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ABSTRAK  
This study aims to find the effect of the independent variables on the dependent variable through intervening 

variables. The sample in this study is partly the number of PNS Litbangkes employees 304 people. There are 

five types of variables that will be used in this study: digital leadership style (X1), career development (X2), 

organizational culture (X3), performance (Y) and organizational commitment (Z). This study uses SEM 

analysis and AMOS application with a quantitative approach through distributing questionnaires with 50 

statements of research results, it can be concluded: (1) There is a significant influence between the 

independent variable Digital Leadership Style (X1) on the variable Employee Performance (Y) through the 

Intervening variable ( Z) Organizational Commitment, (2) there is a significant influence between the 

independent variable Career Development (X2) on the variable Employee Performance (Y) through the 

Intervening variable (Z) Organizational Commitment (3) there is a significant influence between the 

independent variable Organizational Culture (X2) on devenden variable (Y) Employee Performance through 

Intervening variable (Z) Organizational Commitment. 

 

Keywords: Digital Leadership Style, Career Development, Organizational Culture, Employee Performance 

and Organizational Commitment 

 

 

Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen melalui 

variabel intervening. Sampel dalam penelitian ini sebagian jumlah pegawai PNS Litbangkes 304 orang. Ada 

lima jenis variabel yang akan digunakan dalam penelitian ini: gaya kepemimpinan digital (X1), 

pengembangan karir (X2), budaya organisasi (X3), kinerja (Y) dan komitmen organisasi (Z). Penelitian ini 

menggunakan analisis SEM dan aplikasi AMOS dengan pendekatan kuantitatif melalui penyebaran kuesioner 

dengan 50 pernyataan hasil penelitian, maka dapat disimpulkan: (1) Terdapat pengaruh yang signifikan antara 

variabel independen Digital Leadership Style (X1) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) melalui variabel 

Intervening (Z) Komitmen Organisasi, (2) terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel independen 

Pengembangan Karir (X2) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) melalui variabel Intervening (Z) 

Komitmen Organisasi (3) terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel independen Budaya Organisasi 

(X2) terhadap variabel devenden (Y) Kinerja Karyawan melalui variabel Intervening (Z) Komitmen 

Organisasi. 

 

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Digital, Pengembangan Karir, Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan dan 

Komitmen Organisasi 

 

1. PENDAHULUAN 
 

Dalam mewujudkan tugas dan fungsi Badan Litbang Kesehatan, maka membutuhkan SDM yang tepat 

baik dari sisi kuantitas dan kualitas. Pemenuhan kuantitas dilakukan melalui rekrutmen tenaga baru, 

sedangkan pemenuhan kualitas dilakukan melalui standarisasi pendidikan yang disesuaikan dengan 

kemajuan ilmu pengetahuan dan uraian jabatan[1]. Selain itu dalam memenuhi kebutuhan tersebut dapat 

dilakukan melalui pengembangan pegawai. Pengembangan pegawai terdiri dari dua komponen yaitu 
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pengembangan individu yang terkait dengan proses peningkatan kompetensi yang ada di dalam individu 

pegawai serta pengembangan karir merupakan serangkaian posisi yang diduduki oleh seseorang selama 

hidupnya, dan karir terdiri atas perasaan kemana yang harus dituju seseorang dalam kehidupan kerjanya, 

seperti sikap, nilai dan harapan seseorang[2]. Kondisi jumlah pegawai berdasarkan tingkat pendidikan dalam 

lima tahun terakhir dapat dilihat pada Tabel 1 berikut. 

 

Tabel 1. Jumlah SDM Badan Litbangkes Tahun 2017 – 2021 berdasarkan tingkat Pendidikan  

No. Pendidikan Tahun 

2017 2018 2019 2020 2021 

1 S3 35 39 53 58 59 

2 S2 341 389 430 478 473 

3 S1 547 503 458 450 420 

4 D3 168 151 131 158 127 

5 <D3 216 204 175 118 118 

Jumlah 1307 1286 1247 1262 1206 

 

