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Abstrak

Kebutuhan SDM era 4.0 bercirikan terampil secara digital, termasuk pada sektor publik yang
mengedapankan layanan. SDM berperan penting dalam meningkatkan produktivitas demi terwujudnya
tujuan organisasi. Kinerja pegawai yang optimal dapat dipengaruhi oleh faktor mutasi dan pelatihan.

Tujuan penelitian untuk menganalisis pengaruh mutasi dan pelatiha kerja terhadap peningkatan kinerja
karyawan Kantor Wilayah (Kanwil) Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Banten. Permasalahan
vang dialami adalah kemampuan pegawai belum memberikan hasil optimal, keterbatasan jumlah dan
peserta pelatihan, dan capaian kinerja pegawai berfluktuatif cenderung menurun dibanding periode
sebelumnya. Populasi penelitian berjumlah 57 orang. Penelitan menggunakan Pendekatan kuantitatif
dengan mutasi dan pelatihan kerja sebagai variabel bebas dan kinerja sebagai variabel terikat. Desain
kausalitas dan metode survey bersifat deskriptif asosiatif digunakan dalam metode penelitan dengan
menggunakan data primer dan sekunder. Pengumpulan data dengan mengamati obyek penelitian di
lapangan berupa wawancara, kuesioner dan dokumentasi. Pengolahan data menggunakan analisis data
regresi linier berganda. Temuan menunjukkan bahwa mutasi dan pelatihan kerja bersama-sama bertanda
positif terhadap peningkatan kinerja pegawai Kanwil DJPd atau disebut Kantor Wilayah Direktorat
Jenderal Perbendaharaan Provinsi Banten.

Kata Kunci: Mutasi, Pelatihan dan Kinerja Pegawai

Pendahuluan

SDM yang berkualitas, kompeten dan beretika dan terampil digital merupakan aset utama bagi organisasi di
era 4.0. SDM berperan penting dalam meningkatkan produktivitas organsisasi dalam rangka mencapai tujuan
organisasi. Pentingnya pengelolaan SDM yang baik harus diterapkan pada organsasi publik. Dalam Undang-
Undang Nomor 5 Tahun 2014, disebutkan bahwa Pegawai Negeri Sipil (PNS) adalah bagian dari Aparatur Sipil
Negara (ASN). Salah satu faktor yang harus dikelola dengan baik terkait manajemen PNS adalah faktor mutasi.
Mutasi baik jabatan struktural maupun non struktural harus dilakukan dengan memperhatikan prinsip larangan
konflik kepentingan faktor lainnya yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah pelatihan. Pelatihan
berfokus pada pengetahuan dan peyediaan keterampilan/keahlian khusus bagi pegawai sehingga langsung terpakai
untuk pelaksanaan pekerjaannya dan membantu mereka mengoreksi kelemahan dalam kinerja mereka. Pelatihan
kerja erat kaitannya dengan mutasi kerja, dimana ketika pegawai melaksanakan kerja di tempat baru tentunya
memerlukan pengetahuan, keterampilan dan keahlian sebagai bekal untuk melaksanakan tugas dan tanggung
jawab.

Kanwil (Kantor Wilayah) Direktorat Jendral Pembendaharaan Provinsi Banten merupakan instansi vertikal
yang bertanggung jawab langsung dan tepat di bawah Direktur Jendral Pembendaharaan Kementrian Keuangan.
Kanwil DJPb memiliki tugas seperti melaksanakan koordinasi, membina, melakukan supervise dan asistensi,
membimbing dan mendukung secara teknis, melakukan monitor, mengevaluasi, menganalisis dan melakukan
kajian dalam menyusun laporan keuangan, mempertanggungjawabkan bidang pembendaharaan yang berdasar
pada peraturan undang-undang.

