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Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan antara rotasi
pekerjaan, adaptabilitas karyawan, pengembangan pelatihan, dan
hasil kinerja melalui pendekatan Systematic Literature Review
terhadap 65 artikel terindeks Scopus yang diterbitkan pada periode
2020-2025. Hasil analisis menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan dapat
meningkatkan kemampuan adaptif, pembelajaran lintas fungsi, dan
kinerja karyawan apabila didukung oleh pelatihan yang terstruktur
serta budaya organisasi yang mendukung pembelajaran. Namun,
efektivitasnya sangat bergantung pada faktor kontekstual seperti
motivasi, dukungan manajerial, dan kesesuaian individu dengan
pekerjaan. Implikasi penelitian ini menekankan pentingnya integrasi
antara rotasi pekerjaan dan program pengembangan pelatihan adaptif
sebagai strategi manajemen sumber daya manusia untuk memperkuat
kinerja dan daya saing organisasi di era perubahan yang dinamis.

ABSTRACT

This study aims to examine the relationship between job rotation, employee
adaptability, training development, and performance outcomes through a
Systematic Literature Review approach to 65 Scopus indexed articles
published in the period 2020-2025. The results of the analysis show that job
rotation can improve adaptive skills, cross-functional learning, and employee
performance when supported by structured training and an organizational
culture that supports learning. However, its effectiveness relies heavily on
contextual factors such as motivation, managerial support, and an
individual's suitability for the job. The implications of this study emphasize
the importance of integration between job rotation and adaptive training
development programs as a human resource management strategy to
strengthen organizational performance and competitiveness in an era of
dynamic change.
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1. PENDAHULUAN

Dalam era perubahan organisasi yang cepat dan kompetisi tenaga kerja yang semakin
dinamis, perusahaan dituntut untuk membangun sumber daya manusia yang adaptif dan berdaya
saing tinggi. Namun, banyak organisasi menghadapi tantangan dalam mempertahankan karyawan
yang mampu beradaptasi dengan perubahan peran, teknologi, dan struktur kerja. Di tengah
ketidakpastian ekonomi global dan disrupsi digital, keterbatasan adaptabilitas karyawan menjadi
salah satu penyebab utama stagnasi produktivitas dan rendahnya inovasi di tempat kerja.
Permasalahan ini semakin kompleks ketika sistem pengembangan karyawan tidak diintegrasikan
dengan strategi rotasi pekerjaan yang efektif.

Rotasi pekerjaan (job rotation) telah lama diakui sebagai salah satu strategi pengembangan
sumber daya manusia yang mendorong pembelajaran lintas fungsi dan peningkatan kompetensi.
Melalui perpindahan karyawan antar posisi, departemen, atau fungsi organisasi, rotasi pekerjaan
diyakini mampu meningkatkan pemahaman terhadap proses bisnis secara menyeluruh serta
menumbuhkan fleksibilitas peran. Namun, praktik ini tidak selalu menghasilkan dampak positif
yang konsisten terhadap adaptabilitas dan kinerja karyawan. Beberapa studi menunjukkan bahwa
tanpa perencanaan yang matang dan dukungan pelatihan yang memadai, rotasi pekerjaan justru
dapat menimbulkan kebingungan peran, stres, dan penurunan motivasi kerja.

Beberapa studi empiris telah mengeksplorasi hubungan antara praktik rotasi pekerjaan
dengan kinerja karyawan dan aspek-lain seperti adaptabilitas, pelatihan, dan komitmen organisasi.
Sebagai contoh, penelitian oleh Alizadeh Majd et al., (2024) di industri petrokimia Iran menemukan
bahwa meskipun rotasi pekerjaan memiliki pengaruh langsung negatif terhadap kinerja karyawan,
terdapat efek tidak langsung positif melalui strategi SDM dan efektivitas pelatihan sebagai mediator.
Dalam konteks yang berbeda, meta-analisis oleh Running K. et al. (2021) yang membedakan antara
rotasi tugas (task rotation) dan rotasi pekerjaan (job rotation) —menunjukkan bahwa job rotation
memiliki korelasi yang lebih kuat dengan pembelajaran & pengembangan (learning & development)
dan kinerja organisasi dibandingkan task rotation (r = 0,21 untuk job rotation terhadap learning &
development) namun secara umum efeknya masih moderat. Penelitian di wilayah Afrika Barat oleh
Suleman A.R. dan kolega (2019) menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan yang dirancang dengan baik
memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan melalui mediasi kepuasan kerja dan
komitmen organisasi.

Hasil-hasil penelitian tersebut juga menunjukkan adanya kondisi dimana rotasi pekerjaan
tidak selalu menghasilkan hasil positif. Sebagai contoh, penelitian oleh Supomo J. dan Sudarti K.
(2025) di kalangan aparatur sipil negara di Jawa Tengah menemukan bahwa rotasi pekerjaan tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui
motivasi berprestasi sebagai variabel mediasi. Hal ini menunjukkan bahwa faktor kontekstual
(seperti kesiapan organisasi, struktur tugas, dan support pelatihan) memainkan peran penting
dalam menentukan keberhasilan rotasi pekerjaan.

penelitian tentang adaptabilitas karyawan menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan dapat
meningkatkan fleksibilitas dan kemampuan karyawan dalam menghadapi perubahan peran dan
tugas. Sebagai contoh, dalam tesis yang dikaji oleh Al Yafei A. (2025), ditemukan bahwa rotasi
pekerjaan “improves employees’ adaptability and versatility” melalui eksposur ke berbagai peran
berbeda.

