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Abstract

The purpose of this study was to determine the effect of Personal
Factors, Perceived Social Support, and Perceived Organizational Support on
Willingness to be Relocated. This research was conducted at BPK RI
Representatives of Southeast Sulawesi Province with a total sample of 90
respondents. The sampling technique in this study was carried out by means of
the census technique so that the entire population was used as the research
sample. The research data were collected using interviews and questionnaires.
The analysis technique uses multiple linear regression analysis with the help of
SPSS software.. The results showed that: 1) Personal Factor has a significant
effect on willingness to be relocated. 2) Perceived Social Support has a
significant effect on willingness to be relocated. 3) Perceived Organizational
Support has no effect on willingness to be relocated. Simultaneously these
variables have a significant effect on willingness to be relocated
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I. PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah suatu hal yang penting pada sebuah organisasi untuk mencapai
tujuannya. Hal ini telah dikemukakan oleh Sedarmayanti (2017) bahwa SDM merupakan kemampuan yang
dimiliki setiap manusia untuk berpikir, berkomunikasi, bertindak, untuk melaksanakan kegiatan yang
bersifat manajerial. Selanjutnya, Malthis & Jakson berpendapat bahwa fokus utama dari manajemen SDM
adalah memberikan kontriubusi dalam suksesnya sebuah organisasi (Ade;2018). Sebuah organisasi dalam
menjalankan misi organisasi tentu membutuhkan orang yang mampu dalam hal melukukan pekerjaan yang
bersifat manajerial tersebut. Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Sedarmayanti (2017) telah
dijelaskan bahwa MSDM adalah proses SDM secara efektif dan efisien dalam optimalisasi perencanaan,
pergerakkan, maupun pengendalian semua nilai yang menjadi kekuatan individu dalam mencapai tujuan
yang diharapkan. Sehingga peran manajer dalam organisasi sangat vital dalam keterlibatannya untuk
mengambil tindakan-tindakan manajerial.

Semakin tingginya geliat sebuah organisasi untuk mencapai tujuannya, tidak jarang mereka
melakukan perluasan bisnis ke tempat—tempat baru. Peran manajer yang menjalankan sebuah peran
manajerial akan mengeluarkan keputusan untuk memindahkan beberapa individu untuk membantu dan
memastikan tujuan organisasi tercapai dengan memindahkan mereka ke unit baru. Oleh sebab itu,
pemindahan karyawan oleh suatu organisasi sering membuat mereka harus siap untuk dipindahkan ke
tempat baru. Menurut Azizi (2010) dalam Wibowo dan Susilowati (2016) berpendapat bahwa kebijakan
relokasi memberi manfaat untuk karyawan dalam sebuah perusahan, mereka akan semakin termotivasi,
mengurangi stress atau kenjenuhan, dan memacu kinerja pegawai untuk meningkatkan produktivitas. Hal
ini membuat sedikit pergeseran pandangan tentang relokasi yang dahulu dianggap sebagai cara untuk
menghilangkan dominasi seseorang dalam organisasi, menjadi hal yang wajib dilakukan untuk tiap
organisasi untuk memicu produktivitas pegawai dan organisasi.

Selanjutnya, Johnson (2001; 22) dalam salah satu tinjauan literaturnya mengungkapkan relokasi
merupakan sebuah proses perubahan lingkungan saat seseorang berpindah ke suatu tempat, mereka akan
mengalami perubahan lingkungan sosial, dan beradaptasi dengan sekelilingnya (dalam Remer &
Buckwalter, 1990). Hal ini ditambahkan oleh Dickman dalam Wibowo dan Susilowati (2016) bahwa
indikator keberhasilan dalam relokasi dapat ditinjau dari sudut pandang pribadi dan organisasi.
Menurutnya, kedua indikator ini saling mempengaruhi satu sama lain karena berhasilnya sebuah organisasi
dapat mempengaruhi keberhasilan individu dan sebaliknya, keberhasilan individu akan mempengaruhi
sebuah organisasi. Faktor pribadi dan psikologis yang dikemukakan oleh Wibowo dan Susilowati (2016)
dalam kajian literaturnya mengungkapkan bahwa keberhasilaan seseorang dalam pekerjaan tidak menjamin
mereka untuk mendapatkan keberhasilan kembali walaupun jenis pekerjaan yang dilakukan sama. Hal ini
karena adanya perbedaan mobilitas geografis yang tidak bisa dijelaskan dengan kinerja. Hal lain
dikemukakan oleh Wibowo dan Susilowati (2016) bahwa ada kecenderungan pada beberapa pasangan yang
bersedian mengikuti pasangannya untuk berpindah karena mereka melihat ada kecenderungan
mendapatkan biaya tambahan atas kepindahannya(Gould dan Penley,1985).

Berisha, Paula, dan Krasniqgi (2018) dalam tinjauan literaturnya menambahkan bahwa gaya
pengambilan keputusan biasanya dinilai melalui insturumen berupa sebuah laporan pribadi dimana
responden secara instropeksi mendeskripsikan kinerja mereka dalam melaksanakan tugas tertentu atau
menggambarkan pribadi atau perilaku yang sesuai dengan apa yang mereka pikirkan sendiri. Hal seperti ini
bisa menjadi faktor yang mempengaruhi kesediaan seseorang untuk direlokasi. Bentuk dari relokasi adalah
pengembangan Karir seseorang dalam sebuah organisasi. Highouse, Dalall, dan Salas (2013)
mengungkapkan istilah gaya pengambilan keputusan sering digunakan dalam pengembangan karir dan
literatur perilku pekerjaan dibandingkan dengan literatur pengambilan keputusan (dalam Berisha, Paula,
dan Krasnigi. 2018). Selanjutnya dalam tinjauan literatur Brisha,dkk (2018) menyimpulkan bahwa
memahami karakteristik gaya pengambilan keputusan dapat memberikan dasar dalam peningkatan
komunikasi, perencanaan, penetapan tujuan, gaya kepemimpinan, dan pembangunan (Driver,dkk.1990).
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Beberapa teori tersebut adalah sebuah fakta yang membentuk karakter seseorang. Namun, pengaruh
pendidikan dalam diri seseorang menjadi salah satu prediktor yang mengubah personal seseorang.
Kebijakan seperti ini tentu membawa pengaruh psikologi bagi diri seseorang. Selain keluarga, reka kerja
menjadi faktor lainnya seperti yang diungkapkan oleh Nitisemito (1992) bahwa rekan kerja adalah individu
atau kelompok yang memiliki posisi yang sama untuk bekerja sama dalam mendukung pekerjaan yang
diberikan. Pendapat lainnya berasal dari Suharso (2005) rekan kerja adalah seseorang yang mempunyai
timbal balik dalam satu tempat kerja (dalam Utami,2010:26). Pengaruh dukungan keluarga dan rekan kerja
tersebut adalah perceived social support. Stokes (dalam Gulacti, 2010) menerangkan bahwa Perceived
social support adalah adanya sumber dukungan ketika mereka membutuhkan, dan dapat diidentifikasi serta
diukur dalam perspektif kualitatif subjektif,dan diketahui juga bahwa perceived social support
mempengaruhi kesehatan mental."Perbedaan individu dapat mempengaruhi persepsi seseorang tentang
situasi ; persepsi orang akan berbeda dalam hal sejauh mana mereka merasa tidak didukung , tidak dirawat
, dan kesepian dalam menanggapi keadaan sosial tertentu.

