenempatkankarryawan

padaposisikerjayangsesuaidengankemampuan,kecakapan,

dankeahliannya.

1.2.2.2 SyaratPenempatanKerja

MenurutRosidah(2003)ada beberapa persyaratan

pentingyangharusdipenuhidalamrangkapenempatanpegawai,

adapunpersyaratanyang harusdipenuhitersebutsebagai

berikut;

a)Informasianalisisjabatanyangmemberikandeskripsi

jabatan,spesialisjabatandanstandarprestasiyang

seharusnyaadadalamsetiapjabatantersebut.

b) Rencana-rencana sumberdaya manusia yang akan

memberikan manajer tentang tersedia tidaknya

lowonganpegawaisuatuinstansi.

c) Keberhasilanfungsirekrutmenyang akanmenjamin

manajerbahwatersediasekelompokorangyangakan

dipilih.

1.2.2.3 IndikatorPenemptanKerja

MenurutSuwanto(2003),dalammelakukanpenempatan

karyawanhendaknyamempertimbangkanhal-halsebagaiberikut;

1.Pendidikan

Pendidikan merupakan salah satu penentu dari

penempatankerjakaryawan.Dalam halinipendidikan

biasanyadigunakansebagaibagianuntukmenentukan

jenjangkarirserta posisiataujabatanseseorang.

Pendidikan minimum disyaratkan dalam melamar

pekerjaanseperti:



a)Pendidikanyangdisyaratkan

b)Pendidikanalternative

2. Pengetahuankerja

Pengetahuankerjayangdimaksudadalahpengetahuan

pegawaitentang pekerjaan yang dilakukan baik

sebelum bekerja maupunpengetahuanyangdidapat

setelahbekerja.

3. Keterampilakerja

Didalam praktekkerja,keterampilankerja berarti

kecakapansertakeahlianyangdimilikiolehkaryawan.

Keterampilankerjainidapatberupa:

a.Keterampilanmental,sepertihalnyamenganalisa

data-data serta menentukan sikap dalam

pengambilankeputusan.

b. Keterampilanfisik,sepertikemampuandiridalam

melakukansesuatudalam haliniseorangteknis

ataumekanik.

c.Keterampilansocial,sepertimempengaruhiorang

lain,menawarkanbarangataujasadanlain-lain.

4. Pengalamankerja

Pengalaman kerja dapat dijadikan sebagai

pertimbangan tertentuolehperusahaan.pengalaman

kerja yang dimaksud adalah pengalaman serta

seberapa lama waktu yang telah dilewatiuntuk

melakukanpekerjaantertentu.

2.2.3 MutasiKerja

2.2.3.1 PengertianMutasi



MenurutDessler(2007)perpindahankerjaataumutasi

adalahperpindahanpegawaidarisatupekerjaankepekerjaan

lainpadalevelyangsamadanpadatingkatupahataugaji

yang sama pula.Tidakada peningkatan ataupenurunan

tanggung jawab,walaupun mungkin ada perubahan kondisi

kerjanya.

Siagian(2008)mengemukakanbahwamutasitersebut

denganistilahalihtugasdanalihtempat,yaitusebagaiberikut:

Alihtugasadalahpenempatanseorangpegawaipadatugas

barudengantanggungjawab,hierarkijabatan,danpenghasilan

yangrelatifsamadenganstatusnyayanglama.Dalam hal

demikianseorangpegawaiditempatkanpada satuankerja

baruyanglaindarisatuankerjadimanaseseorangselamaini

bekerja.Sedangkanalihtempat,adalahseorang pegawai

melakukanpekerjaanyangsama atausejenis,penghasilan

tidakberubahdantanggungjawabnyapunrelatifsama.Hanya

saja secara fisiklokasitempatnya bekerja laindariyang

sekarang.

Sedangkan menurut Gouzali(2002) mutasiadalah

pemindahankaryawandalam bentuktourofareaataualih

tempatdantourofdutyataualihtugas.Daribeberapadefinisi

diatasdapatdisimpulkanbahwa mutasikerja adalahalih

jabatanataualihtugasyangpenghasilannyarelativesama

denganstatusnyayanglama.

