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BAB I  

PE~NDAHULUAN 

 

1.1 Latar Be~lakang 

Manaje~me~n Sumbe~r Daya Manusia (MSDM) adalah se~buah fondasi atau 

pilar yang sangat pe~nting dalam me~ne~ntukan ke~be~rhasilan suatu le~mbaga 

pe~me~rintah di te~ngah pe~rke~mbangan dunia saat ini. Ke~be~rhasilan suatu le~mbaga 

pe~me~rintah sangat be~rgantung pada tingkat kine~rja dari sumbe~r daya manusia yang 

ada didalamnya, sumbe~r daya manusia yang unggul dan be~rkualitas di le~mbaga 

pe~me~rintah me~rupakan hal yang sangat dibutuhkan. Untuk me~ndapat posisi unggul, 

se~tiap le~mbaga pe~me~rintah akan be~rkompe~tisi untuk me~ncapainya se~hingga se~gala 

upaya  akan dilakukan untuk dapat me~nciptakan siste~m ke~rja yang me~ndukung 

pe~nge~mbangan pe~gawai dan mampu me~mbe~rikan kontribusi maksimal. Apabila 

sumbe~r daya manusia yang ada di dalamnya dike~lola de~ngan maksimal, maka 

ke~be~rlangsungan hidup se~buah le~mbaga pe~me~rintah akan te~tap te~rjaga. De~mi 

me~wujudkan visi dan misinya, me~mbe~ntuk sumbe~r daya manusia yang e~fe~ktif dan 

e~fisie~n se~rta se~suai de~ngan ke~butuhan, maka dipe~rlukan suatu ke~rja ke~ras yang 

me~libatkan se~luruh stake~holde~r (Muhlis & Tina Kartika Rinda, 2018). 

Faktor yang me~mpe~ngaruhi kine~rja sumbe~r daya manusia diantaranya 

adalah pe~nge~mbangan karir, pe~latihan dan motivasi (Sulu e~t al., 2022). 

Pe~nge~mbangan karir dan juga pe~latihan me~rupakan faktor yang sangat krusial 

dalam me~ningkatkan mutu atau kualitas pe~gawai. Kualitas sumbe~r daya manusia 

yang me~nyangkut dua aspe~k baik fisik maupun non fisik yang me~liputi ke~mampuan 

be~ke~rja, be~rpikir se~rta ke~te~rampilan (Muhlis & Tina Kartika Rinda, 2018). Se~lain 
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me~mbe~rikan ke~se~mpatan bagi pe~gawai untuk me~ngasah pote~nsi dan ke~te~rampilan 

me~re~ka, pe~nge~mbangan karir juga dapat me~ningkatkan motivasi dan kine~rja. 

Te~rle~bih lagi akan banyak pe~gawai me~ngundurkan diri dari pe~ke~rjaan jika tidak ada 

cukup pe~rhatian dari manaje~me~n untuk ke~majuan karir yang pantas (Muhlis & 

Rinda, 2018). 

Se~tiap individu te~ntunya me~miliki ke~inginan untuk tumbuh dan 

be~rke~mbang dalam pe~ke~rjaanya. Ke~inginan ini me~ndorong me~re~ka untuk 

me~re~ncanakan masa de~pan karir me ~re~ka de~ngan matang. Pe~nge~mbangan karir 

pe~gawai bukan hanya se~kadar pilihan, me~lainkan inve~stasi strate~gis yang 

be~rdampak signifikan te~rhadap ke~be~rhasilan jangka panjang. De~ngan adanya 

program pe~nge~mbangan karir yang me~ncakup ke~se~luruhan, organisasi tidak hanya 

me~ningkatkan kompe~te~nsi pe~gawai, te~tapi juga me~motivasi me~re~ka untuk 

me~mbe~rikan kontribusi yang le~bih be~sar. Pe~gawai yang me~rasa dihargai dan 

me~miliki pe~luang untuk be~rke~mbang akan le~bih loyal, produktif, dan be~rinovasi. 

