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Abstract: This study was conducted to determine the effect of personal factors, family factors
and organizational support on the successes of the relocation. The survey was given to 90
employees of the Directorate General of Treasury who has a family and has been relocated
outside Java for more than a year. 76 respondents provide feedback through google forms
and analyzed using the SmartPLS 2.0.M3 version. Personal factors and organizational sup-
port is proven to affect the successes of the relocation positively, whereas family factors did
not affect the successes of the relocation. Moreover, the interaction between personal factors
and organizational support can also affected the successes of the relocation, but negatively.

Keywords: personal factors, family factors, organizational support, the success of the reloca-
tion, moderation, PLS, the Directorate General of Treasury

Abstrak: Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh faktor pribadi,
faktor keluarga dan dukungan organisasional terhadap keberhasilan relokasi. Survey diberikan
kepada 90 orang pegawai pelaksana pada Direktorat Jenderal Perbendaharaan yang sudah
berkeluarga dan sudah direlokasi ke luar Pulau Jawa selama lebih dari 1 tahun. Sebanyak 76
responden memberikan tanggapan melalui google forms dan dianalisis menggunakan aplikasi
SmartPLS versi 2.0.M3. Faktor pribadi dan dukungan organisasional terbukti berpengaruh
secara positif terhadap keberhasilan relokasi, sedangkan faktor keluarga tidak berpengaruh
terhadap keberhasilan relokasi. Namun, interaksi antara faktor pribadi dan dukungan
organisasional juga dapat berpengaruh terhadap keberhasilan relokasi namun secara negatif.

Kata Kunci: faktor pribadi, faktor keluarga, dukungan organisasional, keberhasilan relokasi,
moderasi, PLS, Direktorat Jenderal Perbendaharaan

Pada masa revolusi industri,
Adam Smith dan Frederick
Taylor menemukan adanya
hubungan positif antara peker-
jaan yang terspesialisasi dengan
efisiensi pekerjaan (Dessler,
2008). Namun, banyak yang
berpendapat bahwa spesiali-
sasi akan membuat pegawai

seperti mesin. Karena itu, muncul beberapa upaya
memanusiakan pegawai melalui strategi mobilitas
seperti relokasiyang banyak dilakukan oleh organisasi
jasa, manufaktur, keuangan, retail dan pemerintahan
(Atlas, 2015). Perusahaan melakukan relokasi kepada
pegawainya karena perusahaan memiliki banyak kan-
tor di banyak lokasi (Stroh, 1999) sedangkan kualitas
sumber daya manusia yang memenuhi syarat tidak
merata (Atlas, 2015) sehingga perusahaan harus
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merekrut atau memindahkan pegawai untuk mengisi
posisi tersebut (Feldman dan Bolino, 1998). Pelaksa-
naan relokasimemiliki manfaat seperti meningkatkan
motivasi, menghilangkan kejenuhan, kebosanan,
mengurangi ketidakhadiran pegawai, meningkatkan
kualitas produk, mengurangi stres dan meningkatkan
produktifitas dan kemampuan (Azizi, et al., 2010 dan
Michalos, et al., 2013) sebagai indikator peningkatan
kinerja pegawai. Namun, relokasi juga dapat menim-
bulkan ketidakpastian (Buehrer, et al., 2007) dan
tekanan sehingga pegawai takut bahkan menolak
relokasi (Carter, 1999).

Kriteria keberhasilan relokasi dapat dilihat dari
sudut pandang organisasi dan individu (Dickman, et
al., 2008). Kedua sudut pandang tersebut saling
mempengaruhi, keberhasilan organisasi dapat memicu
keberhasilan individu, demikian pula keberhasilan
individu merupakan salah satu indikator keberhasilan
organisasi (Dickman, et al., 2008). Kriteria keberha-
silan dari sudut pandang organisasi antara lain kinerja,
kemampuan transfer ilmu, membangun hubungan dan
jaringan serta mempertahankan pegawai (Harzing dan
Christensen, 2004 dan Yan, et al., 2002). Sementara
itu, kriteria keberhasilan dari sudut pandang individu
merupakan penilaian pribadi atas keberhasilan karir-
nya (Seibert, et al., 2001). Kekhawatiran akan timbul-
nya ketidakpastian menyebabkan pegawai takut dan
menolak relokasi merupakan contoh kegagalan pelak-
sanaan relokasi yang disebabkan dari individu pegawai
(Forster dan Johnsen, 1996). Hal tersebut membuat
pemahaman mengenai perilaku pegawai terhadap
relokasi semakin penting (Takeuchi, et al., 2005).

