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ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan menganalisa pengaruh rekrutmen, pelatihan kerja dan rotasi 

kerja terhadap kinerja pengawas pada APIP Level 3 di Sumatera Selatan dengan 

revitalisasi sebagai variabel intervening.  Penelitian mengunakan survei empiris 

dengan metode kuantitatif. 118 sampel data dikumpulkan dan dianalisis lebih lanjut 

menggunakan  Structural Equalition Model (SEM) berdasarkan teori penetapan 

tujuan. Faktor  rekrutmen, pelatihan kerja  rotasi kerja dan revitasisasi sebagai faktor 

intervening dihipotesiskan dan divalidasi pengaruh signifikannya langsung dan tidak 

langsung terhadap kinerja pengawas. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

rekrutmen dan pelatihan kerja secara langsung dan tidak langsung mempengaruhi 

revitalisasi dan kinerja pengawas. Sedangkan rekrutmen berpengaruh langsung 

terhadap kinerja pengawas, selanjutnya revitalisasi  berhasil sebagai mediator  

rekrutmen dan pelatihan kerja namun tidak terhadap rekrutmen.  Temuan ini 

berkontribusi dalam pengetahuan terutama praktik teori penetapan, dimana 

keberhasilan dalam meningkatkan kinerja pengawas sebagai tujuan organisasi dapat 

mengunakan rekrutmen, pelatihan kerja dan rotasi kerja. dan penggunakan proses 

revitalisasi untuk menjadi mediatornya.  Secara prospektif, hasil dari penelitian ini 

akan menghasilkan wawasan yang informatif bagi para pengawas dan pengelola 

APIP dalam melaksanakan rekrutmen, pelatihan kerja dan rotasi kerja dalam proses 

meningkatkan kinerja pengawas . 

 

 

Kata Kunci : Rekrutmen, Pelatihan Kerja, Rotasi Kerja, Revitalisasi, Kinerja 
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ABSTRACT 

 
 
 

 This study aims to analyze the effect of recruitment, job training and job rotation on 

the performance of supervisors at APIP Level 3 in South Sumatra with revitalization 

as an intervening variable. Research using empirical survey with quantitative 

methods. 118 data samples from 6 inspectorates with APIP level 3 predicate in South 

Sumatra were collected and further analyzed using the Structural Equalition Model 

(SEM) based on goal setting theory. Recruitment factors, job rotation job training 

and revitalization as intervening factors were hypothesized and validated for direct 

and indirect significant effects on supervisors performance. The results of this study 

indicate that recruitment and job training directly and indirectly affect supervisor 

revitalization and performance. While recruitment has a direct effect on the 

performance of supervisors, then revitalization has succeeded in becoming an 

intervening element in job training and job rotation but not on recruitment. These 

findings contribute to knowledge, especially the practice of determination theory, 

where success in improving supervisory performance as an organizational goal can 

use recruitment, job training and job rotation. and use the revitalization process to 

become the mediator. Prospectively, the results of this study will provide informative 

insights for supervisors and APIP managers in carrying out recruitment, job training 

and job rotation in the process of improving supervisor performance. 

 

 

Keywords :  Performance, Job Training, Recruitment, Job Rotation, 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Pelaksanaan kegiatan pada  organisasi maupun instansi yang efisien dan efektif 

menjadi hal yang penting untuk mencapai visi, misi dan tujuan organisasi. Dincer 

dan Yuksel (2020) menyatakan untuk mencapai visi, misi dan tujuan organisasi, 

organisasi harus menggunakan seluruh sumber daya yang dimiliki. Untuk 

menjamin seluruh kegiatan di organisasi telah sesuai dengan tujuannya dan berjalan 

secara efektif dan efisien maka diperlukan pengawasan yang optimal, Matei (2016) 

menyatakan optimalisasi pengawasan untuk mencegah agar tidak terjadi 

penyimpangan dan penyalahgunaan wewenang. 

 Robbin & Coulter (2016) menjelaskan pengawasan merupakan bentuk 

kontrol   kepada setiap bagian dalam organisasi. Pentingnya pengawasan bahkan 

jika ketika unit kerja berkinerja baik, karena unit tersebut tidak dapat benar-benar 

diketahui hingga kegiatan yang dilakukan tersebut dievaluasi.  Pengawasan pada 

intansi pemerintah telah diamanatkan dalam Undang-undang Nomor 23 Tahun 

2014 tentang Pemerintahan Daerah sebagai pedoman dalam melaksanakan 

pengawasan di daerah.   