2.2.3.2 SebabdanAlasanMutasi

Sebab-sebab pelaksanaan mutasidigolongkan atas

permintaansendiri(personneltransfers)danalihtugasproduktif



(productiontransfer):

1)Permintaansendiri

Mutasiataspermintaansendiriadalahmutasiyang

dilakukanataskeinginansendiridarikaryawanyang

bersangkutan dan dengan mendapat persetujuan

pimpinan organisasi. Cara karyawan mengajukan

permohonan dengan mengemukakan alasan-alasan

kepadapimpinanperusahaanadalah(Hasibuan,2003).

a.Kesehatan

Fisik kurang mendukung untuk melaksanakan

pekerjaan.Misalnyadinasluarkotamohondimutasi

menjadidinasdalam.

b. Keluarga

Misalnya untukmerawatorang tua yang sudah

lanjutusia.

c.Kerjasama

Misalnya tidak dapat bekerjasama dengan

karyawanlainnya karena terjadipertengkaran

atauperselisihan.

2) AlihTugasProduktif(ATP)

Alihtugasprodukyifadalahmutasikarena kehendak

pimpinan perusahaan untuk meningkatkan produksi

dengan menempatkan karyawan bersangkutan ke

jabatan atau pekerjaan yang sesuai dengan

kecakapannya.MenurutPaulPigordanCharlesMayers

mengemukakan5macamtransfersyaitu:

a.Productiontransfers



Adalah mengalih tugaskan karyawan darisatu

bagiankebagianlainsecarahorizontal,karena

padabagianlainkekurangantenagakerjapadahal

produksiakanditingkatkan.

b. Replacementtransfers

Adalahmengalihtugaskankaryawan kejabatan

lainsecarahorizontaluntukmenggantikaryawan

yang masa dinasnya masih sedikit atau

diberhentikan.

c.Versayilitytransfer

Adalahmengalihtugaskankaryawanke jabatan

lainnya secara horizontalagarkaryawanyang

bersangkutandapatmelakukanpekerjaanatauahli

dalamberbagailapanganpekerjaan.

d.Shifttransfer

Adalahmengalihtugaskankaryawanyangsifatnya

horizontaldarisaturegukeregulainnyasedang

pekerjaannyatetapsama.

e.Remedialtransfer

Adalahmengalihtugaskankaryawankejabatanlain,

baik pekejaan yang sama atau tidak atas

permintaankaryawanbersangkutankarenatidak

dapatbekerjasamadenganrekan-rekannya.

2.2.3.3 IndikatorMutasiKerja

Beberapaindikatormutasikerja(Ambarita,2015),yaitu:



a.Frekwensimutasi,yaitutingkatkeseringanpelaksanaan

mutasidalamorganisasi.

b. Alasanmutasi,yaituagarkaryawantidaklarutdalam

zonanyamandanagarkaryawanbiasamendapatkan

pengalamanbaru.

c. Ketepatan dalam melaksanakan mutasi yang

disesuaikandengan:

 Kemampuankerjapegawai

 Tingkatpendidikan

 Lamanyamasamenjabat

 Tanggungjawabataubebankerja

 Kesenanganataukeinginanpegawai

 Kebijaksanaanatauperaturanyangberlaku

2.2.4 Kinerjakaryawan

2.2.4.1 Pengertiankinerjakaryawan

Menurut Mangkunegara (2001) berpendpat bahwa

kinerja diartikansebagaihasilkerja secara kuantitasdan

kualitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam

melaksanakantugasnyasesuaidengantanggungjawabyang

diberikankepadanya.SedangkanHasibuan(2005)berpendapat

bahwa kinerjaadalahsuatuhasilkerjayangdicapaiseseorang

dalammelaksanakantugas-tugasyangdibebankankepadanya

yangdidasarkanataskecakapan,pengalaman,kesungguhan

danwaktu.

MenurutRivai(2005)teorisumberdayamanusia,kinerja



merupakanhasilyangtelahdicapaidariyangtelahdilakukan,

dikerjakanseseorangdalammelaksanakankerjaatautugas.