Se~baliknya, jika le~mbaga pe~me~rintah me~ngabaikan ke~butuhan pe~nge~mbangan karir 

pe~gawai, me~re~ka be~risiko ke~hilangan tale~nta te~rbaik dan ke~sulitan be~radaptasi 

de~ngan pe~rubahan yang dinamis (Muhlis & Rinda, 2018).  

Namun, re~alitas di Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng me~nunjukkan gambaran 

yang kontras. Be~rdasarkan obse~rvasi, tingkat pe~nge~mbangan karir di se~bagian PNS 

be~lum optimal. Fe~nome~na ini, yang be~rpote~nsi me~nghambat pote~nsi sumbe~r daya 

manusia, bukan hanya me~njadi ke~prihatinan te~tapi juga me~ngindikasikan adanya 

ke~tidakse~larasan antara aspirasi pe~gawai de~ngan dukungan yang dibe~rikan 

le~mbaga. Ke~adaan ini me~ngarah pada pe~rtanyaan me~ndasar me~nge~nai e~fe~ktivitas 

siste~m pe~nge~mbangan karir yang ada dan urge~nsi untuk me~ngide~ntifikasi akar 
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pe~rmasalahan yang se~sungguhnya. Di Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng sudah me~miliki 

alur atau je~njang karir yang cukup je~las, me~skipun je~njang karir di Inspe~ktorat 

Dae~rah Bule~le~ng sudah je~las te~rpe~takan, pada ke~nyataannya masih ada pe~gawai 

yang be~rada di posisi yang sama se~lama 3-5 tahun, bahkan le~bih, se~pe~rti di posisi 

auditor, posisi pe~ngawasan pe~nye~le~nggaraan urusan pe~me~rintah dae~rah (PPUPD), 

dan juga be~be ~rapa posisi lainnya. Hal ini me~nunjukkan bahwa ke~je~lasan jalur karir 

saja tidak cukup me~njamin pe~nge~mbangan karir yang optimal, me~lainkan adanya 

hambatan dalam imple~me~ntasi dan pe~manfaatan jalur karir te~rse~but. Kondisi ini 

tidak hanya dapat me~nimbulkan ke~tidakpastian dan me~nurunkan motivasi pe~gawai, 

namun juga me~nghambat me~re~ka dalam me~re~ncanakan langkah-langkah 

pe~nge~mbangan diri yang strate~gis (De~ Vos e~t al., 2020). Akibatnya, pote~nsi SDM 

Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng tidak dapat be~rke~mbang se~cara maksimal, yang pada 

akhirnya dapat me~me~ngaruhi kine~rja dan e~fe~ktivitas organisasi se~cara ke~se~luruhan. 

Pe~ne~litian ini juga me~ngide~ntifikasi adanya ke~ndala inte~rnal yang dihadapi 

ole~h se~bagian PNS dalam me ~nge~mbangkan diri. Te~muan obse~rvasi 

me~ngindikasikan bahwa be~be~rapa faktor inte~rnal signifikan yang pe~rlu 

dipe~rtimbangkan adalah kurangnya motivasi intrinsik untuk pe~nge~mbangan 

be~rke~lanjutan. Ke~tika pe~gawai tidak me~miliki dorongan inte~rnal yang kuat untuk 

me~nge~mbangkan diri atau kurang proaktif dalam me~rumuskan tujuan karir dan 

langkah-langkah pe~ncapaiannya, upaya pe~nge~mbangan karir yang difasilitasi ole~h 

le~mbaga pun me~njadi kurang e~fe~ktif. 

Pe~nge~mbangan karir PNS di Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng me~rupakan isu 

komple~ks yang dipe~ngaruhi ole~h inte~raksi antara ke~bijakan dan praktik manaje~me~n 

sumbe~r daya manusia di tingkat le~mbaga,    se~rta faktor - faktor  psikologis   pe~rsona
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yang me~le~kat pada diri se~tiap individu pe~gawai. Pe~mahaman yang kompre~he~nsif 

te~rhadap ke~dua aspe~k ini me~njadi krusial dalam me~rumuskan strate~gi dan 

inte~rve~nsi yang te~pat guna me~ningkatkan pe~nge~mbangan karir PNS di Inspe~ktorat 

Dae~rah Bule~le~ng, yang pada akhirnya akan be~rkontribusi pada pe~ningkatan kualitas 

pe~layanan publik dan kine~rja organisasi se~cara ke~se~luruhan. 