Pelaksanan pengawasan dimaksudkan untuk menemukan kesalahan atau 

kelalaian sehingga dapat dilakukan perbaikan sedini mungkin. Mangkunegara 

(2016) menjelaskan tindakan perbaikan sedini mungkin akan mengurangi 

kesalahan dan kelalaian dimasa yang akan datang, tindakan ini harus bersifat 

segera, konsisten dan impersonal.  Undang-undang Nomor 23 Tahun 2014 



 

 

 

2 

 

memerintahkan pengaturan lebih lanjut mengenai tata cara penjatuhan sanksi 

administratif dan program pembinaan khusus bidang pcmerintahan sebagaimana 

diamanatkan dalam Pasal 353 dan pengaturan lebih lanjut mengenai pembinaan dan 

pengawasan penyelengaraan Pemerintahan Daerah sebagaimana diamanatkan 

dalam Pasal 383  yang memerintahkan pengaturan sanksi administatif dan 

pembinaan, sehingga di Tahun 2017 pemerintah menerbitkan peraturan nomor 12 

tentang pembinaan dan pengawasan penyelenggaraan pemerintahan daerah, dimana 

materi muatan yang didelegasikan yakni pengaturan mengenai sanksi administratif 

dan program pcmbinaan khusus bidang pemerintahan merupakan tindak lanjut hasil 

Pengawasan Penyelenggaraan Pemerintahan Daerah dan scbagai bagian dari 

Pembinaan Penyelenggaraan Pemerintahan Daerah. 

Pendekatan dalam menerapkan tata kelola disetiap organisasi dapat berbeda‐

beda tergantung dari tujuan masing‐masing organisasi (Zhao et al, 2020). Hal 

tersebut terjadi pula di lingkungan Aparat Pengawasan Instansi Pemerintah (APIP). 

Berdasarkan Peraturan Pemerintah nomor 12 tahun 2017 APIP terdiri dari 

inspektorat jenderal kementerian, unit pengawasan lembaga non kementerian, 

inspektorat provinsi, dan inspektorat kabupaten/kota. 

Peraturan BPKP nomor 8 yang diterbitkan tahun 2021 menyebutkan peran 

APIP yang efektif perlu ditunjang dengan dukungan pengawasan yang baik berupa 

insfrastruktur esensial yang perlu dibangun oleh APIP untuk meningkatkan 

kapabilitasnya secara maksimal. Salah satu elemen infrastruktur tersebut adalah 

Pengelolaan sumber daya manusia yang dimulai dari identifikasi kebutuhan dan 

rekrutmen Sumber daya manusia yang dilakukan secara memadai, cukup dan 
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efektif, pengembangan sumber daya manusia yang berkelanjutan untuk 

meningkatkan pengetahuan dan keterampilan dan kompetensi yang dibutuhkan.  

APIP dengan level 3 yang menunjukkan bahwa APIP telah melaksanakan 

aktivitas pengawasan (assurance dan consulting) sesuai dengan standar dan praktik 

professional. Dalam kondisi ini, hasil pengawasan APIP sudah berkualitas dan 

memberikan keyakinan memadai atas ketataan dan 3E, peringatan dini dan 

peningkatan efektivitas MR, serta perbaikan tata kelola bagi organisasi. Namun 

demikian kinerja APIP level 3 di Sumatera Selatan tidak selalu sama, hal tersebut 

dapat dilihat dari  tabel berikut: 

Tabel 1.1  

Realisasi Pengawasan pada APIP Level 3 di Sumatera Selatan 
Tabel 1 1 Realisasi Pengawasan pada APIP level 3 di Sumatera Selatan 

APIP 

  

Unit 

Organisasi  

2019 

(%) 

2020 

(%) 

2021 

(%) 

Inspektorat Kota Lubuk Linggau  223 100 100 100 

Inspektorat Kabupaten Musirawas 639 115 116 112 

Inspektorat Kabupaten Lahat 828 100 52,14 - 

Inspektorat Kota Palembang - - - 73,98 

Inspektorat Kabupaten Banyuasin 956 100  100 100 

Inspektorat Kabupaten Ogan 

Komering Ilir - - - - 

 Sumber  :  Data pencapaian kinerja pengawasan APIP level 3 di Sumatera Selatan,  

(2019-2021). 

