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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengembangan Karier di Biro Sumber 

Daya Manusia dan Organisasi (BSDMO) Kementerian Pariwisata dan Ekonomi 

Kreatif; Kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di BSDMO Kemenparekraf; Pengaruh 

Pengembangan Karier Terhadap Kinerja PNS di BSDMO Kemenparekraf. Metode 

penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan teknik pengumpulan data 

menggunakan kuesioner. Analisis data menggunakan analisis deskriptif kuantitatif 

dan analisis inferensial melalui regresi sederhana. Hasil analisis deskriptif 

menunjukan pengembangan karier pada kategori sedang 84%. Berdasarkan hasil 

jawaban responden, pernyataan prestasi kerja menjadi salah satu faktor yang 

dominan dalam pengembangan karier pegawai dan dan pelatihan menjadi salah satu 

faktor terendah. dan kinerja pada kategori sedang 78%, pernyataan hubungan antar 

karyawan menjadi salah satu faktor yang dominan dalam kinerja pegawai dan 

pernyataan kuantitas kerja dan ketepatan waktu menjadi salah satu faktor terendah 

dalam kinerja pegawai.  Hasil analisis inferensial diperoleh nilai  𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 = 8,30 dan 

𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = 0,279, maka maka 𝐻0 ditolak. Disimpulkan bahwa adanya pengaruh 

pengembangan karier terhadap kinerja PNS di BSDMO Kementerian Pariwisata dan 

Ekonomi Kreatif. Implikasi dalam penelitian ini bagi organisasi, peran pimpinan 

dan organisasi sangat penting dalam lebih memperhatikan kebutuhan karier 

pegawai, meningkatkan dalam memberikan kesempatan untuk berkembang dengan 

pelatihan, dan menerapkan Human Capital Development Plan (HCDP) sebagai 

pedoman pengembangan karier pegawai dalam menunjang kariernya lebih jelas dan 

terarah; bagi pegawai BSDMO, pegawai diharapkan dapat lebih meningkatkan 

potensi, kompetensi, dan kinerjanya dengan mengikuti pelatihan sehingga 

berdampak pada meningkatnya prestasi kerja dan agar dapat bekerja lebih optimal; 

Bagi peneliti selanjutnya, peneliti selanjutnya diharapkan agar dapat 

mengembangkan lebih luas penelitian ini dengan menggunakan variabel atau 

indikator terkait yang berbeda sehingga informasi yang di dapat atau hasilnya lebih 

luas dan akurat. 

Kata kunci: Pengembangan Karier, Kinerja, Pegawai Negeri Sipil  

 

  



viii 
 

ABSTRACT 

 

This research aims to determine career development at the Bureau of Human 

Resources and Organizations (BSDMO) of the Ministry of Tourism and Creative 

Economy; Performance of Civil Servants (PNS) at BSDMO Kemenparekraf; The 

Influence of Career Development on the Performance of Civil Servants in BSDMO 

Kemenparekraf. This research method uses quantitative methods with data 

collection techniques using questionnaires. Data analysis uses quantitative 

descriptive analysis and inferential analysis through simple regression. The results 

of the descriptive analysis show that career development is in the medium category 

at 84%. Based on the results of respondents' answers, work performance statements 

are one of the dominant factors in employee career development and training is one 

of the lowest factors. and performance in the medium category is 78%, the statement 

of relationships between employees is one of the dominant factors in employee 

performance and the statement of work quantity and timeliness is one of the lowest 

factors in employee performance. The results of the inferential analysis obtained a 

value of t_count=8.30 and t_table = 0.279, so H_0 was rejected. It was concluded 

that there was an influence of career development on the performance of civil 

servants at BSDMO of the Ministry of Tourism and Creative Economy. Implications 

in this research For organizations, the role of leaders and organizations is very 

important in paying more attention to employee career needs, increasing the 

opportunity to develop with training, and implementing the Human Capital 

Development Plan (HCDP) as a guide for employee career development in 

supporting a clearer and more focused career. ; for BSDMO employees, employees 

are expected to be able to increase their potential, competence and performance 

more by participating in training so that it has an impact on increasing work 

performance and being able to work more optimally; For future researchers, it is 

hoped that future researchers can develop this research more widely by using 

different related variables or indicators so that the information obtained or 

produced is more extensive and accurate. 