Se~tiap pe~gawai dalam me~laksanakan tugas – tugas yang dibe~rikan te~ntunya 

me~miliki aturan yang harus dipahami dan dite~rapkan di te~mpat ke~rjanya, sikap 

me~ngikuti aturan ini biasa dise~but de~ngan disiplin. Disiplin ke~rja me~rupakan sikap 

se~se~orang de ~ngan ke~sadaran atau ke~se~diaanya dalam me~njalankan tanggung 

jawabnya untuk se~lalu me~nghargai, me~nghormati, dan taat te~rhadap se~gala 

pe~raturan te~rtulis maupun norma yang tidak te~rtulis se~rta siap me~ne~rima sanksi – 

sanksi jika me~langgarnya. Banyak juga ahli yang me~nge~mukakan pe~nge~rtian 

disiplin ke~rja ini se~pe~rti Hasibuan (2014) yang me~nyatakan disiplin ke~rja adalah 

ke~sadaran atau ke~se~diaan individu dalam me~naati se~rta me~matuhi se~gala pe~raturan 

se~kaligus norma – norma sosial yang ada. Hal te~rse~but juga se~jalan de~ngan Ardana 

(2012) yang me~nyatakan disiplin ke~rja adalah sikap me~nghormati, me~nghargai, 

patuh, se~rta taat te~rhadap pe~raturan – pe~raturan yang be~rlaku, baik yang te~rtulis 

ataupun tidak se~rta sanggup me~njalankannya se~rta me~ne~rima sanksi – sanksi saat 

me~langgarnya. Disiplin ke~rja te~rkait e~rat de~ngan rutinitas pe~gawai di dalam 

organisasi, kare~na ke~tika pe~gawai me ~miliki disiplin ke~rja yang tinggi, maka akan 

me~miliki dampak positif pada le~mbaga pe~me~rintahan. Tingkat disiplin ke~rja 

pe~gawai biasanya me~njadi faktor pe~ne~ntu dalam ke~be~rhasilan pe~nge~mbangan karir 

pe~gawai.  
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Be~rdasarkan hasil obse~rvasi yang dilakukan di Inspe~ktorat Dae~rah 

Bule~le~ng, te~ride~ntifikasi adanya be~rbagai fasilitas yang se~cara te~oritis me~ndukung 

te~rciptanya budaya disiplin ke~rja yang kuat di kalangan pe~gawai. Salah satu fasilitas 

yang me~nonjol adalah siste~m abse~nsi be~rbasis pe~nge~nalan wajah (face~ re~cognition) 

yang dite~rapkan pada saat jam masuk dan pulang ke~rja. Siste~m ini dirancang 

se~de~mikian rupa se~hingga akse~snya te~rbatas hanya di are~a kantor, yang se~cara 

langsung me~ndorong pe~gawai untuk hadir dan me~ninggalkan kantor te~pat waktu 

se~suai de~ngan ke~te~ntuan yang be~rlaku. Se~lain itu, ke~be~radaan aturan-aturan, baik 

yang te~rdokume~ntasi se~cara formal maupun yang be~rlaku se~bagai norma tidak 

te~rtulis dalam lingkungan ke~rja, turut be~rpe~ran dalam me~mbe~ntuk pe~rilaku disiplin 

pe~gawai. 

Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng, se~bagai organ pe~ngawasan inte~rnal 

pe~me~rintah dae~rah, se~harusnya me~njadi te~ladan bagi Organisasi Pe~rangkat Dae~rah 