 

Tabel 1.1 menunjukkan bahwa terdapat APIP yang tidak mencapai target 

pengawasan yakni inspekorat Kabupaten Lahat dan inspetorat Kabupaten Kota 

Palembang sementara inspektorat Kabupaten Ogan Komering Ilir tidak 

memberikan data realisasi pengawasan. Merujuk kepada Peraturan Pemerintah 

nomor 21 tahun 2017 terutama yang tercantum pada pasal 1 ayat 2 dimana 

pengawasan terhadap kegiatan pemerintah di daerah dimaksudkan untuk 
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penyelenggaran pemerintah di daerah berjalan secara efisien dan efektif sesuai 

dengan peraturan. Rendahnya pengawasan akan mengakibatkan meningkatnya 

kemungkinan penyelewengan atau penyimpangan oleh unit-unit yang tidak 

diawasi.    

Fenomena rendahnya realisasi pengawasan dapat disebabkan oleh berbagai 

faktor diantaranya faktor sumber daya manusia. Secara teknis pelaksanaan 

pengawasan dilaksanakan oleh pengawas.  Pada Inspektorat Daerah pengawas 

terbagi kedalam dua kelompok  jabatan fungsional yaitu jabatan fungsional auditor 

dan jabatan fungsional Pengawas Penyelenggaraan Urusan Pemerintahan Daerah 

(PPUPD). 

Ketersediaan pengawas baik auditor maupun PPUPD menjadi masalah di 

seluruh Inspektorat di Sumatera Selatan tidak terkecuali  pada Inspektorat dengan 

predikat APIP level 3. Jumlah aparatur pengawas yang tidak memadai berarti 

menumpuk beban pengawasan kepada aparatur pengawas yang ada.  sehingga 

pengawas memerlukan waktu lebih untuk menyelesaian tugas pengawasan dari 

waktu yang di jadualkan, sehingga rekrutmen diharapkan dapat menjadi solusi. 

Valencia et al. (2021) mengemukaan bahwa rekrutmen anggota yang memadai 

memungkinkan penggunaan dan peningkatan keterampilan sumber daya manusia, 

ini menjadi bagian dari efektivitas pengawasan sehingga berdampak pada kinerja 

pengawas.  Jumlah aparatur pengawas pada masing-masing APIP level 3 di 

Sumatera Selatan dapat dilihat dalam data berikut . 
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Tabel 1.2. 

Data Ketersediaan Aparatur Pegawas Pada APIP Level 3  

di Sumatera Selatan 
Tabel 1 2 Data Ketersediaan Aparatur Pengawas pada APIP Level 3 di Sumatera Selatan 

APIP 

Formasi  

(orang) 

Jumlah  

Auditor 

(orang) 

Formasi  

(orang) 

Jumlah 

PPUPD 

(orang) 

Inspektorat Kota Lubuk Linggau 28 21 10 10 

Inspektorat Kabupaten Musi Rawas 52 37 50 5 

Inspektorat Kabupaten  Lahat  80 53 36 12 

Inspektorat Kota Palembang 74 35 21 3 

Inspektorat Kabupaten Banyuasin 52 19 45 1 

Inspektorat Kabupaten Ogan 

Komering Ilir  
50 17 38 11 

Sumber : Data ketersediaan aparatur pengawas pada APIP level 3 di Sumatera 

Selatan, (2022). 
 

APIP level 3 di Sumatera Selatan melakukan berbagai upaya untuk 

mengoptimalkan kinerja pengawasan, salah satunya dengan memenuhi 

ketersediaan aparatur pengawas. Ketersediaan aparatur pengawas dilakukan  

melalui rekrutmen aparatur pengawas, baik  rekrutmen terhadap salah satu jabatan 

aparatur pengawas maupun kedua-duanya.  Rekrutmen  tersebut dapat dilihat pada 

data sebagai berikut : 

Tabel 1.3 

Rekrutmen Aparatur Pengawas Pada APIP Level 3 di Sumatera Selatan 
Tabel 1 3 Rekrutmen Aparatur Pengawas Pada APIP Level 3 di Sumatera Selatan 

APIP 2019 2020 2021 

 
Auditor 

(orang) 

