
155 

 
 @ 2023 Kementerian PPN/Bappenas RI 

Volume VI No 2  
Juli 2023 

 

Model Persepsi Kesiapan Aparatur Sipil Negara 
terhadap Perubahan Ibu Kota Negara Indonesia 

Rine Simamora1* dan Dhian Kusumawardhani2 

1 Biro Perencanaan dan Keuangan BRIN 

2 Direktorat Perumusan Kebijakan Riset, Teknologi, dan Inovasi BRIN 

 

Korespondensi: * nevjes21@gmail.com 

 

https://doi.org/10.47266/bwp.v6i2.191 | halaman:  155 - 168 

  Dikirim: 04-11-2022 | Diterima: 11-07-2023 | Dipublikasikan: 31-07-2023  

Abstrak 

Relokasi Ibu Kota Negara Republik Indonesia telah dicanangkan sebagai upaya melindungi 
kepentingan nasional dan pemerataan pembangunan. Kesiapan infrastruktur perlu didukung oleh 
kesiapan aparatur sipil negara untuk mewujudkan rencana tersebut. Studi ini berupaya 
membangun sebuah model kesiapan aparatur sipil negara dengan mengukur aspek self-efficacy, 
komitmen karir, komitmen organisasi dan persepsi mereka atas perubahan. Dengan melibatkan 96 
(sembilan puluh enam) responden, studi ini telah mengungkapkan SEM-PLS pada model tersebut. 
Studi telah mengungkapkan bahwa kesiapan aparatur sipil negara dalam relokasi ibu kota negara 
ditentukan oleh persepsi mereka terhadap perubahan. Sedangkan persepsi perubahan yang secara 
mengakar berasal dari self-efficacy pekerja dipengaruhi oleh komitmen mereka terhadap 
organisasi. Hal menarik ditemukan bahwa pada isu relokasi ibu kota negara, komitmen organisasi 

aparatur sipil negara ditempatkan lebih tinggi dari komitmen mereka terhadap karir. 

Kata kunci: Ibu Kota Negara Indonesia; kesiapan ASN; relokasi IKN. 
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I. Pendahuluan 

Ibukota negara telah ditempatkan sebagai wilayah populer yang menjadi etalase kemajuan 

negara, pusat simpul ekonomi dan sumber inisiatif politik (Hutzschenreuter & Harhoff, 2020). 

Pertumbuhan kehidupan negara yang terakselerasi dinamika bisnis dan sosial telah menimbulkan 

kepadatan pada ibukotanya. Sebagai simbol modernisasi, ibukota seringkali menjadi sasaran 

pembangunan utama, dimana kompetisi gedung pencakar langit dan fitur kota menjadi tolok ukur 

prestise ibukota sebuah negara. Kondisi ini telah menarik berbagai aktivitas pemerintahan, bisnis 

dan sosial yang bertumpuk di ibukota (Ghalib et al., 2021). 

Penurunan kualitas lingkungan akibat bertumpuknya aktivitas pemerintahan, bisnis dan 

sosial telah memberikan tekanan besar pada ibukota di seluruh dunia. Kondisi itu menimbulkan 

ancaman terhadap kelangsungan aktivitas yang terkait dengan stabilitas ekonomi, sosial hingga 

politik. Beberapa negara telah memberikan contoh pemindahan ibukota sebagai langkah strategis 

untuk menjaga keberlangsungan pemerintahan, sebagaimana Australia yang memindahkan 

ibukotanya dari Sydney ke Canberra dan Brazil dengan pemindahan ibukota ke Brasilia 

(Adinugroho et al., 2022). Pertimbangan pemindahan ibukota sesungguhnya dilakukan untuk 

kemajuan negara dan kesejahteraan masyarakat (Kaufmann, 2020). 

Ibukota Jakarta yang berkembang sejak era kolonialisme telah dipertimbangkan 

Pemerintah Republik Indonesia sebagai wilayah dengan potensi kepadatan urban yang melebihi 

kapasitasnya. Berbagai upaya telah dilakukan pengelola ibukota, namun realitas urbanisasi dan 

ancaman penurunan kualitas lingkungan serta motivasi pemerataan pembangunan di kawasan 

Timur Indonesia menjadi pertimbangan utama untuk memindahkan ibukota ke wilayah baru. 

Pemerintah Republik Indonesia telah menetapkan Kabupaten Penajam Paser dan Kutai 

Kartanegara sebagai Ibu Kota Negara (IKN) (Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 3 

Tahun 2022 Tentang Ibu Kota Negara, 2022).  