Organisasi pun sudah seharusnya paham akan kebijakan ini, Perceived Organizational Support atau
Persepsi Dukungan Organisasional adalah kontribusi yang diberikan oleh seseorang selanjutnya
mendapatkan perhatian dan kepedulian dari  organisasi tentang kesejahteraan mereka. Teori ini
mengartikan mereka percaya bahwa organisasi akan memberikan perhatian dan kesejahteraan yang layak
sesuai dengan kontribusi kinerja yang dilakukan (Eisenberger, dkk., 1986). Harzin,dkk(2000)
mengungkapkan Kriteria keberhasilan sebuah organisasi melakukan relokasi adalah kemampuan transfer
ilmu, membangun hubungan, meningkatkan jaringan, dan mempertahankan pegawai. Penelitian ini
mengambil tempat di Badan Pemeriksa Keuangan RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara. BPK RI
adalah lembaga yang memiliki hak bebas dalam memeriksa pengelolaan dan tanggung jawab keuangan
negara. Sehingga BPK RI dalam tujuannya tersebut memiliki perwakilan-perwakilan di hampir semua
provinsi. Kebijakan Relokasi di BPK RI telah jelas termuat dalam Keputusan Badan Pemeriksa Keuangan
Tentang Organisasi & Tata Kerja Pelaksanaan Badan Pemeriksa Keuangan Pasal. Secara regular pegawai
BPK akan merasakan kebijakan ini setiap empat tahun ke seluruh perwakilan BPK di seluruh Indonesia.
Pada pelaksanaanya semua pegawai harus siap untuk berpindah sewaktu-waktu tanpa melihat tingkat usia
atau status perkawinan mereka. Relokasi adalah hal yang paling ditakuti oleh setiap pegawai dan hal ini
menjadi salah satu penghambat dari kebijakan itu. Adanya keengganan tersebut muncul karena adanya
faktor individu dimana setiap pegawai harus beradaptasi dengan lingkungan baru. Sering kali mereka
merasakan stress ketika dalam proses adaptasi ini tidak berjalan sesuai yang diharapkan. Namun, jika dilihat
dari tujuan yang diharapkan dengan adanya kebijakan ini salah satu dari pengembangan pegawai,
menghilangkan rasa jenuh dan mengurang tingkat perselisihan antar sesame pegawai. Kebijakan ini juga
dapat memberikan dampak pengakuan dan imbalan atas prestasi kerja. Relokasi bukan hanya mengenai
bagaimana dampaknya terhadap dari inividu tapi bagaimana faktor lainnya dan dukungan menjadi dasar
seseorang untuk bersedia direlokasi. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh Pengaruh Faktor
Personal, Persepsi Dukungan Sosial, Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Kesedian Direlokasi.

Il.  TINJAUAN LITERATUR

Pengertian Faktor Personal

Teori kepribadian yang dikemukakan oleh Sigmunt Freud menganggap bahwa kepribadian terdiri
dari tiga sistem, yaitu Id (das es), super ego (uber irch), dan egi (das ich). Id merupakan dorongan untuk
mempertahankan kehidupan dan dorangan untuk mati. Super ego, yakni kebalikan dari Id, dibentuk oleh
kebudayaan yang diperoleh melalui pendidikan dan belajar pada norma-norma yang berlaku di masyarakat.
Ago, sistem yang mempertemukan Id dan Super ego serta berfungsi untuk menjaga keseimbangan antar
sistem tersebut. Kepribadian adalah terjemahan dari personality yang dimaknai sebagai perwujudan
perilaku seseorang sebenarnya atau yang tidak sebenarnya. Menurut mangkunegara dalam Yunus &
Nawawi (2013) kepribadian adalah keseluruahn dari perilaku individu yang merupakan prediktor untuk
menentukan dirinya secara khas untuk menyesuaiak diri atau bersosialisasi dengan situasi sosialnya. Yunus
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& Nawawi (2013) mengungkapkan kepribadian adalah semata-mata hasil dari kebudayaan, keliru karena
kepribadian dipengariuhi banyak faktor, terutama unsur genetik dan lingkungan, faktor mental, pengaruh
keseluhan sifat, dan aspek-aspek tingkah laku. Berdasarkan teori -teori tesebut kepribadiaan bawaan alami
seorang individu yang mempengaruhi tindakannya. Menurut Lent.dkk (2002) personal factor atau personal
agency adalah minat dan tujuan karir yang berasal dari diri seseorang, memanfaatkan peluang untuk
pengalaman yang diharapkan (Tharenou,2008:184). Personal factor adalah sebuah isitlah yang
diperkenalkan dalam Social Cognitive Career Theory oleh Lent. Menurut Bandura (2001), Personal agency
atau keyakinan diri seseorang untuk mengendalikan lingkungannya untuk mencapai tujuan yang diinginkan
dan tidak diinginkannya.Pandangan lainnya dijelaskan oleh Yunus & Nawawi (2013) bahwa fakor personal
mempunyai integritas tinggi antara fungsi psikis dan fisik. Hal terseut menghasilkan hasil yang saling
berkaitan antara kosentrasi, potensi, dan prestasi. Maksudnya adalah, kosentrasi seseorang dalam bekerja
memiliki pengaruh yang besar terhadap keberhasilannya dalam memcapai tujuan organisasi.