PPUPD 

(orang) 

Auditor 

(orang) 

PPUPD 

(orang) 

Auditor 

(orang) 

PPUPD 

(orang) 

Inspektorat Kota Lubuk Linggau - 4 2 4 - - 

Inspektorat Kabupaten Musi Rawas 2  15  1 4 

Inspektorat Kabupaten  Lahat  - - 10  4 8 

Inspektorat Kota Palembang - - - - 2 - 

Inspektorat Kabupaten Banyuasin - - - - - - 

Inspektorat Kabupaten Ogan 

Komering Ilir 
- - 2 - - 10 

Sumber : Data rekrutmen aparatur pengawas pada APIP level 3 di Sumatera 

Selatan, (tahun 2019 s.d 2021). 
 

Berdasarkan tabel 1.3 dapat dilihat dari tahun 2019-2021 APIP level 3 di 

Sumatera Selatan terus melaksanakan rekrutmen aparatur pengawas namun belum 

dapat memenuhi formasi aparatur pengawas. Robbins dan Coulter (2021) 
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menyatakan organisasi yang berhasil merekrut pegawai yang tepat dinilai sebagai 

salah satu faktor terpenting yang mempengaruhi kesuksesan organisasi. APIP  yang  

melakukan rekrutmen dengan baik akan mendapatkan pengawas yang berkompeten 

dan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan sukses.  Selain sebagai pemenuhan 

formasi, rekrutmen pengawas pada APIP juga sebagai upaya memperbaharui 

sumber daya manusia, hal ini memungkinkan APIP memiliki pengawas yang lebih 

muda secara umur dan pengawas yang lebih berkompeten, sehingga dapat 

membantu APIP dalam meningkatkan kinerjanya. Namun demikian, kuota 

rekrutmen aparatur pengawas baik auditor maupun PPUPD selalu lebih sedikit dari 

kebutuhan APIP, disisi lain proses rekrutmen yang lama menghambat APIP segera 

memberdayakan pengawasnya.   

Selain melakukan rekrutmen pengawas, APIP level 3 Sumatera Selatan juga 

mengikutsertakan aparatur pengawasnya dalam berbagai pelatihan, baik yang 

diselenggarakan oleh instansi pembina maupun  yang dilaksanakan secara mandiri 

di lingkungan APIP. Pelatihan sangat penting bagi aparatur pengawas, proses 

pelatihan diharapkan akan mampu mengarahkan dan meningkatkan kompetensi 

aparatur pengawas dalam melaksanakan pengawasan sehingga dapat meningkatkan 

kinerja para pengawas dilingkungan APIP. berikut jumlah aparatur pengawas yang 

diikutsertakan untuk mengikuti pelatihan pada masing-masing APIP. 
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Tabel 1.4 

Aparatur Pengawas yang mengikuti pelatihan pada APIP level 3  

di Sumatera Selatan 
Tabel 1 4 Aparatur Pengawas Yang Mengikuti Pelatihan pada  APIP level 3 di Sumatera Selatan  

  

APIP 

2019 2020 2021 

Apar

atur 

Peng

awas  

Pelati

han  

Persen 

tase 

Apar

atur 

Peng

awas 

Pelati

han  

Persen 

tase 

Apar

atur 

Peng

awas  

Pelati

han  

persen

tase 

  (orang) (orang) (%) (orang) (orang) (%) (orang) (orang) (%) 

Inspektorat Kota Lubuk 

Linggau 
23 23 100 27 27 100 32 32 100 

Inspektorat Kabupaten 

Musirawas 
24 24 100 39 39 100 42 41 97.62 

Inspektorat Kabupaten 

Lahat 
52 14 26.92 60 11 18.33 65 51 85 

Inspektorat Kota 

Palembang 
38 38 100 38 38 100 40 5 12.5 

Inspektorat Kabupaten 

Banyuasin 
- - - - - - - - - 

Inspektorat Kabupaten 

Ogan Komering Ilir 
23 8 34.78 25 6 24 28 10 35.71 

Sumber : Data Pelatihan aparatur pengawas pada APIP level 3 di Sumatera Selatan, 

(tahun 2019 s.d 2021). 

