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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1 Kesimpulan 

Tujuan dari penilitian ini adalah untuk mengetahui adanya pengaruh 

pengembangan karier terhadap komitmen organisasi di Kementerian Luar Negeri 

(Kemlu) Republik Indonesia. Pada indikasi awal hasil penyebaran 30 kuesioner dan 

wawancara dengan beberapa pegawai, menunjukkan rendahnya tingkat komitmen 

organisasi. Hal ini serupa dengan hasil penelitian lapang terhadap 130 responden 

dengan menggunakan wawancara dan kuesioner, hal tersebut terbukti. Kesimpulan 

yang peneliti peroleh dalam penelitian ini adalah: 

1. Dilihat dari 3 (tiga) dimensi Pengembangan Karier Pribadi menurut 

Whether dan Davis di Kementerian Luar Negeri (Kemenlu) 

Republik Indonesia yaitu dimensi prestasi kerja berada pada 

kategori tinggi, dimensi eksposur berada pada kategori tinggi, dan 

dimensi peluang untuk tumbuh berada pada kategori tinggi. 

Sehingga berdasarkan hal tersebut, tingkat pengembangan karier 

secara keseluruhan menyatakan bahwa Kemlu RI memiliki tingkat 

pengembangan karier pribadi yang tinggi. 

2. Tingkat komitmen organisasi Kemlu dilihat dari dimensi komitmen 

afektif berada pada kategori sedang, komitmen kontinyu berada 

pada kategori kontinyu, dan komitmen normatif berada pada 

kategori tinggi. Berdasarkan hasil perhitungan, secara keseluruhan 
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tingkat komitmen organisasi di Kemlu RI berada pada tingkat 

sedang. 

3. Secara keseluruhan, antara kedua variabel tidak ada hubungan dan 

tidak signifikan yang lemah antara Pengembangan Karier dengan 

Komitmen Organisasi di Kemlu RI. 

6.2 Saran 

Berdasarkan hasil analisa yang telah dilakukan, maka saran yang dapat 

peneliti berikan antara lain adalah sebagai berikut: 

1. Dilihat dari pengembangan karier pribadi, ketiga dimensi sudah 

berada pada tingkatan tinggi. Jika ditinjau dari besaran pusat 

tendensi median per indikator, seluruhnya berada pada tingkatan 

‘setuju’. Namun perlu ditingkatkan agar lebih maksimal lagi, seperti 

pemberian reward oleh kemlu kepada pegawai, karena belum 

adanya reward sebagai bentuk apresiasi bagi pegawai yang 

memiliki kinerja dan berprestasi yang baik. Reward yang diberikan 

tidak melulu mengenai pemberian kompensasi atau berupa uang, 

namun reward yang dimaksud adalah pengajuan kenaikan jabatan 

oleh Kepala Kemlu RI untuk bisa diajukan ke pihak pusat mengenai 

kinerja yang telah dikerjakan. 

2. Dari hasil yang didapat pada variabel komitmen organisasi, dua dari 

ketiga dimensi berada pada taraf sedang yaitu afektif dan kontinyu, 

sedangkan terdapat salah satu dimensi yang berada pada tingkatan 

tinggi yaitu normatif. Untuk meningkatkan dimensi afektif dan 
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kontinyu, kementerian luar negeri dapat melakukan reorientasi atas 

motivasi pegawai untuk bekerja di Kemlu, salah satunya dengan 

memberikan reward mengadakan kegiatan outbond seluruh pegawai 

Kemlu untuk meningkatkan atmosfer kekeluargaan di antara 

pegawai Kemlu sehingga diharapkan pegawai Kemlu dapat dengan 

nyaman bekerja. Kemudian juga berkomitmen untuk melakukan 

peningkatan kualitas perencanaan kinerja, keselarasan kinerja, 

peyempurnaan indikator kinerja dan penentuan target kinerja, 

melakukan evaluasi kinerja secara periodik, serta meningkatkan 

kapasitas Sumber Daya Manusia dalam akuntabilitas dan 

manajemen kinerja.  

3. Sesuai dengan perolehan perhitungan koefisien korelasi antara 

pengembangan karier pribadi dan komitmen organisasi yang dapat 

dikatakan sangat rendah. Seperti yang dipaparkan oleh Nguyen, et 

al. terdapat faktor-faktor lain yang dapat meningkatkan komitmen 

organisasi, diantaranya bisa dengan meningkatkan kompensasi, 

lingkungan dan kondisi kerja, semangat kerjasama, dan hubungan 

dengan manajemen. Sehingga, Kemlu tidak perlu sepenuhnya fokus 

di pengembangan karier saja tetapi juga bisa meningkatkan hal-hal 

lain yang dapat mendorong peningkatan komitmen organisasi. 

Terlebih karena hal-hal mengenai pengembangan karier suadah 

diatur berdasarkan landasan hukum yang ada, yang mana 

keberadaannya tidak dapat di ganggu gugat. 
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