Menurut Bandura (2001:1) personal agency merupakan kumpulan dari sistem kepercayaan,
kemampuan mengatur diri sendiri dan fungsi-fungsi melalui pengaruh pribadi. Inti dari personal agency
adalah memungkinkan seseorang unutk mengambil bagian dari dirinya berupa pengembangan diri,
adaptasi, dan pembaruan diri sesuai jaman. Pada studi pengembangan Kkarir, personal faktor didefenisikan
oleh Seibert,dkk (2001) adalah kriteria keberhasilan dari sudut pandang atas keberhasilannya (dalam
Susilowati,dkk:2016:409). Pendapat yang sama dideskripsikan oleh Seibert,dkk (2001) yang
mengungkapkan bahwa personal factor adalah respon yang stabil untuk mengambil inisiatiaf secara
pribadi dalam berbagai situasi. Hal tersebut di ungkapan Bandura (2001:8) seorang manusia tidak hanya
perencana atau pemikir melainkan motivator dan self-regulator. Selanjutnya, Lent,dkk(2000)
mengungkapkan adalah inti komponen dari hasil pengalaman dan penilaian diri sendiri. Tharenou
(2008:185) mendeskripsikan empat dimensi faktor personal manusia, yaitu: career instrumentally,self-
eficacy, disruption, experience.

Pengertian Persepsi Dukungan Sosial

Sarafino dan Smith (dalam Mumpuni, 2014) menyatakan bahwa social support bukan hanya
berkaitan kepada perilaku yang secara nyata dilakukan oleh seseorang, atau disebut received support, tetapi
merujuk pada persepsi seseorang bahwa kenyamanan, perhatian, dan bantuan selalu tersedia jika
dibutuhkan atau disebut dengan perceived support. Barrera, dkk (dalam Aprianti, 2012) mendeskrupsika
perceived social support sebagai keyakinan seseorang bahwa terdapat beberapa dukungan sosial yang
tersedia ketika mereka membutuhkannya. Hal serupa didukung oleh Kheder & Assdulah (2019) bahwa
sebagai social support sudah sewajarnya datang dari jaringan sosial, dukungan sosial, informasi dan umpan
balik dari jaringan sosial tersebut.

Sarason (dalam Aprianti, 2012) mengemukakan bahwa ada dukungan sosial yang tersedia ketika
dibutuhkan dan dukungan ersebut diidentifikasi melalui sudut pandang subjektif dan dapat diukur. Pierce,
dkk (1997) mengatakan bahwa perceived social support sebagai informasi yang mengarahkan seseorang
untuk percaya bahwa dirinya sedang dirawat dan dicintai, terhormat dan bernilai,serta milik orang-orang di
sekitarnya dan menjadi tanggung jawab kelompoknya. Pendapat lain datang dari Stokes (dalam Gulacti,
2010) menerangkan bahwa Perceived social support adalah adanya sumber dukungan ketika mereka
membutuhkan, dan dapat diidentifikasi serta diukur dalam perspektif kualitatif subjektif,dan diketahui juga
bahwa perceived social support mempengaruhi kesehatan mental."Perbedaan individu dapat mempengaruhi
persepsi seseorang tentang situasi ; persepsi orang akan berbeda dalam hal sejauh mana mereka merasa
tidak didukung , tidak dirawat , dan kesepian dalam menanggapi keadaan sosial tertentu™.

Menurut Bruggeman, dkk (dalam Yasien, dkk, 2013) menjelaskan bahwa Perceived social support
adalah persepsi tentang tersedianya potensi dukungan ketika diperlukan dan tampaknya bahwa perceived
social support yang berasal dari orang lain memiliki peran penting untuk subkomponen kualitas hidup
termasuk kualitas fisik, psikologis , sosial dan lingkungan hidup. Pandangan lain dikemukakan oleh
Feuerstein (1986) menyebutkan bahwa Perceived social support melibatkan perasaan dan pemikiran
tentang bagaimana membantu interaksi atau hubungan berada dalam jaringan sosialnya individu. Menurut
Hobfoll dan Vaux (1993) menjelaskan bahwa Perceived social support mengacu pada persepsi seseorang
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tentang ketersediaa ndukungan dari teman dan keluarga , dan lain-lain. Hal ini juga menunjukkan sifat
kompleks dari dukungan sosial termasuk keterkaitan hubungan dengan individu yang memberikan perilaku
yang mendukung dan konteks lingkungan. Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa perceived
social support merupakan persepsi seseorang terhadap ketersediaan dukungan sosial yang diterimanya
ketika membutuhkan bantuan. Kheder & Asdullah (2019) mengemukakan dua dimensi dari perceived
social support, yaitu: keluarga dan rekan kerja.

Pengertian Persepsi Dukungan Organisasi

Perceived Organizational Support atau Persepsi Dukungan Organisasional adalah kontribusi yang
diberikan oleh seseorang selanjutnya mendapatkan perhatian dan kepedulian dari organisasi tentang
kesejahteraan mereka. Teori ini mengartikan mereka percaya bahwa organisasi akan memberikan perhatian
dan kesejahteraan yang layak sesuai dengan kontribusi kinerja yang dilakukan (Eisenberger, dkk., 1986).
Kemudian, Robbins (2008) mengatakan Persepsi dukungan organisasional adalah merupakan tingkat
sejauh mana seseorang memiliki keyakinan bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka yang
selanjutnya peduli terhadap kesejahteraan mereka. Pendapat serupa dijelaskan oleh Wayne,dkk (1997)
Persepsi dukungan organisasional merupakan keyakinan yang secara umum dikembangkan oleh seseorang
mengenai sejauh mana komitmen organisasi kepada mereka dilihat dari kontribusi mereka dan perhatian
organisasi terhadap kehidupan individu karyawan . Selain itu, Persepsi dukungan organisasional didorong
oleh kecenderungan individu untuk menempatkan organisasi seperti karakteristik manusia (Eisenberger,
dkk., 1986). Pada dasarnya persepsi dukungan organisasional akan dipengaruhi oleh berbagai aspek
perilaku organisasi dan akan mempengaruhi interpretasi seseorang terhadap motif organisasi yang
mendasari perilaku mereka.

Rhoades dan Eisenberger (2002) mengatakan bahwa ada tiga indikator persepsi dukungan
organisasional sebagai berikut: fairness (keadilan), supervisor support (dukungan atasan), penghargaan dan
kondisi kerja.