 

Data pelatihan kerja pada Tabel 1.4 APIP level 3 di Sumatera Selatan 

mengikutsertakan aparatur pengawas untuk mengikuti pelatihan kecuali Inspektorat 

Kabupaten Banyuasin data pelatihan tidak diberikan kepada peneliti. Data pelatihan 

tersebut menunjukan masih terdapat aparatur pengawas yang tidak mengikuti 

pelatihan, Dessler (2017) menyatakan pegawai akan berpotensi tinggi tidak dapat 

melakukan pekerjaan mereka jika mereka tidak mengetahui apa yang harus 

dilakukan atau bagaimana melakukannya. Bagi fungsional pengawas, 

melaksanakan tugas pengawasan tanpa mendapatkan pelatihan dapat menghambat 

proses pengawasan, ketidaktahuan dalam memahami masalah dan kurangnya 

pengetahuan akan mengakibatkan kesalahan dalam menyimpulkan laporan 

pengawasan dan waktu penyelesaian pengawasan yang lebih lama. 
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Selain rekrutmen dan pelatihan, APIP level 3 di Sumatera Selatan juga 

menerapkan pola rotasi kerja. Menurut Carol (2019) rotasi pekerjaan adalah transfer 

lateral pekerja diantara sejumlah bagian yang berbeda dimana masing-masing 

memerlukan keterampilan dan tanggung jawab berbeda. Sedangkan menurut 

Williams (2016) adalah memindahkan orang kedalam kelompok yang sama, agar 

mereka mendapatkan variasi dan peluang keterampilan yang berbeda dalam 

pekerjaan. Perpindahan pegawai ini dimaksudkan agar pegawai mendapatkan 

pengetahuan tentang organisasi secara menyeluruh.  Rotasi kerja pada APIP level 

3 di Sumatera Selatan merupakan bentuk mutasi antar departemen/bidang yang 

disebut Inspektur Pembantu (irban) dalam periode tertentu. Berikut data rotasi kerja 

pada APIP level 3 di Sumatera Selatan : 

Tabel 1.5 

Rotasi Kerja pada APIP level 3 di Sumatera Selatan 
Tabel 1 5 Rotasi Kerja pada APIP Level 3 di Sumatera Selatan 

Sumber : Data Pelatihan aparatur pengawas pada APIP level 3 di Sumatera Selatan, 

(tahun 2019 s.d 2021). 
 

Data pada tabel 1.5 menunjukan data rotasi kerja APIP level 3 di Sumatera 

Selatan kecuali Inspektorat Kabupaten Banyuasin dan Inspektorat Kabupaten Ogan 

  2019 2020 2021 

APIP 
Aparatur 

Pengawas 
 Rotasi 

Persen 

tase 

Aparatur 

Pengawas 
Rotasi Persen 

Tase 

Jumlah 

Aparatur 
Rotasi Persen 

tase 

  (orang) (orang) (%) (orang) (orang) (%) (orang) (orang) (%) 

Inspektorat Kota 

Lubuk Linggau  23 - - 27 - - 32 4 12.5 

Inspektorat Kab. 

Musirawas 24 7 29.17 39 9 23.08 42 23 54.76 

Inspektorat Kab. 

Lahat  52 - - 60 33 55.00 65 - - 

Inspektorat Kota 
Palembang 38 35 92.11 38 35 92.11 40 38 95.00 

Inspektorat Kab. 

Banyuasin - - - - - - - - - 

Inspektorat Kab. 

OKI - - - - - - - - - 
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Komering Ilir data rotasi kerja tidak diberikan kepada peneliti.  Pelaksanaan rotasi 

kerja keseragaraman di masing-masing APIP baik jumlah aparatur pengawas 

maupun periode rotasi, pentingnya rotasi kerja pada Inspektorat mengingat pola 

tugas pengawasan yang sangat terkait dengan pihak eksternal organisasi, Nixon 

(2019) menjelaskan rotasi kerja sektor publik sangat dibutuhkan untuk menciptakan 

jaringan antar instansi melalui interakasi dan penugasan sehari-hari.    