 

Keywords: Career Development, Performance, Civil Servants  
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BAB I 

PERMASALAHAN PENELITIAN 

 

A. Latar Belakang Permasalahan 

Pada tahap perkembangannya saat ini, bangsa Indonesia  tidak hanya 

dihadapkan pada proses perubahan sistem ekonomi dan sosial yang  cepat dan tiada 

henti, namun juga menghadapi berbagai permasalahan di masa depan. Salah satu 

tantangan yang dihadapi bangsa Indonesia adalah kualitas sumber daya manusia 

yang merupakan faktor utama dalam setiap upaya pembangunan di wilayah mana 

pun. 

Manajemen sumber daya manusia adalah gerakan penerimaan menuju 

pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya yang potensial dan mendasar di 

organisasi mana pun, ini harus diciptakan untuk dapat menyediakan kontribusi 

terbesar bagi organisasi dan perkembangannya sendiri. Oleh karena itu, manajemen 

sumber daya manusia digunakan mengelola sumber daya manusia dalam organisasi 

dan tujuan mencapai kinerja yang efektif dan efisien. Ini termasuk kegiatan seperti 

rekrutmen, pengembangan staf, manajemen gaji dan tunjangan, pengembangan 

keterampilan, pengembangan karir, manajemen konflik dan memberi dukungan 

bagi karyawan. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berfokus pada 

peningkatan kinerja individu dan salah satunya juga untuk memastikan bahwa 

organisasi memiliki sumber daya manusia yang baik diperlukan untuk mencapai 

tujuannya (Hanim dan Baskoro, 2023). 

Sumber daya manusia merupakan suatu hal yang sangat penting bagi suatu 

perusahaan organisasi atau bisnis. Karena sangat penting bagi organisasi memiliki 

pekerja manusia dengan produktivitas tinggi, yang profesional, merasa bertanggung 

jawab dan bekerja keras untuk mencapai tujuan perencanaan dilakukan dengan baik. 

Pengembangan karir adalah berpindah dari satu posisi ke posisi lain lebih tinggi 

dengan meningkatkan efisiensi kerja, pendidikan dan pelatihan. Menurut Susilo & 
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Wulansari (2023) pengembangan karier adalah aktivitas yang dilakukan suatu 

organisasi dalam membantu merencanakan karir pegawai di organisasi, antara lain 

merencanakan, melaksanakan, dan mengawasi karier disebut dengan manajemen 

karier. Menurut Sihotang (2011) indikator pengembangan karier yaitu prestasi kerja, 

latar belakang pendidikan, kesempatan untuk berkembang atau pelatihan, dan 

pengalaman kerja.   

Menurut Undang-Undang perdata Nasional Nomor 5 Tahun 2014 tentang 

Aparatur Sipil Negara, Pasal 69 Ayat 1 dan 2: 

1. Pengembangan karier didasarkan pada kualifikasi, kinerja, kompetensi, dan 

kebutuhan Instansi Pemerintah. 

2. Pembinaan karier PNS, sebagaimana yang dimaksud pada ayat (1) harus 

memperhatikan integritas dan moralitas. 

Selanjutnya, sesuai pasal 2 ayat (2) Peraturan Badan Kepegawaian Negara 

Republik Indonesia Nomor 28 Tahun 2020 tentang Penyusunan Rencana 

Pengembangan Karier Pegawai Negeri Sipil (PNS) hendaknya dilakukan 

pengelolaan karir Pegawai Negeri Sipil dan diselenggarakan sesuai dengan 

kebutuhan organisasi, hal ini harus dilakukan melalui penerapan merit. 

Pengembangan karir berdasarkan sistem kinerja dapat dipetakan berdasarkan 

kualifikasi, keterampilan, dan penilaian kinerja. Dan didalam undang-undang 

tersebut mengatakan Karier pegawai adalah serangkaian peristiwa atau kegiatan 

yang berkaitan dengan pengalaman profesional dan pekerjaan seorang pegawai 

sejak bergabung dalam suatu organisasi atau perusahaan sebagai pegawai baru 

sampai dengan pegawai tersebut pensiun, berhenti atau meninggal dunia. 