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, terlihat bahwa praktik rotasi pekerjaan memiliki
potensi besar dalam meningkatkan kompetensi dan fleksibilitas karyawan, namun hasil empirisnya
belum menunjukkan pola yang konsisten. Beberapa studi menemukan bahwa rotasi pekerjaan
berdampak positif terhadap pembelajaran lintas fungsi, kepuasan kerja, dan kinerja (Running et al.,
2021; Suleman et al., 2019), sedangkan penelitian lain justru menunjukkan efek negatif atau tidak
signifikan terhadap hasil kerja (Alizadeh Majd et al, 2024); Supomo & Sudarti, 2025).
Ketidakkonsistenan ini menunjukkan bahwa keberhasilan rotasi pekerjaan tidak dapat dijelaskan
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hanya dari implementasinya secara struktural, tetapi juga bergantung pada faktor-faktor
pendukung seperti desain pelatihan, kesiapan organisasi, dan kemampuan adaptasi karyawan.

Hasil meta-analisis yang dilakukan oleh Alliger et al. (2021) menegaskan kompleksitas ini.
Dalam tinjauannya terhadap 56 studi dengan lebih dari 284.000 responden, ditemukan bahwa rotasi
pekerjaan dan rotasi tugas berhubungan positif dengan kepuasan kerja (r = 0,27), komitmen
organisasi (r = 0,16), fleksibilitas tenaga kerja (r = 0,32), serta kinerja individu (r = 0,13). Para peneliti
juga mencatat bahwa banyak ekspektasi terhadap manfaat rotasi pekerjaan “tidak sepenuhnya
didukung oleh data,” terutama karena variasi konteks industri, budaya, dan dukungan organisasi
(Alliger et al.,, 2021). Hal ini memperkuat pandangan bahwa efektivitas rotasi pekerjaan tidak
bersifat universal, melainkan sangat bergantung pada integrasinya dengan strategi pengembangan
sumber daya manusia dan pembelajaran organisasi (Huang et al., 2023; Kim & Lee, 2022).

Walaupun rotasi pekerjaan telah banyak diteliti dalam konteks pengembangan sumber daya
manusia, hasil penelitian yang ada masih menunjukkan keterbatasan dalam menjelaskan
mekanisme yang menghubungkan rotasi pekerjaan dengan peningkatan adaptabilitas dan kinerja
karyawan. Sebagian besar studi terdahulu cenderung menyoroti hubungan langsung antara rotasi
pekerjaan dan produktivitas tanpa menelusuri peran faktor pendukung seperti pelatihan dan
kesesuaian individu dengan pekerjaan (person—job fit). Nugroho (2025) menegaskan bahwa rotasi
pekerjaan hanya berdampak positif terhadap kinerja jika diiringi dengan lingkungan kerja yang
mendukung dan kesesuaian kompetensi individu. Hasil ini mengindikasikan bahwa praktik rotasi
yang tidak disertai perencanaan pelatihan yang memadai justru dapat menimbulkan kebingungan
peran dan penurunan motivasi kerja (Dhanraj & Parumasur, 2014).

Sebagian besar penelitian sebelumnya masih berfokus pada sektor tertentu seperti
manufaktur dan jasa publik, sementara sektor lain seperti pendidikan, teknologi, dan usaha kecil
menengah relatif kurang mendapat perhatian (Wambua, n.d.; Eriksson & Ortega, 2003). Penelitian
lintas konteks dan budaya masih terbatas, sehingga generalisasi temuan menjadi lemah. Lebih jauh
lagi, sebagian besar studi menggunakan pendekatan kuantitatif lintas-seksi yang tidak mampu
menangkap dinamika pembelajaran dan adaptasi jangka panjang akibat rotasi pekerjaan (Thrive
Sparrow, 2024). Dalam lingkungan kerja modern yang ditandai oleh percepatan digitalisasi dan
perubahan organisasi yang berkelanjutan, pemahaman longitudinal tentang bagaimana rotasi
pekerjaan berinteraksi dengan pelatihan dan pengembangan kompetensi menjadi semakin relevan.

Keterbatasan tersebut menunjukkan bahwa belum ada kajian komprehensif yang secara
sistematis meninjau hubungan antara rotasi pekerjaan, pelatihan, adaptabilitas, dan hasil kinerja
lintas sektor dan konteks. Penelitian ini berupaya untuk mengisi kesenjangan literatur dengan
melakukan Systematic Literature Review (SLR) guna mensintesis temuan empiris terkini,
mengidentifikasi pola hubungan antarvariabel, serta memetakan arah penelitian ke depan.
Pendekatan ini diharapkan dapat memberikan dasar konseptual yang kuat bagi pengembangan
strategi rotasi pekerjaan yang berorientasi pada peningkatan pembelajaran, adaptabilitas, dan
kinerja karyawan dalam berbagai konteks organisasi.

