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Pernyataan Penulis  Abstrak 

Penulis menyatakan bahwa 
penelitian ini dilakukan 
tanpa adanya hubungan 
komersial atau keuangan 
yang dapat dianggap 
sebagai potensi konflik 
kepentingan. 

 
Tujuan: Studi asosiatif ini bertujuan untuk menganalisis, mengidentifikasi, 

dan menjelaskan pengaruh pengembangan karier, gaya kepemimpinan, dan 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di Departemen Komunikasi dan 

Informatika Kabupaten Lanny Jaya, Provinsi Papua Pegunungan. 

Metode Penelitian: Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan teknik sampling total, melibatkan 38 responden dari populasi 41 

karyawan. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis 

menggunakan analisis regresi berganda untuk menguji efek parsial dan 

simultan variabel independen terhadap kinerja karyawan. 

Hasil dan Pembahasan: Temuan menunjukkan bahwa pengembangan 

karier, gaya kepemimpinan, dan disiplin kerja memiliki pengaruh parsial dan 

simultan yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Di antara 

variabel-variabel tersebut, pengembangan karier muncul sebagai pengaruh 

yang paling dominan. 

Implikasi: Hasil ini menunjukkan pentingnya meningkatkan program 

pengembangan karier untuk meningkatkan kinerja karyawan. Studi ini 

berkontribusi pada kebijakan organisasi dengan menyoroti faktor-faktor 

kunci yang mempengaruhi kinerja dan merekomendasikan penelitian lebih 

lanjut untuk mengeksplorasi variabel-variabel tambahan yang 

mempengaruhi hasil kinerja karyawan sektor publik. 

 

Kata Kunci: Pengembangan Karir; Gaya Kepemimpinan; Disiplin Kerja; Kinerja 

Pegawai. 

Introduction 

Kinerja pegawai merupakan salah satu indikator utama keberhasilan suatu organisasi, baik di 

sektor publik maupun swasta. Dalam konteks pemerintahan daerah, peningkatan kinerja pegawai 

menjadi salah satu faktor penentu tercapainya tujuan pelayanan publik yang optimal. Kinerja pegawai 
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dapat diartikan sebagai hasil kerja individu dalam organisasi yang didasarkan pada standar tertentu 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Mangkunegara, 2013). Kinerja tidak hanya terkait 

dengan kuantitas hasil kerja, tetapi juga kualitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan efisiensi. Faktor-

faktor yang memengaruhi kinerja pegawai sangat beragam, salah satunya adalah pengembangan karir, 

gaya kepemimpinan, dan disiplin kerja, yang merupakan variabel penting dalam manajemen sumber 

daya manusia. 

Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten Lanny Jaya, sebagai salah satu institusi 

pemerintah yang bergerak di bidang pengelolaan informasi dan komunikasi memiliki peran strategis 

dalam mendukung tata kelola pemerintahan dan pelayanan publik yang berbasis teknologi informasi. 

Tugas dan fungsi dinas ini melibatkan berbagai aktivitas yang memerlukan tingkat kompetensi tinggi, 

seperti pengelolaan data digital, penyediaan infrastruktur teknologi, dan diseminasi informasi kepada 

masyarakat. Namun, tantangan geografis, keterbatasan sumber daya manusia yang kompeten, serta 

dinamika organisasi sering kali menjadi kendala dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai. Sebagai 

organisasi publik yang berada di wilayah dengan karakteristik geografis dan sosial yang unik, 

pentingnya pemberian kesempatan dalam pengembangan karir bagi pegawai, gaya kepemimpinan 

yang dapat mengarahkan dan menginspirasi anggota organisasi dalam mencapai tujuan serta 

penerapan disiplin kerja secara adil memiliki hubungan erat dalam peningkatan kinerja pegawai dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif, inovatif, dan responsif terhadap kebutuhan 

masyarakat. 

Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten Lanny Jaya menghadapi berbagai tantangan 

dalam pengelolaan sumber daya manusianya, termasuk keterbatasan kompetensi pegawai, lemahnya 

kepemimpinan, dan rendahnya tingkat disiplin kerja. Dalam konteks organisasi publik, 

pengembangan karir idealnya dilaksanakan secara sistematis melalui pelatihan, promosi, mutasi, dan 

peningkatan kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan pegawai dan organisasi. Namun, 

kenyataannya masih ditemukan kesenjangan signifikan, seperti minimnya pelatihan teknis dan 

manajerial serta absennya perencanaan karir yang jelas, yang berdampak pada penurunan motivasi 

kerja dan produktivitas pegawai. 

Pengembangan karir merupakan strategi penting dalam meningkatkan kompetensi individu 

dan daya saing organisasi. Beberapa penelitian (Meilani & Muttaqin, 2024; Dwijayanti et al., 2024) 

menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Namun, 

hasil berbeda ditemukan dalam studi lain (Muflikhah & Meiriyanti, 2024; Willy Singal, 2023) yang 

menyatakan bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja, menunjukkan 

adanya ketidakselarasan hasil (research gap) yang perlu dieksplorasi lebih lanjut, khususnya di daerah 

dengan keterbatasan seperti Papua Pegunungan.Di sisi lain, kepemimpinan juga merupakan elemen 

penting dalam mendorong kinerja organisasi. Pemimpin yang efektif mampu membangun 

komunikasi, memberi inspirasi, dan memberdayakan pegawai. Namun, masih dijumpai penerapan 

gaya kepemimpinan otoriter atau transaksional yang kurang relevan dalam konteks kerja modern, 

khususnya di sektor teknologi informasi. Beberapa penelitian (Riski et al., 2024; Pramono & Subagio, 

2023) menguatkan bahwa gaya kepemimpinan partisipatif berpengaruh positif terhadap kinerja. 

Namun, hasil kontradiktif dari studi lain (Souisa et al., 2023; Aziz & Putra, 2022) memperlihatkan 

bahwa tidak semua gaya kepemimpinan memiliki dampak langsung terhadap kinerja pegawai, 

terutama di lingkungan kerja sektor publik. 

Disiplin kerja merupakan faktor lain yang tak kalah penting dalam menunjang kinerja 

organisasi. Disiplin mencerminkan kepatuhan terhadap aturan, ketepatan waktu, dan tanggung jawab 

dalam menyelesaikan tugas. Penelitian terdahulu (Thalib et al., 2024; Gumelar & Jamaludin, 2024) 

menunjukkan hubungan signifikan antara disiplin dan kinerja pegawai. Namun, temuan berbeda 

ditunjukkan oleh penelitian lainnya (Sumina, 2024; Wakdomi et al., 2022) yang menyatakan bahwa 

disiplin kerja tidak selalu berdampak langsung pada kinerja. Kesenjangan ini mengindikasikan 

perlunya penelitian lanjutan untuk memahami bagaimana disiplin kerja dapat dioptimalkan di daerah 

dengan tantangan geografis, sosial, dan budaya yang khas seperti Lanny Jaya. 
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Konteks geografis dan sosial di Kabupaten Lanny Jaya, Provinsi Papua Pegunungan, 

memperkuat urgensi penelitian ini. Daerah ini memiliki keterbatasan infrastruktur, akses pelatihan 

yang minim, serta gaya kepemimpinan yang belum sepenuhnya adaptif terhadap kebutuhan lokal. 

Oleh karena itu, penelitian ini berupaya menganalisis secara holistik pengaruh pengembangan karir, 

gaya kepemimpinan, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Komunikasi dan 

Informatika Kabupaten Lanny Jaya. Pendekatan ini diharapkan tidak hanya mengisi celah penelitian 

yang ada, tetapi juga memberikan kontribusi teoritis dan praktis bagi penguatan manajemen sumber 

daya manusia di sektor publik wilayah terpencil.  