Mengembangkan kinerja karyawan penting karena mempengaruhi kepuasan kerja 

dan pertumbuhan pendapatan. Dengan kata lain, jika kinerja karyawan meningkat 

maka pengakuan terhadap perusahaan yang peduli terhadapnya juga akan 

meningkat, seperti contoh berikut ini: peningkatan pendapatan karyawan, yang akan 

membuat karyawan bahagia dan profesional dalam pekerjaannya.  
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Pengembangan karier berdampak pada kinerja karyawan dan memastikan 

bahwa karyawan dalam suatu organisasi memiliki kualifikasi, keterampilan, dan 

pengalaman yang diperlukan, serta meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan 

kemampuan karyawan untuk membantu individu mencapai tujuan karier mereka. 

Oleh karena itu,  organisasi dapat menjaga produktivitas karyawan setiap saat dan 

mengelola karier mereka serta tumbuh dengan tepat sambil menghindari frustrasi 

kerja yang terkait dengan kinerja organisasi yang buruk. 

Sesuai Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi 

Birokrasi Nomor 6 Tahun 2022 tentang Pengelolaan Kinerja Aparatur Sipil Negara 

menjadi tujuan pengelolaan kinerja sebagaimana dimaksud pada pasal 3: a. 

meningkatkan kinerja Pegawai; b. memnuhi harapan pimpinan; c. dialog kinerja 

yang intensif antara Pimpinan dan Pegawai; d. mencapai kinerja organisasi; dan e. 

prestasi kerja dan sikap kerja pegawai. 

Menurut Ahmad Dani Isbiantoro (2019), kinerja sering digunakan untuk 

evaluasi produktivitas sumber daya manusia, dan bergantung pada produksi barang, 

atau jasa. Demikian pula sifat kinerjanya Kebanggaan juga merupakan hadiah yang 

penting. Ini akan terus berlanjut jenis pekerjaan selanjutnya, dan seterusnya. Untuk 

mencapai kinerja yang baik profesional, seperti tanggung jawab, pengembang, 

pengembangan kerjasama yang bermakna, dan partisipasi penuh akan terbuka.  

Menurut Hustia (2020) menyatakan bahwa ada beberapa indikator kinerja yaitu 

kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan hubungan antara karyawan. 

Kinerja pegawai dapat dilihat beberapa aspek, termasuk seberapa baik dalam 

menyelesaikan tugas, tingkat kualitas hasil pekerjaan, inisiatif memunculkan suatu 

ide baru dalam pelaksanaan tugas  dan mencari solusi atas masalah, kerjasama dan 

keandalan, pengetahuan dan keterampilan tentang pekerjaan palaksanaan tanggung 

jawab, pemanfaatan waktu serta pemanfaatan waktu secara efektif. 

Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif mempunyai tugas dan membantu 

Presiden menyelenggarakan urusan pemerintahan di bidang pariwisata, dan tugas 
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pemerintahan di bidang ekonomi kreatif, dalam rangka tujuan pembangunan 

nasional, dan mendukung Presiden dalam hal tersebut. 

Visi dan Misi Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif yaitu, visi: 

pengenalan  informasi hukum berupa peraturan perundang-undangan dan produk 

hukum lainnya bidang pariwisata dan ekonomi kreatif yang lengkap, akurat, 

sederhana dan cepat mendukung misi pembangunan pariwisata dan ekonomi kreatif 

secara nasional yaitu: 1. Memberikan kemudahan akses pelayanan dan informasi 

hukum di bidang pariwisata dan industri kreatif untuk mendukung penerapan e-

Government di Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif, 2. Meningkatkan 

informasi hukum pariwisata dan Pemahaman terhadap peraturan perundang-

undangan di bidang industri kreatif dan pengakuan pemangku kepentingan. 