Faktor non-kinerja seperti faktor pribadi dan
psikologis berperan penting dalam memprediksi
kemampuan adaptasi yang mengindikasikan kepuasan
dan kinerja (Bhaskar-Shrinivas, et al., 2005) jika
dibandingkan dengan faktor kinerja. Salah satu bukti-
nya adalah bahwa tidak semua pegawai yang memiliki
rekam jejak keberhasilan pekerjaan dapat meraih hal
yang sama saat bekerja di tempat yang lain meskipun
mengerjakan jenis pekerjan yang sama (Sanchez dan
Vizcarra, 1995). Perbedaan pengaruh mobilitas geo-
grafis tidak dapat dijelaskan dengan kinerja, sedang-
kan faktor yang tidak berhubungan dengan kinerja
dapat menggambarkan karakteristik pegawai (Eby,
et al., 1999). Tharenou (2008) menggunakan latar
belakang pribadi dan keluarga dalam memprediksi

kesediaan untuk menjadi ekspatriat dengan dasar
pemikiran dari Social Cognitive Career Theory yang
menjelaskan bahwa minat dan tujuan dalam pekerjaan
dipengaruhi oleh faktor pribadi serta peluang, dukungan
dan hambatan yang pernah atau yang ingin dialami
(Lent, et al., 2000). Kesediaan untuk dipindahkan
semakin besar jika seseorang memiliki personala-
gency yang kuat dan familybarrier yang kecil
(Tharenou, 2008). Namun beberapa penelitian mene-
mukan hasil yang berbeda, pegawai yang memiliki
faktor pribadi yang kuat dan hambatan keluarga yang
kecil justru menolak kepindahan. Menurut Cheng dan
Lin (2009), pengalaman positif ternyata tidak mampu
memprediksi kinerja ekspatriat. Pegawai yang pa-
sangannya bekerja justru bersedia pindah karena
merasa memiliki penghasilan lebih untuk biaya
tambahan kepindahan (Gould dan Penley, 1985).

Hasil survey Atlas (2015) menemukan bahwa
meskipun keengganan pegawai untuk direlokasi kare-
na keluarga, pekerjaan pasangan dan alasan pribadi
semakin meningkat, relokasi yang dilakukan perusa-
haan selama tahun 2014 tetap meningkat. Jika relokasi
dilaksanakan lebih untuk memenuhi kebutuhan organi-
sasi dibandingkan untuk memenuhi pilihan pegawai
(Stroh, 1999), kegagalan relokasi seperti depresi,
ketidakhadiran atau bahkan pengunduran diri bisa
terjadi (Bhanugopan dan Fish, 2006). Oleh sebab itu
dukungan dan intervensi organisasi diperlukan untuk
menghindari kegagalan dalam pelaksanaan relokasi
(Takeuchi, et al., 2005). Organisasi harus dapat
membantu mengurangi tekanan yang diakibatkan oleh
relokasi sehingga pegawai lebih berkomitmen (Bashir,
2012) dengan pelaksanaan relokasi karena pegawai
yang mendapatkan dukungan akan lebih sehat secara
fisik dan emosi serta lebih mudah mengatasi ketidak-
pastian dan perubahan jika dibandingkan dengan pe-
gawai yang tidak mendapatkan dukungan (Copeland
dan Norell, 2002).

Adanya perbedaan hasil pengaruh faktor pribadi
dan keluarga terhadap keberhasilan relokasi merupa-
kan celah bagi penelitian ini untuk membuktikan
bahwa latar belakang pribadi dan keluarga dapat
menggambarkan kriteria pegawai yang akan berhasil
dalam relokasi. Celah penelitian selanjutnya adalah
menambahkan faktor lingkungan yang dapat mendu-
kung keberhasilan pelaksanaan relokasi yang tidak
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dilibatkan dalam penelitian Tharenou (2008) yaitu
dukungan organisasional.

diberikan kepada responden melalui email atau
google forms untuk dapat mencakup area geografis

Gambar 1. Kerangka Penelitian

H1 : Faktor pribadi berpengaruh terhadap keber-
hasilan relokasi

H2 : Faktor keluarga berpengaruh terhadap keber-
hasilan relokasi

H3a : Dukungan organisasional memoderasi penga-
ruh faktor pribadi terhadap keberhasilan
relokasi

H3b : Dukungan organisasional memoderasi penga-
ruh faktor keluarga terhadap keberhasilan
relokasi

METODE
Desain Penelitian

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini
adalah secara kuantitatif dengan melakukan pengujian
hipotesis untuk menjelaskan hubungan antar variabel
yang diteliti dengan melakukan studi kasus untuk
menghasilkan kesimpulan yang dapat digeneralisasi-
kan pada permasalahan lain yang serupa (Sekaran,
2003). Data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah data primer yang diambil langsung di obyek
penelitian melalui kuesioner yang berisi beberapa
pertanyaan dengan disertai beberapa pilihan jawaban
serta data sekunder berupa informasi terkait dengan
penelitian yang didapatkan dari sumber lain. Kuesioner

yang luas yaitu di seluruh Indonesia. Survey dilakukan
secara cross-sectional yaitu kepada kepada banyak
unit analisis dalam satu periode waktu tertentu dengan
skala pengukuran yang dipilih adalah skala Likert7
poin.

