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RELOKASI| PEGAWAI SEBAGAI KEBIJAKAN
KONSEPSIONAL RASIONAL UNTUK MEMPEROLEH
PEGAWAI YANG LEBIH KOMPETEN DAN PROFESIONAL

Dr. Aris Hutapea, M.Si ™.

Tekanan lingkungan ekiernal, globalisasi, persaingan, perkembangan, perubahan dan tuntuton
kebutuhan pelayanan maupun kebutuhan orgamsasi menjadi beban organisasi bertambah,
sementara di  sixi loin terjadi erosi sumber-sumber daya manafemen, sumber dayva manusia
menyusut, menurun kemampuan dan keterompilannya; mengaruskan organisasi wntuk berani
melakukan tindakan relokasi bagt pegawai yvamg ftidak cocok dan tidak sesum lagi dengan
pekerjaannya. Relokasi dapat berdampak buruk bagi organisasi maupun pegawai yang
bersanghkutan, tetapi juga dopat berdampak posinp bagi pegawai vang bersangkutan, vakn
terbukanva peluang untuk mengembanghkan diri pado bidang organisasi lain berbarengan
dengan ity pula adanya jabatan pekerjaa vang lowong maka orgarisasi leluasa wntul merekrut
pegawal vang lebih cocok, lebih sesuai, lebih kompeten dan professional sebagaf langgungjawab
moral organisasional

e ——ee
PENDAHULUAN

manajemen. Dapat dibayangkan beban kerja
semakin  tingg! sementara  sumber  daya

Ads dua hal sebagai yang haros dilakukan
oleh orgamisasi yaitu melaksanakan tugas-

lgas uniwk mencapal tuuan dan  sacdran
vang felah ditetapkan sebelumnya, vang
Kedua adalah mengembangkan orpanisasi
sehingen sedikitnya mampu mengakomodas
petkembangan, pertumbohan dan  tuntutan
kebutuhan organisasi masa depan. Setiap
organisasi diperhadapkan pada dua kutub, di
satu sisi orgamsasi dibebani, ditekan dan
dipaksa oleh lingkungannya menanggung
bebas kerga; sedangkan di sisi lain organisasi
mengahapi erosi sumber-sumber daya

khususnvs sumber days manusia menvosul

dan T kemampuan dan
keterampilanmva  maka  efektivitas  odak

terwujud, sumber daya manusia tetap dalam
kondisi sekarang sedangkan sedangkan beban
kerfa  semakin  besar tentu  ldak  akan
terselesaikan  spalagi mengembangkan

jaannya semakin jauh dar harapan
Untuk lebih jelas kedua kutub tersebt
tergambarkan berkut inn:

Y Doven STEALAN Bandurg
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Organisasi melakukan uktivites, bertumbuh dan bergerak ke depan

z
WA

Banyak aspek yang berada scbagai
kutub penckan Globalisasi vang ditandai dari
era informasi, era perdagangan bebas dan e
dunia tanpa batas dimana organisasi tiduk lag
hamya dipandang berada pada lingkungan
vang sempit melainkan bemada pada
linglomgan vang luns dengan masing-masing
pengaruhnya. Persaingan yang terkadang
saling menyikut dan bergerak brutal uniuk
mempercbutkan kesempatan dan pasar yang
tidak boleh tidak akan mempengaruhi bahkan
menekan organisasi lermasuk sumber dava
manusigEnya yaitu pegawai.  Mengena
perubahan Belasco (1991 6) mengemukakan
“Markets continually change, Customer
contirually change, technology continually
change, Competitors  continually change.
Each change trigeers the needs fo create new
tomorrow” (Pasar terus berubah, konsumen
terus berubah, teknologi terus berubah,
saingan terus berubah dan setiap perubahan
memicu  munculnya  kebutuhan  untuyk
mencikpatakn hari esok yang lebih baik).
Demikian halnya dengan  pertumbuhan,
perkembangan, wntutan pelayanan, tuntutan
kebutuhan apakah kebutuhan primer sekunder
maupun perengkapan kerja lainnya dan

AAP =T

Penggagal

tugas-tugas bertambah secara  kuantitas
manpun kualitas vang memaksa orgamsasi
berkembang dengan sumber daya
MANBSIANYA.