Mousavi dan Gounder (2019) menyatakan rotasi pekerjaan tergantung pada 

identifikasi beban kerja, evaluasi tingkat paparan risiko, dan perencanaan serta 

penjadwalan rotasi pekerjaan yang tepat, selain itu  menurut Ravikumar (2019) 

praktek rotasi pekerjaan ini memungkinkan efisiensi tenaga kerja yang ada untuk 

bertindak sebagai database untuk segmen pekerja lainnya, sehingga organisasi 

memiliki tenaga kerja tambahan yang dinamis dan bertindak sebagai sumber 

terorganisir tenaga kerja berkualitas dan terampil yang membantu sebagai otoritas 

sederhana bagi organisasi. Sehingga ketepatan jumlah aparatur pengawas yang 

dirotasi dan periode rotasi akan berpengaruh kepada kinerja aparatur pengawas dan 

untuk menghindari timbulnya reaksi negatif dari beberapa aparatur pengawas yang 

menolak rotasi kerja karena telah nyaman dengan posisi/irban lama.  

APIP level 3 di Sumatera Selatan yang melaksanakan rekrutmen, pelatihan 

dan rotasi kerja sebagaimana diuraikan diatas sebenarnya merupakan langkah APIP 

level 3 di Sumatera Selatan dalam merevitaliasi sumber daya manusia fungsional 

pengawas.  Lee, et al. (2022) menyatakan salah satu pilar terpenting dari proses 

revitalisasi organisasi adalah komponen revitalisasi sumber daya manusia, karena 

organisasi yang ingin melanjutkan pekerjaan dan berkembang bergantung pada 
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pegawai dengan pengetahuan khusus dan keterampilan teknologi yang kreatif, 

antusias, dan tidak konvensional. Ubaidillah (2018) menerangkan langkah 

revitalisasi sumber daya manusia pada organisasi sektor publik salah satunya 

dengan metode pembaharuan sumber daya, dengan cara rekrutmen, pemindahan, 

pelatihan dan evaluasi kinerja.  

Pelaksanaan revitalisasi pengawas pada APIP tidaklah mudah karena akan 

berdampak kepada banyak pihak baik eksternal (instansi Pembina, stakeholder) 

maupun internal (atasan dan rekan kerja), melakukan revitalisasi juga dapat memicu 

konflik horizontal (antar pengawas). Dengan menerapkan prinsip revitalisasi 

diharapkan dapat mendorong, memfasilitasi dan memudahkan proses revitalisasi 

aparatur pengawas sehingga mampu melaksanakan tugas pengawasan secara 

sistematis dan terarah sehingga APIP level 3 di Sumatera Selatan mempunyai 

kesempatan lebih besar dalam meningkatkan kinerja pengawas. 

Kinerja pengawas termasuk kedalam kategori kinerja kerja, hal ini mengacu 

pada penelitian dari Carlos dan Rodrigues (2015) bahwa job Performance 

didefinisikan sebagai perilaku evaluatif dan episodik yang diadopsi individu 

terhadap pekerjaannya. dan pekerjaan, sebagai hasil dari dinamika antara 

kemampuan kognitif, kepribadian dan pembelajaran pengalaman yang menjadi 

nilai agregat bagi organisasi. Definisi ini sesuai dengan pola kerja pengawas pada 

APIP yang bersifat evaluatif dan episodik karena dilaksanakan secara tim 

berjenjang dan hasil pekerjaan merangkum seluruh kemampuan tim tersebut. 

 Penelitian tentang rekrutmen diantaranya dilakukan oleh Harington (2017)  

menemukan hambatan dalam pelaksanaan rekrutmen peserta vaksin pada tingkat 
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umur  dan kondisi, hambatan yang paling signifikan adalah kurangnya 

pengetahuan, kurangnya sumber daya perekrut, dan beban dari calon peserta. 

Penelitian lain oleh Ekwoaba (2015) menyatakan rekrutmen mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap kinerja organisasi namun disarankan untuk merancang dan 

melembagakan kriteria rekrutmen dan seleksi terutama tentang kualitas mengingat 

lingkungan organisasi yang terus berubah.  

Penelitian tentang pelatihan kerja diantaranya dilakukan oleh Khalid et al. 

(2019) yang melakukan penelitian terhadap 415 dari 1100 kepala departemen yang 

teridentifikasi pada Universitas Negeri di Pakistan. Penelitian ini membuktikan 

bahwa pelatihan kewirahusahaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

organisasi, pengaruh pelatihan juga diteliti oleh Adam et al. (2020) dimana 

pelatihan dimediasi oleh pengembangan karir hasilnya pelatihan mempunyai 

pengaruh yang signifikan baik pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung 

terhadap kinerja . 