Society for Human Resource Management mendefinisikan pengembangan sumber daya manusia 

sebagai aktivitas yang terencana dan sistematis oleh organisasi untuk memberikan anggota-anggotanya skill 

dan kompetensi untuk memenuhi kebutuhan organisasi saat ini dan masa depan[3]. Program pengembangan 

sumber daya manusia terdiri dari tiga aktivitas yaitu pengembangan dan pelatihan pegawai[4], 

pengembangan karir dan pengembangan organisasi[5][6]. Pengembangan sumber daya manusia harus fokus 

kepada pengembangan individu, pengembangan karir dan pengembangan organisasi[7]. 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 
2.1. Pengertian Kinerja 

Kinerja  merujuk pada tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta kemampuan untuk 

mencapai tujuan yangtelah ditetapkan, sebagai prilaku atau kegiatan yang ditampilkan seseorang dalam 

kaitannya dengan tugas-tugas perusahaan[8]. Kinerja adalah hasil yang dicapai atau sesuatu yang dikerjakan 

berupa produk maupun jasa yang diberikan oleh seseorang atau sekelompok orang, dengan demikian kinerja 

dapat dilihat dari dua sisi yaitu individu maupun organisasi [9]. Kinerja sebagai hasil dari pekerjaan yang 

terkait dengan tujuan organisasi seperti kualitas, efisiensi, dan kriteria efektivitas kerja lainnya[10].  

2.2. Gaya Kepemimpinan Digital 

Digital leadership adalah kepemimpinan strategis yang memanfaatkan aset digital perusahaan untuk 

mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan ini mendorong transformasi dalam perusahaan.Digital 

leadership bukan sekadar memperkenalkan penggunaan e-mail, website, dan media sosial sebagai bagian dari 

pekerjaan sehari-hari, tetapi yang lebih penting adalah memanfaatkan data sebagai aset penting[11]. Berbeda 

dari pemimpin tradisional yang mengambil keputusan berdasarkan pendapat subjektif atau masukan dari 

orang-orang di sekelilingnya, seorang digital leader lebih memercayai data sebagai dasar pengambilan 

keputusan. Dengan kata lain, kepemimpinan digital berbasis pada data. Kepemimpinan di era digital adalah 

kemampuan penting yang harus di miliki oleh individu untuk menciptakan solusi dari berbagai permasalahan 

di era digital. Gaya kepemimpinan di era digital tidak hanya memahami konsep kepemimpinan namun harus 

mampu menguasai soft skill (keterampilan nonteknis) dan hard skill (keterampilan teknis)[12]. Keterampilan 

soft skill (keterampilan nonteknis) sangat dibutuhkan oleh semua orang agar meningkatkan performa dalam 

bekerja, karena berhubungan dengan kemampuan adaptasi, interaksi, dan mengatur diri sendiri. 

2.3. Pengembangan Karier 

Pengembangan karir pada dasarnya berorientasi pada perkembangan organisasi/perusahaan dalam 

menjawab tantangan bisnis di masa mendatang. Setiap organisasi /perusahaan harus menerima kenyataan, 

bahwa eksistensinya di masa depan tergabtung pada SDM[13]. Tanpa memilki SDM yang kompetitif sebuah 

organisasi akan mengalami kemunduran dan akhirnya akan tersisih karena ketidakmampuan menghadapi 

pesaing. Kondisi demikian mengharuskan organisasi/perusahaan untuk melakukan pembinaan karir bagi para 

karyawan, yang harus dilakukan secara berencana dan berkelanjutan[14].  

Karir dalam arti sempit (sebagai upaya mecari nafkah, mengembangkan profesi, dan meningkatkan 

kedudukan), karir dalam arti luas (sebagai langkah maju sepanjang hidup atau mengukir kehidupan 
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seseorang). Karir adalah semua pekerjaan jabatan yang ditangani atau dipegang selama kehidupan kerja 

seseorang[15]. Pengembangan karir adalah suatu usaha meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, 

konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan 

latihan[16]. 

