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BAB II
LANDASAN TEORI

2.1 Penempatan Pegawai

2.1.1  Pengertian Penempatan Pegawai

Pengertian penempatan pegawai menurut pendapat Rivai, Veithzal (2009: 198) adalah mengalokasikan para karyawan pada posisi kerja tertentu, hal ini khusus terjadi  pada karyawan baru. Kepada karyawan lama yang telah menduduki jabatan atau pekerjaan termasuk sasaran fungsi penempatan karyawan dalam arti mempertahankan pada posisinya atau memindahkan pada posisi yang lain. Penempatan merupakan proses lanjutan dari kegiatan pengadaan sumber daya manusia di organisasi, yang dilakukan secara internal maupun eksternal sebagai pemenuhan  kebutuhan pegawai. Seperti di kemukakan oleh Siagian, Sondang P. (2008:168-169) bahwa penempatan tidak hanya berlaku bagi pegawai baru , akan tetapi berlaku pula bagi pegawai lama yang mengalami alih tugas dan mutasi.
 Pendapat serupa juga dikemukakan oleh Marihot Tua yang dikutip oleh Sunyoto, Danang (2013:122), bahwa penempatan merupakan proses atau pengisian jabatan atau penugasan kembali pegawai pada tugas atau jabatan baru atau jabatan yang berbeda. Penugasan ini dapat berupa penugasan pertama untuk karyawan yang baru direkrut, tetapi dapat juga melalui promosi, pengalihan (transfer), dan penurunan jabatan (demosi) atau bahkan pemutusan hubungan kerja.
2.1.2  Promosi, Mutasi dan Demosi
Promosi, mutasi dan demosi merupakan konsep dari penempatan atau penugasan kembali seorang pegawai pada pekerjaan baru. Berikut penjelasannya: Promosi adalah jika seorang karyawan atau pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang tanggung jawabnya lebih besar, tingkatan hierarki jabatan lebih tinggi dan penghasilannya pun lebih besar pula. Promosi dipandang sebagai penghargaan atas keberhasilan seseorang menunjukkan prestasi kerja yang tinggi dalam menunaikan kewajiban. Sekaligus sebagai pengakuan atas kemampuan yang bersangkutan untuk menduduki posisi yang lebih tinggi.

Mutasi (Transfer), dalam penempatan alih tugas atau transfer dapat mengambil salah satu dari dua bentuk, yaitu: penempatan seseorang pada tugas baru dengan tanggungjawab, hierarki jabatan dan penghasilan yang relatif sama dengan statusnya yang lama. Atau alih tempat, bahwasanya pekerja melakukan pekerjaan yang sama atau sejenis, penghasilan tidak berubah dan tanggungjawabnya pun relatif sama, hanya saja secara fisik lokasi tempatnya bekerja lain dari yang sekarang.