Penelitian tentang rotasi kerja dilakukan oleh beberapa peneliti diantaranya  

oleh Alfuqaha et al. (2017), hasil penelitian pada perawat di 5 rumah sakit di 

Jordania menunjukkan perawat yang mengalami rotasi kerja mempunyai tingkat 

motivasi dan komitmen yang tinggi.  sebaliknya penelitian oleh Poroutan et al. 

(2021) menemukan bahwa pegawai frontline Hotel yang sedang menjalani rotasi 

pekerjaan cenderung menghadapi tekanan dan lebih banyak menunjukkan perilaku 

sabotase, kemarahan dan kecemasan terkait dengan pekerjaan . 

Penelitian tentang revitalisasi sumber daya manusia diantaranya oleh 

Hardiyanto (2020) yang melakukan penelitian revitalisasi guru, menyimpulkan 



 

 

 

12 

 

bahwa untuk merevitalisasi guru agar memiliki etika guru profetik diperlukan 

kompetensi, terutama memiliki intelektual, emosional, dan spiritual kompetensi 

dan kecerdasan. Penelitian tentang revitalisasi oleh Gichohi (2014) menyarankan 

proses revitalisasi karyawan dalam meningkatkan kreativitas dan inovasi dengan 

menantang proses kerja, system dan pola pikir serta penataan tempat, hal ini untuk 

menjaga suasana yang memberdayakan. 

Mengacu kepada fenomena dan ulasan diatas, peneliti tertarik meneliti 

tentang keterkaitan rekrutmen, pelatihan dan rotasi kerja terhadap kinerja pengawas 

dengan revitalisasi sebagai variabel intervening pada APIP level 3 di Sumatera 

Selatan.  Pada penelitian ini akan dilakukan pengujian temuan-temuan secara 

empiris terhadap variabel independen yaitu rekrutmen, pelatihan dan rotasi kerja 

dalam hubungannya dengan revitalisasi sumber daya manusia dan pengaruhnya 

terhadap kinerja pengawasan, berdasarkan latar belakang diatas maka peneliti 

tertarik melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh rekrutmen, pelatihan kerja 

dan rotasi kerja terhadap kinerja pengawas dengan revitalisasi sebagai variabel 

intervening pada APIP level 3 di Sumatera Selatan“.   

1.2   Perumusan Masalah  

Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah, maka dapat ditarik 

rumusan masalah sebagai berikut:  

1. Apakah terdapat pengaruh langsung rekrutmen, pelatihan kerja, dan rotasi 

kerja  terhadap revitalisasi dan  kinerja pengawas?  
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2. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung antara rekrutmen, pelatihan kerja,  

dan rotasi kerja terhadap kinerja pengawasan dengan revitalisasi sebagai 

variabel intervening ?  

1.3   Tujuan Penelitian  

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka dapat dapat diuraikan tujuan 

penelitian ini sebagai berikut : 

1. Menganalisa pengaruh langsung rekrutmen, pelatihan kerja,  dan rotasi kerja  

terhadap revitalisasi dan kinerja pengawas?  

2. Menganalisa pengaruh tidak langsung antara rekrutmen, pelatihan kerja, dan 

rotasi kerja terhadap kinerja pengawas dengan revitalisasi sebagai variabel 

intervening ?  

1.4  Manfaat Penelitian  

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dijelaskan sebelumnya, manfaat 

yang diharapkan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1.4.1 Manfaat Teoritis  

1. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada teori ilmu 

manajemen sumber daya manusia terkait pengaruh rekrutmen, pelatihan dan   

rotasi kerja terhadap kinerja pengawas dan pengaruhnya terhadap revitalisasi 

pengawas sebagai variabel intervening 

2. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi pada penerapan goal 

setting theory . 
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1.4.2 Manfaat Praktis   

1.  Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan bagi APIP terutama 

Inspektorat Daerah di Lingkungan Pemerintah Propinsi Sumatera Selatan  dalam 

menerapkan kebijakan revitalisasi pengawas untuk mencapai kinerja yang 

diinginkan. 

2. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan terkait pengelolaaan 

sumber daya manusia aparatur pengawas dengan revitalisasi pengawas dan 

pengaruhnya kepada kinerja secara umum dan khususnya dapat memunculkan 

penelitian-penelitian baru tentang Aparat Pengawasan Intern Pemerintah 

(APIP). 
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