Pengertian Kesediaan Direlokasi

Menurut sedarmayanti (2017;185) mendefenisikan mutasi adalah tindakan memindahkan pegawai
ke satu tempat ke tempat kerja yang baru. Selanjutnya, Johnson (2001; 22) dalam salah satu tinjauan
literaturnya mengungkapkan relokasi merupakan sebuah proses perubahan lingkungan saat seseorang
berpindah ke suatu tempat, mereka akan mengalami perubahan lingkungan sosial, dan beradaptasi dengan
sekelilingnya (dalam Remer & Buckwalter, 1990). Kesediaan relokasi erat kaitannya dengan tingkat
loyalitas seseorang karena semakin loyal seseorang maka semakin tinggi pula kesediaanya menerima
kebijakan-kebijakan organisasi. Sebalikmya, rendahnya rasa loyal pada diri seseorang makan tujuan-tujuan
organisasi akan sulit tercapai. Hal ini disepakati Hasibuan (2011),menurutnya Kesetiaan dicerminkan oleh
kesediaan karyawan menjaga dan membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari pihak-pihak
yang tidak bertanggung jawab. Eby dan Russel (2000;44) menjabarkan faktor yang mempengaruhi
seseorang untuk direlokasi oleh organisasi. Faktor—faktor ini yaitu; background factor, employee
perception and attitude, spouse attitude.

Hubungan antara variabel faktor persepsi, persepsi dukungan sosial, persepsi dukungan organisasi
terhadap kesediaan direlokasi.

Berdasarkan kajian teoritis, maka penelitian ini mengkaji tiga variabel yaitu variabel independen
yang terdiri dari faktor personal (X1) persepsi dukungan organisasi (Xz), dan persepsi dukungan organisasi
(X3) sedangkan variabel dependen adalah kesediaan direlokasi pada BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi
Tenggara (). Penelitian ini akan mengkaji Pengaruh Faktor Personal, Persepsi Dukungan Sosial, Persepsi
Dukungan Organisasi Terhadap Kesedian Direlokasi Pada Pegawai BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi
Tenggara. Dalam menganalisis pengaruh Pengaruh Faktor Personal, Persepsi Dukungan Sosial, Persepsi
Dukungan Organisasi Terhadap Kesedian Direlokasi Pada Pegawai BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi
Tenggara, maka kerangka konseptual disusun seperti gambar dibawabh ini:
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Gambar 1 Kerangka Konseptual Penelitian
Sumber: Dari kajian teoritis dan empiris

Kesediaan relokasi erat kaitannya dengan tingkat loyalitas seseorang karena semakin loyal
seseorang maka semakin tinggi pula kesediaanya menerima kebijakan-kebijakan organisasi. Sebalikmya,
rendahnya rasa loyal pada diri seseorang makan tujuan-tujuan organisasi akan sulit tercapai. Hal ini
disepakati Hasibuan (2011),menurutnya Kesetiaan dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan
membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari pihak-pihak yang tidak bertanggung jawab.

H1l. Terdapat pengaruh yang secara simultan antara faktor personal, persepsi dukungan
sosial, persepsi dukungan organisasi terhadap kesediaan direlokasi pada pagawai BPK
RI1 Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara.

Faktor Personal yang dimaksud adalah faktor yang ada pada diri seseorang. Faktor personal
memiliki peran dalam menentukan minat dan tujuan karirnya. Jadi, dapat disimpukan bahwa faktor
personal adalah pengaruh pribadi mengenai penilaian yang sesuai dengan kriteria keberhasilan seseorang.

H2. Terdapat pengaruh antara faktor personal dan kesediaan direlokasi pada pagawai BPK
RI1 Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara.

Menurut Lent.dkk (2002) personal factor atau personal agency adalah minat dan tujuan karir yang
berasal dari diri seseorang, memanfaatkan peluang untuk pengalaman yang diharapkan
(Tharenou,2008:184). Faktor personal seseorang dipengaruhi kuat oleh adanya perbedaan gender untuk
laki-laki dan perempuan karena adanya perbedaan sudut pandang yang mereka yakini. Beberapa
penetilitian terdahulu Wang (2018), Vijayakumar dan Cunningham (2016), Alikhani (2016) Wibowo dan
Susilowati (2016) Canhical, Shemueli, dan Dolan (2015, Bhatti, Bathour, dan Sundram (2014)
Bhatti,Kaur,dan Battour (2013) Bhatti,Kaur, dan Battour (2013) Cowham (2008) Tharenou (2008).
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Persepsi dukungan sosial yang dimaksud adalah keyakinan seseorang bahwa dirinya dicintai dan
menerima dukungan dari keluarga, teman, dan lain-lain. Secara umum, ketersediaan dukungan tersebut
dapat melalui keluarga atau teman. Ketersediaan dukungan ini tidak hanya berpengaruh terhadap kesediaan
seseorang untuk melaksanakan tugas organisasi tapi dapat menjadi peguatan psikologis seseorang.

H3. Terdapat pengaruh antara persespi dukungan sosial terhadap kesedian direlokasi pada
pegawai BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara.

Rafino dan Smith (dalam Mumpuni, 2014) menyatakan bahwa social support bukan hanya berkaitan
kepada perilaku yang secara nyata dilakukan oleh seseorang, atau disebut received support, tetapi merujuk
pada persepsi seseorang bahwa kenyamanan, perhatian, dan bantuan selalu tersedia jika dibutuhkan atau
disebut dengan perceived support. Beberapa penetilitian terdahulu Khedher & Asdullah (2019), Alikhani
(2016), Van Der Laken, Van Engen, Veldhoven, Paauwe (2016) Wibowo dan Susilowati (2016)
Bhatti,Kaur,dan Battour (2013) Lee, Veasna, dan Wu (2013) Tharenou (2008).

Persepsi dukungan organisasi dicerminkan sebagai umpan balik yang diterima oleh seseorang atas
kerja kerasnya dalam organisasi. Dukungan organisasi diperlihatkan dalam bentuk keuntungan finansial,
perubahan taraf hidup, posisi yang mengutungkan di organisasi, dan lain-lain.

H4 : Terdapat pengaruh antara persepsi dukungan organisasi terhadap kesediaan
direlokasi pada pegawai BPK RI perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara.

Beberapa penetilitian terdahulu Khedher & Asdullah (2019) Wibowo dan Susilowati (2016)
Canhical, Shemueli, dan Dolan (2015) Liu (2009).

I1l. METODE PENELITIAN

Penelitian ini berangkat dari data. Data ini diproses dan menjadi informasi yang berharga bagi
pengambilan keputusan. Data dikumpulkan dengan menyebar kuesioner yang dibagikan kepada responden.
Responden menjawab pertanyaan kuesioner dengan pengukuran skala likert. Adapun penentuan jumlah
sampel yang digunakan oleh penulis dalam penelitian ini adalah dengan metode sensus. Sampel yang
diambil dalam penelitian ini yaitu seluruh Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada BPK RI Perwakilan Provinsi
Sulawes Tenggara berjumlah 90 orang. Berdasarkan penelitian ini karena jumlah populasinya tidak lebih
besar dari 100 orang responden, maka penulis mengambil 100% jumlah populasi yang ada pada BPK RI
Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara dijadikan sampel penelitian. Alat analisis yang digunakan adalah
regresi linear berganda.