Dalam melaksanakan tugas tersebut, Kanwil DJPb Provinsi Banten memiliki fungsi pembinaan, koordinasi
dan supervisi serta menjadi representasi Kementerian Keuangan di daerah. PNS pada Kanwil DJPb Provinsi
Banten, adalah PNS pusat, artinya dalam melaksanakan pengabdian kepada negara bersedia untuk ditugaskan di
instansi pusat maupun di seluruh instansi vertikal yang terdapat di seluruh indonesia. Instansi vertikal di
lingkungan Direktorat Jenderal Perbendaharaan terdiri dari Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan,
dan Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara (KPPN). Jumlah kantor didominasi oleh KPPN. Oleh karena itu
sebagian besar Pegawai pada Direktorat Jenderal Perbendaharaan bertugas di KPPN. KPPN sebagai instansi
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vertikal terbanyak tentunya mempunyai tugas dan fungsi yang sangat berbeda dengan Kantor Wilayah Direktorat
Jenderal Perbendaharaan.

Hasil observasi awal sebelum penelitian diperoleh data terdapat 39 persen pegawai bertugas tidak sesuai
homebase dan didominasi oleh pegawai yang meduduki jabatan. Berdasarkan lama bertugas, sebanyak 33 persen
dari total pegawai melaksanakan tugas kurang dari 2 tahun dan 21 persen kurang dari 1 tahun. Nilai Kinerja
Kanwil DJPb Provinsi Banten tahun 2020 secara keseluruhan sebesar 105,89. Nilai ini masih di bawah nilai
maksimal yaitu 120. Nilai kinerja organisasi dalam 4 (empat) tahun terakhir cenderung menunjukkan penurunan.
Oleh karena itu penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh mutasi dan pelatihan kerja terhadap
peningkatan kinerja pegawai Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Banten.

Mutasi

Definisi mutasi menurut Malayu (2017), ialah sebuah perbedaan posisi/ jabatan/ tempat/ pekerjaan dari
sebelumnya apa menjadi yang lainnya, perubahannya dapat berua vertical dan horizontal dalam sebuah
perusahaan.

Pelatihan

Menurut Dessler (2005), Pelatihan adalah metode yang digunakan untuk memberikan pegawai keterampilan
dan pengetahuan yang mereka butuhkan untuk melakukan pekerjaan mereka. Menurut Sitti Nurbaya (2020),
pelatihan merupakan sebuah giat atau kegiatan yang perusahaan lasanakan, tujuannya adalah agar meningkatnya
suatu skill, membantu dalam mempernaiki pengetahuan dan keteramipilan pegawai. Menurut Dessler (2015)
indikator pelatihan terdiri dari: Instruktur, Peserta, Metode, Materi, dan Tujuan.

Kinerja

Kinerja Pegawai Negeri Sipil berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019, ialah keberhasilan
kerja yang telah mencapai target organisasi/ unit yang nantinya akan masuk ke Sasaran Kinerja Pegawai (SKP).
Target kinerja meliputi aspek: Kuantitas, Kualitas, Waktu, dan Biaya. Perilaku kerja meliputi aspek: Orientasi
pelayanan, Komitmen, Inisiatif Kerja, Kerja sama, dan Kepemimpinan. Kinerja dapat diartikan secara singkat
merupakan sebuah hasil kerja yang mana dapat baik atau buruk (Barusman, 2014)

Mutasi (X1) Hi
1. Dromosi
2. Demosi z
3. Mutasi Tempat Kinega ()
(Tour of Area)
4. Mutas Jabatan 1. Ruaniias
{Tour of Duty) 1. Rualitaz
3, Wakm
(Hasibuan, 2017) 4. Biaya
H3 o - Smicnizs pelavanan
: 6. Ramiimen
Pelauban (32) 7. Inisiatif ketia
8. Rernasama
1. Iostoudkug _ 0. Kepomumpinan
i )
e (PP 30 Tahun 2019}
5. Twjuan 1
H2 i
(Dessler, 2015)

Gambar 1. Kerangka pikir
Metodologi Penelitian

Desain penelitan menggunakan desain kausalitas yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausal atau
hubungan sebab akibat dari mutasi dan pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai. Peneliti menggunakan survey
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sebagai metode pencarian data, penelitian ini sifatnya deskriptof asosiatif yangmana peneliti coba untuk
deskripsikan hasil penelitian melalui hubungan/pengaruh yang tujuannya adalah untuk mencari tahu adakah
pengaruh antar variabel satu dan lainnya. Penelitian ini mendeskripsikan masing-masing variabel berdasarkan
rumus statistik (Sugiyono, 2015). Terdapat variabel bebas sebanyak dua dan satu variabel terikat didalam
penelitian ini, tiap variabel mempunyai indikator yang rumusannya dimasukkan dalam draft pertanyaan
menggunakan skala Likert.