Berdasarkan kesenjangan penelitian yang telah diidentifikasi, studi ini bertujuan untuk
melakukan tinjauan sistematis terhadap literatur terkait praktik rotasi pekerjaan dengan fokus pada
hubungannya terhadap adaptabilitas karyawan, pengembangan pelatihan, dan hasil kinerja.
Penelitian ini tidak hanya bermaksud mengumpulkan dan mengklasifikasikan temuan empiris yang
telah ada, tetapi juga untuk mengidentifikasi pola hubungan, kecenderungan tematik, serta arah
perkembangan konseptual yang muncul dalam dua dekade terakhir.

Melalui pendekatan Systematic Literature Review (SLR), penelitian ini berupaya menjawab
pertanyaan mendasar tentang bagaimana dan sejauh mana rotasi pekerjaan berkontribusi terhadap
penguatan kemampuan adaptasi karyawan, peningkatan efektivitas pelatihan, serta pencapaian
hasil kinerja di berbagai konteks organisasi. Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk menilai
secara kritis perbedaan metodologi, kerangka teoritis, dan konteks implementasi yang digunakan
dalam studi-studi terdahulu, sehingga menghasilkan pemahaman yang lebih komprehensif dan
berbasis bukti (evidence-based).
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Penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan peta konseptual (conceptual map) yang
menggambarkan keterkaitan antara variabel utama — rotasi pekerjaan, pelatihan, adaptabilitas, dan
kinerja — serta faktor-faktor mediasi atau moderasi yang mungkin memengaruhi hubungan di
antara variabel tersebut. Dengan menyajikan sintesis terstruktur dari berbagai temuan empiris,
penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis dalam memperkuat landasan
konseptual praktik rotasi pekerjaan dalam manajemen sumber daya manusia modern, sekaligus
kontribusi praktis berupa rekomendasi strategis bagi organisasi dalam merancang program rotasi
dan pelatihan yang efektif untuk meningkatkan adaptabilitas dan kinerja karyawan di era digital
dan dinamis.

2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Rotasi Pekerjaan

Rotasi pekerjaan (job rotation) merupakan strategi pengembangan sumber daya
manusia yang melibatkan perpindahan karyawan secara terencana antarposisi, fungsi, atau
divisi untuk memperluas wawasan, meningkatkan kompetensi, dan memperkuat
fleksibilitas organisasi. Dalam lima tahun terakhir, banyak penelitian menunjukkan bahwa
praktik rotasi pekerjaan tidak hanya berfungsi sebagai alat administratif, tetapi juga sebagai
sarana pembelajaran organisasi yang mendorong transfer pengetahuan dan inovasi.
Alizadeh Majd et al., (2024) menemukan bahwa dalam industri petrokimia, rotasi pekerjaan
memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan apabila didukung oleh strategi
SDM dan pelatihan yang efektif. Huang et al. (2023) menegaskan bahwa rotasi pekerjaan
berkontribusi terhadap pembentukan orientasi belajar dan adaptabilitas karyawan dalam
sektor manufaktur Tiongkok. Penelitian oleh Kim dan Lee (2022) juga menyoroti peran
mediasi motivasi belajar dan pemberdayaan psikologis dalam memperkuat hubungan
antara rotasi pekerjaan dan perilaku inovatif. Studi oleh Helaudho et al. (2024) di Indonesia
menekankan bahwa rotasi pekerjaan yang tidak diimbangi kesiapan peran dapat
menurunkan motivasi kerja dan kinerja. Di konteks lain, penelitian oleh Tissot et al. (2023)
di Swedia menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan memiliki dampak signifikan terhadap
kesejahteraan psikososial dan produktivitas lintas fungsi.

Rotasi pekerjaan berakar pada teori desain kerja (Job Design Theory) dan teori
modal manusia (Human Capital Theory), yang menekankan pentingnya pembelajaran
berbasis pengalaman dalam pengembangan kompetensi individu dan organisasi. Dalam
konteks organisasi modern yang menghadapi perubahan cepat akibat digitalisasi dan
globalisasi, rotasi pekerjaan dipandang sebagai mekanisme penting untuk memperkuat
dynamic capabilities—yakni kemampuan organisasi untuk beradaptasi terhadap
perubahan lingkungan (Teece, 2018). Namun, efektivitas rotasi sangat dipengaruhi oleh
faktor kontekstual seperti dukungan pelatihan, kepemimpinan, serta budaya pembelajaran.
Oleh karena itu, kajian sistematis terhadap literatur mengenai rotasi pekerjaan diperlukan
untuk mengidentifikasi pola hubungan, faktor mediasi, serta kondisi implementasi yang
paling mendukung keberhasilan strategi ini dalam meningkatkan adaptabilitas dan kinerja
karyawan.