Populasi dan Sampel
Unit analisis yang digunakan dalam penelitian

adalah individu sehingga yang diteliti adalah pegawai
Direktorat Jenderal Perbendaharaan. Dalam peneli-
tian ini dilakukan purposive sampling dengan judge-
ment sampling. Sampel diambil dari populasi pegawai
pelaksana Direktorat Jenderal Perbendaharaan yang
termasuk dalam surat keputusan mutasi nasional
periode pertama tahun pelaksanaan 2015 yang sudah
berada di tempat yang baru di luar Jawa lebih dari 1
tahun dan sudah berkeluarga. Penelitian ini ditujukan
untuk meneliti penugasan pada level jabatan yang
sama, sehingga pegawai pelaksana dipilih untuk me-
mastikan tidak adanya relokasi yang berupa promosi
atau kenaikan jabatan. Selain itu, relokasi pejabat
eselon pada level jabatan yang sama tidak digunakan
dalam penelitian ini karena adanya perbedaan fasilitas
yang diterima karena relokasi jika dibandingkan
dengan relokasi pegawai pelaksana dapat menyebab-
kan perbedaan pendapat dalam pengisian kuesioner
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penelitian. Surat keputusan mutasi nasional periode
pertama tahun pelaksanaan 2015 dipilih karena waktu
pelaksanaan tugas antara 6 s.d. 18 bulan dinilai sedang
mengalami masa adaptasi (Lysgaard, 1955). Lokasi
kantor penempatan di luar Jawa dipilih karena Jawa
merupakan tempat pilihan sebagian besar pegawai
Direktorat Jenderal Perbendaharaan, sehingga dipin-
dahkan ke luar Jawa dinilai lebih memberikan gam-
baran proses adaptasi bagi pegawai. Pegawai yang
sudah berkeluarga dipilih karena individu yang berke-
luarga lebih memiliki keterbatasan dalam mobilitas,
kebebasan dan fleksibilitas karena memiliki tanggung-
jawab yang mungkin akan mempersulit keputusan
pindah jika dibandingkan dengan lajang (Buehrer, et
al., 2007). Berdasarkan populasi sebagaimana dimak-
sud sesuai kondisi di atas yang berjumlah 90 orang
pegawai, target sampel minimal yang harus dipenuhi
adalah 73 orang (Sekaran, 2003).

Sebanyak 76 orang pegawai melakukan peng-
isian kuesioner melalui googleforms dan seluruhnya
diisi dengan lengkap.Responden dalam penelitian ini
sebagian besar adalah laki-laki dengan persentase
98,68%, sedangkan perempuan sebesar 1,32%.
Sebagian besar pegawai pelaksana Direktorat
Jenderal Perbendaharaan yang dipindahkan khususnya
ke wilayah di luar Pulau Jawa adalah laki-laki
(Markham dan Pleck, 1986). Meskipun laki-laki dan
perempuan memiliki standar dan persyaratan yang
sama, tetapi jumlah transfer yang dialami perempuan
lebih sedikit dibandingkan dengan laki-laki (Stroh, et
al., 1992), terutama perempuan yang sudah ber-
keluarga (Eby, et al., 1999) karena memperhatikan
bahwa pertimbangan keluarga pada perempuan lebih
tinggi dari pada laki-laki (Tharenou, 2008). Sesuai
dengan pendapat tersebut, Direktorat Jenderal
Perbendaharaan juga memberikan kebijakan yang
memperbolehkan pegawai perempuan untuk dapat
dipindahkan atau menetap dengan alasan mengikuti
suami dengan ketentuan dan tata cara sebagaimana
disebutkan dalam Surat Edaran Direktur Jenderal
Perbendaharaan Nomor SE-15/PB/2009 tentang
Pedoman dan Tata Cara Pengajuan Permohonan
Pindah/Mutasi Pegawai dengan Alasan Mengikuti
Suami. Kebijakan tersebut semakin menguatkan
kecenderungan bahwa laki-laki akan lebih banyak
mengalami relokasi dibandingkan dengan perempuan.

Sebagian besar responden dalam penelitian ini
berusia antara 31 s.d. 40 tahun dengan persentase
90,79%, sedangkan 5,26% berusia 26 s.d. 30 tahun
dan yang berusia 51 s.d. 58 yaitu sebesar 3,95%. Seba-
gian besar pegawai pelaksana Direktorat Jenderal
Perbendaharaan yang dipindahkan khususnya ke
wilayah di luar Pulau Jawa sedang berada pada tahap
pengembangan karir yaitu berusia antara 31 s.d. 44
tahun (Slocum dan Cron, 1985). Pegawai yang lebih
muda mengalami lebih banyak relokasi (Gould dan
Penley, 1985), sedangkan pegawai yang lebih tua
cenderung ingin menetap di suatu komunitas (Feldman
dan Bolino, 1998). Sebagaimana yang terjadi di
Direktorat Jenderal Perbendaharaan, pegawai yang
sudah mendekati masa pensiun lebih sedikit menga-
lami relokasi. Adapun pegawai yang sudah mendekati
masa pensiun yang mengalami relokasi adalah dipin-
dahkan untuk didekatkan dengan tempat tinggalnya.

Berdasarkan pangkatnya, responden dalam pene-
litian ini sebagian besar adalah pelaksana dengan
golongan II dengan rincian 81,58% golongan II/d dan
7,89% golongan II/c. Sedangkan golongan III dengan
rincian 6,58% golongan III/b, 2,63% golongan III/a
dan 1,32% III/c. Jumlah tersebut menggambarkan
bahwa sebagian besar pegawai pelaksana yang men-
dapatkan kepindahan pada kedudukan yang sama
adalah pegawai golongan II. Dengan ketentuan syarat
untuk dapat dipromosikan dengan kedudukan eselon
IV yaitu dengan golongan minimal III/b dan masa
kerja dalam golongan tersebut 2 tahun, maka hanya
sedikit pegawai dengan golongan III yang mendapat-
kan kepindahan pada posisi pelaksana.