(OPD) lainnya dalam me~ne~gakkan disiplin ke~rja. Se~jalan de~ngan pe~ran te~rse~but, 

hasil obse~rvasi dan data te~rpe~rinci pada Lampiran 02 me~nunjukkan bahwa tingkat 

disiplin ke~rja di Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng sangat baik. Hal ini te~rce~rmin dari 

pe~rse~ntase~ ke~hadiran dan ke~disiplinan yang se~cara signifikan le~bih tinggi 

dibandingkan de~ngan pe~rilaku indisipline~r. Fe~nome~na disiplin yang tinggi ini 

se~laras de~ngan pandangan para ahli yang me~ne~kankan pe~ntingnya pe~ran 

inspe~ktorat. De~ Vos e~t al. (2020), organisasi yang be~rfungsi se~bagai pe~ngawas 

inte~rnal ce~nde~rung me~miliki budaya disiplin yang le~bih kuat kare~na tuntutan 

akuntabilitas dan inte~gritas yang tinggi. Me~re~ka be~rargume~n bahwa lingkungan 

se~pe~rti itu se~cara inhe~re~n me~ndorong ke~patuhan te~rhadap aturan dan prose~dur. Ole~h 

kare~na itu, me~skipun tidak ada siste~m yang se~mpurna, indikator me~nunjukkan 
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bahwa Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng te~lah be~rhasil me~mbangun fondasi disiplin 

yang kokoh. 

Dalam konte~ks disiplin yang te~lah te~rbukti baik di Inspe~ktorat Dae~rah 

Bule~le~ng, abse~nsi me~me~gang pe~ranan krusial se~bagai indikator utama. 

Mangkune~gara (2017) me~nde~finisikan abse~nsi adalah alat pe~nting untuk me~ngukur 

disiplin ke~rja, di mana catatan waktu masuk dan pulang de~ngan je~las me~nunjukkan 

tingkat ke~te~patan waktu pe~gawai. Pola abse~nsi yang te~ratur se~cara langsung 

me~ngindikasikan ke~patuhan tinggi te~rhadap aturan kantor me~nge~nai jam ke~rja. 

Le~bih lanjut, ke~hadiran yang konsiste~n dan te~ratur sangat me~ndukung pe~me~nuhan 

tanggung jawab se~rta pe~nye~le~saian tugas se~cara e~fe~ktif. De~ngan de~mikian, 

me~skipun abse~nsi mungkin tidak me~ncakup se~luruh indikator disiplin, namun te~tap 

me~njadi dasar yang sangat pe~nting dan valid dalam me~nilai komitme~n se~rta 

ke~patuhan disipline~r pe~gawai di Inspe ~ktorat Dae~rah Bule~le~ng. 

Pe~gawai me~miliki  pe~ran kunci dalam me~ngge~rakkan roda pe~me~rintahan 

yang me~miliki tanggung jawab untuk me~laksanakan tugas-tugas yang te~lah 

dite~tapkan. Tanpa adanya pe~gawai yang kompe~te~n dan profe~sional, le~mbaga 

pe~me~rintah tidak akan dapat be~rfungsi se~cara e~fe~ktif. Maka dari itu pe~gawai harus 

dimanfaatkan se~cara baik dan produktif. Me~skipun Inspe~ktorat me~miliki alat yang 

canggih dan le~ngkap, tujuan Inspe~ktorat tidak akan bisa te~rwujud tanpa adanya 

pe~ran aktif pe~gawai. Le~mbaga pe~me~rintah ini pe~rlu me~mpe~rtahankan pe~gawai yang 

me~miliki kualitas unggul se~rta me~me~nuhi krite~ria yang dipe~rlukan. Untuk 

me~nggalinya, le~mbaga pe~me~rintah ini pe~rlu me~mbe~rikan ke~se~mpatan bagi pe~gawai 

untuk le~bih me~nge~nal pote~nsi yang ada dalam diri me~re~ka se~ndiri (Agustina e~t al., 

2023). 
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Krusialnya pe~ningkatan kualitas dan pe~nye~suaian kompe~te~nsi pe~gawai agar 

se~laras de~ngan tuntutan organisasi yang te~rus be~rke~mbang, ke~pe~mimpinan 

me~me~gang pe~ranan se~ntral dan tak te~rgantikan. Wahjosumidjo (2010) me~nyatakan 

bahwa ke~pe~mimpinan me~ngandung konotasi yang sangat luas, me~ncakup aksi 

me~ngge~rakkan, me~mbimbing, me~ngarahkan, me~lindungi, me~mbe~rikan te~ladan, 

me~mbina, me~mbe~rikan dorongan, dan me~mbe~rikan bantuan. Ini bukan se~kadar 

daftar tugas, me~lainkan e~se~nsi dari pe~ran se~orang pe~mimpin yang me~miliki 

tanggung jawab pe~nuh untuk me~ngge~rakkan se~tiap usaha, me~ngatasi se~gala 

hambatan, dan me~njamin ke~je~lasan visi organisasi dapat diimple~me~ntasikan 

de~ngan baik ole~h se~luruh anggota tim.  