Hasil dan Pembahasan

Hasil Uji Validitas
Tabel 1. Hasil Uji Validitas

o T Pt e ] Miiru | Haut
[remnl {324 {348 0647 . 254 Valid
ftem? 444 . 747 073% [, 25 Valsd
[tems .4 678 0.545 b.2648 Valid
frem4 454 5330 461 {2 Valad
Item3 .57 0337 053¢ 0 266 Valid
Temi | 075: | 0598 | 06 0.265 Vald
ftepn ? {640 0718 0.6aET 0. 264 Valid
[temB {1 608 i} =100 [0 654 1. 266 Walud
Itemd 0711 .75 0.7 0. 265 Valid
Temin {.525 0.641 {602 [0 24 Valad

Sumber: data diolah, 2021
Berdasarkan tabel 1 di atas diketahui bahwa seluruh item variabel mutasi, pelatihan, dan kinerja adalah valid.

Tabel 2. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Variahel Milai Alfa I isbal Fondizi Hasil
Mutasi 0.854 0266 Milai AlG =T prbal EBeliahel
Pelatthan Kerja 0861 01 .2a6 ks Alfa > T tabal Felizbel
Kinerja Pegawai D873 0.206 Milsd Al > T pabsl Reliabel

Sumber: data diolah, 2021

Berdasarkan tabel 2 di atas diperoleh hasil bahwa ketiga variabel reliabel. Menurut Sujarweni (2014), analisis
regresi linier berganda bermodel ini bisa dibilang dengan model yang paling cocok atau terdapat ketepatan
didalam estimasi, tidak bias dan konsisten, dan apabila model itu terpenuhi asumsi secara normalitas serta bebas
dari klasik asumsi multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan data time series atau disebut juga autokorelasi.

Flirtrmmd 208 Fld oo S g s sty S Lme e e Fhraciba|
Capsrndent Warisbés . Hinsris_ v

Eapaeimd DomPrek

Dbk e Coem From

Gambar 2. Normal Probability Plot

Berdasarkan gambar 2 di atas menunjukkan bahwa model regresi berdistribusi normal karena data ploting

(titik-titik) yang menggambarkan data sesungguhnya mengikuti garis diagonalnya, hal ini sesuai dengan pendapat
Ghozali (2011).

47



ISSN : 1411-4186 (Print)

Vol. 11, Nomor 2 — September 2022 ISSN : 2808-8700 (Online)

Uji Multikolinearitas
Tabel 3. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients’

Colinaarnty Statistics
Modal Tolerance WiF
1 | Mutasi X1 410 2435
a M2 410 2438

a Dapandent Variable: Kinaga
Sumber: data diolah output SPSS, 20.0

Berdasarkan tabel 3 di atas menunjukkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas karena masing-masing
variabel bebas bernilai folerance sebesar 0.410 dan nilai VIF 2.438, hasil ini sesuai dengan yang didapat oleh
Ghazali (2011) dimana ia mengatakan bahwa tidak adanya kejadian gejala multikolinieritas, apabila nilai

Toleransinya sebesar > 0.100 dan nilai VIF < 10.00.

Uji Heteroskedastisitas

Rapgraexicon Shocamosd Hexidas)
-

Srulerplel
CepercientVarlable: Kireda_ v

1 al

Regresgian Standardzes Precictad Valus

Gambar 3. Scatterplots

Berdasarkan gambar di atas menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala heterokedastisitas, dikarenakan tidak
terdapatnya pola yyang jelas atau gelombang-gelombang, lebar lalu menyempit seperti digambar scatterplots, dan
juga titik-titik tersebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, hasil ini sesuai dengan pendapat Ghazali

(2011).