BSDMO Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif merupakan salah satu 

Kementerian/Sekretariat utama Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif. Salah 

satu tanggung jawab utamanya adalah melaksanakan perencanaan dan pengadaan, 

pengembangan disiplin, mutasi, administrasi sumber daya manusia aparatur, 

administrasi jabatan fungsional, pengembangan karier, kompetensi, manajemen 

talenta, manajemen kinerja, pembinaan dan penataan organisasi dan tata laksana, 

dan koordinasi pelaksanaan reformasi birokrasi, serta pelaksanaan urusan 

administrasi Biro. Dalam menjalankan tugas BSDMO menyelenggarakan fungsi 

yaitu 1. perencanaan, pengadaan, dan pengembangan disiplin sumber daya manusia 

aparatur; 2. Mutasi, manajemen personalia dan manajemen jabatan; 3. 

Pengembangan karier, kompetensi, manajemen talenta, dan manajemen kinerja; 4. 

pengembangan dan pembinaan organisasi dan manajemen; 5. mengkoordinasi 

pelaksanaan reformasi birokrasi; dan 6. melaksanakan urusan administrasi 

organisasi. (Peraturan Menteri Pariwisata dan Ekonomi Kreatif Nomor 1 Tahun 

2021 tentang Organisasi dan Tata Kerja Kementerian Pariwisata dan Ekonomi 

Kreatif). 
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Dengan begitu, sebagai organisasi pemerintah pegawai Kantor BSDMO dari 

Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif harus bisa memberikan pelayanan 

yang baik kepada masyarakat. Itu terhubung dengan memberikan pelayanan kepada 

masyarakat menjadi penting dan setiap pemimpin berperan dalam memastikan 

keberhasilan bawahannya. 

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara sementara dengan ketua tim 

pengembangan karier, pengembangan karir yang ada di BSDMO adalah diklat atau 

pelatihan. Pelatihannya dibagi menjadi dua yaitu: 1. Pelatihan internal dalam 

dilakukan oleh organisasi itu sendiri, biasanya dilakukan di tempat kerja secara 

mandiri dan mengikuti semua pengguna di bagian tersebut. Lalu jika Kinerja 

pegawai meningkat dan dicapai setelah mendapat pelatihan karyawan berhak atas 

promosi sesuai kebutuhan, 2. Diklat eksternal dilaksanakan di luar kantor dan diikuti 

oleh beberapa pegawai dengan menggunakan waktu yakni sekitar 1-3 hari bahkan 

1-30 hari. Dalam pengembangan karier pegawai di lingkungan BSDMO 

Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif terkait dengan kenaikan jabatan 

dilihat dari : masa jabatan, Golongan atau pangkat jabatan, dan kualifikasi 

Pendidikan, terkecuali untuk jabatan fungsional masih ada syarat kenaikan jabatan 

dilihat dari kinerja atau kompetensi dan angka kredit (hasil yang dikerjakan selama 

dijabatan sebelumnya). 

 



6 
 

 

Gambar 1. 1 Data Pegawai BSDMO Kemenparekraf 2023 

Sumber: Sistem Informasi Kepegawaian Kemenparekraf (2024) 

 

 

Gambar 1. 2 Data Pegawai Pusdatin Kemenparekraf 2023 

Sumber: Sistem Informasi Kepegawaian Kemenparekraf (2024) 

 

Berdasarkan observasi dan wawancara dengan ketua tim pengembangan karier 

yang dilakukan, peneliti menemukan adanya fenomena yang terjadi dilapangan 

dalam pengembangan karier BSDMO yaitu: hasil wawancara sementara terkait latar 

belakang Pendidikan Pegawai Negeri Sipil  (PNS) BSDMO Kementerian Pariwisata 
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dan Ekonomi Kreatif, pegawai disana rata-rata pendidikan terakhirnya S1 atau D-4. 

Jadi dalam Peraturan Menteri Pariwisata dan Ekonomi Kreatif  No 10 Tahun 2022 

tentang Pola Karier Pegawai Negeri Sipil (PNS) Di Lingkungan Kementerian 

Pariwisata dan Ekonomi Kreatif untuk pegawai yang pendidikan terakhirnya S1 atau 

D-4, golongan atau pangkat yang diperoleh itu hanya sampai di golongan III/d. Jadi 

permasalahan atau kendala yang dihadapi pegawai dalam pengembangan karier 

terkait latar belakang pendidikannya itu di golongan/pangkat, jika pegawai tersebut 

ingin naik golongan atau pangkat harus melakukan Pendidikan atau tugas belajar. 