Sedangkan berdasarkan masa kerjanya, sebagian
besar responden dalam penelitian ini memiliki masa
kerja antara 11 s.d. 16 tahun sebesar 86,84%, 4 s.d.
10 tahun sebesar 9,21% dan 34 s.d. 35 tahun sebesar
3,95%. Sebagian besar pegawai pelaksana Direktorat
Jenderal Perbendaharaan yang dipindahkan khususnya
ke wilayah di luar Pulau Jawa memiliki masa kerja
yang lebih sedikit (Gould dan Penley, 1985). Kebijakan
di institusi pemerintah di masa lalu dengan sistem
senioritas memungkinkan banyak pegawai dengan
masa kerja yang lebih lama sudah menduduki jabatan
yang lebih tinggi. Sementara itu, pegawai usia tua yang
masih berada pada posisi jabatan pelaksana enggan
direlokasi karena karir yang stagnan di institusi peme-
rintah (Feldman dan Bolino, 1998).
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HASIL DAN PEMBAHASAN
HASIL

Data dianalisis menggunakan SmartPLS versi
2.0.M3. SmartPLS digunakan karena tanpa memer-
lukan asumsi distribusi data sehingga dapat meng-
analisis model yang kompleks pada semua skala data
dan tidak memerlukan data yang berdistribusi normal
serta dapat mengatasi masalah multikoleniaritas yang
sering muncul pada hubungan antar variabel (Solimun,
2011). Sehingga dapat digunakan untuk penelitian yang
menggunakan jumlah sampel yang sedikit, data yang
prediktif serta hanya memiliki sedikit dasar teori dan
kebenaran model yang belum dapat dipastikan (Wong,
2013).

Pengujian Instrumen (Outer Model)
Uji Validitas Konvergen

Mulanya variabel faktor pribadi memiliki 12 item
pertanyaan, variabel faktor keluarga memiliki 5 item
pertanyaan, variabel dukungan organisasional memiliki
13 item pertanyaan dan variabel keberhasilan relokasi
memiliki 9 variabel pertanyaan. Pada pengujian factor
loading, terdapat 4 item pertanyaan pada variabel
faktor pribadi yang dinyatakan valid. Seluruh item
pernyataan dari indikator tingkat kemampuan menga-
tasi gangguan dinyatakan. Indikator tingkat penga-
laman memiliki 2 item yang valid, sedangkan indikator
tingkat kemampuan pengelolaan tujuan tidak memiliki
item pertanyaan yang valid. Variabel faktor keluarga
hanya memiliki 1 item pertanyaan yang dinyatakan
valid yaitu dari indikator tingkat pengaruh keluarga.
Sedangkan indikator tingkat kepentingan karir pa-
sangan dan jumlah anak tidak memiliki item perta-
nyaan yang valid. Variabel dukungan organisasional
memiliki 6 item pernyataan yang dinyatakan valid, 4
dari indikator tingkat pengembangan karir serta 2 dari
indikator tingkat kompensasi. Terdapat 5 item perta-
nyaan pada variabel keberhasilan relokasi yang dinya-
takan valid. Seluruh item pernyataan pada indikator
kemampuan transfer ilmu serta kemampuan memper-
tahankan pegawai dinyatakan valid. Sedangkan
indikator tingkat kinerja tidak memiliki item pernyataan
yang valid. Seluruh variabel tersebut dinyatakan valid
dengan nilai AVE yang dihasilkan pada seluruh
variabel bernilai lebih dari 0,5.

Uji Validitas Diskriminan
Validitas diskriminan berdasarkan factorloading

dan AVE terpenuhi. Item pertanyaan pada masing-
masing variabel memiliki nilai tertinggi pada variabel
tersebut. Demikian pula nilai akar kuadrat AVE
masing-masing variabel memiliki nilai tertinggi
dibandingkan dengan korelasi antara variabel tersebut
dengan variabel lain.

Uji Reliabilitas
4 variabel dalam penelitian ini reliabel karena

memiliki compositereliability dan cronbach’sAlpha
lebih dari 0,7 yaitu variabel faktor pribadi sebesar
0,8671 dan 0,7914, variabel faktor keluarga sebesar
masing-masing 1,0000, variabel dukungan organisasio-
nal sebesar 0,8869 dan 0,8491 serta variabel keber-
hasilan relokasi sebesar 0,9475 dan 0,9280.

Pengujian Model (Inner Model)
R-square yang didapatkan adalah 0,6087. Kare-

na hanya terdapat satu R-square dalam model, maka
dapat dipastikan besarnya Q-square sama dengan
R-square yaitu 0,6087. Artinya model cukup baik
dalam menjelaskan keberhasilan relokasi sebesar
60,87%, sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel
lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini dan
error.

PEMBAHASAN
Pengujian H1: Faktor pribadi berpengaruh
terhadap keberhasilan relokasi