Di pihak lain terjadi penurunan fisik
pegawai, mentalitas menurun, penyusutan
kemampuan keterampilan dan pengetahuan,
keausan secara alamiah, penurunan daya mngal
pegawai, kejenuhan kera, kesenjangan
psikologis, daya adaptasi menurun bahkan
terjadinya tindakan pelanggaran maupun
KKN lainnya yang menggerogoli organisasi,
Oleh karena i organisasi hams mampu
memelibara, membina, memberdayakan dan
mengembangkan pegawai sedikitnya untuk
mengimbangi dan  menshan  tekanan
lingkungan tadi dan idealnya organisasi dapat
mengembangkan dinnya dengan sumber daya
manusianya untuk tdak terseret pada arus
lingkungan melainkan mampu mengenda-
likan lingkungan senta memanfaatkannya
sebagai peluang, vang manakala gagal berarti
organisasi gagalmmmpmm]umum )

Kegagalan orgamisasi mencapal fujuan
termasuk kegagalan mengembangkan
organisasi, dimana pimpinan cenderung
mempertahankan pezawai walaupun
sebenammya tidak lagi kompeten dalam
jabatan dan  pekerjaannya.  Manakala
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Dan Profesional (Ans Hulapea)
dipahami  kegapalan mi  menyvangkw
pencapaian  tujuan negara, dimana parma

pegnwai dibelanjai oleh negara dan uang
rakyat, manakala kepentingan rakyat tidak
terpenuhi  karenanya maka tentunya telah
dapat  digolongkan  sebagai  kegagaln
administrazi negara atan tidak terlaly ekstrim
bila dikatakan bahwa hal ini telah menjadi
kejahatan administrasi. Oleh karena ini di em
reformasi kini  sudah saatnya pemerintah,
Organisasi, pumpinan  inslansi  berani
mengambil sikap melakukan relokasi pegawai
secam legas, manakala pdak berani berari
sengaja  memelihara  pemborosan  dan
pembodohan kerja sehagai pegawai negeri.

A,  Pengertian Relokasi
Relokasi pada umumnya d:mharm
schagai suaty tindakan squhak dari plm;nnau

kedudukan yang lebih rendah atau kurang
schelumnya, berarti memutus karier dan
sumber hidup dan kehidupan pegawai vang
bersangkutan,

Werther, ctal (1994; 591)
mengemukakan “Demofion eccur when an
employee is moved from one job to another
that is lower in pay mqmm'bﬂlw and
organizational fevel” (Penurunan
pomﬁmomn lﬂjﬂil ]ﬂm seseorang

A .
lebih  rendah).  Relokasi  dirumuskan
Simamora (2001: 784) menggunakan istilah
fransfer merupakan perpindahan horizonial
dan satn pekerjaan ke pekerjaan lanmya
Dalam rumusan lain oleh Werther, etal
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(1996: 597) mengatakan “Job rofation 1z the
process of moving employees from one job 1o
anofher to allow them more variety in their
Jobs and provide the opportunity to leran new
skills”. (Rotasi kerja “job rotation” adalah
pekerjaan ke pekerjaan lain agar mercka
mengalani vanasi dalam pekerjaannys dan
unfuk memberi peluang bagi pegawai untuk
mempelajan keahlian-keahlian yang bara)
Sedangkan  Baird (1992 49)
mengatakan “Onme way of fighting the
baredom created by scientific management
and production lines is lo automatic them out
of existence” (Salah sam cam unmuk
oleh manajemen imuah dan lni produksi
adalah dengan mengeluarkan mercka dan
keberadaannya secara otomatis). Rotasi juga
dapat dilakukan uniok menank orang dari
pekerjaan vang monoton sehingga iz tidak
kreatif dan inovatif yang juga tidak mungkin
terjadi lnescnjangm pitkologis  karcna
memang pegawai yang bersangkutan tidak
mampu  melakukas - dan mengembangkan
pekerjaannya sehingga mungkin saja sering
dengan 1mu Famularo mengatakan “Many joh
are  often  verl  monofonous and  lack
challenge, while others my be physically
demanding that emplayee quckly throw in the
fowe!” (Sejumlah pekerjaan sering kali sangat
monoton dan kurang tantangan. sementar
dilakukan oleh pegawai). Pada hal :l.'l'.inp
orang pada dasarnya tidak mau gagal, ingin
sukses, ingin dihargai. ingin berprestasi, ingin
mengaktualisasikan diri (Suiermeister, 1976:

1)