Research Method 

Berdasarkan tujuan penelitian, jenis penelian ini adalah penelitian penjelasan (explanatory), 

penelitian ini berupaya menjelaskan hubungan antara variable-variabel dan pengaruhnya dengan 

pengujian hipotesis (Sugiyono, 2013). Rancangan dalam penelitian ini termasuk dalam penelitian 

kuantitatif. Dalam penelitian ini dilakukan menguji jalur empiris dan pengukuran berdasarkan teori 

yang ada. Model penelitian ini adalah model survey dengan menggunakan instrument kuesioner. 

Metode penelitian survey dilakukan untuk mendapatkan data opini individu responden. Penelitian ini 

menguji pengaruh Pengembangan karir, gaya kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai terhadap Kinerja pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten Lanny Jaya Provinsi 

Papua Pegunungan. Populasi penelitan ini adalah Pegawai dilingkungan Dinas Komunikasi dan 

Informatika Kabupaten Lanny Jaya sebanyak 41 responden. Sampel dalam penelitian adalah sebanyak 

41 responden atau 100% dari jumlah populasi dengan teknik pengambilan sampel yaitu Sample 

Random Jenuh. Sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan 

sebagai sampel (Sugiyono 2013).  

Penelitian ini menggunakan sumber data primer dan sekunder. Menurut Sekaran (2006), data 

primer diperoleh langsung dari responden melalui pengisian kuesioner, sedangkan data sekunder 

merupakan informasi yang dikumpulkan dari sumber yang telah ada sebelumnya. Dalam konteks 

penelitian ini, data primer diperoleh secara langsung dari lapangan, yakni melalui penyebaran angket 

(kuesioner) kepada pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten Lanny Jaya Provinsi Papua 

Pegunungan sebagai responden. Sementara itu, data sekunder dikumpulkan dari berbagai literatur 

seperti jurnal ilmiah, buku, dan sumber informasi dari internet yang mendukung teori dan kerangka 

pemikiran penelitian ini. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah metode kuesioner, yaitu 

teknik yang dilakukan dengan memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawab, sebagaimana dikemukakan oleh Sugiyono (2013).  Dalam proses 

pengukuran, digunakan skala Likert sebagai rujukan dan standar agar hasil penelitian dapat diukur 

secara obyektif dan menghasilkan data yang valid. Melalui skala ini, responden diminta memberikan 

jawaban terhadap setiap pernyataan dengan memilih salah satu dari lima pilihan yang tersedia, 

masing-masing memiliki bobot tertentu yang mencerminkan tingkat persetujuan terhadap pernyataan 

tersebut. Data yang terkumpul dari kuesioner diolah menggunakan perangkat lunak SPSS (Statistical 

Package for the Social Sciences). Tahapan analisis dimulai dengan uji validitas dan reliabilitas untuk 

memastikan bahwa instrumen pengukuran layak digunakan. Selanjutnya dilakukan analisis statistik 

deskriptif untuk menggambarkan karakteristik responden dan distribusi jawaban. Untuk menguji 

hubungan dan pengaruh antar variabel, digunakan analisis regresi linear berganda. 

Hasil dan Pembahasan 

Hasil Penelitian 

Uji validitas bertujuan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu 

kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan 

diukur oleh kuesioner tersebut. Hasil uji validitas dikatakan valid apabila nilai probabilitasnya lebih 

kecil dari 0,05 sedangkan nilai probabilitas lebih besar dari 0,05 menunjukkan bahwa item pernyataan 
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tersebut tidak valid (Ghozali, 2013). Uji validitas menggunakan pengujian construct validity yang 

dilakukan dengan teknik korelasi antar skor butir pertanyaan dalam suatu variabel yang diamati 

dengan skor totalnya, dengan menggunakan rumus korelasi product moment dengan level signifikansi 

5% dari nilai kritisnya. 

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari 

variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan 

adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. SPSS dapat mengukur reliabilitas dengan uji statistik 

Cronbach Alpha, Menurut (Sekaran, 2006) memberikan kriteria untuk mengetahui tingkat reliabilitas 

yaitu sebesar nilai Cronbach’s Alpha. Jika nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,8-1 menunjukkan 

reliabilitas baik, nilai sebesar 0,6-0,75 berarti reliabilitas diterima, dan jika nilai Cronbach’s  Alpha < 0,6 

menunjukkan reliabilitas kurang baik. 