Faktor pribadi memiliki pengaruh yang signifikan
dan positif terhadap keberhasilan relokasi. Jadi, hipo-
tesis 1 (H1) diterima karena faktor pribadi dapat mem-
prediksi keberhasilan pelaksanaan relokasi. Semakin
kuat faktor pribadi yang dimiliki seseorang berarti
semakin tinggi pula kemungkinan keberhasilan mereka
dalam relokasi, demikian pula sebaliknya.Indikator
yang paling kuat adalah keyakinan pegawai bahwa
rutinitas pekerjaan mereka tidak akan terganggu
dimanapun mereka tinggal. Hasil tersebut sesuai
dengan penelitian Tharenou (2008) yang menyatakan
bahwa keyakinan seseorang terhadap kemampuan-
nya dalam beradaptasi dengan keterampilan pekerjaan
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yang baru, bekerja dengan atasan yang baru dan
mengatasi masalah pekerjaan yang baru berpengaruh
positif terhadap kesediaan pindah. Indikator kedua
yaitu rasa suka dengan tempat yang pernah dikunjungi,
yang juga mendukung beberapa penelitian sebelum-
nya. Reaksi pegawai terhadap tempat tujuan yang
baru dapat memprediksi reaksi mereka terhadap
relokasi (Stroh, 1999). Keterbukaan dengan budaya
yang baru dapat menggambarkan kemungkinan
keberhasilan adaptasi di tempat yang baru (Caligiuri,
et al., 2009). Indikator ketiga adalah keyakinan pega-
wai bahwa rutinitas harian mereka tidak akan tergang-
gu dimanapun mereka tinggal. Temuan ini sesuai
dengan hasil penelitian Tharenou (2008) yaitu individu
yang memiliki keyakinan dan kemampuan dalam men-
jalin hubungan dengan pihak lain lebih mudah kembali
membuat rutinitas sosial baru di tempat yang baru.
Indikator terakhir adalah menguasai bahasa daerah
lain. Menurut Caligiuri, et al. (2009), kemampuan
bahasa dianggap sebagai sesuatu yang diperlukan
meskipun bukan yang paling utama. Kemampuan
pendukung yang didapat dari pengalaman kerja seperti
kemampuan berbahasa lain mempermudah penye-
suaian khususnya penyesuaian dengan pekerjaan.

Pengujian H2: Faktor keluarga berpengaruh
terhadap keberhasilan relokasi

Hipotesis 2 (H2) ditolak karena faktor keluarga
tidak dapat memprediksi keberhasilan relokasi. Hasil
tersebut tidak sesuai dengan penelitian Tharenou
(2008) yang menemukan bahwa faktor keluarga dapat
menjadi penghalang bagi ekspatriat untuk menerima
penugasan. Meskipun keberadaan keluarga
berpengaruh terhadap keputusan pekerjaan (Harvey,
1995) tetapi nampaknya ada faktor lain yang lebih
penting untuk dipertimbangkan yaitu untuk melaksa-
nakan tugas pekerjaan.

Pengujian H3: Dukungan organisasional
memoderasi pengaruh faktor pribadi dan
keluarga terhadap keberhasilan relokasi
Dukungan Organisasi Sebagai Variabel
Independen

Sebagai variabel independen, dukungan organisa-
sional memiliki pengaruh yang signifikan dan positif
terhadap keberhasilan relokasi. Keberadaan dukungan
dari organisasi kepada pegawai dapat meningkatkan

Gambar 2. Hasil Uji Hipotesis
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kemungkinan keberhasilan relokasi pegawai. Hasil
tersebut sesuai dengan penelitian terdahulu bahwa
dukungan organisasional penting bagi pegawai (Harvey,
1995) karena dapat mendukung adaptasi dan pening-
katan kinerja (Kraimer, et al., 2001 dan Bashir, 2012).
Adapun dukungan organisasional yang paling berpe-
ngaruh terhadap keberhasilan relokasi berturut-turut
adalah adanya analisis kebutuhan pelatihan pegawai,
adanya kegiatan dan materi pengembangan karir
pegawai, adanya layanan asistensi untuk mengatasi
masalah pegawai, adanya mentor di bidang pengem-
bangan karir dan penyediaan fasilitas tempat tinggal
khususnya sehubungan dengan pelaksanaan relokasi.

Dukungan Organisasi Sebagai Variabel
Moderasi

Hubungan signifikan negatif ditemukan dalam
interaksi antara dukungan organisasi dengan faktor
pribadi terhadap keberhasilan relokasi. Artinya, du-
kungan organisasional akan lebih berpengaruh terha-
dap keberhasilan relokasi jika diberikan kepada
pegawai yang memiliki faktor pribadi yang lemah
dibadingkan dengan pegawai yang memiliki faktor
pribadi yang kuat. Demikian pula sebaliknya, semakin
besar dukungan organisasional yang diberikan kepada
pegawai yang sama, maka pengaruhnya terhadap
keberhasilan relokasi akan semakin kecil. Jadi, hipo-
tesis 3a (H3a) untuk interaksi antara dukungan orga-
nisasional dengan faktor pribadi terhadap keberhasilan
relokasi diterima. Moderasi yang terjadi adalah mo-
derasi semu, karena variabel dukungan organisasional
selain berperan sebagai moderator yang berinteraksi
dengan variabel independen sekaligus berperan juga
sebagai variabel independen.

Interaksi antara dukungan organisasi dengan
faktor keluarga tidak berpengaruh terhadap keberha-
silan relokasi. Meskipun dapat meningkatkan penga-
ruh faktor keluarga terhadap keberhasilan relokasi,
namun keberadaan dukungan organisasional tidak
dapat membuat pengaruh terhadap keberhasilan relo-
kasi menjadi signifikan. Sehingga hipotesis 3b (H3b)
untuk interaksi antara dukungan organisasional dengan
faktor keluarga terhadap keberhasilan relokasi ditolak.
Interaksi tersebut berperan sebagai moderasi poten-
sial, karena variabel faktor keluarga juga tidak berpe-
ngaruh terhadap keberhasilan relokasi.