Wacana pemindahan Ibu Kota Negara Indonesia secara faktual telah memberikan dampak 

terhadap rencana tata kelola aparatur dan pekerja pemerintah. Kepindahan ibukota akan diikuti 

dengan relokasi pekerja pemerintah untuk menjamin kelangsungan operasional pemerintahan 

yang sistemik. Sebagaimana lazimnya perubahan, relokasi dapat disikapi secara positif dan negatif 

bagi pekerja pemerintah. Hal ini dapat direlasikan terhadap temuan Kumasey et al., (2021) yang 

mengadopsi social exchange theory dan positive emotion theory yang memberikan pemahaman 

bahwa sikap pekerja pemerintah dapat ditentukan atas persepsi mereka terhadap suatu perubahan. 

Perbedaan sikap atas perubahan ini juga ditentukan aspek personal berupa dorongan kepribadian 

dan keterikatan atas suatu motif dalam pekerjaan mereka (Cooper, 2020; Moure et al., 2021). 

Dalam berbagai studi SDM, ditemukan bahwa faktor keterikatan pekerja terhadap diri dan 

organisasi dapat mempengaruhi sikap mereka dalam menyikapi suatu perubahan. Organisasi dan 

pekerja memiliki hubungan rekursif yang saling mempengaruhi dan saling mengikat. Keterkaitan 

tersebut, dari sisi pekerja dapat berwujud komitmen terhadap karir dan komitmen terhadap 

organisasi. Komitmen karir merupakan sebuah keterikatan emosional seorang pekerja terhadap 

kemajuan peran mereka dalam suatu pekerjaan, jenjang atau organisasi (Zhu et al., 2021). Studi 

sebelumnya (Chen et al., 2021; Son & Kim, 2021; Zhang et al., 2014) menemukan bahwa komitmen 

karir dipengaruhi oleh dorongan intrinsik pekerja. Sedangkan studi yang lain (Chang et al., 2021; 

Zhu et al., 2021) menemukan bahwa komitmen karir dapat juga dipengaruhi oleh kebijakan 

organisasi. 

Selanjutnya, komitmen organisasi dapat mempengaruhi persepsi pekerja terhadap 

perubahan. Organisasi dengan karakter yang dinamis, diyakini akan selalu menghadapi 

perubahan untuk terus bertahan. Komitmen terhadap organisasi ini dapat dibentuk dan 
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dipengaruhi oleh kepemimpinan (Haque et al., 2019; Khan et al., 2019), persepsi atas ketahanan 

organisasi dan rasa aman atas pekerjaan (Filimonau et al., 2020) serta manajemen pengetahuan 

(Razzaq et al., 2019). Perbedaan temuan studi yang terus berkembang atas anteseden komitmen 

terhadap organisasi merupakan bukti bahwa aspek keterikatan ini dapat dipengaruhi oleh faktor 

internal dan eksternal diri pekerja. 

Mempertimbangkan kesempatan untuk mengkaji aspek karakteristik pekerja, komitmen 

karir dan komitmen terhadap organisasi dalam hubungannya terhadap persepsi perubahan, studi 

ini berupaya mengungkap kesiapan aparatur sipil negara dalam setting relokasi ibu kota negara. 

Kemanfaatan studi diyakini dapat memperkaya khazanah kajian SDM pada organisasi 

pemerintah, khususnya pengembangan kajian kesiapan pekerja serta memberikan pertimbangan 

empiris bagi stakeholder yang berkaitan dengan relokasi ibu kota negara. 

 

II. Tinjauan Pustaka 

2.1. Employee Self-Efficacy 

Self-efficacy merupakan bentuk keyakinan pekerja atas kemampuannya untuk berkinerja 

dalam tugas dan perilaku yang dibebankan (Bandura et al., 1999). Keyakinan ini berperan vital 

dalam membentuk mekanisme adaptasi individu pekerja dalam menghadapi dinamika dan 

perubahan (Peura et al., 2021). Sebagaimana Teori Bandura, self-efficacy dapat ditunjukkan 

dengan motivasi pekerja dalam meningkatkan kapasitas dirinya dan memberikan sumberdaya 

yang mereka miliki untuk mencapai kesuksesan.  

Self-efficacy ditemukan menjadi salah satu faktor penentu pekerja untuk bersikap terhadap 

perubahan (Fatima et al., 2020). Perubahan bagi organisasi dan pekerja dapat berasal dari 

kebijakan yang ditempuh sebagai upaya perbaikan. Dalam organisasi pemerintahan, perubahan 

berkaitan dengan kepentingan publik yang lebih luas, dan sebagai pekerja pemerintah, sikap yang 

muncul akibat perubahan ini akan memberikan pengaruh terhadap kondisi masyarakat.  