Analisis Regresi Linier Berganda
Tabel 4. Hasil Regresi Linier Berganda

Statistle Regresi Linier Ganda Nilai
Sed Deviarion Bmers ¥ 3484
Clon feanie Iradercept (2] 13828
Kosfisien represn vimabsl X, (5K 046 X,
Kosfisien rezresy vanabed X.(0.X)) 04X,

Persamaan regresi

Vo 15,828+ 0, 1465 047543,

_E..Elll'.-ﬁ.'?'i'ﬁ?iﬂ_'illll:l 0,687 atan 69 T4
B! (R Sqware) 0483 gty 48.5%
F paf
F....pada Tar=f Sipnifikan 5% 313

| DF, UnF {13 = (3-1) P
DF. UGF (o-k) = (57-2) 55

Sumber: data diolah output SPSS, 20.0
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Uji Simultan (Uji-F Statistik)

Hasil uji hipotesis yang bersama-sama diperoleh hasil F-pjwung adalah 25.145 dan F-pe pada DF1 =2, DF2 =
55 dan signifikansinya 5% (o = 0,05) adalah 3.15, jadi bandingannya F-pjung dengan F-uper adalah sebesar
25.466>3.15. Berdasarkan perbandingan tersebut diketahui bahwa F-piwne lebih besar dari F-wbe dan uji
signifikansi menghasilkan nilai sig.=0,000<0,05. Dengan demikian maka Ho ditolak, berarti terdapat pengaaruh
yang signifikan antara antara Mutasi dan Pelatihan kerja bersama-sama memiliki pengaruh yang positif terhadap
peningkatan kinerja pegawai Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Banten.

Uji Parsial (Uji F-Statistik)
Tabel 5. Hasil Koefisien Regresi

Statistik Koefisien Regresi Nilai
thitung Variabel X 1.145
thitung Variabel Xo 3.632
tabel pada Taraf Signifikan 5% (0.05/2) | 0.025
DF Uji t (n-k-1) = (57-2-1) 54

Sumber: data diolah output SPSS, 20.0

1. Pengujian koefisien regresi variabel Mutasi (X1)
Dengan menggunakan taraf sifnifikan 5% (o = 0,05), karena uji dua sisi maka 2,5% (o = 0,025) dan N =
57 diperoleh twper sebesar = 2.005. Karena thiung 1.145 < tabel t 2.005, maka Ho diterima, berarti jika
dilihat parsial tidak terdapat pengaruh yang signifikan diantara Mutasi dengan Kinerja Pegawai.

2. Pengujian koefisien regresi variabel Pelatihan Kerja (X2)
Dengan menggunakan taraf sifnifikan 5% (o = 0,05), karena uji dua sisi maka menjadi 2,5% (o = 0,025)
dan N = 57 diperoleh tupel sebesar = 2.005. Karena thiung 3.632 > t tabel 2.005, maka Ho ditolak, artinya
secara parsial ada pengaruh signifikan antara Pelatihan kerja dengan Kinerja pegawai.

Interpretasi

Hasil analisis deskriptif data variabel Mutasi berdasarkan pernyataan menunjukkan bahwa hasil perhitungan
secara keseluruhan menyatakan bahwa setiap pernyataan masuk dalam kategori sangat baik, namun terdapat satu
pernyataan yang mendapatkan persentase capaian terendah yaitu sebesar 87,72 untuk indikator demosi dengan
pernyataan “Demosi jabatan diberikan kepada pegawai yang ditetapkan melanggar peraturan”, dari hasil
kuesioner terdapat 2 (dua) responden yang memberikan tanggapan tidak setuju dan 3 (tiga) responden yang
memberikan tanggapan Ragu-ragu. Hal ini menjadi perhatian bahwa penetapan pemberian demosi jabatan kepada
pegawai harus benar-benar dilatarbelakangi oleh pelanggaran yang dilakukan oleh pegawai.

