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Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugasnya, yang dapat dilihat dari kualitas, kuantitas, serta ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan. Kinerja ini dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya adalah mutasi kerja. Mutasi kerja merupakan proses pemindahan atau perubahan posisi, fungsi, tanggung jawab, jabatan, maupun tempat kerja pegawai, baik secara horizontal maupun vertikal dalam suatu organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh mutasi kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Pasaman. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian korelasional. Responden dalam penelitian ini adalah pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Pasaman yang dipilih melalui teknik proportional random sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) kinerja pegawai berada pada kategori tinggi; (2) mutasi kerja berada pada kategori baik; dan (3) terdapat pengaruh yang signifikan antara mutasi kerja terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa mutasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Pasaman. 
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PENDAHULUAN
Pegawai merupakan sumber daya manusia yang krusial yang harus ada oleh sebuah organisasi dan perlu diperhatikan dalam pengelolaannya. Menurut (Risyah Dhimas Wahyu & Helfira Citra, 2024) pegawai sangat penting karena mereka adalah aset krusial bagi organisasi maupun negara, berkontribusi pada pencapaian tujuan melalui kinerja yang baik, inovasi dan efisiensi. Dengan adanya pegawai memungkinkan sumber daya manusia lainnya dapat berfungsi (Rumawas, 2018). Adapun menurut (Suwindia & Kurnia, 2021) Kinerja adalah hasil yang diperoleh dari suatu proses. Berdasarkan penjelasan tersebut, kinerja berkaitan dengan tingkah laku, output, serta efektivitas suatu organisasi. Menurut gibson (Tjahjadi, 2025) salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah mutasi kerja.
Mutasi kerja adalah perpindahan pegawai dari suatu posisi, departemen, atau lokasi kerja ke posisi lain dalam satu organisasi atau intansi, baik secara horizontal (setara) maupun vertikal (promosi/demosi). Menurut (Amirudin, 2024) mutasi kerja bertujuan untuk menempatkan pegawai pada lokasi atau tempat yang sesuai dengan keahliannya supaya pegawai yang dimaksud dapat memperoleh kepuasan kerja, meningkatkan semangat kerja, dan produktivitas kerja, menambah wawasan dan pengatahuan, menghilangkan rasa bosan, meyesuaikan pekerjaan dengan fisik pegawai, serta mengatasi masalah yang terjadi antar pegawai dan pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja pegawai . 
Mutasi kerja adalah salah satu strategi manajemen sumber daya manusia yang penting untuk memastkan bahwa organisasi memiliki pegawai yang terampil dan berkualitas serta dapat mengatasi tantangan yang terus berubah. Dengan adanya mutasi dapat memastikan bahwa organisasi memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan kompeten serta untuk memaksimalkan potensi pegawai. Hal ini dapat membantu organisasi atau instansi dalam mencapai tujuan organisasi mereka yang lebih sukses dan efisien (Balgah & Joesah, 2023). Dengan adanya mutasi kerja diharapkan dapat memberikan uraian pekerjaan, sifat pekerjaan, lingkungan pekerjaan, dan alat-alat kerja yang cocok bagi pegawai bersangkutan sehingga dapat bekerja secara efisien dan ekeftif pada jabatannya itu (Hasibuan, 2016). Melalui mutasi kerja, pegawai dapat mengembangkan pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman yang lebih luas sehingga meningkatkan kompetensi dan kemampuan adaptasi mereka terhadap berbagai tugas dan lingkungan kerja. mutasi juga membantu mengatasi kejenuhan dan kebosanan yang muncul akibat rutinitas dalam satu posisi, sehingga memotivasi pegawai untuk lebih bersemangat dan kreatif dalam bekerja. 
Penerapan mutasi kerja perlu dilakukan sebagai upaya membantu pegawai mengembangkan kemampuan serta meningkatkan kinerjanya. Dalam pelaksanaannya, erdapat beberapa aspek krusial yang perlu dipertimbangkan, di antaranya tingkat pendidikan dan masa kerja pegawai. Penempatan pegawai yang disesuaikan dengan latar belakang pendidikan dapat mendorong peningkatan kinerja karena tugas yang diberikan selaras dengan kompetensi yang dimiliki. Selain itu, masa kerja juga perlu dipertimbangkan, sebab pegawai yang terlalu lama berada pada posisi yang sama cenderung mengalami kejenuhan. Oleh sebab itu, untuk meningkatkan kinerja pegawai, mutasi harus dilaksanakan secara adil, objektif, dan berdasarkan pertimbangan yang tepat. Jika mutasi dilakukan tanpa objektivitas, maka hal tersebut berpotensi menurunkan kinerja pegawai.