  

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

Variabel Item 
R 

Hitung 
R Tabel Keterangan 

Cronbach's 

Alpha 
Keterangan 

 

Kinerja 

Pegawai (Y) 

Y1 0,533 0,3202 Valid 0,682 Sangat Reliabel 

Y2 0,618 0,3202 Valid   

Y3 0,588 0,3202 Valid   

Y4 0,623 0,3202 Valid   

Y5 0,599 0,3202 Valid   

Y6 0,664 0,3202 Valid   

Y7 0,606 0,3202 Valid   

Y8 0,618 0,3202 Valid   

 

Pengembangan 

Karir (X1) 

X1.1 0,621 0,3202 Valid 0,768 Reliabel 

X1.2 0,492 0,3202 Valid   

X1.3 0,812 0,3202 Valid   

X1.4 0,731 0,3202 Valid   

X1.5 0,582 0,3202 Valid   

X1.6 0,780 0,3202 Valid   

X1.7 0,592 0,3202 Valid   

X1.8 0,801 0,3202 Valid   

 

Gaya 

Kepemimpinan 

(X2) 

X2.1 0,684 0,3202 Valid 0,912 Reliabel 

X2.2 0,603 0,3202 Valid   

X2.3 0,779 0,3202 Valid   

X2.4 0,738 0,3202 Valid   

X2.5 0,655 0,3202 Valid   

 

 

Disiplin Kerja 

(X3) 

X3.1 0,739 0,3202 Valid 0,746 Reliabel 

X3.2 0,622 0,3202 Valid   

X3.3 0,712 0,3202 Valid   

X3.4 0,641 0,3202 Valid   

X3.5 0,394 0,3202 Valid   

X3.6 0,468 0,3202 Valid   

X3.7 0,618 0,3202 Valid   
  

Sumber: Olah Data 2025, SPSS 26.0 for windows 
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Berdasarkan 1, dapat diketahui bahwa semua butir pernyataan untuk variabel  pengembangan 

karir (X1), gaya kepemimpinan (X2), disiplin kerja (X3) dan Kinerja Pegawai  (Y) menunjukan bahwa 

semua item pertanyaan dari setiap variabel penelitian memiliki nilai korelasi product moment atau 

nilai r hitung lebih besar dari nilai kritis r tabel atau R Hitung > R Tabel  dengan ɑ = 0,05 atau 5% dan 

Corrected Item-Total Correlation masing-masing indicator > 0,3202 dengan tingkat signifikanasi lebih 

kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan penelitian valid. 

Berdasarkan Tabel 1 Hasil uji reliabilitas dari masing-masing variabel mempunyai nilai 

Cronbach's Alpha > 0,60 hal ini menunjukan bahwa Pernyataan dalam kuesioner ini reliabel karena 

mempunyai nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,60. 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel dependen, independen atau 

keduanya berdistribusi normal, mendekati normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki 

distribusi normal atau mendekati normal (Umar, 2010). Dalam penelitian ini, untuk mendeteksinya 

menggunakan uji normalitas berdasarkan grafik Normal Probability Plot (P-Plot) dan uji normalitas 

berdasarkan kolmogorof-Smirnov Tes.  

 

Tabel 2. Hasil Uji Kolmogorof-Smirnov Test 

 
Unstandardized 

Residual 

N 46 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 1,49583660 

Most Extreme Differences Absolute ,110 

Positive ,110 

Negative -,106 

Test Statistic ,110 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 

Sumber: Olah Data 2025, SPSS 26.0 for windows 

 

Berdasarkan tabel 2 hasil uji Kolmogorof-Smirnov di atas, maka data penelitian ini dapat 

dikatakan telah memenuhi unsur normalitas. Hal ditunjukkan dengan dengan nilai Asymp.Sig. (2 

failed) sebesar 0,200c.d. 

