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BAB V 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Penelitian ini memberikan bukti empiris mengenai pengaruh keterampilan 

politik terhadap potensi pertumbuhan karir dengan perolehan sumber daya sosial 

dan ingratiation sebagai variabel mediasi. Penelitian ini menggunakan 136 

responden yang merupakan pegawai negeri sipil di OPD Bappeda dan OPD 

Lingkup koordinasi sub subtansi pengembangan SDM  dan budaya di Pemerintah 

Daerah Kabupaten Pasaman Barat (Dinas Kesehatan, Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan, Dinas Kearsipan dan Perpustakaan, DPPKBP3A). Dari hasil 

penelitian yang dilakukan maka dapat disimpulkan sebagai berikut : 

1. Keterampilan politik berpengaruh positif terhadap potensi pertumbuhan karir  

pada OPD Bappeda dan OPD Lingkup koordinasi sub subtansi pengembangan 

SDM dan budaya di Kabupaten Pasaman Barat. 

2. Keterampilan politik berpengaruh positif terhadap perolehan sumber daya 

sosial  pada OPD Bappeda dan OPD Lingkup koordinasi sub subtansi 

pengembangan SDM dan budaya di Kabupaten Pasaman Barat. 

3. Keterampilan politik berpengaruh positif terhadap ingratiation pada OPD 

Bappeda dan OPD Lingkup koordinasi sub subtansi pengembangan SDM dan 

budaya di Kabupaten Pasaman Barat. 
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4. Perolehan sumber daya sosial tidak berpengaruh positif terhadap potensi 

pertumbuhan karir pada OPD Bappeda dan OPD Lingkup koordinasi sub 

subtansi pengembangan SDM dan budaya di Kabupaten Pasaman Barat. 

5. Ingratiation tidak berpengaruh positif terhadap potensi pertumbuhan karir pada 

OPD Bappeda dan OPD Lingkup koordinasi sub subtansi pengembangan SDM 

dan budaya di Kabupaten Pasaman Barat. 

6. Perolehan sumber daya sosial tidak memediasi hubungan keterampilan politik 

dan potensi pertumbuhan karir   pada OPD Bappeda dan OPD Lingkup 

koordinasi sub subtansi pengembangan SDM dan budaya di Kabupaten 

Pasaman Barat. 

7. Ingratiation  tidak memediasi hubungan keterampilan politik dan potensi 

pertumbuhan karir   pada OPD Bappeda dan OPD Lingkup koordinasi  sub 

subtansi pengembangan SDM dan budaya di Pemerintah Daerah Kabupaten 

Pasaman Barat. 

5.2. Implikasi Hasil Penelitian 

5.2.1 Teoritis 

Penelitian ini memberikan implikasi penting untuk literatur 

pertumbuhan karir terutama pada lingkungan pemerintah daerah Kabupaten 

Pasaman Barat dimana pegawai negeri sipil bernaung dan bekerja. 

Penelitian ini juga diharapkan dapat berkontribusi untuk Teori Sumber Daya 

Sosial (Sosial Resource Theory) oleh Li, 1981 yang digunakan  sebagai 

perspektif teoritis menyeluruh untuk memberikan pemahaman yang 

terintegrasi tentang bagaimana kompetensi interpersonal (yaitu 

keterampilan politik), sumber daya sosial (yaitu sumber daya jaringan 
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ekspresif dan umpan balik perkembangan dari supervisor) dan prilaku 

pengaruh interpersonal (yaitu ingratiation) untuk mempromosikan 

karyawan atau aparatur sipil negara yang mempunyai potensi dan 

kemampuan serta berkembang tersebut untuk pertumbuhan karirnya. 

5.2.2 Praktis 

Berdasarkan tingkat capaian responden (TCR) untuk item 

pernyataan potensi pertumbuhan karir pada lingkungan pegawai negeri 

sipil di OPD Bappeda dan OPD lingkup koordinasi sub subtansi 

pengembangan SDM dan Budaya sebesar 73,16 persen dan termasuk 

kategori cukup baik. Dari jawaban responden dimana tingkat capaian 

responden (TCR) terhadap item pernyataan menggambarkan bahwa 

pegawai negeri sipil pada OPD Bappeda dan lingkup koordinasi sub 

substansi pengembangan SDM dan Budaya cendrung menerima dan 

mencoba bertahan pada OPD tersebut serta membangun dan 

mengembangkan karirnya di OPD tersebut. 