KAJIAN PUSTAKA

Kinerja Pegawai
	Kinerja adalah hasil atau keberhasilan karyawan atau sumberdaya manusia melaksanakan suatu pekerjaan secara keseluruhan dalam suatu organisasi selama periode pelaksanaannya. Dengan kata lain kinerja adalah capaian (outcome) atau hasil pelaksanaan tugas atau pekerjaan karyawan, merupakan fungsi dari, motivasi, kemampuan, kesediaan, pemahaman, tugas yang dikerjakan, merujuk kepada capaian karyawan atas tugas diterima. Kinerja merujuk kepada capaian atau keberhasilan pelaksanaan tugas, dan kemampuan mengerjakan tugas yang diterapkan (Widyarmojo, 2025).
Pegawai atau disebut dengan karyawan merupakan hal yang krusial dalam sebuah organisasi, karena pegawai merupakan kunci berjalannya suatu organisasi. Berdasarkan kamus besar bahasa indonesia, pekerjaan adalah semua tentang karyawan/pegawai. Pegawai adalah individu yang bekerja dalam suatu organisasi dengan memanfaatkan kemampuan yang dimiliki untuk mencapai tujuan bersama secara efektif. Keberadaan pegawai sangat penting karena berperan dalam mendukung kelancaran pelaksanaan pekerjaan, meningkatkan efisiensi kerja, serta menentukan perkembangan organisasi. Melalui kontribusi yang optimal dari setiap pegawai, organisasi dapat memperoleh kinerja yang tinggi sesuai dengan sasaran yang telah ditetapkan (Syamsir & Saputra, 2022).
	Maka dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai merupakan faktor kunci dalam mencapai tujuan suatu organisasi. Pegawai yang produktif dan efisien memiliki peran penting dalam membantu organisasi meningkatkan hasil kerja serta mutu produk atau layanan yang diberikan. Kondisi tersebut dapat mendorong kepuasan pelanggan maupun pegawai, sekaligus membentuk citra positif bagi organisasi. Sementara itu, kinerja pegawai merupakan tingkat keberhasilan seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara baik, efektif, dan sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan. Adapun menurut (Agus Triansyah et al., 2023) Kinerja pegawai yang baik dapat mendukung suatu organisasi atau instansi mencapai sasaran secara lebih efektif dan efisien. Sebaliknya, kinerja pegawai yang rendah, kondisi tersebut dapat menimbulkan berbagai kerugian bagi organisasi atau instansi. 

Pentingnya Kinerja Pegawai 
Menurut (Batbual et al., 2020) Kinerja pegawai memiliki peranan yang sangat penting terhadap keberhasilan suatu organisasi. Setiap organisasi tentu mengharapkan tujuan yang telah direncanakan sebelumnya dapat tercapai. Untuk mewujudkan hal tersebut, instansi perlu memiliki kinerja organisasi yang baik, yang didukung oleh pegawai dengan kinerja unggul. Pegawai yang memiliki kinerja tinggi dapat memberikan berbagai manfaat, seperti menekan tingkat ketidakhadiran serta menyelesaikan tugas yang diberikan. 
Oleh karena itu, kinerja pegawai sangat berpengaruh terhadap kelancaran kegiatan instansi dan proses pencapaian tujuan organisasi. Jika tidak ada kinerja pegawai maka segala rencana-rencana yang telah disusun di dalam instansi tidak akan dapat di implementasikan, sehingga tujuan instansi tidak tercapai.

Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
	Menurt Mangkunegara dalam (Jufrizen, 2021) ada 2 aktor utama yang mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu faktor kemampuan dan faktor motivasi. Faktor kemampuan berkaitan dengan aspek psikologis yang mencakup kemampuan potensial, seperti tingkat kecerdasan (IQ), serta kemampuan nyata berupa pengetahuan dan keterampilan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan kompetensi dan keahliannya agar dapat bekerja secara optimal. Sementara itu, faktor motivasi berhubungan dengan sikap dan dorongan yang dimiliki pegawai dalam menghadapi situasi kerja, sehingga dapat memengaruhi semangat serta kesungguhan dalam melaksanakan tugas. Motivasi merupakan kondisi dimana yang menggerakkan diri pegawai yang telah terarah untuk mencapai tujuan organisasi atau tujuan kerja.

Sedangkan menurut Gibson dalam (Tjahjadi, 2025) ada 3 faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu: faktor individu mencakup kemampuan dan keahlian, latar belakang, pengalaman, variabel demografis, psikologis (Kepribadian, persepsi, sikap, nilainilai, atribusi, pembelajaran); faktor perilaku mencakup pemecahan masalah, proses pemikiran, komunikasi, observasi, dan mutasi/rotasi (movement); faktor organisasi atau lingkungan mencakup struktur organisasi, desain pekerjaan, kebijakan dan peraturan, kepemimpinan, imbalan dan sanksi (reward & sanctions), sumber daya, dan kondisi ekonomi.

 Pengertian Mutasi Kerja
Mutasi merupakan salah satu kegiatan kepegawaian yang berkaitan dengan pemindahan fungsi, tanggung jawab, jabatan, maupun status seorang pegawai ke posisi atau situasi kerja tertentu. Tujuan dari pelaksanaan mutasi adalah agar pegawai yang berkaitan dapat bekerja lebih optimal dan memberikan prestasi kerja terbaik bagi instansi atau organisasi (Syamsir & Saputra, 2022) Adapun menurut sadili dalam (Amirudin, 2024) menjelaskan bahwa mutasi merupakan kegiatan ynag terkait dengan cara paling umum untuk proses pengalihan fungsi, dan status kepegawaian pekerjaan keadaan tertentu sehingga pegawai yang bersangkutan dapat memperoleh kepuasan kerja yang lebih baik serta mampu memberikan kinerja dan tanggung jawab terbaik kepada organisasi. Adapun menurut (Syarweny, 2023) tujuan dilakukannya mutasi kerja adalah untuk memperluas serta menambah pengetahuan dan pengalaman pegawai serta memberikan pengukuran dan imbalan terhadap kinerja prestasinya. Dengan demikian, dapat ditegaskan bahwa, mutasi kerja merupakan proses pemindahan atau perubahan posisi, fungsi, tanggung jawab, jabatan, maupun tempat kerja seorang pegawai, baik secara horizontal maupun vertikal, dalam suatu organisasi.

Pentingnya Mutasi Kerja
Mutasi merupakan salah satustrategi manajemen sumber daya mabusia yang penting untuk menjamin bahwa organisasi memiliki pegawai yang kompeten, terampil, dan berkualitas  serta dapat mengatasi tantnagan dalam organisasi yang terus berubah (Balgah & Joesah, 2023). Setiap organisasi memerlukan peran aktif pegawai sebagai sumber daya utama dalam menyelesaikan tugas, meningkatkan kinerja serta menunjang tercapainya tujuan organisasi secara efektif dan berkesinambungan. Oleh karena itu, pelaksanaan mutasi dapat menjadi upaya untuk membantu pegawai mengembangkan potensi yang dimiliki sekaligus meningkatkan kinerjanya. Dalam penerapannya, beberapa faktor perlu diperhatikan, seperti tingkat pendidikan dan masa kerja pegawai. Apabila mutasi dilakukan sesuai dengan latar belakang pendidikan pegawai, maka kinerja pegawai cenderung mengalami peningkatan.