Sebagai contoh dari hasil observasi atau wawancara saya terhadap pegawai disana 

terkait pelaksanaan tugas belajar di BSDMO Kemenparekraf itu sudah ada di 

Peraturan Menteri Pariwisata dan Ekonomi Kreatif  No 2 Tahun 2023 tentang 

Pengembangan Kompetensi Pegawai Negeri Sipil (PNS) Kementerian Pariwisata 

dan Ekonomi Kreatif, akan tetapi ada beberapa  faktor yang pegawai disana tidak 

mengajukan tugas belajar itu sendiri yaitu keterbatasan waktu atau beban kerja yang 

tinggi dikarenakan kurangnya SDM, dan kondisi keuangan pribadi ini juga menjadi 

faktor penghambat dikarenakan tugas belajar dibiayai oleh pegawai itu sendiri, 

kecuali pegawai yang mendapatkan beasiswa dari instansi dapat dibiayai oleh 

instansi dengan melakukan tugas belajar di perguruan tinggi yang sudah bekerja 

sama dengan instansi yaitu Universitas Gajah Mada dengan proses seleksi dan 

persyaratan yang ditetapkan, akan tetapi setelah proses wawancara banyak pegawai 

bilang susah untuk mendapatkan beasiswa tugas belajar dikarenakan tidak banyak 

yang dipilih, setiap tahun hanya satu orang dalam organisasi. 

Jika dilihat pada gambar 1.2, untuk latar belakang pendidikan pegawai di Pusat 

Data dan Informasi (Pusdatin) rata-rata pegawai pendidikannya S2 dan ini 

menunjang didalam pengembangan karier. Berdasarkan hasil wawancara dengan 

pegawai yaitu “latar belakang Pendidikan itu sangat penting bagi PNS dalam 

promosi jabatan atau meningkatkan golongannya dengan melaksanakan tugas 

belajar”. Pegawai BSDMO harus meningkatkan pendidikannya dengan 
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melaksanakan tugas belajar supaya jenjang karier pegawai kedepannya jelas untuk 

jangka panjang dengan mendapatkan promosi jabatan atau peningkatan golongan 

atau pangkat pegawai tersebut. 

 

 

Gambar 1. 3 Daftar Pelatihan Pegawai 2023 

Sumber: Sistem Informasi Kepegawaian Kemenparekraf (2024) 

 

Berdasarkan observasi dan wawancara sementara dengan ketua tim pengembangan 

karier yang dilakukan, peneliti menemukan adanya fenomena dilapangan dalam 

pengembangan karier di BSDMO Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif 

yaitu: “hasil wawancara terkait pelatihan Pegawai Negeri Sipil (PNS), sejauh ini 

pelatihan masih menerapkan Based On Disposisi dari kepala Biro SDMO, jadi 

dilihat dari penilaian Kepala Biro apakah pelatihan ini cocok atau tidaknya untuk 

pegawai ini. sistem pelatihan pegawai disana masih berdasarkan disposisi Kepala 

Biro, ini menjadi salah satu permasalahan/kendala yang di hadapi pegawai, karena 

sistem pelatihan ini dapat terjadi ketidaktransparan atas keputusan atau disposisi 

yang diambil oleh pimpinan sehingga dapat menyebabkan ketidakpuasan 

dikalangan pegawai dalam penentuan siapa yang mendapatkan pelatihan”. 

Seharusnya pelatihan pegawai disana harus mengikuti sistem Human Capital 
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Development Plan (HCDP), supaya bisa mengetahui/melihat apakah pegawai ini 

sudah mengikuti pelatihan ini atau belum supaya tidak numpuk disatu orang atau 

satu tim saja yang dikirim pelatihan. Akan tetapi sistem Human Capital 

Development Plan (HCDP) di Biro SDMO Kemenparekraf belum ditetapkan dan 

belum berjalan.  