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

Badan Pemeriksa Keuangan RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara terdiri dari 90 responden
Berdasarkan karakteristik responden BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara berdasarkan jenis
kelamin didominasil oleh laki-laki sebanyak 75.22% atau 65 responden. Karakteristik berdasarkan
pendidikan sebanyak 61.1% atau 55 orang berpendidikan Sajana (S1). Secara umum kualitas sumber daya
manusia dilihat dari tingkat pendidikan responden sudah cukup memadai, sehingga dapat mendukung
kelancaran pelaksanaan kerja. Berdasarkan karakteristik responden berdasarkan masa kerja sebanyak
46,7% atau 42 orang telah bekerja satu hingga empat tahun lebih masa kerja. . Fakta dilapangan responden
yang memiliki masa kerja diatas 1--10 tahun telah menduduki jabatan yang tinggi atau golongan yang
tinggi. Karakteritik responden. Karakeristik berdasarkan jabatan sebanyak 72.22% atau 65 responden yang
terdiri dari, pemerika, pemeriksa pertama, dan pemeriksa muda. Selanjutnya, responden berdasarkan
pendapatan sebanyak 62,22% atau 56 responden. Pendapatan responden ini adalah hasil penjumlahan dari
gaji pokok dan tunjangan. Selain itu faktor golongan dan jabatan juga menjadi indikator total pendapatan
responden. Hal ini telah diatur dalam Peraturan Pemerintah Nomor 1977 Tentang Peraturan Gaji Pegawai
Negeri Sipil.Karakteristik berdasarkan pengalaman relokasi, sebanyak 56,7% atau 51 responden belum
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mengalami relokasi selain di Sulawesi Tenggara. Sedangkan sisanya telah mengalami relokasi selain di
Sultra. Karakteristik responden berdasarkan kecenderungan membawa keluarga, sebanyak 83,3% atau 75
responden lebih memilih berangkat sendiri ke penempatan baru.

Rata-rata variabel faktor personal dikategorikan dengan cukup baik dengan nilai rata-rata sebesar
3,24. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden secara keseluruhan mengenai; penilaian Karir,
efikasi diri, gangguan dan pengalaman dapat menjadi prediktor seseorang untuk direlokasi. Rata-rata
jawaban responden berdasarkan variabel persepsi dukungan sosial sebesar 3,71 dengan kategori baik. Hal
ini menunjukkan bahwa mayotitas responden secara keseluruhan mengenai dukungan keluarga dan
dukungan rekan kerja dapat mempengaruhi seseorang untuk menerima direlokasi oleh organisasi. Rata-rata
variabel persepsi dukungan organisasi dikategorikan dengan baik dengan nilai sebesar 3,68. Hal ini
menunjukan bahwa mayoritas responden secara keseluruhan mengenai keadilan, dukungan pimpinan, dan
kondisi kerja dapat berpengaruh pada kesediaan direlokasi. Variabel kesediaan direlokasi berdasarkan
jawaban responden sebanyak 3,7 dengan kategori cukup baik. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas
responden secara keseluruhan mengenai; faktor latar belakang, sikap pegawai, dan sikap pasangan/keluarga
dapat menjadi pemgaruh seseorang untuk bersedia direlokasi. Rekapitulasi hasil analisis regresi linear
berganda tertera pada table berikut:

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Pengaruh antar Standardized t- Sig. t Hasil
variable Coefficients (Beta) value '
Faktor Personal> 0,525 6,203 0,000 Diterima
Kesediaan Direlokasi
Persepsi
Dukungan Sosial > 0,333 4,039 0,000 Diterima
Kesediaan Direlokasi
Persepsi
Dukungan Organisasil 2> 0,082 1,105 0,272 Ditolak
Kesediaan direlokasi
R =0,753 F-value = 36,608
Rsquare = 0,567 Sig. F = 0,000
SEE =2,78577 N =90

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS, tahun 2020

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda pada Tabel 1 diperoleh persamaan analisis sebagai
berikut: Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda pada Tabel 1 diperoleh persamaan analisis
sebagai berikut:

Y =0,525X1 + 0,333X2 + 0,082X3

Hasil analisis regresi pada persamaan diatas dapat diinterprestasikan. Nilai R sebesar 0,753
menunjukkan bahwa korelasi antara variabel faktor personal, perspesi dukungan sosial, dan persepsi
dukubgan organisasi terhadap kesediaan direlokasi adalah sangat kuat, hal ini dikarenakan nilai R yang
dihasilkan mendekati 1. Selanjutnya Nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0.567 menunjukkan bahwa
56,7% variasi dari variabel terikat kesedian direlokasi diterangkan atau dijelaskan oleh variabel bebas ;
faktor personal, persepsi dukungan organisasi, persepsi dukungan organisasi. Adapun nilai 43,3% lainnya
diterangkan oleh variabel lain yang tidak masuk dalam model. Dapat disimpulkan bahwa nilai koefisien
determinasi (R?) model penelitian ini memiliki akurasi atau ketepatan model yang sangat baik.

Hasil uji F dihitung sebesar 36,608 dengan tingkat signifikansi = 0.000 > a = 0.05. Hasil ini
menunjukkan bahwa secara simultan variabel faktor personal, perspepsi dukungan sosial, persepsi
dukungan organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kesediaan direlokasi pada pegawai BPK RI
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Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara. Akhirnya hasil penelitian ini juga dapat membuktikan bahwa nilai
t hitung dan signifikan uji t secara parsial variabel faktor personal, persepsi dukungan sosial, perspesi
dukungan organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kesediaan relokasi di BPK RI Perwakilan
Provinsi Sulawesi Tenggara.

Pengujian secara parsial (uji t) dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi t (t sig) dengan
nilai alpha (a = 0,05) pada tingkat kepercayaan 95%. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa:

1 Berdasarkan hasil uji regresi dalam penelitian ini, diketahui nilai uji F sebesar 36.608 dengan
signifikansi 0,000 lebih kecil dari taraf signifikansi yang diisyaratkan sebesar 0,05. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa semua variabel dalam penelitian ini secara simultan berpengaruh terhadap
dependen, dengan kata lain faktor personal (X1), persepsi dukungan sosial (X2), dan persepsi
dukungan organisasi (X3).