Implikasi Penelitian
Implikasi Teotiris

Pemahaman terhadap faktor-faktor yang berpe-
ngaruh terhadap relokasi perlu diketahui untuk dapat
melakukan seleksi yang tepat (Buehrer, et al., 2007).
Penelitian ini berhasil mengidentifikasi 60,87% faktor
yang dapat mempengaruhi relokasi. Model penelitian
ini menggunkan faktor non-kinerja sebagai kriteria
dalam memprediksi keberhasilan relokasi yang
diadaptasi dari penelitian Tharenou (2008) yang
menemukan bahwa personal agency dan family
barrier dapat memprediksi kesediaan untuk menjadi
ekspatriat. Seseorang yang memiliki personal agency
yang tinggi dan family barrier yang rendah lebih mau
menjadi ekspatriat karena lebih mampu beradaptasi
dengan lingkungan baru.

Hasil temuan pertama penelitian ini mendukung
penelitian Tharenou (2008) yaitu adanya pengaruh
positif faktor pribadi dengan indikator disruption dan
experience terhadap keberhasilan relokasi yang
dinilai dari tingkat transfer ilmu dan komitmen pegawai
terhadap pelaksanaan relokasi. Hal ini menunjukkan
bahwa keberhasilan transfer ilmu dan peningkatan
komitmen pegawai dapat dilihat dari karakteristik
pegawai yang mampu mengatasi gangguan rutinitas
dan memiliki pengalaman yang lebih banyak. Kemam-
puan mengatasi gangguan rutinitas meliputi rutinitas
pekerjaan dan rutinitas sehari-hari di luar pekerjaan.
Sedangkan pengalaman meliputi penilaian positif
terhadap tempat baru dan kemampuan berbahasa
daerah lain. Artinya, indikator dalam variabel faktor
pribadi dapat digunakan juga pada penelitian dengan
jenis obyek penelitian yang berbeda termasuk pada
institusi pemerintan yang menerapkan rutinitas relo-
kasi pegawai secara nasional dengan jenis pekerjaan
yang relatif seragam dan waktu kerja yang lama serta
responden penelitian yang sudah berkeluarga dan
terutama pada pegawai laki-laki.

Tetapi, temuan kedua penelitian ini berbeda
dengan hasil penelitian Tharenou (2008) yaitu tidak
adanya pengaruh faktor keluarga dengan indikator
pengaruh keluarga terhadap keberhasilan relokasi.
Hasil ini menunjukkan bahwa keberhasilan relokasi
pada institusi pemerintah tidak dapat diprediksi
berdasarkan karakteristik keluarga pegawai, karena
keputusan pelaksanaan relokasi yang berada di tangan
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organisasi, sedangkan pegawai harus melaksanakan
tugasnya sesuai dengan keputusan tersebut. Selain
itu, mayoritas responden dalam penelitian ini adalah
laki-laki menegaskan bahwa pertimbangan keluarga
pada laki-laki memang lebih rendah jika dibandingkan
dengan perempuan (Tharenou, 2008). Selain itu,
perbedaan hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
Kraimer, et al. (2001) yang menjelaskan bahwa
penelitian lain meneliti pengaruh dukungan keluarga
terhadap adaptasi individu sebagai pasangan (spousal
adjustment) sedangkan penelitian ini meneliti penga-
ruh dukungan keluarga terhadap adaptasi individu
dalam pekerjaan.

Dalam penelitian ditambahkan juga variabel du-
kungan organisasional untuk memprediksi keber-
hasilan relokasi sesuai dengan pendapat Takeuchi, et
al. (2005) mengenai perlunya intervensi organisasi
menggunakan indikator pengembangan karir dan
kompensasi untuk menghindari kegagalan relokasi.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian De Cieri, et
al. (1991), Harvey (1995), Kraimer, et al. (2001),
Bashir (2012) dan Abdullah dan Jin (2015) bahwa
terdapat hubungan positif antara dukungan organisa-
sional dengan keberhasilan adaptasi pegawai. Faktor
karir (Sanchez dan Viscarra, 1995) meliputi penye-
diaan materi dan kegiatan pengembangan karir, pem-
berian mentor dan informasi mengenai pengembangan
karir serta benefit dan kepuasan dalam pekerjaan
(Feldman dan Bolino, 1998) meliputi penyediaan
tempat tinggal dan asistensi untuk mengatasi perma-
salahan pegawai terbukti mempengaruhi kesediaan
untuk relokasi.

Selain itu, terdapat keterbaruan temuan penelitian
bahwa ternyata dukungan organisasional juga memiliki
peran sebagai pemoderasi antara hubungan faktor
pribadi dengan keberhasilan relokasi. Hasilnya adalah
dukungan organisasional memiliki hubungan negatif
dalam memprediksi keberhasilan relokasi jika diinter-
aksikan dengan faktor pribadi. Dalam penelitian ini
ditemukan bahwa untuk mendukung keberhasilan
relokasi, dukungan organisasional bisa diberikan
kepada pegawai tanpa memperhatikan latar belakang
keluarga. Namun ada perbedaan dengan pemberian
dukungan organisasional berdasarkan karakteristik
pribadi pegawai yang bisa diberikan kepada seluruh
pegawai dan ada pula yang harus diberikan secara

selektif kepada pegawai berdasarkan karakteristik
pegawai.