2.4. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah nilai-nilai yang dianggap penting dan diyakini kebenarannya oleh setiap 

anggota perusahaan untuk digunakan dalam memecahkan masalah eksternal maupun internal yang terjadi 

dalam perusahaan[17]. Budaya Organisasi dapat dibagi menjadi dua kategori yaitu[18]: 

1. Internal :  

(1) Menyatukan semua anggota ,saling berhubungan dan bekerja sama satu dengan lainnya  

(2) Mengembangkan suatu kebersamaan identitas dapat berkerja sama secara efektif dan efisien 

(3) Berkomunikasi di dalam organisasi 

2. Eksternal : 

(1) Bempersatukan tujuan dan mencapai kesepakan dengan pihak luar 

(2) Nilai-nilai budaya organisasi membantu menanggapi respon cepat terhadap kebutuhan 

konsumen atau mengurangi persaingan dengan pihak luar  

(3) budaya mengikat karyawan untuk bersama dan bersatu membuat komunitas organisasi 

bersama  

Budaya organisasi adalah sekelompok asumsi penting (yang sering kali tidak dinyatakan jelas) yang 

dipegang bersama oleh anggota-anggota suatu organisasi[19]. Setiap organisasi memiliki budayanya sendiri. 

Budaya suatu organisasi mirip dengan kepribadian seseorang sebuah tema arahan, serta dasar atas tindakan. 

Dalam cara yang sama seperti kepribadian mempengaruhi perilaku seseorang, asumsi yang dimiliki bersama 

(keyakinan dan nilai) oleh anggota-anggota suatu perusahaan[20]. 

 

2.5. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan kelekatan emosi, identifikasi dan keterlibatan individu dengan 

organisasi serta keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi(Ciri pribadi pekerja, Ciri 

Pekerjaan,Pengalaman Kerja)[21]. Komitmen organisasi sebagai sikap yang merefleksikan loyalitas pegawai 

pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya 

terhadaporganisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. Komitmen pada organisasi 

merupakan suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi dan tujuan-tujuannya, 

serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu[22]. Komitmen organisasional merupakan sikap 

penerimaan dan keyakinan yang kuat terhadap nilai-nilaidan tujuan sebuah organisasi begitu juga dengan 

adanya dorongan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan 

organisasi[23]. 

Berdasarkan penelitian ini terdapat lima variabel yang terdiri dari tiga buah variabel bebas 

(independent variables), satu variabel terikat (dependent variable), dan satu variabel interverning. Dalam 

penelitian ini ditetapkan bahwa Gaya Kepemimpinan Digital dijadikan variabel bebas satu (X1), 

Pengembangan Karier sebagai variabel bebas dua (X2), Budaya Organisasi sebagai variabel bebas tiga (X3), 

Sedangkan Kinerja Pegawai sebagai variabel dependent (Y) dan yang dijadikan variabel intervening (Z) 

adalah Komitmen Organisasi. Dapat digambarkan bagan kerangka penelitian sebagai berikut: 
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 

3. METODOLOGI PENELITIAN 
Metode analisis data penelitian ini menggunakan Model Persamaan Struktural (SEM), dengan 

program AMOS dipakai sebagai pendekatan umum dari analisis data. Program AMOS adalah program yang 

khusus dipergunakan dalam Structural Equation Model(analisis persamaan struktural) atau dikenal dengan 

sebutan SEM[24]. Semulaprogram AMOSmerupakan perangkat lunak komputer statistik yang mandiri, 

dengan perkembangan waktuprogram SPSS mengambil alih AMOS sehingga pada aplikasi AMOS 

mengikuti perkembangan dari aplikasi SPSS. Structural Equation Model dapat dijelaskan sebagai suatu 

proses analisis yang mengkombinasikan pendekatan factor structural model(model struktural), path 

analysis(analisis jalur)dan analysis(analisis faktor).Ghozali (2017)menjelaskan SEM merupakan kombinasi 

metode statistik yang terpisah darisimultaneous equation modeling(model persamaan simultan) danfactor 

analysis(analisis faktor). 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 
4.1 Pengujian Hipotesis Uji Model Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

Uji model inidigunakan untuk melihat apakah model alat ukur yang digunakan layak atau tidak dilakukan 

uji SEM. Pada bagian ini penulis akan melakukan analisis faktor konfirmatori karena jumlah faktor didalam 

variabel sudah fix. Ini artinya peneliti hanya melakukan konfirmatori bahwa item yang digunakan dalam 

setiap faktor mengukur faktor tersebut. Dalam menguji model ini, maka peneliti menggunakan software 

AMOS 26 

4.2 Model Fit Kepemimpinan Digital 

Berikut peneliti sajikan model gaya kepemimpinan digital yang bisa dilihat pada gambar 2 berikut ini. 
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Gambar 2. Model Fit Gaya Kepemimpinan Digital 