METODE PENELITIAN
Riset ini menerapkan metode kuantitatif dengan pendekatan korelasional. Menurut (Sudirman et al., 2023) penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh antara dua buah variabel. Pengaruh antar variabel yang dimaksud tersebut yaitu variabel mutasi kerja (X) terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Penelitian ini ditetapkan sebagai penelitian korelasioanal karena hasil penelitian inidilakukan unutk mengetahui pengaruh mutasi kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Pasaman.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang telah dimutasikan di Dinas Pendidikan Kabupaten Pasaman. Dengan jumlah sampel sebanyak 45 orang pegawai. dengan cara pengambilannya yaitu propotional random sampling. Intrumen dalam penelitian ini yaitu intrumen kinerja pegawai dan mutasi kerja. 
Data dalam penelitian ini dihimpun melalui penyebaran angket dilakukan secara langsung terhadap keseluruhan responden dengan mengarahkannya sesuai dengan petunjuk ynag telah disediakan dalam angket. Setelah data tekumpul penulis melakukan analisis data deskriptif untuk mengetahui gambaran seberapa tinggi/baik capaian yang dicapai setiap intrumen kemudian melakukan analais hiputesis dengan melakukan uji regresi sederhana, melakukan Uji signifikansi koefisien regresi (uji t), dan uji determinasi (r2) (Sahir, 2022).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil 
a. Kinerja Pegawai
Data mengenai kinerja pegawai diperoleh melalui penyebaran angket sebanyak 26 butir pernyataan kepada 45 orang responden. Berdasarkan hasil angket yang telah dikumpulkan, diperoleh nilai tertinggi mencapai 120, sedangkan nilai terendah sebesar 90. Berdasarkan analisis menggunakan program SPSS versi 26, diperoleh rata-rata (mean) sebesar 103,80, nilai tengah (median) 104,00, nilai yang paling sering muncul (modus) 96, serta standar deviasi sebesar 8,179.
	Tabel 1. Deskripsi Data Kinerja Pegawai
	NO.
	Indikator
	Rata-Rata
	%TCR
	Kategori

	1
	Kualitas
	4,34
	87%
	Tinggi

	2
	Kuantitas
	4,08
	82%
	Tinggi

	3
	Ketepatan waktu
	4
	80%
	Tinggi

	4
	Efektivitas
	4
	80%
	Tinggi

	5
	Kemandirian
	3,5
	71%
	Cukup Tinggi

	6
	Komitmen
	4,01
	80%
	Tinggi

	Skor rata-rata 
	80%
	Tinggi


[bookmark: _Hlk205171451]	
Merujuk pada tabel 1, terlihat bahwa nilai rata-rata paling tinggi berada pada indikator  kinerja pegawa dengan nilai persentase TCR masing-masing yaitu kualitas nilai persentase TCR sebesar 87%, kuantitas nilai persentase TCR sebesar 82%, ketepatan waktu nilai persentase TCR sebesar 80%, efektivitas nilai persentase TCR sebesar 80%, kemandirian nilai persentase TCR sebesar 71% dan komitmen nilai persentase TCR sebesar 80%. Sementara itu, skor rata-rata terendah terdapat pada indikator kemandirian dalam dalam bekerja dengan nilai persentase TCR yaitu 71%  dengan persentase. Secara keseluruhan, nilai rata-rata kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Pasaman nilai persentase TCR dengan nilai 80% dengan kategori tinggi. Hal tersebut menjelaskan bahwa secara umum kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Pasaman memiliki kinerja yang tinggi.

b. Mutasi Kerja
Pengumpulan data mengenai mutasi kerja diperoleh melalui penyebaran angket sebanyak 15 butir pernyataan kepada 20 orang sebagai responden. Berdasarkan hasil angket yang telah dikumpulkan, tercatat nilai tertinggi sebesar 75, sedangkan nilai terendah sebesar 52. Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 26 menunjukkan bahwa nilai rata-rata (mean) sebesar 65,36, median sebesar 65,00, modus sebesar 60, dan simpangan baku sebesar 6,271.
Tabel 2. Deskripsi Data Iklim Sekolah
	NO.
	Indikator
	Rata-Rata
	%TCR
	Kategori

	1
	Promosi
	4,46
	89%
	Baik

	2
	Demosi
	4,15
	83%
	Baik

	3
	Job rotation
	4,47
	89%
	Baik

	Skor rata-rata
	87%
	Baik



Berdasarkan tabel 2, dapat dilihat bahwa rata-rata tertinggi berada pada indikator promosi dan job rotation  dengan nilai persentase TCR yaitu 89%. Sedangkan skor rata-rata terendah  dengan nilai persentase TCR terdapat pada indikator demosi yaitu 83%. Secara keseluruhan dijumlahkan semua indikator mutasi pegawa berada pada kategori baik dengan tingkat pencapaian skor 87%.