2 Berdasarkan hasil perhitungan maka nilai parsial atau o untuk variabel faktor personal X1 sebesar
0,525. Maka nilai ini lebih kecil dari nilai signifikansi yang diisyaratkan 0.05, (0.000<0.05) dengan
demikian maka hipotesis kedua diterima yaitu faktor personal dapat mempengaruhi kesediaan
seseorang untuk direlokasi pada pegawai BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara.

3. Berdasarkan hasil perhitungan maka nilai parsial atau o untuk variabel persepsi dukungan sosial X2
sebesar 0,333. Maka nilai ini lebih kecil darinilai signifikansi yang diisyaratkan 0.05, (0.000<0.05)
dengan demikian maka hipotesis ketiga diterima yaitu persepsi dukungan sosial dapat
mempengaruhi kesediaan seseorang untuk direlokasi pada pegawai BPK RI Perwakilan Provinsi
SulawesiTenggara.

4. Berdasarkan hasil perhitungan maka nilai parsial atau a untuk variabel persepsi dukungan organisasi
X3 sebesar 0,082. Maka nilai ini lebih kecil darinilai signifikansi yang diisyaratkan 0.05,
(0.272>0.05) dengan demikian maka hipotesis kempat ditolak yaitu persepsi dukungan organisasi
tidak berpengaruh signifikan pada kesediaan seseorang untuk direlokasi pada pegawai BPK RI
Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara.

Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini, maka pembahasan hasil penelitian ini
mengkombinasikan teori, hasil-hasil penelitian terdahulu dan fakta empiris yang terjadi pada obyek yang
dikaji guna menverifikasi hasil penelitian ini memperkuat atau menolak teori maupun hasil penelitian
sebelumnya atau merupakan hasil temuan baru. Hipotesis pertama dalam penelitian yaitu diketahui bahwa
secara simultan pengaruh faktor personal, persespi dukungan organisasi, dan persepsi dukungan organisasi
berpengaruh positef dan signifikan terhadap kesediaan direlokasi pada pegawai BPK RI Perwakilan
Provinsi Sulawesi Tenggara. Berdasarkan nilai R-Square diketahui nilai koefisien diterminasi hasil regresi
faktor personal, persepsi dukungan sosial, dan persepsi dukungan organisasi adalah 0.567 atau 56.7%. Nilai
ini menunjukkan besar pengaruh antar variabel faktor personal, persepsi dukungan sosial, persepsi
dukungan organisasi terhadap kesediaan direlokasi pada pegawai BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi
Tenggara. Melalui penelitian ini diketahui bahwa 56.7% perubahan yang terjadi pada variabel kesediaan
direlokasi disebabkan oleh ketiga faktor tersebut. Sementara pangaruh faktor — faktor lain yang tidak
diamati adalah sebesar 43.3% dari faktor lain diluar ketiga variabel tersebut. Hal ini dicerminkan oleh faktor
latar belakang, sikap pegawai, dan sikap pasangan/keluarga. Hal ini terlihat dari rata-rata variabel faktor
personal pada indikator efikasi diri sebagai indikator tertinggi. Sehingga hal in dapat dimaknai bahwa para
pegawai telah siap dan mampu menjalankan tugas organisasi. Berdasarkan temuan di variabel persepsi
dukungan organisasi pada indikator dukungan keluarga menjadi indikator dengan nilai tertinggi. Hal ini
didukung oleh karakteristik responden untuk tidak membawa keluarganya ke penempatan. Temuan lainnya
dilihat dari variabel persepsi dukungan organisasi pada indikator keadilan. Hal ini menunjukkan bahwa
pimpinan dan organisasi telah melaksanakan tugasnya dengan adil.

Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa inovasi organisasi secara positif dan signifikan
meningkatkan kinerja pegawai, inovasi organisasi yang terdiri dari inovasi teknologi, inovasi administrasi
dan inovasi strategi yang dilakukan Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Buton Utara secara signifikan
mampu meningkatkan kualitas hasil capaian pegawai dan kemampuan kepemimpinan pegawai dalam
melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya.
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Hipotesis kedua dalam penelitian yaitu terdapat pengaruh faktor personal terhadap kesediaan
direlokasi. Hasil penelitian ini diketahui bahwa faktor personal berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kesediaan direlokasi pada pegawai BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara. Fakta ini
mengindikasikan bahwa pengaruh pribadi dalam diri seseorang menjadi faktor yang kuat sebagai dasar
mereka untuk menerima tugas tersebur. Variabel faktor personal direfleksikan melalui empat indikator
yaitu career instrumentally atau penilaian karir, self efficacy/efikasi diri, disruption/gangguan, dan
experience/pengalaman yang memberikan fakta bawa setiap individu memiliki beragam pandangan dan
latar belakang mengapa mereka melakukan sesuatu. Hal ini karena adanya perbedaan yang ada pada diri
meraka dan pangalaman yang telah dilalui. Teori SSCT adanya minat dan tujuan dalam pekerjaan
dipengaruhi oleh faktor pribadi, minat, peluang, dukungan, dan hambatan yang pernah dialami (Wibowo
& Susilowati;2016) Temuan penelitian ini faktor personal dapat menjadi pengukur seseorang untuk
menerima atau menolak direlokasi.

Hasil deskripsi jawaban responden atas variabel faktor personal pada pegawai BPK RI Perwakilan
Provinsi Sulawesi Tenggara terlihat rata-rata tanggapan mereka sebesar 3.24 dengan kategori netral. Fakta
ini menunjukkan bahwa para pegawai BPK RI Perwakilan Provinsi Sultra memiliki jawaban yang beragam
karena setiap individu memiliki faktor pribadi yang berbeda. Selanjutnya, berdasarkan total tanggapan
responden menunjukkan indikator efikasi diri memiliki tertinggi rata-rata sebesar 3.80 dengan kategori
setuju. Fakta tersebut mengindikasikan bahwa para pegawai memiliki kepercaan diri mereka mampu
melaksanakan relokasi dengan alasan yang berebeda-beda. Hal ini diperkuat oleh tanggapan responden
yang mengungkapkan Selanjutnya, selanjutnya nilai rata-rata terendah berdasarkan tanggapan responden
yaitu mampu mempelajari skill baru, dapat beradaptasi dengan siruasi dan pemimpin yang memiliki budaya
yang berbeda, serta mampu dan termotivasi melaksanakan tugas-tugas organisasi. indikator
“Disruption/gangguan ” sebesar 2.91 dengan kategori tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai di
BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara tidak mangalami perubahan secara personal dan sosial
selama menjalani tugas di penempatan yang baru.