Tabel 1. 1 Daftar Pengalaman Kerja Pegawai 2023 

No Gol/Pangkat Jabatan Satuan Kerja Strata Masa 

Kerja 

(TH) 

1. III/d Analis SDM 

Aparatur Ahli 

Muda 

Biro Sumber Daya 

Manusia dan 

Organisasi 

 

S1 28 

2. III/d Analis SDM 

Aparatur Ahli 

Muda 

Biro Sumber Daya 

Manusia dan 

Organisasi 

 

S1 33 

3. III/b Analis SDM 

Aparatur Ahli 

Pertama 

Biro Sumber Daya 

Manusia dan 

Organisasi 

S1 20 

4. III/d Penyusun Bahan 

Informasi dan 

Publikasi 

Biro Sumber Daya 

Manusia dan 

Organisasi 

S1 34 

5. III/d Analis Organisasi Biro Sumber Daya 

Manusia dan 

Organisasi 

S1 20 

6. III/c Pengelola Data Biro Sumber Daya 

Manusia dan 

Organisasi 

S1 30 

Sumber: Sistem Informasi Kepegawaian Kemenparekraf (2024) 

 

Berdasarkan observasi dan wawancara sementara dengan ketua tim 

pengembangan karier yang dilakukan, peneliti menemukan adanya fenomena 

dilapangan dalam pengembangan karier di BSDMO Kementerian Pariwisata dan 

Ekonomi Kreatif yaitu: “hasil wawancara terkait pengalaman kerja Pegawai Negeri 



10 
 

Sipil (PNS), contoh dari 6 pegawai, pegawai  sudah  10 tahun lebih masa kerjanya, 

memiliki banyak pengalaman kerja akan tetapi terkendala untuk promosi jabatan 

dikarenakan golongan jabatan yang dimiliki yaitu III/d, karena untuk latar belakang 

pendidikan terakhirnya S1 golongan jabatan hanya sampai di III/d. Untuk pegawai 

ingin promosi jabatan, harus mengikuti tugas belajar terlebih dahulu. Jadi, masih 

banyak pegawai di BSDMO Kemenparekraf untuk promosi jabatan terkendala di 

golongan jabatan. Karena ada beberapa faktor yang pegawai disana tidak 

mengajukan tugas belajar itu sendiri yaitu keterbatasan waktu/beban kerja yang 

tinggi dikarenakan kurangnya SDM, dan kondisi keuangan pribadi ini juga menjadi 

faktor penghambat dikarenakan tugas belajar dibiayai oleh pegawai itu sendiri”. 

Kecuali pegawai yang mendapatkan beasiswa dari instansi dapat dibiayai oleh 

instansi dengan melakukan tugas belajar di perguruan tinggi yang sudah bekerja 

sama dengan instansi yaitu Universitas Gajah Mada tetapi tidak mudah 

mendapatkan beasiswa tersebut harus mengikuti seleksi dan persyaratan yang 

ditetapkan. Hasil dari observasi atau wawancara untuk promosi jabatan juga dilihat 

dari angka kredit yang diperolah pegawai, masih banyak pegawai yang memiliki 

pengalaman kerja yang banyak seperti pelatihan dan masa kerja yang sudah 

mempenuhi persyaratan, akan tetapi untuk pegawai disana ingin naik pangkat harus 

membuat laporan hasil kerja, mungkin yang dikerjakan sudah banyak memenuhi 

persyaratan akan tetapi dengan kesibukan masing-masing pegawai mereka lupa 

untuk membuat dan mendokumentasikan laporan angka kredit, sehingga laporan 

angka kredit tersebut tidak dilaporkan kepada pimpinan yang bersangkutan. 
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Gambar 1. 4 Daftar Prestasi Kerja dan Disiplin Kerja 2023 

Sumber: Sistem Informasi Kepegawaian Kemenparekraf (2024) 

 