Demosi adalah bahwa seseorang karena berbagai pertimbangan, mengalami penurunan pangkat atau jabatan dan penghasilan serta tanggungjawab yang semakin kecil. Pada umumnya demosi dikaitkan dengan pengenaan sanksi disiplin karena berbagai alasan seperti: penilaian negatif oleh atasan karena prestasi kerja yang tidak atau kurang memuaskan, atau perilaku karyawan yang disfungional seperti tingkat kemangkiran yang tinggi. Pada dasarnya penempatan pegawai bagi karyawan lama merupakan alih tugas yang dapat bersifat sejajar maupun vertikal pada struktur organisasi, dan melibatkan lingkungan kerja baru. 
2.2  Kesediaan Pegawai untuk Dipindah Tugaskan
2.2.1 Pengertian Kesediaan Pegawai untuk Dipindah Tugaskan
Setelah memahami bahwa dalam melaksanakan penempatan pegawai tidak  dapat di pandang hanya dari sisi organisasi tetapi sebaliknya organisasi juga harus memahami pendapat pegawai mengenai pelaksanaan penempatan kembali atau pemindah tugasan, sehingga proses penempatan dapat berjalan dengan baik tanpa menimbulkan perasaan terpaksa yang dapat menurunkan motivasi dan produktivitas pegawai. Oleh karena itu organisasi harus mampu memahami apa yang dapat menumbuhkan kesediaan pegawai untuk dipindah tugaskan. Berikut adalah pendapat beberapa ahli dalam memahami dan mendefinisikan kesediaan pegawai untuk di pindah tugaskan:
Eby dan Russel (2000:44) mengartikan kesediaan pegawai  untuk dipindah tugaskan dikonseptualisasikan sebagai perilaku individu dengan niat yang spesifik, (yaitu, pindah/relokasi untuk organisasi) bukanlah merupakan keputusan yang sebenarnya untuk pindah. Keputusan untuk pindah pegawai pada dasarnya di landasi oleh suatu pemikiran atau dilatarbelakangi oleh berbagai faktor.
Pemikiran tersebut seperti yang di kemukakan oleh McConville (1993) dalam Feldman dan Bolino (1998) ketika seseorang / pegawai mempunyai kepercayan (benar atau tidak benar) bahwa menolak untuk  transfer / pemindahtugas dapat memperlambat perkembangan karir di masa depan, terkadang bagi pegawai menghadapi relokasi perusahaan seringnya adalah pilihan antara pindah sekarang atau tidak memiliki pekerjaan sama sekali. 
Gould dan Penley (1985) dalam studinya mempelajari hubungan kesediaan pegawai untuk di relokasi  ke kota atau negara lain sebagai peningkatan karir. Mengungkapkan bahwa sikap pegawai terhadap relokasi ke wilayah geografi lain paling tidak didasari oleh tiga alasan: pegawai menganggap bahwa pemindahtugasan sebagai strategi penempatan dan pengembangan pegawai di organisasi, perpindahan dapat digunakan sebagai strategi peningkatan karier individu, dan ada beberapa hal yang mengindikasikan bahwa pegawai menjadi kurang bersedia untuk dipindahkan tugaskan ke lain wilayah geografi untuk alasan karir. 

Dalam studi tersebut juga disimpulkan dua variabel yang berpengaruh terhadap kesediaan pegawai untuk dipindah tugaskan. Variabel yang mempengaruhi kesediaan individu untuk dipindah tugaskan dibagi menjadi dua, yaitu : variabel berbasis waktu, dan variabel berbasis situasional.