 

Keterangan 

Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

 

Berdasarkan hasil analisis model pada gambar 2. Bisa dilihat bahwa model variabel gaya 

kepemimpinan digital. sudah memenuhi kriteria fit. Hal tersebut bisa dilihat dari parameter RMSEA, dan 

didukung juga oleh hasil GFI dan CFI. Nilai RMSEA menunjukkan skor sebesar 0,067 artinya cuf-off value 

tersebut sesuai dengan kriteria model fit (dikatakan bagus jika RMSEA ≤ 0,08). Sedangkan nilai GFI sebesar 

0,976 artinya nilai ini juga sudah memenuhi kriteria fit karena GFI yang bagus >0,9 dan untuk CFI juga sudah 

fit sebesar 0,918[26]. 

 

4.3 Model Fit Pengembangan Karir 

Berikut peneliti sajikan model fit Pengembangan Karier yang bisa dilihat pada gambar 4 berikut ini. 

 
Gambar 3. Model CFA Pengembangan Karier 

Keterangan: 

Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
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Berdasarkan hasil analisis model pada gambar 3. Bisa dilihat bahwa model variabel Pengembangan 

Kariersudah memenuhi kriteria fit. Hal tersebut bisa dilihat dari parameter RMSEA. Nilai RMSEA 

menunjukkan skor sebesar 0,069 artinya cuf-off value tersebut sesuai dengan kriteria model fit (dikatakan 

bagus jika RMSEA ≤ 0,08) teori dari[25]. Tetapi untuk mendapatkan model fit tersebut peneliti mengikuti 

instruksi AMOS untuk melakukan modifikasi dengan cara mengkovariankan error pada pernyataan kedua 

pada dimensi saving dengan dimensi aset gold, sehingga model menjadi fit.  

 

4.4 Model Fit Budaya Organisasi 

Berikut peneliti sajikan model fit Budaya Organisasi yang bisa dilihat pada Gambar 4 berikut ini. 

 
Gambar 4. Model CFA Budaya Organisasi 

Keterangan: 

Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

 

Berdasarkan hasil analisis model pada gambar 4. Bisa dilihat bahwa model variabel Budaya 

Organisasi sudah memenuhi kriteria fit. Hal tersebut bisa dilihat dari parameter RMSEA. Nilai RMSEA 

menunjukkan skor sebesar 0,068 artinya cuf-off value tersebut sesuai dengan kriteria model fit (dikatakan 

bagus jika RMSEA ≤ 0,08) . Selain itu, untuk Goodness of Fit (GOF) Index lainnya juga memiliki nilai cuf-

off value yang fit, seperti GFI sebesar 0,958 dan CFI sebesar 0,913. 

 

4.5 Model Fit Kinerja Karyawan 

Berikut peneliti sajikan model fit Kinerja Pegawai yang bisa dilihat pada Gambar 5 berikut ini. 

 
 

Gambar 5. Model CFA Kinerja Pegawai 

Keterangan: 

Estimates (Group number 1 - Default model) 
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Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

 

Berdasarkan hasil analisis model pada gambar 5. Bisa dilihat bahwa model variabel Kinerja Pegawai 

sudah memenuhi kriteria fit. Hal tersebut bisa dilihat dari parameter RMSEA. Nilai RMSEA menunjukkan 

skor sebesar 0,074 artinya cuf-off value tersebut sesuai dengan kriteria model fit (dikatakan bagus jika 

RMSEA ≤ 0,08) teori dari Ghozali (2017). 

 

4.6 Model Fit Komitmen Organisasi 

Berikut peneliti sajikan model fit Komitmen Organisasi yang bisa dilihat pada gambar 7 berikut ini. 

 
Gambar 6. Model CFA Komitmen Organisasi 

 

Keterangan: 

Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

 

Berdasarkan hasil analisis model pada gambar 6. Bisa dilihat bahwa model variabel Komitmen 

Organisasisudah memenuhi kriteria fit. Hal tersebut bisa dilihat dari parameter RMSEA. Nilai RMSEA 

menunjukkan skor sebesar 0,069 artinya cuf-off value tersebut sesuai dengan kriteria model fit (dikatakan 

bagus jika RMSEA ≤ 0,08) teori dari Ghozali (2017). Tetapi untuk mendapatkan model fit tersebut peneliti 

mengikuti instruksi AMOS untuk melakukan modifikasi dengan cara mengkovariankan error pada item 

sebanyak 2 kali. sehingga barulah didapatkan model yang fit. Selain itu, model fit juga terjadi pada GFI 

sebesar 0,967 dan CFI sebesar 0,943. 