Selanjutnya, studi Chen et al., (2021) ; Fatima et al., (2020) menemukan bahwa self-efficacy 

memberikan pengaruh terhadap career commitment. Keyakinan pekerja terhadap potensi dirinya 

untuk menanggulangi tantangan pekerjaan dan berkinerja pada situasi yang berbeda dapat 

menentukan komitmen mereka terhadap pencapaian karir yang ingin mereka raih. 

2.2. Komitmen Karir 

Komitmen karir dideskripsikan sebagai bentuk kemauan pekerja untuk mempertahankan 

pekerjaan dan mewujudkan pengembangan tujuan karir pribadi serta segala bentuk identifikasi 

keterlibatan dalam tujuan tersebut Zhang et al., (2014). Studi Zhu et al., (2021) memberikan 

pendapat bahwa komitmen karir merupakan keterikatan seorang pekerja terhadap suatu 

pekerjaan dibandingkan pilihan pekerjaan lainnya. Komitmen karir dapat diukur dari aspek 

kesukaan terhadap pekerjaan (komitmen afektif), evaluasi biaya perubahan pekerjaan (komitmen 

berkesinambungan), dan kekhawatiran tentang pelanggaran peraturan sosial yang disebabkan 

oleh perubahan pekerjaan (komitmen normatif) Allen & Meyer, (1990). Dari pandangan tersebut, 

tingkat komitmen karir pekerja dapat memberikan pengaruh terhadap kinerja, komitmen 

kelangsungan organisasi dan sikap mereka terhadap perubahan. 

Pengukuran komitmen karir telah menarik berbagai peneliti dalam kurun waktu yang 

lama. (Gary J. Blau, 1985) mengadopsi konsep Greenhaus dengan menggunakan tiga sub-skala 

pengukuran berupa 1) perilaku umum terhadap pekerjaan (persepsi nilai dan fokus pekerjaan); 2) 

perencanaan dan pemikiran kepakaran dalam pekerjaan tertentu; 3) kepentingan relatif atas 
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pekerjaan. Pada pengukuran ini, komitmen pekerja dapat diukur dari persepsi mereka atas kondisi 

mereka mengenai pencapaian dan rencana karir. Proses evaluasi diri terhadap karir ini menjadi 

salah satu pendekatan yang obyektif jika dibandingkan dengan penilaian pihak eksternal. 

2.3. Komitmen Terhadap Organisasi 

Komitmen terhadap organisasi telah dikenali sebagai salah satu faktor kunci 

pengembangan efektivitas kinerja pekerja. Dikenali sebagai aspek yang dipengaruhi oleh 

kepemimpinan di suatu organisasi (Kim & Beehr, 2020), kepuasan dan motivasi terhadap 

pekerjaan serta kepuasan organisasi (Kontoghiorghes, 2016) dan spiritualitas tempat bekerja 

(Vandenberghe, 2011). Faktor pembentuk komitmen organisasi nampaknya merupakan 

kombinasi atas faktor intrinsik dan ekstrinsik pekerja sebagaimana ditemukan pada studi-studi 

tersebut. Demikian halnya yang terjadi pada aparatur sipil negara yang juga terikat atas kesetiaan 

mereka terhadap organisasi pemerintah dimana pengaruh kebanggaan dan kehormatan 

memberikan pelayanan kepada masyarakat menjadi salah satu penentu komitmen terhadap 

organisasi. 

 Meyer & Allen, (1991) memberikan postulasinya mengenai bentuk komitmen organisasi 

berupa 1) komitmen afektif, yang mencerminkan identifikasi dan keterlibatan pekerja dalam 

organisasi; 2) komitmen normatif, yang dilambangkan atas loyalitas pekerja atas kewajibannya 

terhadap organisasi dan 3) komitmen keberlangsungan yang mencerminkan keterikatan terhadap 

organisasi berdasarkan pertimbangan biaya yang ditimbulkan apabila seorang pekerja 

memutuskan untuk keluar dari organisasi. Dari pendapat ini, komitmen terhadap organisasi dapat 

tumbuh atas kesadaran mereka akan eksistensi diri mereka di dalam organisasi, dan di sisi lain 

dapat juga tumbuh sebagai akibat pilihan logis untuk bertahan di dalam organisasi tersebut. 

Berdasarkan kondisi ini seorang pekerja dapat termotivasi untuk menghadapi perubahan yang 

terjadi pada organisasinya dan menyesuaikan diri terhadap perubahan itu sebagai bentuk 

komitmen mereka Fatima et al., (2020). 