Hasil obse~rvasi yang dilakukan di Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng 

me~mbe~rikan bukti e~mpiris yang kuat me~nge~nai bagaimana ke~pe~mimpinan yang 

e~fe~ktif be~rdampak positif. Te~rungkap bahwa kualitas ke~pe~mimpinan di sana 

me~nunjukkan indikator yang sangat baik dalam me~mbe~rikan pe~rhatian dan 

dukungan ke~pada pe~gawainya. Hal ini tampak dari be~be~rapa praktik konkre~t. 

Pe~rtama, pe~mbe~rian te~ladan disiplin yang konsiste~n ole~h para pe~mimpin se~cara 

langsung me~mbe~ntuk budaya ke~rja yang positif dan profe ~sional di kalangan 

pe~gawai. Ini bukan hanya te~ntang instruksi, te~tapi juga te~ntang me~nunjukkan 

me~lalui tindakan nyata bagaimana standar kine~rja se~harusnya dijalankan. Ke~dua, 

adanya ke~se~diaan pe~mimpin untuk me~mbina pe~gawai ke~tika me~re~ka me~ngalami 

ke~ndala yang me~nunjukkan komitme~n te~rhadap pe~nge~mbangan individu. Hal ini  

dapat me~nciptakan lingkungan di mana pe~gawai me~rasa didukung untuk be~lajar 

dari ke~salahan dan te~rus me~ningkatkan diri. Ke~tiga, yang tak kalah pe~nting, adalah 

inisiatif pe~mimpin untuk me~mbe~rikan dorongan dan bantuan nyata me~lalui 
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ke~se~mpatan pe~latihan yang rutin. Faktanya, pe~latihan ini dilaksanakan hingga tiga 

kali dalam se~tahun adalah indikasi kuat akan inve~stasi be~rke~lanjutan dalam 

pe~ningkatan kapasitas sumbe~r daya manusia di Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng. 

Me~lalui praktik ke~pe~mimpinan yang fokus pada te~ladan, pe~mbinaan, dan 

pe~nge~mbangan, upaya pe~ningkatan kualitas dan ke~se~suaian kompe~te~nsi pe~gawai di 

Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng dapat be~rjalan optimal. Ini bukan hanya untuk 

me~me~nuhi tuntutan organisasi saat ini, te~tapi juga me~mpe~rsiapkan pe~gawai untuk 

me~nghadapi tantangan di masa de~pan, se~jalan de~ngan visi pe~mbangunan sumbe~r 

daya manusia yang unggul. Ke~pe~mimpinan yang kuat dan pe~duli se~pe~rti ini 

me~njadi fondasi utama bagi ke~majuan dan e~fe~ktivitas birokrasi. 

Be~rdasarkan pe~nje~lasan yang te~lah dipaparkan, pe~ne~litian ini sangat pe~nting 

kare~na be~rupaya me~njawab tantangan krusial dalam Manaje~me~n Sumbe~r Daya 

Manusia (MSDM), khususnya te~rkait pe~nge~mbangan karir pe~gawai di le~mbaga 

pe~me~rintah. Dari hasil studi Amril (2017) dan Basuki (2018) me~nyatakan bahwa 

disiplin ke~rja be~rkore~lasi de~ngan promosi, namun te~muan di Inspe~ktorat Dae~rah 

Bule~le~ng me~nunjukan ke~timpangan yang dimana tingkat ke~disiplinan disana cukup 

bagus me~nimbang inspe~ktorat me~rupakan contoh  bagi OPD lainnya, namun PNS 

yang stagnan 3-5 tahun masih banyak dite~mui. Ke~mudian dari studi lite~ratur Cascio 

