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	3. RINGKASAN
Studi ini mengeksplorasi  tingkat kesediaan pegawai untuk relokasi, secara
khusus terkait dengan rencana pemindahan ibu kota Indonesia, dan faktor-faktor
apa saja yang mempengaruhinya. Berdasarkan penelitian sebelumnya dan
pertimbangan mengenai aspek kontekstual, beberapa variabel yang dimasukkan
dalam penelitian ini, yaitu: usia, jenis kelamin, status perkawinan, karir pasangan,
faktor keluarga, masa kerja, pengalaman mutasi, jarak kantor saat ini, persepsi stres
dalam relokasi, dan persepsi dukungan organisasi. Subyek penelitian ini adalah
pegawai Kementerian Keuangan Indonesia. Data dari 243 responden dikumpulkan
dengan menggunakan kuesioner dan dianalisis menggunakan statistik deskriptif,
ANOVA, Uji-t, dan model Ordered Probit. Studi ini menemukan bahwa tingkat
kesediaan pegawai untuk pindah ke ibu kota baru di Kementerian Keuangan adalah
2,551. Usia, jenis kelamin, jarak kantor saat ini, dan persepsi tentang dukungan
organisasi mempengaruhi keinginan pagawai untuk relokasi secara positif.
Sementara di sisi lain, karir pasangan, factor keluarga (keberadaan anak atau orang
tua), pengalaman mutasi, dan persepsi tentang stres dalam relokasi mempengaruhi
keinginan untuk pindah secara negatif. Terakhir, masa kerja tidak mempengaruhi
keinginan untuk relokasi.
Keywords: Kesediaan untuk Relokasi, Indonesia, Rencana Pemindahan Ibu Kota
I. PENDAHULUAN
Relokasi yang sukses mengharuskan organisasi untuk memaksimalkan
manfaat dan meminimalkan risiko relokasi. Perubahan signifikan di tempat kerja
seperti relokasi, bisa berdampak buruk bagi kesehatan pagawai. Perubahan ini
sering membawa keadaan yang tidak menguntungkan, seperti peningkatan beban
kerja, kehilangan kendali, atau berkurangnya dukungan sosial. Hal ini kemudian
mengarah pada stres, seperti peningkatan kecemasan atau gangguan fisik (Frank,
2010).
Penelitian ini dilakukan untuk lebih memahami tentang kesediaan pegawai
untuk relokasi dan faktor-faktor apa yang mempengaruhi keinginan pegawai untuk
relokasi ke ibukota baru, dan masalah apa yang perlu ditangani untuk memastikan
kelancaran relokasi.
1.1. Latar Belakang
Beberapa alasan mendasari pentingnya penelitian ini; 1. Indonesia
berencana untuk memindahkan ibu kotanya, yang secara praktis berarti akan ada
relokasi pegawai dalam skala besar; 2. Survei terkini mengenai rencana relokasi
 


	4. pegawai ke ibu  kota baru menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai tidak
bersedia direlokasi; 3. Relokasi pegawai, apa pun tujuannya, merupakan tantangan
bagi organisasi dan juga bagi para pegawai; 4. Adanya keterbatasan studi terkini
tentang relokasi, terutama jika kita mempertimbangkan konteks sektor publik dan,
khususnya, kasus relokasi ibu kota.
1.2. Masalah penelitian
Mengingat latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, penelitian ini
bertujuan untuk memberikan analisis mengenai kesediaan pegawai untuk relokasi.
Penelitian ini mencoba untuk mendapatkan gambaran mengenai kesediaan pegawai
untuk relokasi dengan menemukan beberapa hal: Pertama, tingkat kesediaan
pegawai di di Kementerian Keuangan untuk relokasi ibu kota baru.; Kedua, faktor-
faktor yang menentukan kesediaan pegawai untuk relokasi terkait pemindahan ibu
kota Indonesia. Selain itu, penelitian ini juga mencoba menguraikan pendapat
pegawai mengenai kebijakan saat ini terkait mutasi reguler pada umumnya dan
relokasi ke ibu kota baru.
II. TINJAUAN PUSTAKA
Pemindahan ibu kota bukanlah fenomena baru. Banyak negara telah
memindahkan ibu kota mereka karena beberapa alasan. Dalam kasus Indonesia,
pemindahan ibu kota diharapkan dapat mengurangi disparitas antar wilayah di
Indonesia.