2.4. Persepsi Terhadap Perubahan 

Perubahan dalam organisasi merupakan keniscayaan yang dihadapi seluruh pekerja global 

di era modern (Fatima et al., 2020). Kepentingan untuk selalu eksis dalam kinerja yang 

dibebankan kepada suatu organisasi mendorong berbagai bentuk perubahan. Di dalam studi Reio 

& Ghosh, (2009), terdapat klasifikasi perubahan organisasi yaitu 1) episodic, perubahan yang 

terencana, linear, infrequent; dan 2) perubahan berkesinambungan yang terjadi sepanjang masa 

dan tidak memiliki bentuk akhirnya. Bentuk perubahan tersebut dalam konteks organisasi 

pemerintah dapat berlaku dalam bentuk kebijakan skala unit kerja, lokal, regional dan nasional.  

 Aparatur sipil negara sebagai salah satu stakeholder sektor publik yang terdampak 

pengembangan Ibu Kota Negara, perlu dipertimbangkan perannya sejak inisiasi program. 

Keterlibatan pekerja sektor publik dapat menjadi kunci efektivitas pengembangan yang 

berkelanjutan (Wojewnik-Filipkowska et al., 2019). Untuk mendapatkan jenis keterlibatan 

tersebut, diperlukan suatu komitmen pekerja pemerintah terhadap perubahan dari suatu status 

quo menuju kondisi yang belum pernah ada sebelumnya. Perubahan dapat dipersepsikan positif, 

namun juga dapat menjadi kondisi negatif yang perlu untuk dikelola agar tidak menjadi situasi 

resisten bagi pekerja. Hal ini dipengaruhi oleh kemampuan pekerja dalam mengelola persepsi 

mengenai perubahan yang terjadi pada organisasinya, serta komitmen terhadap karir dan 

organisasi (Fatima et al., 2020; Lagerveld et al., 2017; Zainab et al., 2022). 
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2.5. Kesiapan Pekerja Terhadap Perubahan 

Perubahan yang efektif adalah suatu kondisi beralihnya suatu kondisi ke kondisi lain yang 

didukung dan diikuti oleh kesiapan elemen terdampak. Dalam konteks relokasi Ibu Kota Negara, 

kesiapan infrastruktur perlu didukung oleh kesiapan pekerja pemerintah berubah. Dalam studi 

Jones et al., 2005; Katsaros et al., (2020), kesiapan pekerja didefinisikan sebagai keyakinan pekerja 

atas adanya manfaat fisik dan psikologis mengenai suatu perubahan sehingga mereka bersedia 

mengerahkan sumberdaya yang mereka miliki untuk berkinerja di dalam perubahan tersebut. 

Selanjutnya, Fatima et al., (2020) menegaskan bahwa kesiapan pekerja meliputi kesediaan 

untuk menerima, mengadopsi, dan menghadapi kondisi yang belum mereka hadapi sebelumnya 

dengan mengerahkan kapasitas diri yang mereka miliki. Berbagai studi telah menemukan bahwa 

kesiapan pekerja dalam menghadapi perubahan dapat di akselerasi oleh kepemimpinan (Katsaros 

et al., 2020; Metwally et al., 2019), self-efficacy (Fatima et al., 2020), serta changes belief (Rafferty 

& Minbashian, 2019). Hal ini menunjukkan bahwa kesiapan perubahan perlu didorong oleh faktor 

yang bersumber dari diri pekerja, lingkungan dan unsur pimpinan untuk membangun 

kepercayaan mereka atas manfaat dari suatu perubahan. 

Dalam konteks relokasi Ibu Kota Negara, kesiapan pekerja saat ini dapat diukur dari 

adaptasi pengetahuan, perencanaan kapasitas diri serta kesediaan pekerja untuk mengikuti 

perkembangan organisasi. Pekerja dengan kesiapan menghadapi perubahan yang tinggi akan 

dapat terlihat dari upaya-upaya mereka mengembangkan pengetahuan mengenai perubahan itu 

dan mulai memberikan sumbangsih solusi atas potensi permasalahan yang muncul. 

Berdasarkan pemaparan tinjauan pustaka di atas, hipotesis dan model penelitian yang 

ditawarkan sebagai berikut.     

H1: self-efficacy berpengaruh signifikan terhadap komitmen karir 

H2: self-efficacy berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi 

H3: komitmen karir berpengaruh signifikan terhadap persepsi perubahan 

H4: komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap persepsi perubahan 

H5: persepsi perubahan berpengaruh signifikan terhadap kesiapan pekerja dalam relokasi Ibu 

Kota Negara 

 

Gambar 1. Model Penelitian 
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III. Metode 

Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif (Creswell & Creswell, 2018) untuk 

melakukan konfirmasi terhadap model yang dibangun dengan metode analisis SEM-PLS. Metode 

ini telah dikenal luas untuk menganalisa pengaruh antar variabel dan membentuk path-analysis 

serta memprediksi kekuatan model yang dibentuk (Hair et al., 2018). Peneliti telah melakukan 

survey online pada bulan Oktober 2022 dengan responden Aparatur Sipil Negara Republik 