Terkait dengan masa adaptasi sesuai dengan U-
curve yang dikemukakan Lysgaard (1955) dan digu-
nakan oleh peneliti lain, menunjukkan bahwa waktu
yang diperlukan oleh pegawai dalam setiap tahap
adaptasi berbeda-beda (Bashir, 2012). Responden
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini sudah
mengalami relokasi di tempat mereka bekerja saat
ini selama lebih dari 1 tahun, namun berdasarkan
penilaian mereka mengenai keberhasilan relokasi yang
rendah menunjukkan bahwa mereka mungkin masih
berada pada tahap culture shock atau memang sudah
berada pada tahap adaptasi namun tidak mendapatkan
dukungan organisasional yang cukup untuk membantu
proses adaptasi mereka.

Implikasi Praktis
Relokasi banyak dilakukan oleh organisasi jasa,

manufaktur, keuangan, retail dan pemerintahan (Atlas,
2015). Keberhasilan praktik relokasi pada institusi
pemerintahan khususnya di Direktorat Jenderal Per-
bendaharaan tidak dapat diperkirakan berdasarkan
karakteristik keluarga pegawai. Keberadaan keluarga
tidak selalu menjadi penghambat keputusan karir
pegawai.

Karakteristik pribadi pegawai dapat memprediksi
secara positif keberhasilan relokasi. Pegawai dengan
karakteristik tertentu yang serupa memiliki kemung-
kinan keberhasilan relokasi yang sama. Profil ideal
pegawai yang tepat untuk direlokasi sesuai dengan
penelitian ini adalah berdasarkan kemampuan
mengatasi gangguan yang tinggi dan memiliki penga-
laman yang lebih banyak. Organisasi yang memiliki
kebijakan relokasi khusunya Direktorat Jenderal Per-
bendaharaan dapat mempertimbangkan latar bela-
kang pegawai tersebut sebagai dasar seleksi pegawai
yang akan direlokasi dalam menunjang keberhasilan
relokasi. Pegawai yang layak dipertimbangkan dalam
relokasi adalah pegawai yang memiliki kemampuan
mengontrol gangguan rutinitas pekerjaan dan rutinitas
harian serta memiliki pengalaman positif terhadap
tempat baru yang pernah ditemui dan memiliki
kemampuan berbahasa daerah lain.

Organisasi dapat memberikan dukungan kepada
pegawainya jika ingin strategi relokasinya berhasil,
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tetapi perlu diperhitungkan kuantitas dan kualitas
dukungan organisasional yang diberikan untuk dapat
memberikan pengaruh yang optimal terhadap keber-
hasilan relokasi. Penyediaan kegiatan pengembangan
karir, informasi untuk menganalisis kebutuhan pela-
tihan dan bantuan tempat tinggal untuk mendukung
keberhasilan relokasi dapat diberikan kepada seluruh
pegawai. Namun secara umum, dukungan organisa-
sional yang diberikan kepada pegawai harus diberikan
secara selektif. Penyediaan mentor di bidang karir
lebih tepat diberikan kepada pegawai dengan faktor
pribadi yang lemah. Analisis kebutuhan karir serta
pemberian bantuan tempat tinggal dan asistensi untuk
mengatasi permasalahan pegawai lebih tepat diberi-
kan kepada pegawai yang memiliki masalah untuk
kembali ke rutinitas dan pegawai yang memiliki pega-
laman yang kurang baik dengan tempat-tempat baru
yang mereka kunjungi atau tempati. Pemberian materi
pengembangan karir lebih tepat diberikan kepada
pegawai yang memiliki masalah untuk kembali ke
rutinitas pekerjaan, memiliki pegalaman yang kurang
baik dengan tempat-tempat baru yang mereka kun-
jungi atau tempati dan pegawai yang lebih tidak
memiliki kemampuan berbahasa daerah lain serta
kepada pegawai yang merasa aktifitas hariannya tidak
terganggu dengan lokasi tempat tinggalnya. Sedang-
kan kegiatan pengembangan karir lebih tepat diberikan
kepada pegawai yang memiliki masalah untuk kembali
ke rutinitas pekerjaan dan memiliki pegalaman yang
kurang baik dengan tempat-tempat baru yang mereka
kunjungi atau tempati serta kepada pegawai yang
merasa aktifitas hariannya tidak terganggu dengan
lokasi tempat tinggalnya.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Pengaruh faktor pribadi dan keluarga serta
dukungan organisasional terhadap keberhasilan
relokasi telah diteliti dan dianalisis dalam penelitian
ini. Adapun kesimpulan yang dapat diambil dari hasil
penelitian adalah: (1) Profil pribadi pegawai dapat
digunakan oleh organisasi untuk memilih calon
pegawai yang akan direlokasi. Pegawai yang lebih
mampu mengatasi gangguan rutinitas dan lebih ber-
pengalaman lebih layak diprioritaskan untuk mengikuti
relokasi. (2) Karakteristik keluarga pegawai tidak bisa

dijadikan acuan dalam memilih calon pegawai yang
akan direlokasi. Hal tersebut dapat disebabkan karena
sebagian besar responden adalah laki-laki sehingga
memiliki penilaian bahwa tingkat kepentingan peker-
jaan lebih utama, sedangkan keluarga dapat lebih
fleksibel untuk disesuaikan dengan kewajiban peker-
jaan. (3) Pemberian dukungan organisasional kepada
pegawai dalam relokasi dapat membantu proses adap-
tasi serta meningkatkan keberhasilan pelaksanaan
relokasi. (4) Dukungan yang diberikan oleh organisasi
dapat disesuaikan dengan karakteristik pribadi pega-
wai, sedangkan karakteristik keluarga pegawai tidak
bisa dijadikan acuan dalam menentukan pemberian
dukungan organisasional. (5) Secara umum, lebih tepat
memberikan fasilitas kepada pegawai yang kurang
berpengalaman dan kurang bisa mengatasi gangguan
rutinitas dibandingkan dengan pegawai yang berpe-
ngalaman atau yang mampu mengatasi gangguan
rutinitas.