Aspek Sumber Daya Manusia merupakan salah satu aspek penting yang
perlu ditangani secara tepat. Mengingat relokasi ibu kota akan melibatkan relokasi
pegawai dalam skala besar, strategi dan kebijakan Sumber Daya Manusia yang baik
perlu dikembangkan. Karena itu, pemahaman tentang dampak positif dan negatif
dari relokasi terhadap organisasi dan pegawai diperlukan. Selain itu, kesediaan
pegawai untuk pindah sangat penting dalam membuat kebijakan yang baik.
Dari penelitian-penelitian sebelumnya ditemukan beberapa faktor yang
mempengaruhi keinginan untuk relokasi. Diantaranya adalah usia, jenis kelamin,
status perkawinan, keterikatan dengan komunitas, dan faktor keluarga, yang secara
konsisten ditemukan terkait dengan kesediaan untuk relokasi. Pengaruh karir
 


	5. pasangan dan kepuasan  kerja masih ditemukan tidak konsisten dalam penelitian
sebelumnya. Dengan demikian, penting untuk memasukkan variabel-variabel ini
dalam menganalisis kesediaan pegawai untuk pindah. Tujuan relokasi dan
pengalaman sebelumnya jarang dimasukkan dalam penelitian sebelumnya, dan
tidak ada penelitian yang mengeksplorasi peran stres, dukungan organisasi, dan
jarak kantor saat ini terhadap kesediaan pegawai untuk pindah.
Berdasarkan tinjauan ini, beberapa poin kritis membentuk pentingnya
penelitian ini:
1. Masih ada beberapa gap pada penelitian-penelitian sebelumnya yang dapat
dieksplorasi. Beberapa faktor seperti dukungan organisasi, faktor stres, dan
faktor jarak, tidak pernah atau jarang dimasukkan dalam menentukan
kesediaan untuk relokasi.
2. Banyak penelitian di bidang ini dilakukan beberapa dekade yang lalu. Dunia
telah berubah, mobilitas telah menjadi hal yang biasa, dan teknologi
komunikasi dan informasi membuat orang dapat tetap berhubungan dengan
kerabat mereka meskipun jauh. Hal ini dapat mempengaruhi kesediaan untuk
pindah.
3. Penelitian ini berfokus pada relokasi pegawai dalam hal relokasi ibu kota.
Artinya, destinasi adalah kota yang baru dibangun dengan kelebihan dan
kekurangannya. Konteks ini mungkin sangat berbeda dari semua penelitian
sebelumnya. Apalagi studi tentang relokasi di sektor publik di Indonesia masih
jarang dilakukan.
III. METODOLOGI
Studi ini menggunakan metode campuran konkuren (concurrent mixed
methods) di mana data kualitatif dan kualitatif digabungkan untuk memberikan
analisis yang komprehensif dari masalah penelitian (Creswell, 2009). Data dalam
penelitian ini adalah data primer yang dikumpulkan oleh peneliti. Pengumpulan
data menggunakan kuesioner dan sebanyak 243 responden mengisi kuesioner.
Analisis statistik deskriptif dan ANOVA digunakan untuk menggambarkan
data secara lebih bermakna sebelum dianalisis dengan model Ordered Probit. Model
 


	6. Ordered Probit kemudian  digunakan untuk menentukan faktor-faktor apa saja yang
memiliki hubungan signifikan dengan kesediaan untuk relokasi. Model Ordered
Probit adalah sebagai berikut:
𝑦𝑖 = 𝛽0 + 𝛽1𝑈𝑠𝑖𝑎𝑖 + 𝛽2𝐽𝑒𝑛𝑖𝑠 𝐾𝑒𝑙𝑎𝑚𝑖𝑛𝑖 + 𝛽3𝑆𝑡𝑎𝑡𝑢𝑠 𝑃𝑒𝑟𝑘𝑎𝑤𝑖𝑛𝑎𝑛𝑖
+ 𝛽4𝐾𝑎𝑟𝑖𝑟 𝑃𝑎𝑠𝑎𝑛𝑔𝑎𝑛𝑖 + 𝛽5𝐹𝑎𝑘𝑡𝑜𝑟 𝐾𝑒𝑙𝑢𝑎𝑟𝑔𝑎𝑖
+ 𝛽6𝑀𝑎𝑠𝑎 𝐾𝑒𝑟𝑗𝑎𝑖 + 𝛽7𝑃𝑒𝑛𝑔𝑎𝑙𝑎𝑚𝑎𝑛 𝑀𝑢𝑡𝑎𝑠𝑖𝑖 + 𝛽8𝑆𝑡𝑟𝑒𝑠𝑖
+ 𝛽9𝐽𝑎𝑟𝑎𝑘 𝐾𝑎𝑛𝑡𝑜𝑟𝑖 + 𝛽10𝐷𝑢𝑘𝑢𝑛𝑔𝑎𝑛 𝑂𝑟𝑔𝑎𝑛𝑖𝑠𝑎𝑠𝑖𝑖 + 𝜀𝑖
di mana:
𝑦𝑖 = Kesediaan untuk Relokasi
𝛽0 = Nilai konstan
𝛽1 to 𝛽10 = Koefisien
𝜀𝑖 = Nilai error
Variables and Measurements
Ada sepuluh variabel bebas yang dimasukkan dalam penelitian ini. Di
bawah ini adalah deskripsi dari masing-masing variabel dan bagaimana variable-
variabel tersebut diukur dan dikodekan untuk analisis.