Dengan demikian relokasi tidak selaly
dikonotasikan dalam pengertian yang sempit
sehagai vang menvengsarakan atan membuat
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kehidupan orang tersendat atau terputus;
melainkan dapat juga memben peluang dan
kesempatan, meceelepaskan pegawai vang
bersangkutan  dan  tckanan  psikologis,
Relokasi adalah suaty kegintan manajemen
SDM  memusah-musahkan pegawai dari
keadaan kendakcocokan kerja. kompetensi
sescorang pegawal tidok sesual lagi demgan
kompetensi jabatan dan pekerjaannya, tingkat
kecepatan kerja seseorang tidak sesuan lagi
dengan  wmintan  kecepatan pelaksanaan
pekerjaan, tnghkat ketelitian seseorang ndak
sesupi  dengan  tngkat  Ketelidan  vang
dibutuhkan dalam pengerjaan suai jabatan
dan pekerjaan.  sescorang pegawai tidak
mampu lagi mengembangkan pekerjaannya
sesual  dengan  unmian  kebutuhan
pengembangan, pertumbuban dan tekmologl.
Dengan demikian relokasi atau pergantian
pegawii  diartikan sebagai  pemberhentian
pegawal terieniu dan mempkerjakan pegawal
lain untuk menggantinya (Famularo, 1986
61-1).

Pimpinan yang beranientasi
organisasional lentunya akan  mengambil
sikap dan tindakan relokasi  uniuk
mienyelamatkan arganisasi dan
mengupayakan  pengembangan  orgamisasi
walaupun tentu dengan pertimbangun vang
matang  dan fetap  memperhatian  aspek
MnuSIawi dan pegawal,

B. Alasan Relokasi

I, Di satw sisi  tegadi  penyusutan
pengetalman, kemampuan dan
keterampilan kerja sedangkan di sisi lain
Luntutan pengembangan dan
pertumbuhan pekeraan dalam jabatan
selalu berkembang bertambal  secara
kualitatif maupun kuantitatif Berkaitan
dengan im Famularo { 1986; &61-2)
mengemukakan “the job dislocation

which occurs as a resull of the erotion
of ones skills and capabilities or L
changing of job requerement ond
technology is the most serious form of
Job dislpeatian (Dislokasi

tersebit

keternmpilan tetap (tidak berkembang)
tetapi sedangkan di sisi lam tunitotan
pengetahman, kemampian dan
keterampilan harus ada sedikitnya uniuk
mengimbangi pertumbuhan dan
perkembangan  tuntutan pmg:qaﬂn
pekerjaon.  manakala pegawal  tidak
menambah dan tidak mengembangkan
potensi  diri  berarti  tidak Tekerjn
optimal Manakala pegawai tarsebut
dipertahankan maka pekerjsan  Gdak
terselesaikan

Telah  banyak  dilakukan  upayn
memingkatkan kemarnipuar,
pengetahuan, keterampilan, sikap dan

produktivilasnya  semnakin  menuron

Kondisi  tersebut  memungkinkan
organizasi meiakukan relokasi sehingga
dapar merekrut pengganti yang lsbih
produktif dan sekalipus mengurngi
beban  psikologis dari pegawal yang
bersangkutan, selama ini sering ia
mendapat tegoran karena
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ketidakmampuannya memberikan
kontribusi positip pada organisasi,
demikian Wylie, etal (1997;: 218).
Sejalan dengan itu  Famularo (1986: 63-
12) = If the employee cannct be
retrained, the only other solution is
refocarion. Relocation means that the
employee is  transferred, demoted,
possibly promoted, dehired or flatly
from the organization” (Jika pegawai
vang tidak dapat lagi dilatih ulang. satu-
satunya solusi adalah relokasi, relokasi
berarti pegawai dipindahkan, diturunkan
ke pekerjaan yang lebih rendah
tingkatanmya demosi, dipromosikan,
tidak diberi pekesjaan atau dipecat
diberhentikan dari organisasi). Pegawai
yang bersanghkutan telah  dilakukan
upaya pengembangan fetapn  tidak
produktivitas menurun (Wylie, et.al
1997. 218-219) tentunya tidak dapat
dipertahankan Manakala dipertahankan
akan memberikan preseden buruk bagi
organisasi “pintar goblok penghasilan
sama”  juga dapat mempengaruhi
efekuvitas kerjasama dan  mobilitas
OTEANISAs

Relokasi dikaitkan dengan teknologi
barn dimana sescorang pegawai vang
memiliki ketcrampilan
mengoperasionalkan komputer pentium
dua, dengan mumculnva komputer
pentium empat berari  ia  telah
ketmggalan dan i

5.