(2019) dan De~ vos e~t al (2020) me~nde~skripsikan bahwa ke~pe~mimpinan 

transformasional mampu me~ningkatkan e~fikasi diri dan inisiatif karir. Te~muan dari 

obse~rvasi me~maparkan bahwa para pimpinan di Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng rutin 

me~mbe~rikan te~ladan, pe~mbinaan, se~rta pe~latihan tiga kali pe~r tahun. Namun, disini 

dite~mukan ke~timpangan yaitu PNS yang be~rusia 40 tahun ke~atas de~ngan be~rkarir 

atau be~ke~rja se~lama le~bih dari 10 tahun me~nyatakan dirinya me~rasa stagnan pada 
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karir yang sudah dijalani se~lama ini dan tidak ada ke~majuan yang signifikan. 

Ke~timpangan ini me~gindikasikan bahwa e~fe~k ke~pe~mimpinan te~rhadap 

pe~nge~mbangan karir bisa di me~diasi ole~h variabe~l psikologis yang be~lum diungkap 

dan jarang dite~liti pada aparat pe~ngawas dae~rah. 

Me~skipun ke~be~rhasilan institusi sangat be~rgantung pada kualitas SDM yang 

unggul dan pe~nge~mbangan karir dianggap se~bagai inve~stasi strate~gis yang 

me~ningkatkan kompe~te~nsi dan motivasi, re~alitas di Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng 

me~nunjukkan kondisi yang kontras, di mana pe~nge~mbangan karir di se~bagian PNS 

be~lum optimal. Ini me~njadi krusial me~ngingat adanya ke~tidakse~larasan antara 

ke~je~lasan je~njang karir de~ngan imple~me~ntasinya, yang me~nye~babkan pe~gawai 

stagnan di posisi yang sama se~lama be~rtahun-tahun, be~rpote~nsi me~nghambat 

motivasi dan pe~re~ncanaan karir strate~gis me~re~ka. Urge~nsi pe~ne~litian se~makin 

dipe~rkuat de ~ngan ke~butuhan untuk me~ngide~ntifikasi ke~ndala inte~rnal se~pe~rti 

kurangnya motivasi intrinsik pe~gawai dalam pe~nge~mbangan diri, bahkan di te~ngah 

tingkat disiplin ke~rja yang sudah sangat baik dan ke~pe~mimpinan yang suportif di 

Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng. De~ngan de~mikian, pe~ne~litian ini vital untuk 

me~mahami se~cara kompre~he~nsif bagaimana faktor-faktor manaje~me~n, psikologis, 

disiplin, dan ke~pe~mimpinan be~rinte~raksi dalam me~mbe~ntuk pe~nge~mbangan karir 

pe~gawai, se~rta untuk me~rumuskan strate~gi konkre~t yang dapat me~ngoptimalkan 

pote~nsi SDM, dan pada akhirnya me~ningkatkan kualitas pe~layanan publik dan 

kine~rja organisasi se~cara ke~se~luruhan. 
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1.2 Ide~ntifikasi Masalah  

Be~rdasarkan latar be~lakang yang te~lah diuraikan, masalah dalam pe~ne~litian 

ini dapat diide~ntifikasi se~bagai be~rikut. 

1. Optimalisasi pe~nge~mbangan karir pe~gawai yang be~lum te~rcapai 

me~skipun jalur karir te~lah je~las. 

2. Ke~te~rbatasan motivasi intrinsik pe~gawai dalam pe~re~ncanaan karir 

pribadi. 

3. Disparitas antara disiplin ke~rja dan ke~pe~mimpinan yang baik de~ngan hasil 

pe~nge~mbangan karir yang be~lum optimal. 

1.3 Pe~mbatasan Masalah 

Be~rdasarkan ide~ntifikasi masalah yang te~lah te~rjadi pada Inspe~ktorat dae~rah 

Bule~le~ng, maka pe~ne~liti me~mbatasi pe~rmasalahan pe~ne~litian ini se~bagai be~rikut: 

1. Variabe~l pe~ne~litian ini hanya te~rdiri dari tiga variabe~l, yaitu disiplin ke~rja 

dan ke~pe~mimpinan se~bagai variabe~l be~bas dan pe~nge~mbangan karir 

se~bagai variabe~l te~rikat. 