Indonesia sejumlah 96 (sembilan puluh enam) yang bekerja pada organisasi pemerintah pusat 

(kementerian/lembaga/badan). Kuesioner terdiri atas 2 (dua) bagian yaitu profil responden 

berupa lama kerja, usia, dan jabatan. Sedangkan bagian kedua berisi daftar isian dengan butir 

pernyataan yang berkaitan dengan variabel penelitian. Untuk menghasilkan data yang akurat, 

penelitian telah melakukan seleksi data yang diperoleh berupa: 1) memberikan pertanyaan seleksi 

berupa: “Saya merupakan Aparatur Sipil Negara”. Apabila responden menjawab “Tidak”, maka 

proses pengisian survey tidak dilanjutkan; 2) mengeluarkan data isian responden yang tidak 

tuntas dari proses pengolahan data. 

Dengan menggunakan skala Likert 5 jenjang mulai dari Sangat Tidak Setuju (1) sampai 

dengan Sangat Setuju (5), penelitian ini menggunakan 23 (dua puluh tiga) butir pernyataan. 

Digunakan 5 (lima) butir pengukuran pada variabel self-efficacy, 4 (empat) butir pengukuran pada 

variabel komitmen karir, 5 (lima) butir pengukuran pada variabel komitmen organisasi, 4 (empat) 

butir pengukuran pada variabel perceived towards changes dan 4 (empat) butir pengukuran pada 

variabel kesiapan pekerja. Daftar butir pengukuran sebagaimana tersaji pada Tabel 1. 

 

IV. Hasil dan Pembahasan 

4.1. Karakteristik Responden 

Dari aktivitas survey online yang telah dilakukan, 96 (sembilan puluh enam) respon yang 

diperoleh dinyatakan memenuhi ketentuan sehingga dapat diolah sebagai data penelitian. Dari 

aspek karakteristik responden diketahui usia responden tersebar sebagai berikut: 2.1% berusia 

<25 tahun; 26% berusia 25 – 40 tahun; 31.3% berusia > 50 tahun; dan 40.6% berusia 40-50 tahun. 

Lama kerja responden terhitung pengangkatan pertama sebagai aparatur sipil negara berada pada 

sebaran data sebagai berikut: 8.3% memiliki masa kerja 5-10 tahun; 10.4% memiliki masa kerja 

<5 tahun; 38.5% memiliki masa kerja >20 tahun; dan 42.7% memiliki masa kerja 10-20 tahun. 

Responden memiliki jabatan fungsional sebanyak 63.5%; jabatan struktural 27.1% dan lainnya 

sebanyak 9.4%. 

4.2. Model Pengukuran 

Fase pertama dalam analisis SEM-PLS yaitu aktivitas evaluasi terhadap model 

pengukuran yang digunakan peneliti dalam mengungkap fenomena penelitian. Aktivitas ini berisi 

pengukuran atas butir-butir pernyataan/indikator yang digunakan dengan ambang batas yang 

perlu dipenuhi sebesar 0.7 secara signifikan pada setiap loading factor. Demikian halnya dengan 

composite reliability (CR) yang perlu melampaui ambang batas 0.7. Pada aspek Average Variance 

Extracted (AVE), ambang batas yang ditentukan yaitu 0.5 (Hair et al., 2018), sehingga validitas 

konvergen dapat dinyatakan diterima. Sementara itu, dari perhitungan validitas diskriminan, 

Tabel 2 menunjukkan bahwa diagonal root square AVE pada setiap konstruk ditemukan lebih 

tinggi dibandingkan korelasi konstruk lain. Hal ini memberikan fakta bahwa validitas 

diskriminan dinyatakan diterima. Atas pengukuran-pengukuran tersebut, sehingga model 

pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan dapat diterima. 
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Tabel 1. Item Pengukuran 

Konstruk Item Loading α CR AVE 

Self-

efficacy 

1. Saya memiliki motivasi untuk berkembang. 

2. Saya bersedia untuk mengikuti perubahan. 

3. Saya termotivasi untuk tetap berkinerja baik. 

4. Saya memiliki kompetensi yang cukup untuk 

beradaptasi dengan perubahan-perubahan. 

5. Saya meluangkan waktu dan tenaga untuk 

meningkatkan kompetensi. 

0.873 

0.806 

0.869 

0.803 

 

0.855 

0.897 0.924 0.708 

Komitmen 

Karir 

1. Saya menginginkan untuk tetap berkarir pada 

profesi saat ini. 

2. Jika dapat mengulang dari awal, saya akan tetap 

memilih berkarir di bidang saat ini. 