Sejumiah pekerjaan seringkali sangat
monolon  dan  kurang  tantangan
sementara pekerjaan lain secara fisik
tidak mampu melakukannya (Famularo,
1986: 61-12), maka oleh karena itu
perlu

walaupun sejajar atau lebih rendah.
Terlalu lama seseorang pegawai dalam
satu jabatan pekerjaan atau lingkungan
kerja, dapal juga mengakibatkan terjadi
kebosanan kerja. Untuk itu Baird (1992:
49} mengatakan “One way of fighting
the baredom ereated by  scientific
management and prduction lines is fo
automatic them oul of existence. (Salah
satu cara untuk menghindan rasa bosan
vang dinumculkan oleh manajemen
ilmiah dan lini produksi adalah dengan
mengelnarkan mereka darn
keberadaannya secara otomatis), Terlalu
lama seseorang pegawai pada jabatan
pekerjaannya  ataupun  dilingkungan
kerja dapat berdampak rasa memiliki
vang berlebiham terkadang dapat malihat
teman sekerja (baru promosi) sebagai
orang lain Manakala hal sedemikian ini
dipartahankan maka berdampak buruk
pada budaya kerja

Keterampilan vang ada pada seszorang
itn bukan lagi sesuatu vang dibutuhkan
olch jabatan dan pekerjaan (Koonz
1986: 48),

Dengan berbagai perubahan, situnsi bary
atau perubahan dan padat modal
menjad: padat karva sehingga pegawa
tersebut tidak dapat lag mmym:a.xkan
diri sebagaimana

Famularo (1986; 12} “If liur emploves
cannot be retrained, the only other
solution iy relocation”. (Jika pegawsi
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11.

12.

13.

14.

udak dapat lagi dilaub uwlang satu-
satunya solust adalah relokasi)

Pada sisi lain Wether, etal, (1996: 265)
mengemukakan, pemberhentian  dan
jabatan pekerjaan dapat juga terjadi
karena  keinginan pegawai  vang
bersangkutan. Karena apabila seseorang
telah berkeinginan mengundurkan diri
dengan barbagai alasan. fentunya
lovalitas dan tingkat prestasi tidak lagi
optimal daapat diharapkan dari padanya,
oleh  karena  itu  permohonan
perigunduran din dikabulkan bilamana
orgamizasi dapat memberikan bantuan
Hal sedemikian 1m relokas  dapat
memberikan  peluang lemh baik di
tempat lain.

Pegawai telah melakukan tndakan di
luar hukum kerja seperti hanya bekerja
efcktif beberapa jam satu han sedangkan
ketentuan jam kerja sebamyak 8 jam per
hari

Pegawai vang lelah myata-nyata
melanggar disiplin kerja seperti disersi
meninggalkan kera alias  absensia
mangkir.

Pegawal vang telah nyvata-nyata menjadi
beban bagi organisasi, bagi pimpinan,
tidak log dapat dikembangka dan
diberdayakan (Saydam, 1996 119;
Wyle and Grotheat, 1999: 218-219)
Pegawal yang membocorkan rahasia
negara dan nyata-nyala pula telah
mencemarkan nama baik organisasi
dimata masvarakal seperti nyandung
ikut-ikutan dalam partai dan kelompok
unjuk rasa demonstrasi.

Relokasi sebagai pemberhentian dari
jobatan discbabkan: organisasi yang
akan melakukan perampingan dan atan
pemangkasan birokrasi, reorganisasi dan
restrukiunsasi, kehendak mumi dad

pegawal unmak  alih  bidang  kenma,
prestasi kerja yang sangat memburuk
maka segern  dapat  dilakukan
peremajaan dan penggantian yang lebih
berkualitas, demikian Mobley (1986: 1-
1}

Ke-empat belas item tersebut tidak hanya
dipahami sebagai kesenjangan kerja,
melainkan  harus  dipahami  sebagai
ancaman bagi organisasi berakibat 1)
produktivitas kerja akan rendah dan
penumpukan pekerjaan, 1) pemborosan
dan biava tunggl, 3) Menyedot anggaran
belanja rotin orgamisasi 4) Pembudavaan
budava kerja santai, 5) Seolah
pembenaran  akan berbagai  sikap,
perilaku dan tindakan pegawal yang in-
efektil dan in-efisien.