Kinerja adalahhasilatau tingkat keberhasilan seseorang

secara keseluruhan selama periode tertentu didalam

melaksanakantugasdibandingkandenganberbagaikemungkinan,

sepertistandarhasilkerja,targetatausasaranataukriteria

yangtelahditentukanterlebihdahuludantelahdisepakati

bersama.Kinerjamerupakanhasilkerjasecarakualitasdan

kuantitasyangdapatdicapaiolehseorangpegawaidalam

melaksanakan tugassesuaidengan tanggung jawabyang

diberikankepadanya.

Berdasarkanpengertian-pengertian kinerjatersebut

dapatdisimpulkanbahwakinerjakaryawanadalah hasilkerja

yang dicapai dari yang dikerjakan seseorang dalam

melaksankankerjaatautugas.

2.2.4.2 Faktor-faktoryangmempengaruhikinerja

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhikinerja

adalahsebagaiberikut(Mahmudin,2010):

a)Faktor personal/individumeliputi pengetahuan,

ketrampilan (skill), kemampuan kepercayaan diri,

motivasidankomitmenyangdimilikiolehsetiapindividu.

b) Faktorkepemimpinanmeliputikualitasdalammemberikan

dorongan,semangat,arahan dan dukungan yang

diberikanmanajerdanteamleader.

c) Faktortim meliputikualitasdukungandansemangat

yangdiberikanolehrekandalamsatutim,kepercayaan

terhadap sesame anggota tim,kekompakan dan



keeratananggotatim.

d)Faktorsystem meliputisystem kerja,fasilitaskerja

atauinfrastukturyangdiberikanolehorganisasi,proses

organisasidankulturkinerjadalamorganisasi.

e)Faktorkontekstual(situasional)meliputitekanandan

perubahanlingkunganeksternaldaninternal.

2.2.4.3 IndikatorKinerjaKaryawan

Indikatoruntukmengukurkinerjayangdigunakandalam

penelitianinimerupakanindikatormenurutSetiawandankartika

(2014):

a.Ketepatanmenyelesaikantugas

Merupakanpengelolahanwaktudalambekerjadanjuga

ketepatan karyawan dalam menyelesaikan

pekerjaannya.

b. Kesesuaianjamkerja

Merupakan kesediaan karyawan dalam mematuhi

peraturan perusahaan yang berkaitan dengan

ketepatanmasuk/pulangkerjadanjumlahkehadiran.

c. Tingkatkehadiran

Tingkatkehadirandapatdilihatdarijumlahketidak

hadirankaryawandalam suatuperusahaanselama

periodetertentu.

d.Kerjasamaantarkaryawan

Merupakankemampuankaryawanuntukbekerjasama

denganoranglaindalam menyelesaikansuatutugas



yangditentukansehingga mencapaidaya guna dan

hasilgunayangsebesa-besarnya.

2.3 HubunganAntarVariabel

2.3.1 Hubunganpelatihankerjaterhadapkinerjakaryawan

Pelatihankerjamerupakansuatukegiatanyangsangatperlu

dilakukandalamsebuahorganisasi.Pelatihankerjayangdiberikan

berisitentang hal-halyang terkait dengan pekerjaan yang

dilakukanolehpegawai.Pelatihanyangbaikyaitupelatihanyang

akan menjelaskan secara detail bagaimana proses suatu

pekerjaandapatterselesaikansecaraefektifdanefisien.Jika

pegawaisudahpahamdanmengertibagaimanaprosespekerjaan

yangdiakerjakan,makakinerjakaryawanjugaakanmeningkat

karenakaryawantersebuttelahberhasilmenguasaiilmuyangtelah

didapatkandaripelatihanyangtelahdilakukan.

MenuruthasilpenelitiandariLeonandoAgusta danEddy

MadionoSutanto(2013)menunjukkanbahwapelatihanberpengaruh

positifsignifikanterhadapkinerjakaryawanCVHaragonSurabaya.