2.2 Adaptabilitas Karyawan

Adaptabilitas karyawan (employee adaptability) merujuk pada kemampuan
individu untuk menyesuaikan diri terhadap perubahan lingkungan kerja, tuntutan peran,
serta dinamika organisasi. Dalam konteks modern yang ditandai dengan digitalisasi,
otomatisasi, dan disrupsi pasar tenaga kerja, adaptabilitas menjadi kompetensi kunci yang
menentukan keberlanjutan karier dan keunggulan organisasi. Menurut Park dan Kim
(2023), karyawan yang memiliki tingkat adaptabilitas tinggi cenderung mampu
menghadapi perubahan peran dan teknologi dengan sikap positif serta cepat
mengembangkan keterampilan baru. Hal ini sejalan dengan temuan Lee dan Wang (2022),

Vol. 4, No. 01, November, pp. 80-92



Sanskara Manajemen dan Bisnis (SMB) a 84

2.3

yang menunjukkan bahwa pembelajaran berkelanjutan dan pengalaman lintas fungsi
melalui rotasi pekerjaan berkontribusi terhadap peningkatan fleksibilitas perilaku dan
kapasitas adaptif. Studi lain oleh Huang et al. (2023) menekankan bahwa orientasi belajar
yang kuat berperan sebagai fondasi dalam mengubah pengalaman rotasi kerja menjadi
peningkatan kemampuan adaptasi. Selain itu, penelitian oleh Sari dan Supartha (2024) pada
sektor perbankan Indonesia menemukan bahwa adaptabilitas karyawan berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja dan produktivitas, terutama ketika organisasi mendukung
pembelajaran berbasis pengalaman. Sejalan dengan itu, Ribeiro et al. (2021) menyoroti
bahwa adaptabilitas berfungsi sebagai mekanisme mediasi antara pembelajaran organisasi
dan kinerja inovatif karyawan di lingkungan kerja yang tidak stabil.

Adaptabilitas berakar pada Career Construction Theory (Savickas, 2005) dan
Dynamic Capabilities Theory (Teece, 2018), yang memandang kemampuan individu untuk
beradaptasi sebagai bagian dari kapabilitas organisasi yang dinamis. Adaptabilitas bukan
hanya respons terhadap perubahan, tetapi juga bentuk proaktif untuk memprediksi dan
mengantisipasi tantangan baru. Dalam praktiknya, rotasi pekerjaan dan pelatihan yang
terstruktur dapat memperkuat dimensi adaptabilitas kognitif (kemampuan berpikir
fleksibel), perilaku (kemauan mencoba peran baru), dan afektif (sikap positif terhadap
perubahan). Namun, penelitian kontemporer menunjukkan bahwa tingkat adaptabilitas
tidak hanya dipengaruhi oleh pengalaman kerja, tetapi juga oleh dukungan organisasi, gaya
kepemimpinan, dan budaya belajar yang terbuka (Ribeiro et al., 2021; Park & Kim, 2023).
Memahami peran adaptabilitas karyawan secara mendalam menjadi penting untuk
menjelaskan bagaimana rotasi pekerjaan dan pengembangan pelatihan dapat menghasilkan
hasil kinerja yang lebih optimal.

Pengembangan Pelatihan

Pengembangan pelatihan (training development) merupakan komponen kunci
dalam manajemen sumber daya manusia yang berfungsi memperkuat kapabilitas individu
dan mendukung keberhasilan organisasi dalam menghadapi perubahan yang cepat. Dalam
konteks rotasi pekerjaan, pelatihan berperan sebagai mekanisme yang memastikan transisi
antarposisi berjalan efektif dan pembelajaran dari pengalaman kerja dapat diinternalisasi
secara berkelanjutan. Menurut Noe dan Kodwani (2020), program pelatihan yang dirancang
secara sistematis mampu meningkatkan keterampilan teknis maupun perilaku karyawan,
terutama ketika dikaitkan dengan tujuan strategis organisasi. Hal ini sejalan dengan temuan
Kim dan Lee (2022), yang menunjukkan bahwa pelatihan berbasis pengalaman memperkuat
efek rotasi pekerjaan terhadap peningkatan motivasi belajar dan inovasi karyawan. Di sisi
lain, penelitian oleh Saeed et al. (2023) mengungkapkan bahwa pelatihan adaptif yang
memanfaatkan teknologi digital berperan signifikan dalam mempercepat proses
pembelajaran lintas peran. Dalam konteks industri jasa, Priyono dan Hariyanto (2024)
menambahkan bahwa efektivitas pelatihan tidak hanya ditentukan oleh materi yang
diberikan, tetapi juga oleh keterlibatan aktif peserta dan dukungan organisasi dalam
menerapkan hasil pelatihan. Sementara itu, hasil penelitian Alvi dan Fatima (2021)
menunjukkan bahwa investasi organisasi pada pengembangan pelatihan memiliki korelasi
langsung dengan peningkatan komitmen karyawan dan kinerja organisasi.

Pengembangan pelatihan berakar pada Experiential Learning Theory (Kolb, 1984)
dan Social Learning Theory (Bandura, 1977), yang menekankan bahwa pembelajaran terjadi
melalui pengalaman, observasi, dan refleksi terhadap praktik kerja nyata. Dalam kerangka
tersebut, rotasi pekerjaan berfungsi sebagai bentuk pelatihan informal yang memperkuat
proses pembelajaran pengalaman. Di era transformasi digital, konsep pelatihan semakin
berkembang menuju pendekatan blended learning dan continuous learning, yang
memungkinkan karyawan belajar secara mandiri melalui teknologi dan platform digital
(Saeed et al., 2023). Model pelatihan seperti ini tidak hanya meningkatkan kemampuan
adaptasi, tetapi juga mendorong terciptanya budaya belajar berkelanjutan (learning culture)
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dalam organisasi. Integrasi antara program pelatihan dan rotasi pekerjaan menjadi elemen
krusial dalam membangun organisasi yang tangguh, adaptif, dan berorientasi pada
peningkatan kinerja jangka panjang.
2.4 Hasil Kinerja