C. Tujuan Relokasi
Melowonghkan  posisi
pekerjaan  yang

jabatan  dan
lu:muim dapal
menempatkan pejabat vang lebih
cocok, lebith sesuai, lebih baik, lebih
kompeten dan _ -professional  sehingga
pencapaian [ujuan dan sasaran  OrgAnisasi
efektif serta  dapat  mengembangkan
orgamsasi untuk mampu mengakomodas

sangal kompleks. Kemungkinan akan terjadi
keresahan sosial karena dengan dilakukan
relokasi atau pemberhentian temtunya karier
dan mata pencahariannya tergagal Apakah
juga terbawa pada arus poliik dan l~leM
yang belakangan ini sangat marak menjadi isu
yang cukup merangsang kemarahan publik
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Dalmhnltﬂpmtthuka]amu

(Simamora, 2001: 784-787, Werther, ct
al, 1996: 145, Baird, 1992:49)

10.

berkaitan dengan masalah  lain,
diberikan fawaran untuk berhenti dini

Penawaran untuk berhenti permanen
bagi mereka yang telah menjadi beban
bagi orgamisasi dan secara mentalitas
susah  umiuk  diperbaiid, dengan
memberikan pesangon secan
proporsional (Werther, et.al, 1996:592)

Keputusan manajemen seielah
melakukan  pertimbangan  dalam
berbagm untuk  berhenti

kemanusiazn lainnya.

Keputusan Manajemen secara terpaksa
bagi pepawai vang telah melaknkan
undakan pelanggaran vang merugikan
nama  baik  bahkan
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tahapan proses dan mengacu pada
hukum yang berlaku. Hasibuan (2000;
207) mengangkat Undang-Undang
Nomor 12 tahun 1964  temtang
pemberhentian  kerja,  hubungannya
dengan keadaan pegawai tersebui diatas
dikenakan pada pasal 1603 KUHP dan
P4/M/57/6083 memberhentikan pegawai
tetap  dengan  memberikan  uang
pesangon

E. Kesimpulan

Dan hamparan tersebut maka sudah
tepatlah premis vang dikemukakan diatas
bahwa relokasi adalah suatu kebijakan yang
konsepsional dan rasional untuk mendapatkan
pegawai  yang lebih  kompeten dan
professional, dengan lowongnya jabatan
pekerjaan yang ditinggalkan pegawai yang
lurmng berkompeten maka organisasi dapat
leluasa untuk mersknat pegawai dari internal
maupun eksternal tentunya yang memenuhi
kompetens1 vang dibutuhian, Disamping it
Juga dapat mengurangi beban psikologis bagi
pegawai yang bersanghkutan (Wylie, etal,
1997: 220-221)

Disamping itn  tindakan manajemen
menctapkan relokasi  dapat dicatat beberapa
hal:sebagmlr.nnsekwmm sebagai berikut

Relokasi dapai berdampak negatif bagi
pegawai  yang bersanghkutan  karena
dilepaskan dar jabatan dan peketjaannya,
tetapi dapat mengandung hal positip
dalam organisasi dimana pegawai lain
vang memang sedang antri jabatan dapal
mengsisi kekosongan tersebut termasuk
membuka jalur pengembangan karier bagi
pegawai yang memang berpotensi..

2 Wnla.u;nm tindakan relokasi dengan biaya
tinggi dengan memberikan pesangon
kmdamiwﬁnﬂhﬂmskumtmpi
Organisasi maupun  pimpinan

kelompok kerja merasa lega dan terlepas
dan beban psikologis yang selama ini ada
karena ulah pegawai vang direlokasi
tersebut,

3. Dengan lersisihkannya pegawai yang
berprestasi buruk dan berdedikasi kurang
maka  organisasi  lebih  lerluasa
mendapatkan  tenaga  yang  lebih
profescional  schinggn prestasi  kerja
organisasi dapat optimal

4 Secara khuosus bagi pegawal  yang
ketidakmanpuan kerja, pengetahuan dan
keterampilannya tidak sesuai lagi dengan
tuntutan tugasnyn, Terjadi kesenjangan
psikologis secara harizomtal maupun
vertical, maka pegawai bersangkutan
merasa terlepas dari beban psikologis dan
dapat lebih leluasa memanfaatkan
potensinya pada bidang dan pekerjaan
yang baru. Khususnya bagi pegawai yang
memilila pengetahuan, keterampilan dan
kemampuan lebih tinggi yang di dapat
dari pergumulan pribadi akan membuka

baginya mntitk

mendapatlkan pegawai yang lebih cocok, lebih
kompeten  dan  professional umuk
SASATAN O EANISASL

(Diangkat dari Disertasi 23 Juni 2003)
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