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi diajukan telah ditemukan 

korelasi kuat antar variabel independen (Bebas). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat 

problem multikoliniearitas (multikol) (Umar, 2010). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 

korelasi di antara variabel bebas (independen). Uji multikolonieritas dilihat dari nilai Tolerance dan 

Variance Inflantion Factor (VIF) serta besaran korelasi antar variabel independen. Suatu model regresi 

dapat dikatakan bebas multiko jika mempunyai angka Tolerance > 0,10 dan mempunyai nilai VIF < 10 

(Umar, 2010). 

Tabel 3. Hasil Uji Multikolineritas 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Tolerance VIF 

1 

(Constant) 3,273 2,383   
Pengembangan Karir 0,582 0,081 0,490 2,042 
Gaya Kepemimpinan 0,247 0,097 0,832 1,201 

Disiplin Kerja 0,243 0,111 0,430 2,326 

Sumber: Olah Data 2025, SPSS 26.0 for windows 

 

Dari tabel 3, di peroleh nilai tolarance pengembangan karir (X1) sebesar 0,490, gaya 

kepemimpinan (X2) sebesar 0,832, disiplin kerja (X3)  sebesar 0,430 dimana tingkat toleransi dari 
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masing-masing variabel tersebut lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF pengembangan karir (X1) sebesar 

2,042, gaya kepemimpinan (X2) sebesar 1,201 dan disiplin kerja (X3)  sebesar 2,326, maka dapat 

disimpulkan bahwa dari masing-masing variabel independen memiliki nilai ≤ 10, dimana  dan nilai 

Tollerance lebih besar dari 0,50, hal ini menunjukkan bahwa setiap variabel bebas yang digunakan 

dalam penelitian ini tidak menunjukkan adanya gejala multikolinearitas, dan hal ini juga menjelaskan 

bahwa semua variabel dapat digunakan sebagai variabel yang saling independen, maka dapat 

disimpulkan bahwa tidak terdapat multikolineritas pada variabel independen dalam penelitian ini.  

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu model regresi terjadi 

ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut Homokedastisitas dan jika berbeda 

disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah Homoskedastisitas atau tidak terjadi 

heteroskedastisitas (Ghozali, 2013). Model regresi yang tidak terjadi heteroskedastisitas menunjukkan 

bahwa model regresi tersebut memiliki kesamaan varians atau data bersifat homogen (Umar, 2010). 

. 

Gambar 1. Hasil Uji Heterokedastisitas 

 

Pada gambar 1 grafik scatterplot menunjukan bahwa titik-titik data menyebar diatas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini mengindikasikan bahwa tidak terjadi heterokedastisitas pada 

model regresi.  Selanjutnya dilakukan analisis regresi berganda untuk pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini adalah analisis regresi berganda. Analisis ini dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya 

pengaruh pengembangan karir, gaya kepemimpinan dan disiplin kerja sebagai variabel bebas 

(Independent) terhadap Kinerja Pegawai sebagai variabel terikat (Dependent). 

 

Tabel 4. Hasil Uji Regresi Linier Berganda dan Uji t 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Keterangan 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 

(Constant) 3,273 2,383  1,373 0,179  
Pengembangan 
Karir 

0,582 0,081 0,688 7,192 0,000 Signifikan 

Gaya 
Kepemimpinan 

0,247 0,097 0,186 2,537 0,016 Signifikan 

Disiplin Kerja 0,243 0,111 0,224 2,193 0,035 Signifikan 
Sumber: Olah Data 2025, SPSS 26.0 for windows 

 

Dari Tabel 4, dapat diperoleh model persamaan regresi berdasarkan hasil analisis yaitu: 

 

Y = 3,273 + 0,582X1 + 0,247X2 + 0,243X3 + e 

 

Dari hasil model persamaan ini menunjukkan interpretasi sebagai berikut: 
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Nilai konstanta sebesar 3,273 menunjukkan arah yang positif. Hal ini mengandung makna 

bahwa ketika semua variabel independen bernilai nol, Kinerja Pegawai (Y) di lingkungan Dinas 