Untuk capaian responden (TCR)  item pernyataan keterampilan 

politik pada lingkungan pegawai negeri sipil di OPD Bappeda dan OPD 

lingkup koordinasi sub subtansi pengembangan SDM dan Budaya sebesar 

71,12 persen dan termasuk kategori cukup baik. Dari jawaban responden 

dimana tingkat capaian responden (TCR) terhadap item pernyataan 

menggambarkan bahwa pegawai negeri sipil pada OPD Bappeda dan 

lingkup koordinasi sub substansi pengembangan SDM dan Budaya di 

Kabupaten Pasaman Barat terlihat mencari aman dan nyaman dan belum 
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mau untuk berspekulasi terlalu jauh untuk memberdayakan kemampuan 

atau potensi yang dimiliki pegawai negeri sipil tersebut. 

Untuk capaian responden (TCR)  item pernyataan perolehan 

sumber daya sosial pada lingkungan pegawai negeri sipil di OPD Bappeda 

dan OPD lingkup koordinasi sub subtansi pengembangan SDM dan 

Budaya di Kabupaten Pasaman Barat sebesar 72,25 persen dan termasuk 

kategori cukup baik. Dari jawaban responden dimana tingkat capaian 

responden (TCR) terhadap item pernyataan menggambarkan bahwa 

pegawai negeri sipil pada OPD Bappeda dan lingkup koordinasi sub 

substansi pengembangan SDM dan Budaya di Kabupaten Pasaman Barat 

terlihat sebahagian hal tersebut belum berjalan sesuai semestinya dimana 

atasan tidak perduli dengan bawahannya, bawahan dianggap pada saat 

dibutuhkan saja, motivasi dan dorongan dari atasan ke bawahan masih 

kurang dan tidak sesuai dengan harapan bawahan. 

Untuk capaian responden (TCR)  item pernyataan Ingratiation 

pada lingkungan pegawai negeri sipil di OPD Bappeda dan OPD lingkup 

koordinasi sub subtansi pengembangan SDM dan Budaya di Kabupaten 

Pasaman Barat sebesar 69,55 persen dan termasuk kategori cukup baik. 

Dari jawaban responden dimana tingkat capaian responden (TCR) terhadap 

2 item pernyataan menggambarkan bahwa pegawai negeri sipil pada OPD 

Bappeda dan lingkup koordinasi sub substansi pengembangan SDM dan 

Budaya di Kabupaten Pasaman Barat terlihat masih belum mau 

menyampaikan pujian kepada orang lain secara terbuka dan memberikan 

bantuan kepada rekan kerja atau staf lainnya. 
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Secara positif ingratiation menunjang  bagi seseorang untuk 

mengembangkan pertumbuhan karirnya tentunya dengan cara yang benar 

dan tidak mengambil muka atasan tetapi dibuktian dengan perbuatan dan 

kemampuan yang dimiliki. Dapat dijadikan  sebagai bahan masukan dan 

pertimbangan dalam menentukan kebijakan-kebijakan bagi Pemerintah 

khususnya Pemerintah Daerah Kabupaten Pasaman Barat dalam mengatasi 

permasalahan potensi pertumbahan karir pada aparatur sipil negara. 

Kepala Dinas (eselon II), Sekretaris dan Kepala Bidang (eselon 

III) di Kabupaten Pasaman Barat selaku atasan dari bawahan yang ada di 

OPD masing-masing harus bisa menjalankan fungsinya sebagai supervisor 

atau atasan dan menjalankan fungsi pengawasan, monitoring dan evaluasi 

secara bertingkat dengan melihat dan menilai bawahannya yang secara 

personal mempunyai kemampuan dan berpotensi pertumbuhan karirnya 

meningkat. Kemampuan tersebut bisa secara akademisi ataupun keahlian 

yang lainnya. Kemampuan menjalin/membangun kerjasama baik sesama 

staf ataupun bawahan dengan atasan atau sebaliknya dari atasan ke 

bawahan itu harus terjaga dengan baik, tentunya hubungan yang dijalin 

tersebut bukan karena ada maunya namun murni hubungan yang 

selayaknya. 

Melalui regulasi Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang 

Aparatur Sipil Negara dan peraturan pemerintah nomor 11 tahun 2017 

tentang manajemen pegawai negeri sipil dimana didalam isinya ada 

memuat dan menagatur mekanisme pengembangan karir seorang pegawai 

negeri sipil. Tentunya ini memperkuat bagi Supervisor atau atasan serta 
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pengambil kebijakan untuk dapat mengikuti dan melaksanakannya sesuai 

semesntinya. Dalam pelaksanaannya dilapangan supervisor atau atasan 

harus mampu melihat bawahannya yang mempunyai potensi untuk 

disulkan secara karinya berkembang kedepannya. Karena dengan diberikan 

amanah pada suatu jabatan dan pekerjaan baru harapannya ada semangat 

dan motivasi untuk memberikan hasil kerja yang berkualitas dan mampu 

memberikan yang terbaik bagi organisasi di tempat pegawai negeri sipil 

tersebut bekerja. 