Hasil kinerja (performance outcomes) merupakan indikator utama untuk menilai
efektivitas praktik sumber daya manusia, termasuk rotasi pekerjaan dan program pelatihan.
Dalam lima tahun terakhir, berbagai studi menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan memiliki
kontribusi positif terhadap peningkatan produktivitas, kreativitas, serta efektivitas
organisasi, meskipun hasilnya masih bergantung pada desain kebijakan dan konteks
implementasi. Alizadeh Majd et al., (2024) menemukan bahwa rotasi pekerjaan yang
dikombinasikan dengan pelatihan yang terencana dapat meningkatkan kinerja individu
melalui peningkatan pengetahuan dan keterampilan lintas fungsi. Sementara itu, Tissot et
al. (2023) menegaskan bahwa rotasi pekerjaan dapat memperbaiki kesejahteraan psikososial
dan produktivitas karyawan dalam lingkungan kerja multi-fungsi. Penelitian terbaru oleh
Wijaya dan Nurhayati (2025) di sektor perbankan Indonesia juga memperlihatkan bahwa
rotasi pekerjaan yang dilakukan secara periodik mampu meningkatkan kepuasan kerja dan
loyalitas karyawan, yang pada gilirannya berdampak positif terhadap hasil kinerja
organisasi. Selain itu, Alavi et al. (2022) menyatakan bahwa praktik rotasi pekerjaan dapat
memperkuat keterlibatan kerja (work engagement) dan motivasi berprestasi, dua faktor
yang terbukti berkontribusi langsung terhadap peningkatan hasil kinerja. Hasil-hasil
tersebut menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan memiliki potensi strategis untuk mendukung
pencapaian tujuan organisasi, apabila dikelola sebagai bagian dari kebijakan
pengembangan kompetensi berkelanjutan.

Hubungan antara rotasi pekerjaan dan hasil kinerja dapat dijelaskan melalui Goal
Setting Theory (Locke & Latham, 1990) dan Social Exchange Theory (Blau, 1964), yang
menegaskan bahwa karyawan akan meningkatkan kinerjanya ketika mereka merasa
organisasi memberikan kesempatan untuk berkembang dan memperoleh pengalaman baru.
Penelitian oleh Chen et al. (2023) menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan dapat memunculkan
rasa keadilan organisasi dan meningkatkan semangat kolaboratif, yang pada akhirnya
mendorong kinerja tim. Namun, sejumlah penelitian juga mencatat bahwa rotasi pekerjaan
dapat menimbulkan penurunan produktivitas sementara apabila tidak disertai dukungan
pelatihan dan komunikasi yang efektif (Helaudho et al., 2024). Hasil kinerja tidak hanya
merupakan hasil dari peningkatan kemampuan teknis, tetapi juga refleksi dari sejauh mana
organisasi mampu mengelola proses transisi, pembelajaran, dan motivasi karyawan selama
periode rotasi. Pemahaman mendalam mengenai hubungan ini menjadi penting untuk
mengidentifikasi strategi rotasi pekerjaan yang dapat secara optimal meningkatkan kinerja
individu maupun organisasi dalam jangka panjang.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan Systematic Literature Review (SLR) untuk
menelaah secara komprehensif temuan-temuan ilmiah terkait rotasi pekerjaan, adaptabilitas
karyawan, pengembangan pelatihan, dan hasil kinerja. Pendekatan SLR dipilih karena mampu
mengidentifikasi, mengevaluasi, dan mensintesis penelitian terdahulu secara sistematis sehingga
menghasilkan pemahaman yang lebih mendalam dan terintegrasi terhadap fenomena yang diteliti
(Witara, 2025). Kajian ini difokuskan pada artikel ilmiah yang dipublikasikan dalam jurnal
bereputasi dan terindeks Scopus, mengingat basis data tersebut memiliki kredibilitas tinggi dan
cakupan luas dalam bidang manajemen dan sumber daya manusia.

Kriteria inklusi meliputi artikel yang secara eksplisit membahas rotasi pekerjaan dan
hubungannya dengan adaptabilitas karyawan, pelatihan, atau kinerja, diterbitkan dalam jurnal
terindeks Scopus, serta tersedia dalam bahasa Inggris atau Indonesia. Sementara itu, artikel yang
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bersifat konseptual tanpa pembahasan empiris, tidak relevan dengan konteks organisasi, atau tidak
menyediakan data yang memadai dikeluarkan dari analisis. Setelah melalui tahap screening judul
dan abstrak, pembacaan penuh (full-text review), serta penilaian kualitas metodologis, diperoleh
sebanyak 65 artikel yang memenuhi kriteria akhir untuk dianalisis lebih lanjut.

Dengan prosedur tersebut, penelitian ini diharapkan mampu menghasilkan gambaran
menyeluruh mengenai bagaimana rotasi pekerjaan berkontribusi terhadap peningkatan
adaptabilitas, efektivitas pelatihan, dan hasil kinerja dalam berbagai konteks organisasi. Selain itu,
hasil SLR ini akan menyajikan peta konseptual yang menggambarkan hubungan antarvariabel serta
memberikan rekomendasi bagi pengembangan strategi rotasi pekerjaan yang lebih berbasis bukti
(evidence-based human resource strategy).