Komunikasi dan Informatika Kabupaten Lanny Jaya berada pada angka 3,273 satuan. Nilai koefisien 

regresi variabel Pengembangan Karir (X1) sebesar 0,582 memiliki arah yang positif. Ini mengandung 

makna bahwa peningkatan satu satuan pada variabel Pengembangan Karir akan meningkatkan Kinerja 

Pegawai sebesar 0,582 satuan, dengan asumsi bahwa variabel lainnya tetap. Nilai koefisien regresi 

variabel Gaya Kepemimpinan (X2) sebesar 0,247 juga memiliki arah yang positif. Artinya, peningkatan 

satu satuan dalam variabel Gaya Kepemimpinan akan meningkatkan Kinerja Pegawai sebesar 0,247 

satuan, dengan asumsi variabel lainnya tetap. Nilai koefisien regresi variabel Disiplin Kerja (X3) 

sebesar 0,243 menunjukkan arah yang positif. Ini berarti bahwa peningkatan satu satuan dalam 

variabel Disiplin Kerja akan berdampak pada peningkatan Kinerja Pegawai sebesar 0,243 satuan, 

dengan asumsi variabel lainnya tetap.k 

Pengujian uji simultan bertujuan untuk membuktikan apakah variabel-variabel independen 

(bebas) secara simultan mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen (terikat), (Ghozali, 2013). 

Pengujian dilakukan dengan menggunakan significance level 0,05 (α=5%).Pengujian hipotesis ini 

menggunakan statistik F dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut ; Jika Fhitung  > 

Ftabel maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

 

Tabel 5. Hasil Uji f (uji Simultan)  

 

 

 

 

 

 

 

 
Sumber: Olah Data 2025, SPSS 26.0 for windows 

 

Hasil analisis dengan menggunakan program SPSS versi 26.0 for windows pada tabel 5 

diperoleh nilai F hitung sebesar 63,069 > 2,87 sedang nilai signifikansi 0.000. Hal tersebut menunjukkan 

0,000 < 0,05 nilai (sig) = 0,000 < alpha yang dipersyaratkan (0,05.), dengan demikian Ha diterima dan 

Ho ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir (X1), gaya kepemimpinan (X2) 

dan disiplin kerja (X3) secara bersam-sama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai dilingkungan Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten Lanny Jaya. 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel independen pengembangan karir (X1), gaya kepemimpinan (X2) dan 

disiplin kerja (X3) terhadap veriabel dependen kinerja pegawai (Y) dilingkungan Dinas Komunikasi 

dan Informatika Kabupaten Lanny Jaya dengan kata lain di gunakan untuk menguji goodness-fit dari 

model regresi. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai Adjusted R2 yang kecil 

berarti kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas. 

Sebaliknya nilai yang mendekati satu berarti variabel independen dapat memberikan informasi yang 

di butuhkan untuk memprediksi variabel dependen. 

 

 

 

 

 

 

 

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 460,711 3 153,570 63,069 0,000b 

Residual 82,789 34 2,435   

Total 543,500 37    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Gaya Kepemimpinan, Pengembangan Karir 
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Tabel 6. Hasil Uji Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 0,921a 0,848 0,834 1,56043 2,462 

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Gaya Kepemimpinan, Pengembangan Karir 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Berdasarkan tabel 6, diketahui nilai Adjusted R² sebesar 0,834, hal ini menunjukkan bahwa 

persentase kontribusi variabel independen pengembangan karir (X1), gaya kepemimpinan (X2) dan 

disiplin kerja (X3) terhadap variabel dependen kinerja pegawai (Y) dilingkungan Dinas Komunikasi 

dan Informatika Kabupaten Lanny Jaya sebesar 83,4% sedangkan sisanya sebesar 16,6% dipengaruhi 

oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini seperti lingkungan kerja, budaya 

organisasi, motivasi, pendidikan, pelatihan, kompensasi, komunikasi dan variabel lainnya. Dari hasil 

analisis penelitian, menunjukan bahwa variabel pengembangan karir yang paling dominan 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai dilingkungan Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten 

Lanny Jaya dengan pencapaian Standardized Coefficients Beta sebesar 0,688 dan ttabel sebesar 7,192 

lebih besar djika dibandingkan dengan variabel lain dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000. 