Tentunya staf atau pegawai negeri sipil tersebut harus melewati 

mekanisme seleksi dan peraturan yang berlaku untuk menduduki suatu 

jabatan. Potensi pertumbuhan karir tersebut tidak hanya jabatan tetapi juga 

diberikan kesempatan untuk meningkatkan pengetahuan dengan jalan 

pemberian beasiswa untuk melanjutkan pendidikan ketingkat yang lebih 

tinggi. 

5.2.3. Keterbatasan dan Saran 

Penelitian yang dilakukan ini mempunyai beberapa keterbatasan yang perlu 

diperhatikan untuk penelitian selanjutnya agar memberikan hasil yang lebih baik. 

Adapun keterbatasan-keterbatasan dan sarannya tersebut adalah sebagai berikut: 

1. Dari hasil penelitian yang dilakukan tingkat capaian responden (TCR) semua 

variabel termasuk dalam kategori cukup baik artinya item   pernyataan 

jawaban responden dan pemahaman tentang item pernyataan pada kuisioner 

akan berbeda apabila penelitian ini dilakukan melalui metode wawancara atau 

terlibat tatap muka langsung dengan responden. Untuk itu disarankan 
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penelitian kedepan metodenya dapat menggunakan wawancara juga agar 

informasi yang didapatkan lebih lengkap dan dapat memenuhi harapan dari 

penulis. 

2. Penelitian ini hanya dilakukan pada 5 OPD dari 32 OPD yang ada di 

Kabupaten Pasaman Barat dimana masih sebagian kecil disarankan kepada 

penelitian yang akan datang untuk dapat memperbanyak OPD yang menjadi 

respondennya artinya masih terbuka luas untuk melihat dan mendalami secara 

detail terkait potensi pertumbuhan karir serta melihat masalah-masalah yang 

terjadi pada pegawai negeri sipil pada OPD di Kabupaten Pasaman Barat. 

3. Keterbatasan pada penyebaran kuesioner yaitu bahwa penulis tidak dapat 

mengontrol jawaban responden. Untuk penelitian kedepan dalam 

pengisiannya dapat didampingi sehingga untuk pernyataan yang meragukan 

atau tidak dipahami responden dapat diarahkan sehingga datanya menjadi 

lebih berkualitas dan mengungkap lebih dalam setiap aspeknya, pernyataan-

pernyataan dalam alat ukur dan agar mudah dipahami oleh responden. 

4. Jumlah responden dalam penelitian tergolong sedang (136 responden) 

sehingga dapat mempengaruhi ketepatan hasil yang diperoleh, sehingga 

disarankan untuk meneliti responden lebih dari 136 orang dalam rangka 

mendapatkan hasil penelitian yang lebih baik. Untuk penelitian kedepan 

disarankan jumlah respondennya ditambah lagi.  

5. Faktor-faktor yang mempengaruhi potensi pertumbuhan karir dalam 

penelitian ini hanya terdiri dari tiga variabel, yaitu keterampilan politik, 

perolehan sumber daya sosial ( sumber daya jaringan ekspresif dan umpan 

balik perkembangan dari supervisor) dan ingratiation. Satu kemungkinan, 
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disarankan oleh Kraimer et al. (2011), adalah untuk mengeksplorasi proses 

motivasi seputar pertumbuhan karir. 

6. Dari hasil penelitian ini terlihat bahwa mekanisme untuk pegawai negeri sipil 

dalam mengembangkan potensi pertumbuhan karirnya belum berjalan dengan 

semestinya dan sesuai dengan kompetensi dan mekanisme yang berlaku dan 

ini menjadi pekerjaan rumah bagi pemerintah daerah Kabupaten Pasaman 

Barat untuk memperbaikinya untuk kedepannya. Harapannya fungsi atasan 

dapat berperan dengan semestinya. 

7. Variabel ingratiation disatu sisi bisa berperan positif dan disisi yang lain bisa 

berperan negatif bagi seorang pegawai namun lebih beratnya arahnya negatif 

meskipun kalau positif dalam pelaksanaanya harus secara objektif maka 

disarankan untuk penelitian kedepan variabel ini dapat menjadi bahan 

pertimbangan dimasukkan sebagai variabel independen. 
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