2.2.2 Variabel yang berpengaruh terhadap kesediaan pegawai untuk  dipindahtugaskan.
2.2.2.1 Variabel Berbasis Waktu
Diungkapkan oleh Gould dan Penley (1985) bahwa variabel yang berpengaruh terhadap kesediaan pegawai untuk dipindahtugaskan dibagi menjadi dua, yaitu variabel berbasis waktu yang meliputi: usia, kecenderungan  seseorang untuk berpindah pekerjaan dalam wilayah geografi yang sama akan menurun seiring dengan bertambahnya usia. Selain itu juga diduga bahwa kesediaan pegawai untuk dipindahtugaskan akan menurun jika pegawai tersebut telah berada pada tahap karir tertentu. 
Diperkuat oleh pendapat Dunn (1979) dalam Feldman dan Bolino (1998) bahwa pegawai yang berusia tua memiliki kemungkinan yang lebih kecil untuk pindah karena mereka memiliki keterikatan yang kuat dengan komunitasnya dan investasi yang besar terhadap tempat tinggalnya.
Lama domisili, dimana ketika seseorang lama berdomisili di suatu daerah maka tingkat kenyamanan terhadap lingkungan tinggalnya semakin meningkat. Keterikatan seseorang terhadap tempat tinggal serta interaksi sosial terhadap lingkungannya semakin besar. 
Menurut Feldman dan Bolino (1998:277) keterikatan terhadap komunitas tinggal terdiri dari beberapa elemen. Di satu sisi lama waktu tinggal akan membentuk komunitas tetangga dan keterlibatan pada aktivitas lokal serta jaringan pertemanan. Di sisi lain ada kemungkinan pegawai telah memperluas jaringan keluarga dengan adanya anggota keluarga seperti saudara kandung, anak dan orangtua yang tinggal di komunitas yang  sama.
Selain itu keterikatan terhadap komunitas tinggal dapat didasarkan pada perilaku positif terhadap iklim komunitas saat ini, fasilitas rekreasi, dan pendidikan yang tersedia, budaya tempat tinggal atau jaringan pertemanan, menurut Goudy (1982). Oleh karena itu, kesediaan pegawai untuk dipindahtugaskan cenderung menurun seiring dengan semakin lamanya pegawai tersebut berdomisili di suatu daerah. 
Lama  bekerja, pendapat Veiga (1983) dalam Gould dan Penley (1985) bahwa lama seseorang bekerja dalam suatu organisasi dikaitkan dengan rendahnya  tingkat mobilitas (perpindahan) pegawai. Rata-rata lama seseorang bekerja memiliki hubungan yang sangat kecil tetapi signifikan negatif terhadap kecenderungan untuk pindah kerja dalam suatu wilayah geografi. Oleh karena itu variabel  ini juga memiliki hubungan yang negatif terhadap kesediaan pegawai untuk dipindah tugaskan.
Diperkuat oleh Markham  dan Pleck (1983); Noe, et.al (1988) dalam Stroh, Linda. K (1999) bahwa pegawai yang berada dalam tahapan terakhir dari tingkatan karirnya memiliki ekspektasi yang rendah terhadap kepindahan dan memiliki motivasi yang rendah terhadap kesempatan promosi. Lamanya seseorang bekerja di suatu perusahaan/ organisasi menyebabkan seseorang membentuk suatu kenyamanan dan kemapanan bagi dirinya.
2.2.2.2 Variabel Berbasis Situasional