Table 3. 1 Rangkuman Variabe
Nama Variabel Deskripsi
Perkiraan
Dampak
Kesediaan untuk
Relokasi
Kesediaan untuk pindah ke ibu kota baru
Indonesia, diukur dengan skala Likert dari 1 untuk
sangat tidak setuju relokasi dan 5 untuk sangat
setuju relokasi.
Persepsi Stres Persepsi responden mengenai stress dari
pengalaman saat mutasi/relokasi reguler diukur
dengan skala Likert dari 1 sebagai tidak stres sama
sekali, hingga 5 sebagai sangat stres.
_
Usia Usia adalah kelompok usia responden yang terbagi
dalam 4 kelompok: 20-29, 30-39, 40-49, 50-59.
_
Jenis Kelamin Jenis kelamin responden; 1 jika laki-laki dan 0 jika
perempuan.
+
Status
Perkawinan
Status perkawinann reponden; 1 jika menikah dan
0 jika sebaliknya.
_
Karir Pasangan Apakah responden memiliki pasangan yang
bekerja atau tidak; 1 jika responden memiliki
pasangan yang bekerja dan 0 jika sebaliknya.
_
 


	7. Masa Kerja Lamanya  responden bekerja di kantornya saat ini.
Waktu diukur dalam tahun yang dibagi dalam 5
kelompok: 1-2 tahun, 3-4 tahun, 5-6 tahun, 7-8
tahun, dan >8 tahun.
_
Pengalaman
Mutasi/relokasi
Jumlah mutasi/relokasi yang pernah dialami
responden selama bekerja sebagai pegawai
Kementerian Keuangan dengan nilai maksimum 5.
+
Faktor Keluarga
Jumlah
Keluarga
Anak/Orang Tua
Jumlah keluarga adalah jumlah anggota keluarga
yang tinggal bersama responden, termasuk
responden, pasangan, anak, orang tua, maupun
kerabat lain yang tinggal bersama dan menjadi
tanggungan responden.
Adanya anak atau orang tua dalam keluarga; 1 jika
memiliki anak/orang tua yang tinggal bersama
responden, dan 0 jika tidak.
_
_
Jarak Kantor Jarak kantor adalah jarak antara provinsi dimana
kantor responden berada, dengan provinsi di mana
homebase responded berada. Jarak dibagi dalam 6
kategori mulai dari 0 sebagai yang terdekat dan 5
sebagai yang terjauh.
+
Persepsi
Dukungan
Organisasi
Dukungan organisasi adalah persepsi responden
tentang dukungan organisasi. Variabel ini diukur
dengan menggunakan kuesioner yang
dikembangkan oleh Eisenberger et al. (1990)
dengan beberapa penyederhanaan, dengan skor
dari 1 sebagai nilai terendah hingga 5 sebagai nilai
tertinggi.
+
IV. ANALISIS DAN DISKUSI
4.1. Tingkat Kesediaan Relokasi pada Kementerian Keuangan
Gambar 4.1 di bawah ini menggambarkan tingkat kesediaan untuk pindah
ke ibu kota baru Indonesia dari pegawai Kementerian Keuangan. Seperti terlihat,
34,57% responden sangat tidak setuju ketika ditanya apakah mereka bersedia
pindah ke ibu kota baru. Jika ditambah dengan skor kedua terendah (tidak setuju),
maka total 51,03% dari responden pegawai di Kementerian Keuangan tidak setuju
untuk relokasi. Rata-rata kesediaan pegawai untuk relokasi pada Kementerian
Keuangan adalah 2,551 dengan skala 1 sampai 5.