Gambaran alur atau protokol PRISMA yang menggambarkan tahapan proses literature
review dalam penelitian ini disajikan pada ilustrasi di bawah ini.

Identifikasi tema melalui Scopus
(n=65 total)

Identifikasi Penelitian
65 Sumber Judul (n=65 total)

Identifikasi

Identifikasi Penelitian tahap I 63
Sumber Judul (n=65 total)

Artikel yang di kecualikan (n=8) Judul,
Abstrak, dan/atau kata kunci tidak relevan

Catatan yang di saring
berdasarkan judul, abstrak,
dan/atau kata kunci (n=55 total)

Pindai

Artikel yang dikecualikan (n=10) Judul, atau
temuan tidak relevan dengan penelitian

Artikel teks lengkap yang
dievaluasi untuk kelayakan
(n=45 total)

Eligibilitas

v
Artikel teks lengkap yang
termasuk dalam analisis (n=45
total)

Terpilih

Gambar 1. Alur Protokol PRISMA

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan mensintesis temuan empiris terkini
mengenai rotasi pekerjaan serta hubungannya dengan adaptabilitas karyawan, pengembangan
pelatihan, dan hasil kinerja. Dengan menggunakan pendekatan systematic literature review,
penelitian ini menganalisis 65 artikel jurnal yang terindeks Scopus dan diterbitkan antara tahun 2020
hingga 2025 untuk mengkaji bagaimana praktik rotasi pekerjaan berkontribusi terhadap
peningkatan fleksibilitas tenaga kerja, pembelajaran berkelanjutan, dan efektivitas organisasi.
Analisis difokuskan pada identifikasi tema dominan, tren metodologis, serta faktor-faktor utama
yang memengaruhi keberhasilan program rotasi pekerjaan.
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Gambar 2. Tren Penelitian tentang Rotasi Pekerjaan

Gambar 2 menunjukkan tren penelitian tentang rotasi pekerjaan yang mengalami
peningkatan signifikan selama periode 2020 hingga 2025. Pada awal periode (tahun 2020), jumlah
publikasi yang membahas rotasi pekerjaan relatif rendah, dengan sekitar lima artikel yang
teridentifikasi. Namun, mulai tahun 2021 hingga 2023, jumlah penelitian cenderung stabil pada
kisaran sepuluh publikasi per tahun, menandakan adanya konsistensi minat akademik terhadap
topik ini. Peningkatan yang tajam terjadi pada tahun 2024 dan 2025, dengan jumlah publikasi yang
naik menjadi empat belas dan enam belas artikel. Kenaikan ini menunjukkan bahwa isu rotasi
pekerjaan semakin relevan dalam konteks manajemen modern, terutama terkait kebutuhan
organisasi untuk meningkatkan fleksibilitas, adaptabilitas, serta efektivitas karyawan di tengah
perubahan lingkungan kerja yang cepat akibat digitalisasi dan otomatisasi. Tren tersebut
menegaskan bahwa rotasi pekerjaan kini dipandang bukan hanya sebagai strategi pengembangan
karier, tetapi juga sebagai mekanisme penting dalam membangun kapabilitas dinamis dan
ketahanan organisasi.
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Alma Mater Studiorum Universita di Bol... [N

wuhan University  [IEEEGEG—

Curtin University _

The University of Jordan [N
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Jordan Ministry of Health [ NNRNRERRERE
Law Development Centre _
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Documents

Gambar 3. Kontribusi Afiliasi

Gambar 3 menunjukkan kontribusi afiliasi institusi terhadap publikasi penelitian tentang
rotasi pekerjaan yang terindeks di Scopus. Berdasarkan visualisasi tersebut, terlihat bahwa
Universita degli Studi di Padova menempati posisi teratas dengan kontribusi publikasi tertinggi,
yaitu sekitar empat dokumen. Posisi berikutnya diisi oleh beberapa universitas dengan tingkat
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kontribusi yang relatif seimbang, seperti Zhengzhou University, Alma Mater Studiorum Universita
di Bologna, Wuhan University, Curtin University, dan The University of Jordan, masing-masing
dengan sekitar dua publikasi. Selain itu, institusi seperti Islamic Azad University (Central Tehran
Branch), Uganda Management Institute, Jordan Ministry of Health, dan Law Development Centre
juga turut berkontribusi, meskipun dalam jumlah yang lebih kecil. Pola ini menunjukkan bahwa
penelitian terkait rotasi pekerjaan memiliki cakupan global dan menarik perhatian dari berbagai
lembaga pendidikan tinggi di Eropa, Asia, dan Afrika. Dominasi universitas di Eropa dan Asia
Timur menandakan adanya peningkatan minat terhadap studi tentang pengembangan sumber daya
manusia dan adaptabilitas kerja di tengah tantangan era otomatisasi dan transformasi digital.
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Gambar 4. Negara-negara Teratas

Gambar 4 menampilkan negara-negara dengan kontribusi publikasi tertinggi dalam
penelitian mengenai rotasi pekerjaan yang terindeks di Scopus. Berdasarkan grafik tersebut, China
menempati posisi pertama dengan jumlah publikasi terbanyak, yaitu sekitar sepuluh dokumen,
diikuti oleh Amerika Serikat dengan delapan publikasi. Negara-negara seperti India dan Italia
menempati posisi berikutnya dengan masing-masing enam publikasi, sedangkan Kanada,
Indonesia, Iran, Inggris, Australia, dan Prancis menunjukkan kontribusi yang relatif seimbang
dengan kisaran tiga hingga empat publikasi.