Variabel berbasis situasional, dibedakan menjadi dua jenis, yaitu faktor yang berhubungan dengan pekerjaan dan faktor yang berhubungan dengan keluarga. Pada faktor yang berhubungan dengan pekerjaan yang mungkin berhubungan terhadap kesedian pegawai untuk dipindah tugaskan adalah gaji dan keterlibatan kerja.
Gaji kemungkinan memiliki hubungan yang positif terhadap kesediaan pegawai untuk dipindahtugaskan, dengan dua alasan: pegawai dengan tingkat gaji lebih tinggi mungkin berada dalam posisi yang lebih baik untuk menerima penawaran pindah (relokasi) dibandingkan dengan pegawai bergaji rendah, dan relokasi  atau perpindahan berpengaruh terhadap resiko keuangan seseorang, termasuk biaya pindah yang tidak ditanggung oleh perusahaan/organisasi. Pegawai dengan tingkat gaji yang lebih tinggi kemungkinan lebih mampu untuk menanggung biaya kepindahan atau resiko finansial lain yang berhubungan dengan kepindahan dibandingkan dengan seseorang dengan tingkat gaji yang lebih rendah.
Sedangkan menurut Wheeler dan Miller (1990) berpendapat bahwa penawaran kenaikan gaji dipandang perlu diberikan sebagai motivasi pegawai untuk dipindah tugaskan. Dengan kesimpulan bahwa pemberian kenaikan gaji minimum diperlukan bagi mereka yang berperan sebagai penerima upah utama dalam keluarga dibandingkan dengan penerima upah ganda, yang juga berpengaruh signifikan terhadap kenaikan tingkat kepuasan kerja, usia, dan masa jabatan dalam organisasi.
Keterlibatan kerja adalah faktor yang berpengaruh terhadap kesediaan pegawai untuk dipindahtugaskan. Seperti dikutip dari Lodahl dan Kejner (1965) oleh Chugthai, Aamir Ali (2008:169) bahwa keterlibatan kerja diartikan sebagai keterlibatan nilai-nilai internal tentang kebaikan kerja atau pentingnya pekerjaan bagi individu. Sebagai individu yang menampilkan keterlibatan yang tinggi dalam pekerjaan mereka, dan menganggap pekerjaan mereka merupakan bagian penting dalam kehidupannya, serta apakah mereka merasa baik tentang diri mereka sendiri berkaitan erat dengan bagaimana mereka tampil di pekerjaan mereka. Keterlibatan kerja/ job involvement memiliki dua dmensi, yaitu: Performance Selfesteem contingency dan pentingnya pekerjaan bagi gambaran diri total individu.
Performance selfesteem contingency, adalah keterlibatan kerja merefleksikan tingkat dimana rasa harga diri sesorang dipengaruhi oleh performansi kerjanya. Aspek ini mencakup tentang seberapa jauh hasil kerja seseorang (performance) dapat mempengaruhi harga dirinya (self-seteem).s
Pentingnya pekerjaan bagi gambaran diri total individu, yaitu merujuk pada tingkat sejauh mana seseorang mengidentifikasikan dirinya secara psikologis pada pekeerjaannya atau pentingnya pekerjaan bagi gambaran diri totalnya.
Sedangkan menurut Robbins (20001:140) keterlibatan kerja merupakan ukuran sejauh mana seseorang memihak secara psikologis terhadap pekerjaannya dan menggangap kinerjanya sebagai ukuran harga diri. Karyawan dengan keterlibatan kerja tinggi memihak pada jenis kerja yang dilakukan dan benar-benar kerja yang dilakukan dan peduli dengan jenis kerjanya. Adapun faktor – faktor keterlibatan kerja yaitu: aktif berpartisipasi dalam pekerjaannya, Menunjukkan pekerjaannya sebagai yang utama, dan melihat pekerjaanya sebagai sesuatu yang penting bagi harga dirinya.
Faktor yang berhubungan dengan keluarga, yaitu dukungan pasangan dimana pada era saat ini banyak dari pekerja yang memiliki pasangan yang bekerja, pegawai dengan suami atau istri yang berkerja memiliki dua sumber penghasilan bagi keluarga, oleh karena itu pindah tugas ke tempat kerja di beda wilayah geografi dapat menjadi ancaman hilangnya salah satu sumber penghasilan bagi pasangannya. Kepindahan dapat berarti konsekuensi negatif terhadap karir pasangan karena kepindahan berakibat pada hilangnya kesempatan training dan pengembangan diri, menurut Markham (1987). Lebih jauh, terlalu sering pindah dapat berpengaruh negatif secara jangka panjang terhadap perkembangan karir pasangan, Deitch dan Sanderson (1987). Berdasarkan hal itu dukungan dan sikap pasangan menjadi penting bagi keputusan seorang pegawai untuk bersedia dipindah tugaskan
Status keluarga, dimana kehadiran anak dalam keluarga yang memiliki dua sumber penghasilan berhubungan terhadap meningkatnya keterikatan terhadap pekerjaan dan identifikasi organisasi. Orang tua yang memiliki anak remaja dimungkinkan akan ragu-ragu untuk dipindahkan karena takut kepindahan akan berdampak terhadap kehidupan sosial anak-anak mereka.  
Pinder (1989) mencatat dampak relokasi atau kepindahan dapat terjadi pada anak-anak, termasuk putusnya hubungan pertemanan, dan kesulitan untuk beradaptasi terhadap lingkungan sekolah baru. Hal ini menjadikan kehadiran anak dalam keluarga menjadi salah satu faktor yang seharusnya dapat diantisipasi oleh perusahaan karena dapat menurunkan kesediaan pegawai untuk dipindahtugaskan.
2.3 Ringkasan  Penelitian Terdahulu 
Penelitian Eby & Russell (2000) dalam Predictors of employee willingness to relocate for the firm, menyimpulkan adanya indikasi bahwa dukungan yang diberikan pasangan terhadap perkembangan karir pasangannya adalah salah satu faktor penting dalam memahami niat atau motivasi karyawan untuk dipindah tugaskan. Selain itu memahami kepuasan pasangan terhadap kebijakan pindah perusahaan juga sangat penting, karena ketidakpuasan pasangan yang terjadi akibat kepindahan akan berimbas pada kesediaan karyawan untuk dipindah tugaskan lagi. Sementara itu dalam penelitiannya juga ditemukan bahwa pegawai yang memiliki motivasi kuat untuk dipindah tugaskan adalah mereka yang berstatus lajang atau pencari nafkah utama dalam keluarga, tidak memiliki anak yang tinggal dirumah, dan berusia muda. 