3. Saya bersedia berkarir di bidang ini sampai 

dengan pensiun. 

4. Karir di bidang ini mencerminkan visi hidup 

saya. 

0.814 

 

0.841 

 

0.878 

 

0.816 

0.861 0.904 0.702 

Komitmen 

Organisasi 

1. Saya sangat peduli dengan kelangsungan 

organisasi tempat saya bekerja. 

2. Keluarga melihat saya sebagai individu yang 

berkomitmen terhadap organisasi. 

3. Saya berupaya terlibat dalam upaya perbaikan 

kinerja organisasi. 

4. Saya merasa bahwa organisasi ini telah menjadi 

bagian dari diri saya. 

5. Jika terdapat perubahan atas organisasi tempat 

saya bekerja, saya bersedia menyesuaikan diri. 

0.822 

 

0.858 

 

0.902 

 

0.873 

 

0.786 

0.903 0.928 0.721 

Persepsi 

Perubahan 

1. Dalam rencana pemindahan Ibu Kota Negara 

(IKN), terdapat peluang perbaikan karir dan 

kesejahteraan. 

2. Saya menilai rencana  pemindahan Ibu Kota 

Negara (IKN) adalah untuk tujuan yang baik. 

3. Saya menilai  pemindahan Ibu Kota Negara 

(IKN) merupakan upaya mencapai hal yang lebih 

baik. 

4. Saya meyakini, rencana pemindahan Ibu Kota 

Negara (IKN) adalah untuk kepentingan 

bersama. 

0.855 

 

 

0.941 

 

0.966 

 

 

0.939 

0.944 0.960 0.858 

Kesiapan 

pekerja 

1. Saya siap menyesuaikan diri menghadapi  

rencana pemindahan Ibu Kota Negara (IKN). 

2. Saya siap berkinerja dalam terkait rencana 

pemindahan Ibu Kota Negara (IKN). 

0.934 

 

0.912 

 

0.935 0.951 0.794 
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3. Lingkungan kerja saya telah siap dengan 

rencana pemindahan Ibu Kota Negara (IKN). 

4. Jika diperlukan, saya siap ditugaskan ke Ibu 

Kota Negara yang baru. 

5. Saya telah mempersiapkan diri dengan 

kemungkinan rencana pemindahan Ibu Kota 

Negara (IKN). 

0.880 

 

0.841 

 

0.886 

 

Tabel 2. Discriminant Validity 

 1 2 3 4 5 

1. Komitmen Karir 0.838     

2. Kesiapan Pekerja 0.065 0.891    

3. Komitmen Organisasi 0.546 0.117 0.849   

4. Persepsi Terhadap Perubahan 0.091 0.811 0.182 0.926  

5. Self-Efficacy 0.441 0.260 0.647 0.203 0.842 

 

4.3. Model Struktural 

Studi ini mengeksaminasi model kesiapan pekerja atas isu relokasi Ibu Kota Negara yang 

dipengaruhi oleh persepsi perubahan, komitmen karir, komitmen organisasi dan self-efficacy. 

Atas model pengukuran yang telah dibangun, dievaluasi R2 dan Q2 untuk mengetahui kekuatan 

prediksi model. R2 pada hubungan self-efficacy, komitmen karir, komitmen organisasi, persepsi 

perubahan dan kesiapan pekerja ditemukan 0.654 (moderate). R2 pada model persepsi perubahan 

yang dibangun self-efficacy, komitmen karir dan komitmen organisasi ditemukan 0.012 (weak). 

Sedangkan R2 yang dibangun self-efficacy bersama komitmen organisasi ditemukan 0.412 

(moderate) dan komitmen karir 0.816 (weak). Dari perhitungan Q2 ditemukan bahwa model 

kesiapan pekerja yang telah dibangun memiliki tingkat prediksi 0.508 (kuat) (Hair et al., 2018). 

Tabel 2. Discriminant Validity 

Variabel β T values P values Result 

Self efficacy 🡪 Komitmen karir 0.441 4.445 0.000 Diterima 

Self efficacy 🡪 Komitmen organisasi 0.647 7.169 0.000 Diterima 

Komitmen karir 🡪 Persepsi perubahan -0.012 0.086 0.932 Ditolak 

Komitmen organisasi 🡪 Persepsi perubahan 0.188 1.755 0.080 Diterima 

Persepsi perubahan 🡪 Kesiapan pekerja 0.811 26.319 0.000 Diterima 

 

Pada tahap pengujian hipotesis, ditemukan bahwa self-efficacy berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasi (β = 0.647; sig. 0.000) dan komitmen karir (β = 0.441; sig 0.000). 
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Selanjutnya, komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap persepsi perubahan (β = 