Berdasarkan observasi dan wawancara semenatara dengan ketua tim 

pengembangan karier yang dilakukan, peneliti menemukan adanya fenomena 

dilapangan dalam pengembangan karier di BSDMO Kementerian Pariwisata dan 

Ekonomi Kreatif yaitu: berdasarkan dari data dan hasil wawancara terkait prestasi 

kerja dan disiplin kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS), masih ada pegawai yang setelah 

di assessment oleh pimipinan memiliki prestasi kerja dan disiplin kerja yang masih 

kurang seperti contohnya kebanyakan pegawai terlalu sibuk dengan banyaknya 

pekerjaan dikarenakan minimnya sumber daya manusia (SDM) dan pegawai ini 

dalam mengerjakan pekerjaannya sebenarnya baik, akan tetapi pegawai ini 

kebanyakan lupa untuk membuat laporan dan mendokumentasikan Lembar kerja 

Harian (LKH), lupa untuk membuat laporan dan mendokumentasikan laporan angka 

kredit pegawai tersebut. Berdasarkan hasil wawancara dengan ketua tim 

pengembangan karier yaitu “ada salah satu pegawai pada jabatan analisis kebijakan 

yang dalam mengerjakan pekerjaannya bagus akan tetapi pegawai tersebut lupa 

akan membuat laporan kerja harian (LKH) dan lupa membuat laporan angka 

kreditnya yang di dapat dari hasil konfersi sasaran kinerja pegawai (SKP) dalam 
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bentuk tulisan sehingga pegawai yang bersangkutan tersebut tidak dapat naik 

pangkat atau jabatan dan menghambat kariernya karena dianggap tidak ada laporan 

dan dianggap tidak kerja, sehingga pejabat yang memiliki wewenang  untuk menilai 

pegawai tersebut tidak dapat menilai kinerjanya soalnya tidak ada laporan yang 

dibuatnya”. 

 

 

Gambar 1. 5 Data Laporan Evaluasi Kinerja PNS 2023 

Sumber: Sistem Informasi Kepegawaian Kemenparekraf (2024) 

 

Berdasarkan data dari hasil observasi dan wawancara sementara dengan ketua 

tim pengembangan karier yang dilakukan, peneliti menemukan adanya fenomena 

dilapangan dalam kinerja pegawai di BSDMO Kementerian Pariwisata dan 

Ekonomi Kreatif yaitu: berdasarkan dari data dan hasil wawancara ada beberapa 

pegawai yang setelah di assessment dari sasaran kinerja pegawai (SKP) ini dilihat 

dari indikator kinerja pegawai terkait kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan 

hubungan antar karyawan, masih ada beberapa pegawai yang tidak sesuai ekspetasi. 

Dalam kuantitas seperti pegawai belum dapat menyelesaikan pekerjaannya dalam 

periode waktu tertentu, dalam kualitas seperti pegawai belum dapat menyelesaikan 

pekerjaannya dengan hasil yang tidak sesuai ekspetasi atau target yang ditentukan, 
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dalam ketepatan waktu seperti pegawai belum dapat menyelesaikan tugas atau 

pekerjaannya sesuai dengan target yang ditetapkan, dalam hubungan antar karyawan 

seperti pegawai dapat berkomunikasi dan Kerjasama tim, akan tetapi ada beberapa 

pegawai yang masih individual dan susah dalam berkomunikasi dengan baik 

sehingga tidak dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja. Dari permasalahan 

diatas, sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena beberapa pegawai 

dalam kinerjanya tidak sesuai dengan ekspetasi yang ditentukan organisasi. 

Berdasarkan dari hasil wawancara dengan ketua tim pengembangan karier, dari 

hasil assessment sasaran kinerja pegawai (SKP) pada tabel di atas ada dua pegawai 

yang kurang kinerjanya dikarenakan pegawai tersebut dalam menyelesaikan 

pekerjaannya belum sesuai dengan target yang ditentukan dan untuk tiga pegawai 

lainnya masih sangat kurang kinerjanya, dikarenakan belum mendapatkan pelatihan 

sesuai dengan kebutuhan pada masing-masing jabatannya sehingga produktivitas 

kerjanya belum sesuai dengan ekspetasi organisasi 

Berdasarkan observasi dan wawancara dengan ketua tim pengembangan karier 

yang dilakukan, peneliti menemukan adanya fenomena yang terjadi di lapangan 

dalam pengembangan karier di BSDMO Kementerian Pariwisata dan Ekonomi 

Kreatif yaitu: belum ada pedoman rencana pengembangan karier pegawai sesuai 

dengan standar kompetensi pada jabatan masing-masing pegawai, sehingga 

program pengembangan pegawai belum tepat sasaran sesuai kompetensi masing-

masing pegawai dan belum adanya penilaian bidang kompetensi teknis pada setiap 

jabatan yang ada. 