DidukungjugadenganpenelitiandariMunparidi(2012)menunjukkan

bahwapelatihanberpengaruhpositifdansignifikanterhadapkinerja

karyawanpadaPerusahaanDaerahAirMinumTirtaMusiPalembang.

2.3.2 Hubunganpenempatankerjaterhadapkinerjakaryawan

Penempatankerjaberartimenempatkankaryawansesuai

dengan kemampuan dan tanggung jawabnya agar target

perusahaanbisatercapaidenganmaksimal.Penempatakerjayang

sesuaidapatmeningkatkankinerjakaryawan.Penempatanyang

sesuaiyaitudimanakaryawanditugaskanditempatyangsesuai

dengankeahliannya.



MenuruthasilpenelitianMontalalu,KawetdanNelwan(2016)

menunjukkanbahwapenempatanberpengaruhpositifdansignifikan

terhadapkinerjakaryawanpadaDinasKebudayaandanPariwisata

Prov.Sulut.

2.3.3 Hubunganmutasikerjaterhadapkinerjakaryawan

MenurutHasibuan(2009)pada dasarnya mutasitermasuk

dalam fungsipengembanganpegawai,karena tujuannya adalah

untukmeningkatkanefisiensidanefektivitaskerjadalamorganisasi

tersebut.

Mutasiyangefektifakanberdampakpadakinerjakaryawan

mengingatmutasiyangdilaksanakanbertujuanuntukmemberikan

peluang bagi para karyawan yang bersangkutan untuk

mengembangkanpotensiyangdimilikinya serta diharapkanuntuk

membuatkepuasankerjalebihbaik.Menuruthasilpenelitiandari

Runtuwene,TewaldanMintardjo(2016)menunjukkanbahwamutasi

berpengaruhterhadapkinerjakaryawanpadaPT.BankSulutgo

Manado.

2.4 KerangkaKonseptual

Iskandar(2008)mengemukakanbahwakerangkakonseptual

merupakansuatukesatuankerangka pemikiranyang utuhdalam

rangkamencarijawaban-jawabanilmiahterhadapmasalah-masalah

penelitian yang menjelaskan tentang variabel-variabel,hubungan

antaravariabel-variabelsecarateoritisyangberhubungandengan

hasilpenelitian yang terdahulu yang kebenarannya dapat diuji

secara empiris.

Untuk menggambarkan hubungan antar variabel,berikut

kerangkakonseptualyangdisusunberdasarkanpenelitianterdahulu



danlandasanteorimakapenelitiberpendapatbahwapelatihankerja

sangatpenting dilakukandalam organisasikarena berguna untuk

menambahkan kemampuan dan keterampilan pegawai dalam

memaksimalkankinerjanya.Apabilapelatihankerjadalamorganisasi

berjalandenganefektifmaka kinerja karyawanakanmeningkat,

sebaliknya jika pelatihan kerja tidak maksimal maka akan

menyebabkanturunnyakinerjakaryawan.

Penempatankerjaberartimenempatkankaryawansesuai

dengankemampuandantanggungjawabnyaagartargetperusahaan

bisatercapai.Untukmeningkatkankinerjakaryawanyangtinggimaka

penempatankerjaharussesuai.

Mutasiberartisuatuperubahanjabatanatauperubahan

tugas yang dimana penghasilan relative sama sepertistatus

sebelumnya.Mutasibertujuan aga karyawan tidak jenuh dan

mempunyaipengalaman baru sehingga kinerja karyawan bisa

meningkat.

Berdasarkanpenjelasandiatas,maka diajukankerangka

konseptualsebagaiberikut:

Gambar2.1KerangkaKonseptual

Pelatihan
kerja

(X1)

Penempatan
kerja(X2)

MutasiKerja

(X3)

Kinerja
karyawan(Y)



2.5 Hipotesis

Berdasarkankerangkapemikirandiatasmakahipotesisyang

penulisajukanyaitu:

HI :Semakinbaikpelatiahnkerjasemakintinggikinerja

karyawan

H2 :Semakinsesuaipenempatankerja semakintinggi

kinerjakaryawan

H3 :Semakinefektifmutasikerjasemakintinggikinerja

karyawan