 


	8. Gambar 4. 1  Kesediaan untuk Relokasi ke Ibu Kota Baru
Dibandingkan dengan kesediaan untuk pindah dalam mutasi biasa,
keinginan untuk relokasi ke ibu kota baru jauh lebih rendah. Gambar 4.2.
menunjukkan tingkat kesediaan untuk mutasi ke lokasi lain dalam skala Likert lima
tingkat. Sebagian besar responden (34,16%) bersikap netral ketika ditanya tentang
kesediaan mereka untuk pindah dalam mutasi reguler.
Gambar 4. 2 Kesediaan untuk Mutasi pada Kementerian Keuangan
Uji-t sampel berpasangan digunakan untuk mendapatkan bukti statistik
tentang dari perbedaan kedua distribusi tersebut. Dengan rata-rata 2,847, kesediaan
untuk pindah dalam mutasi reguler lebih tinggi 0,296 poin dari kesediaan untuk
pindah ke ibu kota baru. Hasil Uji-t menunjukkan bahwa nilai t adalah 3,377 dengan
p-value 0,001. Artinya ada perbedaan yang signifikan pada taraf 1%. Jadi,
kesimpulannya adalah ada perbedaan yang signifikan antara keinginan pegawai
untuk pindah ke ibu kota baru dan keinginan pegawai untuk pindah dalam mutasi
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	9. biasa. Banyak pegawai  yang bersedia untuk dimutasi dalam mutasi regular tetapi
tidak bersedia untuk direlokasi ke ibu kota baru di Kalimantan.
Analisis di atas mendorong pentingnya pemahaman lebih lanjut tentang
kesediaan pegawai untuk relokasi. Walaupun mutasi pegawai sudah rutin dilakukan
di Kementerian Keuangan, namun relokasi ke ibu kota baru merupakan hal baru,
sehingga preferensi pegawai bisa jadi berbeda. Bagian selanjutnya dari penelitian
ini akan memberikan analisis lebih lanjut tentang faktor-faktor yang mempengaruhi
kesediaan untuk relokasi.
4.2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kesediaan untuk Relokasi
Pada bagian ini dilakukan analisis terhadap faktor-faktor yang
mempengaruhi kesediaan untuk relokasi. Penelitian ini menggunakan analisis
Ordered Probit yang sesuai dengan karakteristik data karena variabel dependen
diukur dengan menggunakan nilai terurut (skala Likert). Tabel 4.1 di bawah ini
menunjukkan hasil uji Ordered Probit.
Tabel 4. 1 Hasil Ordered Probit
Variabel
Model 1 Model 2
Coef. Std. Err. Coef. Std. Err.
Usia 0,294*** 0,107 0,325*** 0,110
Jenis Kelamin 0,393** 0,172 0,408** 0,172
Karir Pasangan -0,415*** 0,153 -0,411*** 0,152
Faktor Keluarga
Ukuran Keluarga -0,089 0,060
Anak/Orang Tua -0,373** 0,188
Masa Kerja 0,057 0,048 0,062 0,048
Pengalaman Mutasi -0,160** 0,067 -0,168*** 0,065
Persepsi Stres -0,179*** 0,059 -0,182*** 0,059
Persepsi Dukungan
Organisasi
0,349*** 0,109 0,340*** 0,109
Jarak Kantor 0,183*** 0,067 0,179*** 0,067
/cut1 0,724 0,561 0,777 0,560
/cut2 1,151 0,562 1,206 0,561
/cut3 1,789 0,566 1,846 0,565
/cut4 2,398 0,573 2,458 0,572
 


	10. Observations 243 243
Pseudo  R-squared 0,081 0,083
Log-likelihood -341,361 -340,490
LR chi2 60,190 61,93
Prob > chi2 0,000 0,000
Notes: Simbol asterisks menunjukkan bahwa variable tersebut siknifikan pada level 1%
(***), 5% (**), and 10% (*).