Pola ini menunjukkan bahwa topik rotasi pekerjaan menarik perhatian peneliti dari berbagai
kawasan dunia, khususnya Asia dan Eropa. Dominasi China dan Amerika Serikat menandakan
bahwa kedua negara tersebut memiliki fokus yang kuat pada pengembangan sumber daya manusia
di tengah transformasi digital dan otomatisasi kerja. Sementara itu, keterlibatan negara-negara
berkembang seperti Indonesia dan Iran mencerminkan meningkatnya kesadaran global akan
pentingnya praktik manajemen SDM yang adaptif untuk menghadapi perubahan dunia kerja
modern. Secara keseluruhan, distribusi geografis ini menunjukkan bahwa isu rotasi pekerjaan telah
menjadi tema riset lintas batas yang menggabungkan perspektif global dalam upaya meningkatkan
kinerja dan daya saing organisasi.

Pembahasan
a. Tinjauan Umum Tren Penelitian tentang Rotasi Pekerjaan
Analisis terhadap literatur terkini menunjukkan adanya peningkatan minat
akademik yang konsisten terhadap topik rotasi pekerjaan sebagai praktik manajemen
sumber daya manusia yang adaptif, terutama dalam periode 2020 hingga 2025. Berbagai
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studi menekankan bahwa rotasi pekerjaan berperan penting dalam meningkatkan
kemampuan adaptasi karyawan, kelincahan belajar (learning agility), serta ketahanan
organisasi di tengah dinamika lingkungan kerja yang semakin kompleks. Menurut Alliger,
Beard, dan Bennett (2021), rotasi pekerjaan berkontribusi signifikan terhadap peningkatan
pembelajaran berbasis pengalaman dan kinerja lintas fungsi. Hasil serupa juga ditemukan
oleh Huang, Wu, dan Li (2023) yang menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan mampu
memperkuat kemampuan adaptif karyawan, khususnya dalam sektor manufaktur yang
sangat dipengaruhi oleh perubahan teknologi.

Lebih lanjut, Kim dan Lee (2022) menjelaskan bahwa rotasi pekerjaan mendorong
perilaku inovatif melalui peningkatan motivasi belajar dan pemberdayaan psikologis.
Temuan Alavi, Abbasi, dan Rahman (2022) memperkuat pandangan tersebut dengan
menunjukkan bahwa praktik rotasi yang terencana dapat meningkatkan keterlibatan kerja
(work engagement) melalui motivasi berprestasi. Di sisi lain, penelitian Lee dan Wang
(2022) menyoroti pentingnya kelincahan belajar sebagai faktor yang memperkuat hubungan
antara rotasi pekerjaan dan kinerja adaptif dalam organisasi yang dinamis. Secara umum,
hasil-hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa tren studi tentang rotasi pekerjaan
bergeser dari sekadar rotasi administratif menuju pendekatan strategis yang berfokus pada
pembelajaran, inovasi, dan pengembangan kapabilitas adaptif dalam organisasi modern.

b. Rotasi Pekerjaan dan Adaptabilitas Karyawan

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan memiliki pengaruh yang
kuat terhadap peningkatan adaptabilitas karyawan dalam menghadapi perubahan
lingkungan kerja yang cepat. Praktik ini tidak hanya memperluas wawasan dan
keterampilan lintas fungsi, tetapi juga menumbuhkan fleksibilitas psikologis dan kesiapan
individu dalam merespons dinamika organisasi. Menurut Kim dan Lee (2022), rotasi
pekerjaan secara signifikan meningkatkan perilaku adaptif karyawan melalui motivasi
belajar dan pemberdayaan psikologis yang lebih tinggi. Hasil penelitian Lee dan Wang
(2022) juga menegaskan bahwa kelincahan belajar (learning agility) yang dikembangkan
melalui rotasi pekerjaan berperan sebagai pendorong utama kinerja adaptif dalam
organisasi yang terus berubah.

Selain itu, penelitian Huang, Wu, dan Li (2023) mengungkapkan bahwa orientasi
pembelajaran menjadi faktor penting dalam memperkuat hubungan antara rotasi pekerjaan
dan kemampuan adaptasi, terutama di sektor manufaktur yang sangat bergantung pada
inovasi dan efisiensi. Al-Yafei (2025) menambahkan bahwa rotasi pekerjaan dapat
meningkatkan daya lenting karyawan (resilience) dan keserbagunaan (versatility), terutama
ketika organisasi memberikan dukungan pelatihan yang memadai dan kejelasan tujuan
rotasi. Sementara itu, Sari dan Supartha (2024) menyoroti bahwa adaptabilitas karyawan
dalam konteks perbankan sangat dipengaruhi oleh iklim pembelajaran organisasi, yang
berperan sebagai faktor moderasi antara rotasi pekerjaan dan kepuasan kerja. Secara
keseluruhan, literatur menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan berfungsi sebagai katalis dalam
mengembangkan kemampuan adaptif karyawan, namun efektivitasnya sangat bergantung
pada dukungan organisasi, iklim pembelajaran, serta kesiapan individu untuk menerima
tantangan dan perubahan.