Hasil analisis data variabel Pelatihan kerja berdasarkan pernyataan menunjukkan bahwa hasil perhitungan
secara keseluruhan menyatakan sebagian besar pernyataan masuk dalam kategori sangat baik, terdapat satu
pernyataan masuk dalam kategori baik dengan persentase capaian terendah yaitu sebesar 69,82 untuk indikator
metode pelatihan kerja yaitu “Pelaksanaan pelatihan diselenggarakan dengan metode jarak jauh efektif”, dari hasil
kuesioner terdapat 2 (dua) responden memberikan tanggapan sangat tidak setuju, 9 (sembilan) responden tidak
setuju, dan 13 (tiga belas) responden ragu-ragu. Hal ini memerlukan perhatian bahwa pelaksanaan pelatihan yang
diselenggarakan dengan metode jarak jauh berpotensi tidak efektif. Masih hasil analisis data variabel Pelatihan
kerja terdapat satu pernyataan dengan kriteria sangat baik namun memperoleh persentase capaian terendah kedua
yaitu sebesar 88,42 untuk pernyataan terkait indikator tujuan pelatihan kerja yaitu “Peserta pelatihan melakukan
sharing knowledge kepada pegawai lain di kantor yang tidak mendapat kesempatan mengikuti pelatihan”, dari
hasil kuesioner diperoleh 1 (satu) responden memberikan tanggapan tidak setuju, dan 3 responden sangat tidak
setuju, hal ini perlu menjadi perhatian bahwa penyelenggaraan pelatihan yang terbatas harus dapat diperoleh
manfaatnya oleh seluruh pegawai.

Hasil analisis data variabel Kinerja berdasarkan pernyataan menunjukkan bahwa hasil perhitungan secara
keseluruhan menyatakan bahwa setiap pernyataan masuk dalam kategori sangat baik, namun terdapat satu
pernyataan yang mendapatkan persentase capaian terendah yaitu sebesar 87,72 untuk pernyataan terkait dengan
indikator Biaya “Anggaran biaya yang diperlukan untuk mencapai target kinerja tersedia”, dari hasil kuesioner
terdapat 1 (satu) responden yang memberikan tanggapan sangat tidak setuju dan 4 (empat) responden memberikan
tanggapan ragu-ragu. Hal ini memerlukan perhatian bahwa dalam rangka mencapai target kinerja masih
ditemukan tidak tersedianya anggaran biaya untuk mencapai target kinerja.

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa Mutasi dan Pelatihan kerja secara bersama-sama memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Provinsi Banten.

Berdasarkan hasil uji regresi variabel Mutasi dengan Kinerja pegawai menunjukkan bahwa secara parsial
tidak ada pengaruh signifikan antara Mutasi dengan Kinerja pegawai. Berdasarkan deskripsi data variabel mutasi
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pada tabel 5 tanggapan responden terhadap seluruh item pernyataan dikategorikan Sangat Baik, hal ini dapat
diartikan bahwa pelaksanaan mutasi pegawai pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan telah
memberikan kepuasan kerja sehingga pegawai memberikan prestasi kerja yang maksimal kepada organisasi,
sesuai dengan pendapat Sastrohadiwiryo (2008), yang menyatakan rotasi jabatan adalah suatu giat
ketenagakerjaan yang hubungannya dengan proses pindah alih fungsi tugas, tanggungjawab dan status
ketenagakerjaan dari seoranng pegawai yang tujuannya adalah untuk kepuasan pegawai yang bersangkutan agar
yang dikembalikan oleh pekerjanya adalah dengan memberi prestasi kepada perusahaan secara maksimal.

Serta pelaksanaan mutasi telah memberikan manfaat bagi organisasi dan pegawai, menurut Simamora (2013),
Manfaat dari mutasi antara lain untuk terpenuhinya kebutuhan pegawai di unit bagian lain yang masih kurang
pegawai tanpa harus mempekerjakan orang baru, terpenuhinya keinginan tenaga kerja dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan pekerjaan, akan merasa fresh karena kejenuhan melakukan pekerjaan yang sama terus menerus
motivasi dan kepuasan kerja yang lebih tinggi, berkat tantangan dan situasi baru yang dihadapi. Selain itu
pelaksanaan mutasi pegawai pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Banten telah
memenuhi ketentuan terkait Mutasi yaitu mutasi PNS melakukan perhatian dalam prinsip larangan konflik
kepentingan sebagaimana tercantum pada Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara
Pasal 73 ayat (7).