Dua model dianalisis dalam penelitian ini. Model pertama menggunakan
ukuran keluarga sebagai Faktor Keluarga, dan model kedua menggunakan
kehadiran anak atau orang tua dalam keluarga sebagai Faktor Keluarga. Dalam
Model 1, ketika ukuran keluarga dipertimbangkan, hasilnya menunjukkan faktor ini
tidak signifikan. Namun, ketika kehadiran anak atau orang tua dianggap sebagai
Faktor Keluarga yang utama, faktor ini menjadi signifikan. Hal ini menunjukkan
bahwa yang penting bagi pegawai adalah keberadaan anak atau orang tua dan bukan
ukuran. Pada bagian selanjutnya, hanya Model 2 yang dianalisis dan dibahas.
Analisis Ordered Probit menunjukkan bahwa Usia, Jenis Kelamin, Karir
Pasangan, Faktor Keluarga, Pengalaman Mutasi, Persepsi Stres, Persepsi Dukungan
Organisasi, dan Jarak Kantor secara signifikan mempengaruhi kesediaan untuk
relokasi, dan Masa Kerja sebagai variabel yang tidak mempengaruhi keinginan
untuk pindah. Juga terlihat bahwa nilai Prob > Chi-Squared pada kedua model
adalah 0,000, lebih rendah dari taraf signifikansi 1%. Dapat disimpulkan bahwa
model ini jauh lebih baik daripada model nol yang tidak ada variabel bebasnya.
Dengan kata lain, model ini memiliki variabel independen yang secara bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
Dari sembilan variabel yang dimasukkan dalam model ini, empat variabel,
yaitu: Usia, Jenis Kelamin, Persepsi Dukungan Organisasi, dan Jarak Kantor,
berpengaruh positif terhadap keinginan untuk pindah. Di sisi lain, Karir Pasangan,
Faktor Keluarga (Anak/Orang Tua), Pengalaman Mutasi, dan Persepsi Stres
berdampak negatif pada keinginan untuk pindah. Hasil ini diringkas dalam Gambar
4.3 di bawah ini.
 


	11. Gambar 4. 3  Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kesediaan untuk Relokasi
Analisis Kualitatif
Responden juga diminta untuk memilih hal-hal yang menghambat
kesediaan mereka untuk relokasi dengan opsi untuk menambahkan item baru selain
pilihan yang tersedia. Opsi tersebut dikutip dari Ubed (2018) yang melakukan
penelitian tentang kesediaan mutasi pada Kementerian Keuangan Indonesia.
Berikut hasilnya.
Figure 4. 4 Faktor yang Menghambat Kesediaan untuk Mutasi berdasarkan
Opini Pegawai
Lebih dari separuh responden mengatakan bahwa jarak dari homebase, dan
pertimbangan terkait anak-anak menghambat mereka untuk pindah. Selain itu,
kekhawatiran terkait orang tua, masalah keuangan, masalah tempat tinggal, persepsi
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	12. keadilan, karir pasangan,  penyesuaian dengan lokasi baru, dan keterikatan sosial
mempengaruhi kesediaan pegawai untuk pindah berdasarkan pendapat mereka.
Hasil ini mendukung hasil analisis Ordered Probit.
4.3. Pendapat Pegawai Tentang Mutasi dan Relokasi
4.3.1. Persepsi Pegawai Tentang Kebijakan Kebijakan Mutasi Saat Ini
Responden ditanyakan tentang bagaimana pendapat dan perasaan mereka
tentang kebijakan relokasi/pemindahan saat ini dengan pertanyaan terbuka. Data
kemudian dikelompokkan berdasarkan nada negatif/positifnya. Hasilnya disajikan
pada Gambar 4.5. di bawah.
Figure 4. 5 Perasaan Pegawai tentang Kebijakan Mutasi Saat Ini
Respon positif secara keseluruhan (38%) lebih tinggi sebesar 2% dibandingkan
dengan respon negatif (36%). Sementara, 26% lainnya bersikap netral atau tidak
memberikan pendapat. Hasil ini menunjukkan 36% tanggapan negatif
menunjukkan bahwa banyak pegawai masih belum puas dengan kebijakan mutasi
pagawai saat ini. Oleh karena itu, masih ada ruang besar untuk perbaikan. Berikut
adalah beberapa komentar positif dari para responden.
“Sudah baik karena sebelum mutasi kami diberikan
kesempatan memilih lokasi mutasi sebanyak 3 lokasi melalui
aplikasi SIPRITA [Aplikasi khusus untuk mendapatkan
informasi tentang preferensi pegawai].”
- Responden 65, laki-laki, 36 tahun
“Selama masa pandemi mutasi lebih dekat ke homebase.”