Hasil penelitian ini didukung oleh beberapa pendapat ahli yang mengungkapkan bahwa faktor
personal erat kaitannya dengan self-eficacy pada diri seseorang. Efikasi diri mengungkapkan persepsi
seseorang terhadap kemampuan mereka untuk mendapatkan motivasi tertentu di tempat kerja dan diri
mereka sendiri (Bhatti, Battour, & Ismail:2013). Adanya efikasi diri pada diri seseorang sangat
mempengaruhi seseorang untuk selalu percaya dengan kemampuan, wawasan, dan beradaptasi dengan
lingkungan yang baru. Perbedaan budaya dan kemampuan beradaptasi; bahasa dan komuikasi; hubungan
kerja; dan motivasi dan kesediaan individu (Isakovic & Whiteman;2013). Bhatti, Kaur, Battour (2013:546)
mengungkapkan kesediaan seseorang untuk direlokasi dipengaruhi oleh individual level factor yang terdiri
dari sifat personal dan karakteristik personal. Pendapat ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu
yang mengungkapkan bahwa penelitan mengenai faktor personal cenderung tidak konsisten karena banyak
hasil penelitian yang bersifat kepustakaan dibanding dengan penelitian secara statistik. Hal tersebut terjadi
beragamnya karakter masing-masing individu sehingga kecenderungan untuk mendapatkan tanggapan
yang serupa cenderung tidak memungkinkan. Faktor personal seseorang dipengaruhi kuat oleh adanya
perbedaan gender untuk laki-laki dan perempuan karena adanya perbedaan sudut pandang yang mereka
yakini. Selain sudut pandang yang berbebeda, beberapa ahli mengungkapkan beberapa faktor personal
seseorang akan direlokasi.

Hal ini sejalan penelitian yang diungkapkan oleh Wibowo dan Susilowati (2016), beberapa
penelitian dengan hasil serupa telah diungkapkan oleh pribadi seseorang. Beberapa penetilitian terdahulu
Wang (2018), Vijayakumar dan Cunningham (2016), Alikhani (2016) Wibowo dan Susilowati (2016)
Canhical, Shemueli, dan Dolan (2015, Bhatti, Bathour, dan Sundram (2014) Bhatti,Kaur,dan Battour (2013)
Bhatti,Kaur, dan Battour (2013) Cowham (2008). Hipotesis ketiga dalam penelitian yaitu terdapat
pengaruh persepesi dukungan sosial positif dan signifikan terhadap kesediaan direlokasi . Hasil penelitian
ini diketahui bahwa persepsi dukungan sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kesediaan
direlokasi pada pegawai BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara. Fakta ini mengindikasikan
bahwa persepsi dukungan sosial dapat menjadi faktor lain dalam kesediaan seseorang untuk direlokasi.
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Variabel persepsi dukungan organisasi yang direfleksikan melalui dua indikator yaitu family
support/dukungan keluarga dan peer support/dukungan rekan kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa
ketika seseorang akan direlokasi dukungan sosialnya dapat mempengaruhi mereka untuk bersedia
memenuhi perintah tugas.

Rerata responden variabel persepsi dukungan sosial sebesar 3.71 dengan kategori setuju . Hal ini
menunjukkan bahwa para responden di BPK Rl Perwakilan Sulawesi Tenggara memiliki pandangan yang
sama mengenai pengaruh faktor ini terhadap kesediaan mereka direlokasi. Berdasarkan keseluruhan respon
dapat dilihat bahwa indikator “Family Support/dukungan keluarga” memiliki rata-rata tertinggi yaitu 3.88
dengan kategori setuju. Hal ini direfleksikan melalui tanggapan responden yang digambarkan melalui
dukungan emosional dan motivasi keluarga. Hal ini menunjukkan bahwa para responden benar-benar
membutuhkan dukungan dan perhatian ketika direlokasi, dalam hal ini lingkungan keluarga. Tentu hal ini
memberikan manfaat yang baik untuk organisasi maupun individu itu sendiri.

Rata-rata terendah pada indikator variabel ini pada indikator ”Peer Support/dukungan rekan keja”
sebesar 3.51 dengan kategori setuju. Artinya bahwa para responden sepakat membutuhkan dukungan dari
rekan kerjanya. Hal ini direfleksikan melalui tanggapan responden yang digambarkan melalui dukungan
dari rekan kerja untuk beradaptasi dilingkungan kerja dan sosial mereka. Sarafino dan Smith (dalam
Mumpuni, 2014) menyatakan bahwa dukungan sosial bukan hanya berkaitan kepada perilaku yang secara
nyata dilakukan oleh seseorang, atau disebut received support, tetapi merujuk pada persepsi seseorang
bahwa kenyamanan, perhatian, dan bantuan selalu tersedia jika dibutuhkan atau disebut dengan perceived
support. Selanjutnya, Menurut Hobfoll dan Vaux (1993) menjelaskan bahwa Perceived social support
mengacu pada persepsi seseorang tentang ketersediaa dukungan dari teman dan keluarga ,dan lain-Ilain.
Mengacu pada pendapat beberapa ahli dan temuan penelitian menunjukkan bahwa seseorang yang
direlokasi sangat membutuhkan pendampingan emosional dari keluarga dan rekan kerjanya. Pada penelitian
ini, responden mengungkapkan bahwa dukungan keluarga yang dimaksud adalah dukungan emosional.
Adanya kebiasaan para pegawai lebih memilih untuk datang sendiri ke lokasi penempatan dan tidak
tergantung pada kehadiran secara fisik keluargannya. Hal ini didukung oleh karakateristik responden
sebanyak 75 atau 83.3% berangkat ke penempatan sendiri. Penelitian ini sejalan dengan Khedher &
Asadullah (2019), dukungan keluarga dapat dterima untuk menjadi prediktor kesediaan seseroang untuk
direlokasi. Hal ini mematahkan pendapat Brett dan Reilly (1998) dalam Suheli (2017:53) bahwa relokasi
memungkinkan untuk seseorang jika mereka didampingi oleh keluarganya.