Tabel 3. Hasil Analisis Regresi Variabel Mutasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
[image: ]

Hasil uji ANOVA pada tabel 3 menunjukkan bahwa variabel mutasi kerja (X) memberikan pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Hal ini terlihat dari nilai Fhitung sebesar 14,756 dengan tingkat signifikansi 0,000, yang nilainya lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu, model regresi layak digunakan untuk memprediksi kinerja pegawai. Oleh karena itu, dapat dinyatakan bahwa mutasi kerja berpengaruh secara nyata terhadap kinerja pegawai. Pengaruh tiap variabel secara bersama-sama dapat dilihat pada tabel 4 berikut.

Tabel 4. Hasil Analisis Signifikansi Koefisien Regresi Sederhana Variabel Mutasi Kerja 
Terhadap Variabel Kinerja Pegawai
[image: ]

Berdasarkan tabel coefficients, besarnya koefisien regresi bisa dilihat pada kolom Unstandardized Coefficients bagian B. Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai konstanta sebesar 60,803, sedangkan koefisien regresinya bernilai 0,658.

Dengan demikian, persamaan regresi dapat dinyatakan dalam rumus berikut:
Y  = a + bX
        = 60,803+ 0,658.
Koefisien b disebut sebagai koefisien arah regresi yang menunjukkan besarnya perubahan rata-rata variabel Y setiap terjadi peningkatan variabel X sebesar 1%. Perubahan tersebut dapat bernilai positif maupun negatif. Jika nilai b positif, maka terjadi peningkatan pada variabel Y, sedangkan jika bernilai negatif, maka variabel Y mengalami penurunan. Berdasarkan persamaan regresi dapat dijelaskan sebagai berikut: 
a. Nilai konstanta sebesar 60,803 menyatakan bahwa apabila variabel mutasi kerja (X) dianggap tetap atau tidak mengalami perubahan, maka nilai variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 60,803. 
b. Nilai koefisien regresi variabel mutasi kerja (X) sebesar 0,658 menunjukkan bahwa setiap kenaikan 1% pada mutasi kerja akan diikuti peningkatan kinerja pegawai (Y) sebesar 0,658. Nilai koefisien yang positif menandakan adanya hubungan searah antara mutasi kerja dan kinerja pegawai. Artinya, semakin baik pelaksanaan mutasi kerja, maka semakin tinggi pula kinerja pegawai. 
Selanjutnya, untuk mengetahui besarnya pengaruh mutasi kerja dapat dilihat pada Tabel 5 berikut.

[bookmark: _heading=h.5nstazgaf5rx]Tabel 5. Hasil Analisi Uji Determinasi Variabel Mutasi Kerja Terhadap Variabel Kinerja Pegawai
[image: ]
Berdasarkan hasil diatas, nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,255 yang dihasilkan dari pengkuadratan dari koefisien korelasi denga nilai 0,505 (0,505 x 0,505 = 0,255). (100% = 25,5% ),nilai koefisien determinasi tersebut diartikan bahwa mutasi kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai sebesar 25,5%, sisanya sebesar 74,5% dipengaruhi oleh unsur  lain yang tidak dibahas dalam temuan ini.