- Responden 84, perempuan, 36 tahun
36% 26% 38%
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	13. Dan inilah beberapa  tanggapan negatifnya.
“Tidak jelas dan kejam. Kemarin temen saya seorang ibu
muda, dimutasi jauh dari suami dan anak-anak ke tempat
yang jauh dan tidak ada pesawat langsung, padahal anak-
anaknya masih kecil-kecil.”
- Responden 144, perempuan, 31 tahun
“[Saya] Kurang mengerti untuk di kementrian keuangan.
Namun di DJP masih belum jelas dasar mutasinya. Karena
sesuai aturan yang berlaku saya harusnya bisa di mutasi ke
luar kanwil setelah lebih dari 5 tahun didaerah remote.
Namun realisasinya hanya mutasi internal kanwil yang
membuat kondisi mental/semangat kerja down, karena argo
[masa kerja di kantor di daerah remote] harus dimulai dari
nol.”
- Responden 94, laki-laki, 31 tahun
Selain itu, dari pendapat responden, ditemukan beberapa permasalahan
dalam kebijakan mutasi pegawai saat ini. Termasuk kebijakan transfer yang tidak
jelas, ketidakadilan, tidakadanya standar yang sama, dan waktu persiapan yang
tidak memadai.
4.3.2. Harapan Pegawai Terkait Kebijakan Relokasi
Terakhir, responden juga ditanya tiga hal yang mereka harapkan dari
organisasi terkait relokasi, apakah regulasi reguler atau relokasi ke ibu kota baru.
Gambar 4.6 menunjukkan hasilnya.
Figure 4. 6 Harapan Pegawai Terkait Relokasi
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	14. Dari grafik ini  terlihat bahwa yang paling diharapkan oleh pegawai (75%)
adalah kejelasan pola mutasi. Yang paling diharapkan kedua adalah kesempatan
untuk memilih lokasi transfer (73%). Juga, dukungan perumahan (49%), sebagai
yang ketiga paling diharapkan dari relokasi, harus mendapat perhatian dari
organisasi.
Secara umum bisa kita simpulkan bahwa, setiap pegawai mungkin memiliki
harapan yang berbeda-beda. Meskipun banyak hal-hal yang di luar tanggung jawab
organisasi dan organisasi tidak perlu memenuhi semua harapan pegawai tersebut,
saya percaya bahwa pegawai adalah aset terbesar dari sebuah organisasi. Mereka
adalah sumber ide, inovasi, dan solusi. Memahami pegawai dan memberikan yang
terbaik bagi pegawai mungkin merupakan kunci sukses bagi organisasi untuk
berkembang dan tumbuh.
V. KESIMPULAN
Beberapa kesimpulan bisa ditarik dari penelitian ini:
1. Tingkat kesediaan relokasi di Kementerian Keuangan adalah 2,551 dari skala
1 sampai 5. Kurang lebih 51,03% pegawai tidak bersedia untuk relokasi,
22,22% netral, dan 26,75% bersedia relokasi. Selain itu, keinginan untuk
pindah ke ibu kota baru lebih rendah dibanding keinginan untuk pindah ke
lokasi lain dalam mutase reguler.
2. Usia, jenis kelamin, jarak kantor saat ini, dan persepsi dukungan organisasi
berpengaruh positif terhadap kesediaan pegawai untuk relokasi; Karier
pasangan, adanya anak atau orang tua, pengalaman mutase dan persepsi stres
dalam relokasi mempengaruhi secara negatif kesediaan untuk relokasi; dan
masa kerja tidak mempengaruhi kesediaan untuk relokasi. Juga, penelitian ini
menyoroti temuan penting lainnya. Usia, yang pada penelitian-penelitian
sebelumnya ditemukan mempengaruhi kesediaan untuk relokasi secara negatif,
pada penelitian ini ditemukan sebaliknya. Begitu pula pengalaman mutasi,
yang pada penelitian-penelitian sebelumnya ditemukan mempengaruhi
kesediaan relokasi secara positif, pada penelitian ini ditemukan mempengaruhi
kesediaan relokasi secara negatif.