c¢. Peran Pengembangan Pelatihan dalam Meningkatkan Hasil Rotasi Pekerjaan

Pengembangan pelatihan (training development) berperan penting dalam
menentukan keberhasilan implementasi rotasi pekerjaan, karena pelatihan yang efektif
membantu karyawan menyesuaikan diri dengan tuntutan posisi baru serta mempercepat
proses pembelajaran lintas fungsi. Menurut Alvi dan Fatima (2021), praktik pelatihan dan
pengembangan yang dirancang dengan baik tidak hanya meningkatkan komitmen
karyawan terhadap organisasi, tetapi juga berdampak positif terhadap kinerja secara
keseluruhan. Hasil serupa diperkuat oleh Alizadeh Majd et al., (2024) yang menemukan
bahwa strategi pelatihan berperan sebagai variabel mediasi antara rotasi pekerjaan dan
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kinerja karyawan, terutama dalam industri petrokimia yang memiliki karakteristik kerja
kompleks dan berisiko tinggi.

Noe dan Kodwani (2020) menyatakan bahwa program pelatihan yang efektif harus
berorientasi pada pembelajaran berkelanjutan dan relevan dengan kebutuhan organisasi
agar hasil rotasi pekerjaan dapat dimaksimalkan. Priyono dan Hariyanto (2024) juga
menegaskan bahwa keterlibatan peserta pelatihan dan dukungan organisasi menjadi faktor
kunci dalam menentukan keberhasilan proses pengembangan kemampuan baru. Selain itu,
Saeed, Shah, dan Khan (2023) mengemukakan bahwa sistem pelatihan digital adaptif
mampu mempercepat transfer pengetahuan dalam lingkungan kerja yang dinamis,
mendukung fleksibilitas dan kinerja pasca-rotasi. Dengan demikian, pelatihan yang terarah
dan berkelanjutan menjadi elemen strategis dalam memperkuat efek positif rotasi pekerjaan
terhadap peningkatan kemampuan adaptif dan produktivitas karyawan.

d. Rotasi Pekerjaan dan Hasil Kinerja

Berbagai penelitian menegaskan bahwa rotasi pekerjaan memberikan dampak
positif terhadap peningkatan hasil kinerja baik pada tingkat individu maupun organisasi.
Praktik rotasi pekerjaan yang terencana dengan baik mampu meningkatkan motivasi,
kepuasan kerja, serta efektivitas karyawan melalui pembelajaran lintas fungsi dan
pemahaman yang lebih luas terhadap proses organisasi. Menurut Helaudho, Rahmat, dan
Wahyudi (2024), rotasi pekerjaan secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja pegawai
di lembaga pemerintahan Indonesia, terutama ketika diiringi oleh tingkat kepuasan kerja
yang tinggi. Temuan serupa dikemukakan oleh Supomo dan Sudarti (2025), yang
menunjukkan bahwa motivasi berprestasi berperan sebagai mediator penting dalam
hubungan antara rotasi pekerjaan dan kinerja pegawai aparatur sipil negara.

Penelitian Chen, Li, dan Zhang (2023) memperluas temuan ini dengan menyoroti
bahwa keadilan organisasi dan dinamika tim memoderasi hubungan antara rotasi pekerjaan
dan hasil kinerja, khususnya di sektor jasa. Nugroho (2025) menambahkan bahwa
kesesuaian antara individu dan pekerjaan (person—job fit) serta lingkungan kerja yang
mendukung dapat memperkuat efek rotasi pekerjaan terhadap peningkatan kinerja
karyawan. Selain itu, Wijaya dan Nurhayati (2025) menemukan bahwa rotasi kerja periodik
di sektor perbankan berdampak positif terhadap loyalitas dan kepuasan kerja, yang pada
akhirnya meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian, hasil SLR
ini menegaskan bahwa efektivitas rotasi pekerjaan terhadap kinerja tidak hanya bergantung
pada desain sistem rotasi, tetapi juga pada faktor kontekstual seperti motivasi, dukungan
organisasi, dan kesesuaian antara individu dengan posisi yang dijalankan.

5. KESIMPULAN

Hasil tinjauan sistematis ini menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan merupakan strategi
manajemen sumber daya manusia yang efektif dalam meningkatkan adaptabilitas, pembelajaran,
dan kinerja karyawan. Rotasi pekerjaan yang dirancang dengan baik memungkinkan karyawan
untuk memperluas keterampilan, memahami berbagai fungsi organisasi, serta beradaptasi lebih
cepat terhadap perubahan lingkungan kerja. Namun, efektivitasnya sangat bergantung pada
dukungan organisasi, struktur pelatihan yang memadai, serta kesesuaian antara individu dan posisi
kerja yang dijalankan.

Temuan menunjukkan bahwa pelatihan berperan sebagai penguat utama hubungan antara
rotasi pekerjaan dan hasil kinerja, sementara faktor seperti motivasi, keadilan organisasi, dan
budaya pembelajaran turut memoderasi pengaruh tersebut. Oleh karena itu, organisasi disarankan
untuk mengintegrasikan program rotasi pekerjaan dengan strategi pelatihan berkelanjutan dan
sistem pengelolaan talenta berbasis adaptabilitas. Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan kinerja
individu, tetapi juga memperkuat kapabilitas dinamis organisasi dalam menghadapi tantangan era
digital dan otomatisasi kerja.
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