Pembahasan
[bookmark: _Hlk205364073]	Temuan ini membuktikan bahwa mutasi memberikan pengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Pasaman dengan indikator kinerja ynag sudah dalam kategori tinggi dengan nilai skor 80%.  Dari keenam indikator yang dianalisis indikator tertinggi adalah kulaitas dengan nilai skor 87%, sedangkan skor terendah ditemukan pada indikator kemandirian yaitu sebesar 71%. Menurut (Memon et al., 2023) kinerja merupakan tingkat kualitas dan kuantitas hasil kerja pegawai dalam menjalankan dan membereskan pekerjaan yang diberikan oleh atasan atau pemimpin berdasarkan posisinya dalam organisasi. Pernyataan ini diperkuat oleh (Widyarmojo, 2025). yaitu Kinerja adalah hasil atau keberhasilan karyawan atau sumberdaya manusia menjalankan tugas serta menyelesaikan pekerjaan secara keseluruhan dalam suatu organisasi atau perusahaan selama periode pelaksanaan.
	Pelaksanan mutasi kerja di Dinas Pendidikan Kabupaten Pasaman sudah dalam kategori baiki dengan skor dengan skor 87%. Dari ketiga indikator yang dianalisis indikator tertinggi adalah promosi dan job rotation dengan skor 89%, sedangkan skor terendah ditemukan pada indikator demosi yaitu sebesar 83%. Mutasi merupakan salah satustrategi manajemen sumber daya manusia yang penting guna menjamin bahwa organisasi mempunyai  pegawai kompeten dan terampil dan berkualitas serta dapat mengatasi tantnagan dalam organisasi yang terus berubah (Balgah & Joesah, 2023). Dengan adanya mutasi dapat menjamin bahwa organisasi memiliki tenaga kerja yang berkualitas dan kompeten untuk memaksimalkan potensi pegawai. Hal ini dapat membantu organisasi atau instansi dalam mencapai tujuan organisasi mereka yang lebih sukses dan efisien.
Untuk meningkatkan kinerja pegawai dalam bekerja, khususnya pada indikator kemandirian dalam bekerja, hal ini disebabkan karena adanya beberapa pegawai yang dinilai memiliki kemandirian kerja yang rendah dan selalu kurang inisiatif dalam bekerja. Ini mengindikasi bahwa aspek kemandirian perlu mendapatkan perhatian lebih. Untuk meningkatkan kemandirian kerja pegawai adalah dengan memberikan ruang komunikasi, diskusi, dan umpan balik melalui manajemen kinerja, sehingga pegawai mampu bekerja secara mandiri tanpa selalu meminta arahan (Samuel, et al, 2021). Seperti yang dijelaskan oleh (Sinaga et al., 2020) tujuan manajemen kinerja adalah untuk menentukan sasaran kerja yang jelas, terarah, serta memastikan pencapaian kinerja melalui strategi, rencana kerja, dan komunikasi yang efektif antara atasan dan pegawai, maka atasan perlu menciptakan proses diskusi dan umpan balik yang berkelanjutan.
Secara statistik nilai koefisien determinasi (R²) tercatat sebesar 0,255. Nilai tersebut mengindikasikan bahwa mutasi kerja memberikan kontribusi sebesar 25,5% terhadap kinerja pegawai, sedangkan sebesar 74,5% lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. Hal ini seseuai dengan teori perilaku dan kinerja Gibson dalam (Tjahjadi, 2025) berpendapat bahwa salah satu unsur yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah pelaksanaan mutasi kerja. Hal ini juga di jelaskan oleh (Adhari, 2021) menyatakan bahwa mutasi merupakan strategi manajerial yang kursial meningkatkan kinerja. Hal ini dikarrenakan mutasi memberikan ruang untuk mengembangkan kompetensi, pengalaman serta memotivasi melalui peluang karir yang lebih baik kedepannya. Dari hasil uji determinasi yang dilakukan, terbukti bahwa mutasi kerja terbukti berkontribusi secara nyata terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Pasaman. Hal ini menunjukkan pentingnya meningkatkan mutasi kerja pegawai untuk meningkatkan kinerja pegawai yang lebih baik.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil temuan, dapat dinyatakan bahwa mutasi kerja mempunyai pengaruh nyata terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Pasaman. Kondisi kinerja pegawai tergolong tinggi, terlihat dari capaian rata-rata TCR sebesar 80%. Di sisi lain, pelaksanaan mutasi kerja juga berada pada klasifikasi baik dengan nilai rata-rata TCR mencapai 83%. Berdasarkan uji statistik, hubungan pengaruh tersebut dapat dilihat dari koefisien regresi sebesar 0,171 dan nilai t hitung 3,841 pada tingkat signifikansi 5%. Besarnya kontribusi mutasi kerja terhadap kinerja pegawai adalah 25,5%, sedangkan 74,5% selebihnya disebabkan oleh unsur lain yang tidak dianalisis peneliti.
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