 


	15. 3. Berdasarkan pendapat  responden, empat isu mengenai kebijakan relokasi
reguler saat ini mungkin relevan dan penting untuk diatasi guna meningkatkan
kesediaan untuk relokasi. Antara lain ketidakjelasan pola mutasi, ketidakadilan
dalam memutuskan pegawai yang akan dipindahkan, kebijakan mutasi yang
tidak standar, dan kurangnya waktu dalam persiapan mutasi. Selain itu, pola
mutase yang jelas, kesempatan untuk memilih lokasi mutasi, dan dukungan
perumahan adalah apa yang diharapkan pegawai dari kebijakan relokasi.
Dari hasil pembahasan, ada beberapa hal yang bisa direkomendasikan
kepada pemerintah, terlebih khusus terkait relokasi pegawai:
1. Penelitian ini menunjukkan hasil tingkat kesediaan untuk pindah ke ibu kota
baru. Organisasi perlu menyadari bahwa lebih dari separuh pegawai tidak mau
pindah. Kebijakan yang baik yang mempertimbangkan kesediaan pegawai
untuk pindah mungkin berkontribusi pada relokasi yang sukses dan lancar.
2. Beberapa faktor ditemukan mempengaruhi keinginan untuk pindah secara
signifikan. Hal ini dapat membantu organisasi untuk memahami pegawai mana
yang memiliki tingkat keinginan yang lebih tinggi untuk pindah. Organisasi
kemudian dapat memanfaatkan informasi tersebut untuk membuat profil
pegawai yang akan direlokasi, memahami risiko masalah jika merelokasi
pegawai dengan karakteristik tertentu, dan mempertimbangkan apa yang harus
dilakukan untuk meningkatkan keinginan untuk pindah.
3. Pendapat pegawai tentang kebijakan relokasi reguler dapat membantu untuk
memahami masalah apa yang perlu diselesaikan dan apa yang perlu disediakan
berdasarkan persepsi pegawai. Hal ini dapat meningkatkan keinginan pegawai
untuk pindah ke ibu kota baru atau tempat lain dalam relokasi reguler.
4. Studi ini menemukan bahwa banyak pegawai yang lebih muda memiliki
tingkat kemauan yang lebih rendah untuk pindah dibandingkan dengan
pegawai yang lebih tua, dan kemungkinan penjelasan terkait dengan fasilitas
pendidikan. Disarankan bagi pengambil keputusan untuk mengatasi masalah
ini dengan memberikan solusi agar pegawai yang dipindahkan ke ibu kota baru
memiliki fasilitas untuk melanjutkan studi.
 


	16. 5. Mempertimbangkan permasalahan,  temuan penelitian, dan pentingnya relokasi
ke ibu kota baru, studi dan analisis ke depan memang diperlukan untuk
membuat kebijakan yang lebih baik terkait relokasi pegawai ke ibu kota baru.
Penelitian ini menghasilakn beberapa penemuan yang menarik. Pada
banyak penelitian sebelumnya, usia ditemukan mempengaruhi kesediaan untuk
relokasi secara negatif, namun pada penelitian ini ditemukan hasil yang sebaliknya.
Begitu pula dengan pengalaman mutasi, yang ditemukan mempengaruhi kesediaan
untuk relokasi secara positif pada penelitian-penelitian sebelumnya, pada penelitian
ini ditemukan mempengaruhi kesediaan relokasi secara negatif. Meskipun dalam
paper ini diuraikan beberapa kemungkinan penjelasan dari fenomena ini, penjelasan
ini hanya berasal dari informasi yang terbatas dikarenakan hal ini bukan merupakan
masalah utama yang ingin dibahas dan data yang dikumpulkan tidak ditujukan
untuk menjelaskan hal tersebut. Untuk itu, perlu penelitian lebih lanjut yang
berfokus pada aspek-aspek tersebut dengan analisis yang lebih mendalam.
Selain itu, beberapa masalah, antara lain jalur yang tidak jelas, ketidakadilan
dalam praktik relokasi, kebijakan relokasi yang tidak standar, ditemukan ketika
menganalisis pendapat responden tentang kebijakan relokasi reguler saat ini.
Sayangnya, dengan keterbatasan data dan mempertimbangkan ruang lingkup
penelitian ini, penelitian ini tidak melakukan penyelidikan lebih mendalam. Hal ini
memerlukan penyelidikan lebih lanjut untuk mengkaji permasalahan ini, khususnya
di Kementerian Keuangan RI, untuk mengetahui, misalnya, mengapa terjadi
ketidakadilan dalam praktik mutasi reguler, bagaimana perbedaan kebijakan mutasi
antar direktorat, atau seberapa besar tingkat kejelasan pola mutasi.
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