Hasil uji regresi variabel Pelatihan kerja terhadap Kinerja pegawai menunjukkan bahwa secara parsial ada
pengaruh signifikan antara Mutasi dengan Kinerga pegawai. Hasil pengujian ini sejalan dengan hasil penelitian
(Trijanuar, 2016) yang menyatakan bahwa pelatihan merupakan variabel yang terbentuk karena 2 (dua) dimensi
yakni: pengetahuan dan keterampilan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Pendapat lain juga
penelitian oleh (Landa, 2018), (Sandamali, Padmasiri, Mahalekamge, dan Mendis, 2018) menyatakan bahwa
program pelatihan yang telah dilakukan dan diterapkan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pelatihan yang dikemukakan oleh Nurbaya (2020), ialah sebuah giat yang terlaksana karena organisasi yag
membuat, tujuannya adalah untuk meningkatnya, membantu dan perbaikan keterampilan dan pengetahuan
pegawai yang segera akan diberikan tugas untuk pengerjaan pekerjaan yang sudah ada di dalam lembaga (rencana
pendidikan jangka pendek). Definsi pelatihan ini berhubungan erat dengan kebijakan mutasi yang diterapkan pada
pegawai Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Banten yang selalu melakukan mutasi
secara periodik sesuai dengan jenjang jabatan pegawai.

Penutup

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka dapat disimpulkan bahwa : Mutasi secara parsial tidak
berpengaruh terhadap Peningkatan kinerja pegawai, Pelatihan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
Peningkatan kinerja pegawai, dan Mutasi dan Pelatihan kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap Peningkatan kinerja pegawai Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Banten.

Implikasi

1. Pelatihan kerja yang dilaksanakan secara jarak jauh dapat efektif apabila pegawai yang ditugaskan
mengikuti pelatihan dapat fokus dengan cara dibebastugaskan dari pelaksanaan tugas sehari-hari dan
disediakan ruangan khusus yang terbebas dari gangguan selama pelatihan berlangsung, serta didukung
dengan fasilitas komputer/laptop serta jaringan internet yang memadai. Setelah pegawai mengikuti
pelatihan diharuskan untuk membuat action plan agar pengetahuan/keterampilan/keahlian yang
diperoleh bermanfaat bagi seluruh pegawai dengan cara sharing knowledge. Dengan metode pelaksanaan
pelatihan jarak jauh yang efektif dan manfaat pelatihan diterima oleh seluruh pegawai maka kinerja
pegawai akan meningkat.

2. Kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Banten dapat
ditingkatkan lebih optimal dengan memberikan dukungan pemenuhan anggaran biaya yang seluruhnya
menjadi wewenang dan tanggungjawab organisasi, dan setiap pegawai mulai dari jenjang pelaksana
hingga pejabat diharapkan mampu memotivasi orang lain dalam menyelesaikan tugas untuk mencapai
tujuan organisasi.

3. Pengelolaan mutasi telah diimplementasikan secara profesional. Pola mutasi yang diterapkan pada
Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Banten sudah diterapkan dengan sangat
baik. Kebijakan pola mutasi yang sudah sangat baik ini diharapkan dapat dipertahankan dan ditingkatkan
lebih baik lagi agar tidak memberikan pengaruh negatif terhadap pencapaian kinerja pegawai di masa
mendatang, diantaranya dengan pemenuhan rumah dinas atau asrama yang memadai bagi pegawai yang
bertugas tidak di homebase, serta tujuan mutasi periode berikutnya agar tetap menyelaraskan antara
kepentingan pegawai dengan kebutuhan organisasi.
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Saran
Mutasi secara parsial tidak berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai, diharapkan bagi peneliti
berikutnya agar menggunakan variabel bebas lain selain mutasi sehingga dapat dilakukan usaha-usaha untuk
meningkatkan kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Banten.
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