 Fenomena yang terjadi dalam kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) yaitu 

Stagnan kemampuan, ini yang terjadi pada PNS di BSDMO Kementerian Pariwisata 

dan Ekonomi Kreatif dalam menjalankan tugasnya yang mengakibatkan kurangnya 

inovasi dan peningkatan kinerja di tempat kerja. Pegawai tidak dapat mengerjakan 

pekerjaannya sesuai dengan Tingkat keberhasilan yang ditentukan organisasi. 

Karena pegawai merasa peluang pengembangan karier mereka terbatas khususnya 
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pada bidang teknis mereka. Hal ini dapat mengarah pada kualitas, kuantitas, dan 

ketepatan waktu dalam menjalankan tugasnya dan mengakibatkan kinerja yang 

rendah dan motivasi kerja yang rendah.  

Berdasarkan penjelasan latar belakang diatas, maka penulis tertarik untuk 

meneliti masalah tentang “Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Biro Sumber Daya Manusia dan Organisasi 

(BSDMO) Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif”. 

 

B. Rumusan Permasalahan 

Berdasarkan latar belakang yang di uraikan di atas, penulis dapat 

mengemukakan pokok permasalahan yaitu: 

1. Bagaimana Pengembangan Karir di Biro Sumber Daya Manusia dan Organisasi 

Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif ? 

2. Bagaimana Kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Biro Sumber Daya Manusia 

dan Organisasi Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif ? 

3. Apakah ada pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai Negeri Sipil 

(PNS) di Biro Sumber Daya Manusia dan Organisasi Kementerian Pariwisata dan 

Ekonomi Kreatif ? 

 

C. Tujuan Penelitian  

1. Untuk mengetahui bagaimana pengembangan karir di Biro Sumber Daya 

Manusia dan Organisasi Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif. 

2. Untuk mengetahui bagaimana Kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Biro 

Sumber Daya Manusia dan Organisasi Kementerian Pariwisata dan Ekonomi 

Kreatif. 
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3. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja Pegawai 

Negeri Sipil (PNS) di Biro Sumber Daya Manusia dan Organisasi Kementerian 

Pariwisata dan Ekonomi Kreatif. 

 

D. Manfaat Penelitian 

Dengan penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat yaitu: 

1. Manfaat Akademik 

a. Penelitian ini sebagai bahan informasi terkait pengembangan karier terhadap 

kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS). 

b. Penelitian ini dapat dilakukan kajian lebih lanjut dan dijadikan bahan 

informasi dan referensi yang ingin melakukan penelitian yang sama dimasa 

yang akan datang terkait pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja 

Pegawai Negeri Sipil (PNS). 

 

2. Manfaat Praktis 

 Adapun manfaat secara praktis adalah sebagai berikut: 

a. Manfaat Bagi Ilmu Pengetahuan 

Sebagai buku referensi dalam ilmu pengetahuan, untuk dapat menambah 

pengetahuan dan pemahaman, serta nilai ilmiah dan pengembangan karier dan 

kinerja dalam dunia perkumpulan pendidikan. 

b. Manfaat Bagi Biro Sumber Daya Manusia dan Organisasi (BSDMO) 

Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif 

Sebagai bahan bagi organisasi untuk mengetahui apakah pengembangan karir 

dapat mempengaruhi kinerja pegawai sehingga dapat dijadikan tolak ukur 

dalam pelaksanaan pengembangan di Biro Sumber Daya Manusia dan 

Organisasi (BSDMO) Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif atas 

pengembangan karier yang diterapkan dalam Biro Sumber Daya Manusia dan 

Organisasi (BSDMO) Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif. 