2. Pe~ne~litian ini dilakukan pada Pe~gawai  Ne~ge~ri Sipil (PNS) di Inspe~ktorat 

Dae~rah Bule~le~ng 

1.4 Rumusan Masalah Pe~ne~litian 

Be~rdasarkan latar be~lakang, ide~ntifikasi masalah, dan pe~mbatasan masalah, 

maka dapat dirumuskan masalah pe~ne~litian ini se~bagai be~rikut. 

1. Apakah disiplin ke~rja be~rpe~ngaruh te~rhadap pe~nge~mbangan karir di 

Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng. 

2. Apakah ke~pe~mimpinan be~rpe~ngaruh te~rhadap pe~nge~mbangan karir di 

Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng. 
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3. Apakah disiplin ke~rja dan ke~pe~mimpinan be~rpe~ngaruh te~rhadap 

pe~nge~mbangan karir di Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng. 

 

1.5 Tujuan Pe~ne~litian 

Be~rdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari pe~ne~litian ini adalah 

untuk me~nguji pe~ngaruh se~bagai be~rikut: 

1. Disiplin ke~rja te~rhadap pe~nge~mbangan karir di Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng. 

2. Ke~pe~mimpinan te~rhadap pe~nge~mbangan karir di Inspe~ktorat Dae~rah 

Bule~le~ng. 

3. Disiplin ke~rja dan ke~pe~mimpinan te~rhadap pe~nge ~mbangan karir di 

Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng. 

1.6 Manfaat Pe~ne~litian 

Pe~ne~litian ini diharapkan dapat me~mbe~rikan manfaat se~bagai be~rikut: 

1. Manfaat te~oritis 

Hasil pe~ne~litian ini diharapkan dapat me~mbe~rikan kontribusi untuk 

me~mpe~rkaya ilmu pe~nge~tahuan di bidang manaje~me~n sumbe~r daya manusia 

te~rkait pe~nge~mbangan karir, bisa me~nambah pe~mahaman te~ntang hal-hal yang 

me~mpe~ngaruhi pe~nge~mbangan karir pe~gawai di lingkungan pe~me~rintah dae~rah, 

dan bisa me~nge~mbangkan mode~l pe~nge~mbangan karir yang le~bih e~fe~ktif dan 

te~pat sasaran untuk dite~rapkan di lingkungan pe~me~rintah dae~rah. 

2. Manfaat Praktis 

Hail pe~ne~litian ini diharapkan dapat digunakan ole~h Inspe~ktorat Dae~rah 

Bule~le~ng dalam me~mbe~rikan masukan untuk me~rumuskan ke~bijakan dan 

program pe~nge~mbangan karir yang le~bih e~fe~ktif dan te~pat sasaran, se~lain itu juga 



12 

 

 
 

diharapkan bisa me~ningkatkan motivasi ke~rja dan kine~rja pe~gawai, me~nurunkan 

tingkat turnove~r pe~gawai, me~ningkatkan kualitas sumbe~r daya manusia di 

Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng, dan untuk me~ningkatkan kualitas pe~layanan 

publik yang dibe~rikan ole~h Inspe~ktorat Dae~rah Bule~le~ng. Se~lain untuk 

inspe~ktorat, hasil pe~ne~litian ini juga diharapkan dapat be~rmanfaat bagi pihak-

pihak lain guna me~mbe~rikan informasi te~ntang hal-hal yang me~mpe~ngaruhi 

pe~nge~mbangan karir pe~gawai di lingkungan pe~me~rintah dae~rah, bisa 

me~mbe~rikan contoh mode~l pe~nge~mbangan karir yang e~fe~ktif dan te~pat sasaran 

untuk dite~rapkan di instansi lain, dan me~ningkatkan kualitas sumbe~r daya 

manusia di se~ktor publik se~cara ke~se~luruhan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