Beberapa penetilitian terdahulu Khedher & Asdullah (2019), Alikhani (2016), Van Der Laken, Van
Engen, Veldhoven, Paauwe (2016) Wibowo dan Susilowati (2016) Bhatti,Kaur,dan Battour (2013) Lee,
Veasha, dan Wu (2013) Tharenou (2008). Hipotesis keempat. Hasil penelitian ini diketahui bahwa persepsi
dukungan organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kesediaan pegawai BPK RI
Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara. Fakta ini menunjukkan ada beberapa yang butuh dibenahi di BPK
RI Perwakilan Provinsi Sultra. Variabel POS direfleksikan melalui tiga indikator yaitu keadilan, dukungan
pimpinan, dan kondisi kerja. Hasil deskripsi jawaban responden atas variabel persepsi dukungan organisasi
pada pegawai BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara menunjukkan rata-rata responden variabel
persepsi dukungan organisasi sebesar 3.68 dengan kategori setuju . Hal ini menunjukkan bahwa para
responden di BPK Rl Perwakilan Sulawesi Tenggara memiliki pandangan yang sama mengenai pengaruh
faktor ini terhadap kesediaan mereka direlokasi. Berdasarkan keseluruhan respon dapat dilihat bahwa
indikator keadilan memiliki rata-rata tertinggi yaitu 3.77 dengan kategori setuju. Fakta ini dicerminkan
melalui tanggapan responden yang mengungkapkan bahwa organisasi memberikan kesempatan untuk
beradaptasi dan kesejahteraan untuk mereka.

Hal tersebut menunjukkan bahwa para responden benar-benar merasakan dukungan organisasi
dalam menjalankan tugasnya,. Fakta ini memberikan manfaat yang baik untuk organisasi maupun individu
itu sendiri. Rata-rata terendah pada indikator variabel ini pada indikator ’kondisi kerja sebesar 3.61 dengan
kategori setuju. Temuan ini ditunjukkan pada deskripsi jawaban responden yang digambarkan melalui
dukungan organisasi untuk beradaptasi dan dukungan rekan kerja untuk menyesuaikan diri. Artinya bahwa
para responden sepakat selain dukungan dari pimpinan, mereka merasa kondisi kerja yang baik. Hasil
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penelitian ini sejalan dengan temuan dilapangan bahwa proses adaptasi dilakukan setelah tidak ada
penugasan karena BPK memiliki tugas untuk mengaudit laporan keuangan di kantor-kantor pemerintahan
kota dan kabupaten. Temuan ini sejalan dengan peneltian Wibowo dan Susilowati (2016) yang
mengungkapkan bahwa dukungan organisasi tidak berpengaruh terhadap kesediaan seseorang direlokasi.

Temuan ini telah diiungkapkan oleh Dickman,dkk (2008) keberhasilan relokasi dapat dilihat melalui
dua sisi, yaitu sudut pandang organisasi dan sudut pandang pribadi. Kedua sisi tersebut saling memengaruhi
satu sama lain (dalam Wibowo & Susilowati.2016:409). Hal tersebut didukung oleh tinjauan literatur
Bashir (2012:66) bahwa beberapa praktisi dan akademis mengungkapkan keengganan seseorang untuk
dipindahkan berasal dari pertimbangan financial, karir, keluarga, pasangan, dan kesadaran pada diri
seseorang itu sendiri. Sementara Seibert,dkk (2001) mengungkapkan keberhasilan seseorang akan dampak
direlokasi adalah penilaian atas keberhasilan pribadinya ( dalam Wibowo & Susilowati (2016:409).
Berdasarkan pandangan ini keberhasilan organisasi tidak bisa diukur oleh seberapa baik mereka
menyediakan segala fasilitas bagi pegawainya karena penilaian berhasilnya organisasi berasal dari faktor
personal yang dimilikinya. Temuan penelitian ini tidak sejalan dan cenderung menemukan hubungan yang
negatif dengan penelitian-penelitian terdahulu yang menemukan pengaruh secara signifikan pengaruh
persepsi dukungan organisasi terhadap kesediaan direlokasi. Beberapa penelitian terdahulu adalah Khedher
& Asdullah (2019) Wibowo dan Susilowati (2016) Canhical, Shemueli, dan Dolan (2015) Liu (2009) dan
Tharenou (2008).

V. KETERBATASAN PENELITIAN

Hasil penelitian ini telah memberikan sejumlah temuan, akan tetapi masih ada beberapa hal yang
perlu dikaji lebih lanjut, maka peneliti menyadari bahwa masih banyak kekurangan dan keterbatasan dalam
penelitian ini, diantaranya:

1. Penelitian ini dilakukan ketika pandemic Covid 19 sedang melanda tidak hanya di Sulawesi Tenggara
tetapi seluruh Indonesia merasakan hal yang serupa. Sehingga kebijakan relokasi sementara waktu tidak
dilakukan, hal ini berpengaruh pada relokasi di daerah selanjutnya. Jadi, penting untuk dilakukan
penelitian lanjutan atau menguji kembali penelitian ini.

2. Metode pengumpulan data menggunakan angket, sehingga sangat memungkinkan data yang terkumpul
bersifat subjekif. Menambahkan metode wawancara akan lebih baik sehingga hasil penelitian yang
diperoleh lebih komprehensif.

V1. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan interpretasi yang telah diuraikan pada bab
sebelumnyan dengan mengacu pada beberapa teori dan hasil penelitian sebelumnya, maka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut:

1. Hasil peneltiian ini diketahui bahwa secara simultan pengaruh faktor personal, persepsi dukungan
sosial, persepsi dukungan organisasi berpengaruh positef dan signifikan terhadap kesediaan direlokasi
pada pegawai BPK RI Perwakilan Provinsi Sulawesi Tenggara.

2. Penelitian ini secara parsial mengungkapkan faktor personal berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kesediaan seseorang untuk direlokasi di Sulawesi Tenggara. Personal faktor terdiri dari faktor
personal yaitu career instrumentall/penilaian Karir, self-efficacy/efikasi diri, disruption/gangguan, dan
experience/pengalaman. Setiap individu memiliki beragam pandangan dan latar belakang mengapa
mereka melakukan sesuatu dan faktor personal dapat menjadi pengukur seseorang untuk menerima atau
menolak direlokasi.

3. Persepsi dukungan sosial secara parsial berpengaruhh secara positif dan signifikan terhadap kesediaan
seseorang untuk direlokasi. Persepsi dukungan sosial terdiri dari family support (dukungan keluarga)
dan peer-support (dukungan rekan kerja). Menurut Hobfoll dan Vaux (1993) menjelaskan bahwa
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persepsi dukungan mengacu pada persepsi seseorang tentang ketersediaan dukungan dari teman dan
keluarga , dan lain-lain.

4. Secara parsial persepsi dukungan organisasi tidak berpengaruh terhadap kesediaan direlokasi. Persepsi
dukungan organisasi terdiri dari tiga faktor yaitu fairness (keadilan), supervisor support (dukungan
pimpinan) dan working condition (kondisi kerja)..Pandangan para ahli dan temuan penelitian ini sejalan
dengan penelitian-penelitian terdahulu yang belum menemukan pengaruh secara signifikan pengaruh
POS terhadap kesediaan direlokasi.
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