 

Pembahasan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan dan 

dominan terhadap kinerja pegawai di Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten Lanny Jaya. 

Pengembangan karir yang dilaksanakan secara terencana melalui pelatihan, promosi berbasis kinerja, 

dan pendidikan lanjutan dapat meningkatkan motivasi serta kompetensi pegawai. Hal ini 

berkontribusi besar dalam mewujudkan tata kelola pemerintahan berbasis digital yang efektif dan 

transparan. Dengan peningkatan kapasitas SDM, Diskominfo mampu menjalankan fungsinya dalam 

menyediakan layanan informasi publik, membangun sistem e-Government, dan mendukung inovasi 

teknologi informasi di daerah. Gaya kepemimpinan juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Kepemimpinan yang visioner, partisipatif, dan komunikatif mampu meningkatkan 

semangat kerja, rasa tanggung jawab, serta loyalitas pegawai. Pemimpin yang memberikan 

keteladanan dan mampu membangun komunikasi efektif dengan bawahannya akan menciptakan 

suasana kerja yang kondusif. Di lingkungan Diskominfo yang bergerak di bidang teknologi dan 

komunikasi, gaya kepemimpinan adaptif sangat diperlukan untuk menjawab tantangan perubahan 

dan digitalisasi. Kepemimpinan yang tepat memperkuat budaya kerja kolaboratif dan berdampak 

langsung terhadap peningkatan produktivitas dan efisiensi pelayanan publik. 

Disiplin kerja terbukti berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Disiplin yang 

tinggi mendorong pegawai untuk menaati aturan, bertanggung jawab terhadap tugas, serta 

menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu dan akurat. Di sektor teknologi dan informasi yang 

menuntut ketelitian dan kecepatan, kedisiplinan menjadi elemen kunci dalam pelaksanaan tugas. 

Penerapan disiplin secara konsisten akan menciptakan budaya kerja profesional, memperkuat etos 

kerja pegawai, serta meningkatkan efektivitas operasional Diskominfo secara keseluruhan. 

Secara simultan, ketiga variabel — pengembangan karir, gaya kepemimpinan, dan disiplin 

kerja — berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. Kolaborasi antara 

pengembangan karir yang berkelanjutan, kepemimpinan yang inspiratif, dan kedisiplinan yang kuat 

akan menciptakan aparatur yang profesional dan adaptif dalam menghadapi era digital. Pegawai akan 

bekerja dengan lebih optimal dalam memberikan pelayanan publik yang efisien dan transparan. 

Sinergi ketiga faktor ini memperkuat posisi Diskominfo sebagai penggerak transformasi digital daerah. 

Penelitian ini juga memperkuat berbagai teori dan hasil studi terdahulu yang menyatakan 

bahwa ketiga faktor tersebut secara individu maupun bersama-sama mampu meningkatkan kinerja 

pegawai. Pengembangan karir membantu organisasi dan pegawai berkembang bersama. Gaya 
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kepemimpinan yang tepat meningkatkan loyalitas dan produktivitas, sedangkan disiplin kerja 

memperkuat struktur organisasi yang efisien dan tertib. Dengan pendekatan yang menyeluruh 

terhadap pengelolaan SDM, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendorong hasil 

kerja yang maksimal. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan berbagai studi sebelumnya, seperti oleh Meilani & Muttaqin 

(2024), Dwijayanti et al. (2024), Riski et al. (2024), dan Thalib et al. (2024) yang sama-sama 

menyimpulkan bahwa pengembangan karir, gaya kepemimpinan, dan disiplin kerja memberikan 

pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini memperkuat landasan empiris bahwa dalam 

konteks pelayanan publik yang berbasis teknologi informasi, keberhasilan organisasi sangat 

ditentukan oleh kualitas dan manajemen sumber daya manusia. 

Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten Lanny Jaya perlu terus meningkatkan program 

pengembangan karir, menerapkan gaya kepemimpinan yang sesuai, dan memperkuat budaya disiplin 

kerja agar mampu menjalankan tugas dan fungsinya secara maksimal. Upaya ini tidak hanya 

meningkatkan kinerja pegawai, tetapi juga kualitas pelayanan publik dan kepercayaan masyarakat 

terhadap pemerintahan daerah yang semakin modern dan akuntabel. 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten 

Lanny Jaya Provinsi Papua Pegunungan. Gaya kepemimpinan juga terbukti memberikan pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja pegawai di instansi yang sama. Selain itu, disiplin kerja turut memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai di lingkungan Dinas Komunikasi dan 

Informatika Kabupaten Lanny Jaya. Secara simultan, ketiga variabel tersebut—pengembangan karir, 

gaya kepemimpinan, dan disiplin kerja—secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten Lanny Jaya Provinsi Papua 

Pegunungan. 

Berdasarkan kesimpulan tersebut, peneliti memberikan beberapa saran sebagai upaya 

peningkatan kinerja pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten Lanny Jaya dalam 

melaksanakan tugas dan fungsinya secara optimal. Hal ini bertujuan untuk memperkuat sistem 

manajemen sumber daya aparatur yang berkelanjutan melalui penguatan tiga aspek penting. Pertama, 

sistem dan pola pengembangan karir harus menjadi prioritas utama dengan menyusun program 

pelatihan teknis dan non-teknis yang relevan dengan tugas Diskominfo, seperti pengelolaan sistem 

informasi pemerintahan, keamanan siber, dan komunikasi publik. Selain itu, pemberian kesempatan 

untuk melanjutkan pendidikan formal, mengikuti sertifikasi kompetensi, serta pelaksanaan rotasi dan 

promosi jabatan berbasis evaluasi kinerja akan memberikan motivasi bagi pegawai untuk terus 

meningkatkan kapabilitasnya, sehingga dapat berkontribusi maksimal dalam mendukung program-

program pemerintahan daerah. 

Kedua, gaya kepemimpinan yang diterapkan perlu diarahkan pada pendekatan yang 

partisipatif, komunikatif, dan transformatif. Pemimpin harus mampu membangun komunikasi dua 

arah, mendengarkan aspirasi bawahannya, serta memberikan ruang bagi inovasi. Pendekatan ini akan 

membangun kepercayaan dan menjalin hubungan kerja yang harmonis, sehingga menciptakan 

suasana kerja yang positif dan meningkatkan semangat kerja pegawai secara menyeluruh dalam 

mencapai tujuan organisasi. 

Ketiga, disiplin kerja perlu diperkuat melalui penegakan aturan yang adil dan konsisten, serta 

pembentukan budaya kerja yang menghargai waktu, ketepatan, dan tanggung jawab. Langkah ini 

dapat diwujudkan melalui penerapan sistem evaluasi kinerja secara berkala, pemberian penghargaan 

kepada pegawai berprestasi, serta pembinaan terhadap pegawai yang melanggar disiplin. Disiplin 

kerja bukan hanya menyangkut kehadiran tepat waktu, tetapi juga mencakup konsistensi dalam 

menyelesaikan tugas dengan standar mutu yang baik serta berorientasi pada pelayanan publik. 
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Dengan penerapan strategi-strategi tersebut secara simultan, Dinas Komunikasi dan 

Informatika Kabupaten Lanny Jaya diharapkan dapat memiliki sumber daya manusia yang tangguh, 

adaptif, dan berintegritas tinggi. Hal ini akan mendukung pelaksanaan tugas dan fungsi organisasi 

secara lebih efektif, sekaligus memperkuat peran Diskominfo dalam menyediakan pelayanan publik 

yang cepat, transparan, dan berbasis teknologi informasi modern, sesuai dengan tuntutan era digital 

saat ini. 
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