Sedangkan pengaruh positif besaran gaji tehadap kesediaan pegawai untuk dipindah tugaskan disimpulkan pada penelitian Gould dan Penley (1985) dimana besaran gaji berhubungan dengan keamanan finansial pegawai.

Pada penelitian Feldman dan Bollino (1998) dalam Moving on out: when are employees willing to follow their organzation during corporate relocation, menyimpulkan bahwa pegawai yang lama berdomisili di suatu wilayah akan memiliki keterikatan terhadap komunitas tinggalnya terlebih jika memiliki orang tua yang tinggal di wilayah yang sama hal ini akan berpengaruh terhadap rendahnya minat pegawai untuk dipindah tugaskan. Sedangkan keterlibatan kerja berhubungan dengan usia dan masa kerja dimana usia yang lebih muda dengan masa kerja lebih sedikit tidak begitu terikat dengan organisasi lebih memiliki minat untuk dipindah tugaskan.
2.4  Kerangka Pemikiran Teoritis
Dari tinjauan teori di atas dapat dijelaskan bahwa pemindahan tugas / relokasi ke  wilayah geografi lain merupakan upaya organisasi untuk memenuhi kebutuhan organisasi akan sumber daya manusia yang berlaku bagi pegawai baru (penempatan) atau pun pegawai lama  dengan cara promosi, mutasi, demosi. 

Pemindahan tugas tidak hanya memberikan keuntungan bagi organisasi tetapi juga merupakan bentuk motivasi ataupun kesempatan yang di berikan organisasi kepada pegawai untuk dapat mengembangkan potensi diri dan karier, namun pada pelaksanaannya organisasi haruslah memperhatikan individu sebagai faktor pelaksana. Karena jika pemindahan tugas tersebut tidak dilaksanakan dengan kesadaran dan kesediaan pegawai, maka akan timbul umpan balik yang negatif dari pegawai sehingga berpengaruh terhadap kinerja pegawai tersebut ataupun kinerja organisasi sebagai dampak yang lebih luas.
Oleh karena itu untuk mengantisipasi dampak negatif yang akan timbul dari proses pemindahtugasan (relokasi) pegawai, penting bagi organisasi untuk memahami faktor yang berpengaruh terhadap kesediaan pegawai untuk dipindah tugaskan.
Melalui pola pikir tersebut maka dituangkan dalam kerangka konseptual berikut:
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2.5  Hipotesis Penelitian
Hipotesis menurut Sugiyono (2014) adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat. Berdasarkan variabel-variabel yang diteliti, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

H1
: Usia berpengaruh negatif terhadap kesediaan pegawai untuk dipindah 

  tugaskan.

H2
:  Lama domisili berpengaruh negatif terhadap kesediaan pegawai untuk 

  dipindah tugaskan. 

H3
:  Lama bekerja berpengaruh negatif terhadap kesediaan pegawai untuk 

  dipindah tugaskan.

H4
: Gaji berpengaruh positif terhadap kesediaan pegawai untuk dipindah 

  tugaskan.
H5
: Keterlibatan kerja berpengaruh negatif terhadap kesediaan pegawai untuk 
   dipindahtugaskan.
H6 
: Dukungan pasangan berpengaruh positif terhadap kesediaan pegawai  

  untuk dipindah tugaskan.

H7 : Status keluarga berpengaruh positif terhadap kesediaan pegawai 

 untuk dipindah tugaskan.
Variabel berbasis waktu  :


1. Usia  (X1)


2. Lama domisili (X2)


3.  Lama Bekerja (X3)








Kesediaan Pegawai untuk dipindah tugaskan (Y)





Variabel berbasis Situasional :


1. Gaji ((X4)


2. Keterlibatan Kerja (X5)


3. Dukungan Pasangan (X6)


4. Status Keluarga (memiliki anak) (X7)
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