0.188; sig 0.080). Kontradiksi ditemukan pada hubungan pengaruh komitmen karir terhadap 

persepsi perubahan dimana (β = -0.012; sig 0.932) yang tidak berpengaruh signifikan. Akhirnya, 

persepsi perubahan ditemukan berpengaruh signifikan terhadap kesiapan pekerja terkait isu IKN 

(β = 0.811; sig 0.000). Hal ini menunjukkan bahwa seluruh hipotesis studi dapat diterima, kecuali 

pada pengaruh komitmen karir terhadap persepsi perubahan, sebagaimana tersaji pada Tabel 3. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

Note: signifikansi p < .10; ----- : tidak signifikan 

Gambar 2. Model Hasil Temuan 

 

4.4. Diskusi 

Kepindahan Ibu Kota Negara Republik Indonesia telah dipandang sebagai isu penting bagi 

pekerja pemerintah, khususnya Aparatur Sipil Negara. Hal ini berkaitan dengan zona nyaman 

mereka, dimana Jakarta selama ini telah menjadi bagian penting dalam hidup mereka yang saat 

ini akan digantikan dengan wilayah dengan jarak geografis sangat jauh dari tempat tinggal 

pekerja. Relokasi IKN sebagai bagian penting dalam rencana pembangunan negara perlu ditinjau 

tidak hanya dari kesiapan infrastruktur, melainkan sama pentingnya adalah meninjau kesiapan 

SDM pemerintah untuk mendukung rencana relokasi tersebut dalam rangka keberlangsungan 

organisasi pemerintah. Sehingga studi ini menggunakan pendekatan keyakinan pekerja terhadap 

diri mereka (self-efficacy), yang dihubungkan terhadap komitmen karir dan organisasi untuk 

membentuk persepsi mengenai perubahan IKN. Persepsi ini kemudian dihubungkan dengan 

kesiapan mereka terhadap relokasi Ibu Kota Negara.  

Dari hasil pengukuran dan pembuktian hipotesis yang telah dilakukan, ditemukan bahwa 

Aparatur Sipil Negara memiliki komitmen karir yang kuat dalam diri mereka yang terdorong 

atas keyakinan atas (self-efficacy) kapasitas diri dalam menghadapi tantangan. Temuan ini sejalan 

dengan penelitian Taylor & Betz, (1983) yang memberikan hubungan antara self-efficacy dengan 

komitmen karir. Temuan studi ini dapat dimaknai bahwa dengan proses seleksi, pendidikan dan 

latihan serta pengalaman jabatan yang dimiliki ASN mampu memberikan pengaruh terhadap 

komitmen karir mereka. Dalam kehidupan pekerja pemerintah, karir adalah visi hidup setiap 

pekerja, dimana pemerintah telah mengatur sedemikian rupa jenjang pangkat dan jabatan yang 
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pasti dan dapat diakses seluruh pekerja sesuai dengan kapasitas diri dan potensi mereka. Pekerja 

pemerintah dikenal sangat terikat dengan pangkat dan jabatan, sehingga kesadaran akan 

penjenjangan karir menjadi pendorong utama komitmen mereka meraih karir terbaik hingga 

masa pensiun. 

Temuan kedua, self-efficacy aparatur sipil negara memberikan pengaruh signifikan 

terhadap komitmen pekerja terhadap organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitian Choi et al., 

(2015) dimana personality-traits pekerja telah memberikan pengaruh terhadap komitmen 

organisasi. Aspek kepribadian dan dorongan keyakinan ASN dalam menghadapi tantangan telah 

mampu memberikan kontribusi terhadap komitmen organisasi. Fakta menunjukkan bahwa 

pekerja pemerintah relatif menetap pada pekerjaan ini sampai dengan pensiun. Di Indonesia, 

bekerja pada organisasi pemerintah dianggap sebagai bagian dari pengabdian warga kepada 

negaranya sehingga peluang seorang ASN untuk memilih pekerjaan lain di tengah karirnya 

adalah relatif kecil. Dengan tantangan perubahan birokrasi saat ini, loyalitas pekerja pemerintah 

di Indonesia ditemukan tetap tinggi, meskipun di tengah tantangan transformasi dan 

kompleksitas pekerjaan yang semakin tinggi. 

Temuan ketiga, komitmen karir tidak ditemukan berpengaruh signifikan terhadap 

persepsi pekerja pemerintah terhadap persepsi atas rencana relokasi ibu kota negara. Hal ini dapat 

dipahami bahwa masih terdapat senjang pemikiran bahwa relokasi ibu kota negara tidak 

memberikan peluang lebih besar untuk mendapatkan karir yang lebih baik dari saat ini. Atau 

dengan pemahaman lain, pekerja pemerintah memandang bahwa sentimen mereka terhadap 

rencana relokasi berlawanan dengan keinginan mereka untuk berkarir pada organisasi 

pemerintah saat ini. Relokasi Ibu Kota Negara belum dipersepsikan sepenuhnya positif oleh 

pekerja sebagai peluang perbaikan karir. 