Selain itu, kuantitas dukungan organisasional yang
diberikan kepada pegawai juga harus diperhitungkan
agar dapat memberikan manfaat yang optimal karena
peningkatan dukungan yang diberikan justru dapat
mengurangi keberhasilan relokasi.

Saran
Beberapa saran dapat diberikan bagi penelitian

selanjutnya, antara lain untuk: (1) Meneliti kembali
pengaruh faktor keluarga terhadap keberhasilan relo-
kasi, karena hasil yang tidak signifikan dalam penelitian
ini berbeda dengan beberapa penelitian terdahulu. (2)
Menambahkan variabel lain yaitu faktor non-kinerja
lain atau faktor kinerja yang berpengaruh terhadap
keberhasilan relokasi yang tidak dibahas dalam
penelitian ini. (3) Membuktikan konsistensi hasil pene-
litian ini pada jenis organisasi lain seperti organisasi
jasa, manufaktur, keuangan, retail dan sebagainya.
(4) Menggunakan sampel yang lebih luas, karena
responden dalam penelitian ini memiliki karakteristik
tertentu yang dominan. Hasil yang berbeda bisa terjadi
jika memiliki keragaman demografis yang lebih
merata. (5) Menambahkan kondisi demografis seperti
gender dan sebagainya untuk dicari pengaruhnya
terhadap keberhasilan relokasi. (6) Melakukan peneli-
tian longitudinal sebagai solusi untuk dapat menjelas-
kan indikator keberhasilan relokasi lain dan untuk
menghasilkan jawaban yang lebih obyektif.
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Selain bagi perkembangan teori, saran juga
diberikan sehubungan dengan praktik relokasi antara
lain: (1) Profil pribadi pegawai layak digunakan seba-
gai pertimbangan bagi organisasi yang memiliki kebi-
jakan relokasi kepada pegawainya khususnya
Direktorat Jenderal Perbendaharaan. Organisasi perlu
memberikan fasilitas untuk memperkuat faktor pribadi
pegawai antara lain: (a) Meningkatkan kemampuan
pegawai untuk mengatasi adaptasi dengan rutinitas
pekerjaan di tempat baru dengan membuat SOP untuk
semua jenis pekerjaan terutama pekerjaan yang dilak-
sanakan pada instansi vertikal Direktorat Jenderal
Perbendaharaan di daerah. Selama ini masih terdapat
pekerjaan pendukung yang tidak standar, mungkin di
kantor yang satu dilaksanakan sementara di kantor
yang lain tidak, atau dilaksanakan di semua kantor
tetapi tidak dengan cara yang sama. Dengan adanya
SOP di semua jenis pekerjaan, pegawai tidak akan
merasa asing dan mudah beradaptasi dengan peker-
jaan di tempat yang baru. (b) Meningkatkan kemam-
puan pegawai untuk mengatasi adaptasi dengan ruti-
nitas harian di luar pekerjaan di tempat baru dengan:
(1) Memberikan fasilitas kegiatan harian seperti pe-
nyediaan fasilitas olah raga serta kegiatan bersosialisasi
seperti penyelenggaraan kegiatan family gathering.
(2) Memberikan kemudahan berhubungan dengan
keluarga seperti lokasi penempatan kerja yang dekat
dengan homebase sertafasilitas komunikasi atau
pemberian waktu dan biaya untuk mengunjungi
keluarga bagi para commuter mariages. (c) Mening-
katkan kemampuan berbahasa daerah bagi para
pegawai. Kemampuan berbahasa daerah lain menjadi
salah satu indikator keberhasilan relokasi karena
banyak orang di banyak daerah di Indonesia
menggunakan bahasa daerah setempat untuk berko-
munikasi. Jadi, perlu diberikan pelatihan bahasa daerah
bagi para pegawai terutama di awal masa relokasi
(Abdullah dan Jin, 2015). (2) Organisasi perlu mem-
berikan fasilitas kepada pegawai yang direlokasi,
antara lain: (a) Menyediakan informasi untuk meng-
analisis kebutuhan pelatihan pegawai serta memfasi-
litasi pengembangan karir pegawai dengan memberi-
kan materi, kegiatan dan mentor serta mensosialisasi-
kan keberadaan fasilitas tersebut baik secara online
maupun secara hirarkis agar dapat dimanfaatkan oleh
pegawai. (b) Memberikan fasilitas rumah dinas kepa-
da seluruh pegawai, memberikan subsidi pencarian

tempat tinggal atau memberikan kompensasi keuang-
an seperti pemberian tunjangan kemahalan yang saat
ini baru diberikan di daerah Papua saja dengan besaran
yang dapat digunakan untuk biaya tempat tinggal.
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