Temuan keempat, komitmen organisasi ditemukan memberikan pengaruh signifikan 

terhadap persepsi perubahan ibu kota negara. Hal ini menunjukkan bahwa dengan kesadaran 

yang tinggi atas kepentingan organisasi, pekerja pemerintah memandang bahwa relokasi ibu kota 

negara adalah bagian dari perbaikan yang ada dalam organisasi mereka. Atas dasar kewajiban dan 

keniscayaan penugasan, relokasi ibukota dipersepsikan positif. Hal ini kontradiktif dengan 

temuan ketiga, dimana kepentingan diri atas karir dapat dipandang tidak lebih penting dari 

kenyamanan mereka untuk tidak direlokasi. Temuan kelima, kesiapan pekerja untuk menghadapi 

relokasi ibu kota negara ditemukan dipengaruhi secara signifikan oleh persepsi mereka atas 

perubahan. Persepsi yang dibangun bahwa ibu kota negara yang baru dapat memberikan 

perbaikan terhadap organisasi dapat menjadi motivasi utama kesiapan pekerja pemerintah untuk 

mendukung rencana relokasi. 

 

V. Kesimpulan dan Rekomendasi 

5.1. Kesimpulan 

Pengembangan Ibu Kota Negara telah disahkan sebagai rencana kerja pemerintah 

Republik Indonesia yang diwujudkan 1 dekade ke depan. Hal ini berkaitan dengan kepentingan 

nasional atas kemajuan ekonomi nasional, pemerataan pembangunan dan ancaman penurunan 

kualitas lingkungan yang terjadi di Jakarta, Ibu Kota saat ini. Relokasi ini telah menimbulkan 

sentimen dan diskursus bagi pegawai pemerintah. 

Studi telah menemukan bahwa kesiapan pekerja pemerintah untuk menghadapi relokasi 

ibu kota negara ditentukan oleh persepsi mereka terhadap perubahan. Organisasi pemerintah 

perlu memberikan suatu fakta, data dan rencana yang jelas bagi para pekerjanya sehingga 
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membentuk persepsi yang positif atas rencana pemindahan ibukota baru. Kepastian bahwa 

kehidupan di ibu kota negara yang baru adalah lebih baik dari saat ini adalah informasi yang 

ditunggu seluruh ASN. 

Proses seleksi, pendidikan dan latihan serta pengalaman jabatan yang dimiliki ASN 

mampu memberikan pengaruh terhadap komitmen karir mereka. Dalam kehidupan pekerja 

pemerintah, karir adalah visi hidup setiap pekerja, dimana pemerintah telah mengatur sedemikian 

rupa jenjang pangkat dan jabatan yang pasti dan dapat diakses seluruh pekerja sesuai dengan 

kapasitas diri dan potensi mereka. Pekerja pemerintah dikenal sangat terikat dengan pangkat dan 

jabatan, sehingga kesadaran akan penjenjangan karir menjadi pendorong utama komitmen 

mereka meraih karir terbaik hingga masa pensiun. Pekerja pemerintah dikenal sangat terikat 

dengan pangkat dan jabatan, sehingga kesadaran akan penjenjangan karir menjadi pendorong 

utama komitmen mereka meraih karir terbaik hingga masa pensiun. 

5.2. Rekomendasi 

Persepsi kesiapan aparatur sipil negara terhadap perubahan ibu kota negara Indonesia 

masih menimbulkan kekuatiran akan kelangsungan karir mereka, agar persepsi tersebut menjadi 

persepsi positif perlu melakukan hal-hal sebagai berikut. 

● Perlu komitmen dari aparatur/pekerja pemerintahan bahwa pemindahan ibu kota negara 

adalah untuk kepentingan nasional dan pemerataan pembangunan; 

● Perlu kepastian dari pemerintah bahwa kehidupan di ibu kota negara yang baru adalah lebih 

baik dari saat ini agar  pekerja pemerintah mendukung rencana relokasi; 

● Diperlukan kesetiaan dari aparatur dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat harus 

menjadi komitmen  untuk mengikuti pemindahan ibu kota; 

● Perlu memberi pemahaman kepada aparatur/pekerja pemerintah bahwa dalam kondisi 

apapun dan dimanapun semangat melayani harus tetap tinggi. 

● Peningkatan kualitas SDM. 
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