 

4.7 Uji Hipotesis 

Peneliti telah memastikan bahwa enam alat ukur yang digunakan sudah memenuhi kriteria fit. Sesuai 

dengan parameter yang ada. Sehingga langkah berikutnya adalah melakukan pengujian hipotesis, dengan 

menggunakan analisis SEM berdasarkan kerangka berpikir yang telah dibahas pada Gambar (1). Lebih 

jelasnya dapat dilihat pada Gambar 7 berikut ini. 
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Gambar 7. Model Pengukuran Penelitian 

 

 

Keterangan:  

GKD = (Gaya Kepemimpinan Digital) 

PK = (Pengembangan Karier) 

BO = (Budaya Organisasi) 

KinP = (Kinerja Pegawai) 

KO = (Komitmen Organisasi) 

 

Berdasarka dari gambar 7 dapat dijelaskan hipotesis ketiga menyebutkan bahwa membahas pengaruh 

langsung dan tidak langsung antara variabel indevenden,devenden dan intervening. Untuk melihat ada 

tidaknya pengaruh tersebut maka bisa dilihat pada output AMOS bagian Regression Weights (lihat pada tabel 

33). 
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Tabel 2. Pengaruh Langsung 

Keterangan Estimate S.E. C.R. P 

GKD → KinP -275 137 -2,002 ,045 

GKD → KO ,020 ,058 0,338 ,735 

PK → KinP -303 ,146 -2,068 ,039 

PK → KO -214 ,064 -3,374 *** 

BO → KinP ,579 ,159 3,645 *** 

BO → KO ,257 ,069 3,721 *** 

KO → KinP 1.670 219 7,615 *** 

 

Berdasarkan tabel diatas pengaruh langsung dapat disimpulkan, untuk pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Digital terhadap Kinerja Pegawai menghasilkan koefisien jalur sebesar -275 dengan standar error sebesar 

137 dan nilai C.R -2.002 untuk nilai P menghasilkan taraf yang signifikan sebesar 0,045. 

Tabel 4. Pengaruh  Tidak Langsung 

Variabel t-hitung t-tabel 

GKD → KinP → KO 2.128 1.985 

PK → KinP → KO 2.011 1.968 

BO → KinP → KO 2.723 1.985 

 

Berdasarkan dari Uji Hipotesis tidak Langsung didapatkan nilai 1.985 < 2.128 yang berati ada pengaruh 

signifikan antara variabel indevenden Gaya Kepemimpinan Digital (X1) terhadap variabel devenden Kinerja 

Pegawai (Y) melalui variabel Intervening (Z) Komitmen Organisasi. 

 

4.8 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Digital Melalui Konerja Pegawai Melalui Komitmen Organisasi  

Berdasarkan dari Uji Hipotesis tidak Langsung didapatkan nilai 1.985 < 2.128 yang berati ada pengaruh 

signifikan antara variabel indevenden Gaya Kepemimpinan Digital (X1) terhadap variabel devenden Kinerja 

Pegawai (Y) melalui variabel Intervening (Z) Komitmen Organisasi. Perkembangan teknologi yang pesat 

menuntut pimpinan dan karyawan untuk beradaptasi dengan perubahan guna mencapai tujuan 

organisasi[27][28]. Tidak hanya itu, digital leader juga harus dibentuk dengan pola pikir dan kemampuan 

memecahkan masalah serta mampu menjaga hubungan antar anggota dan antar tim 
 

4.9 Pengaruh Pengembangan Karier Digital Melalui Konerja Pegawai Melalui Komitmen Organisasi  

Berdasarkan dari Uji Hipotesis tidak Langsung didapatkan nilai 1.968 < 2.011 yang berati ada pengaruh 

signifikan antara variabel indevenden Pengembangan Karier (X2) terhadap variabel devenden Kinerja 

Pegawain (Y)  melalui variabel Intervening (Z) Komitmen Organisasi. Pengembangan karir memberikan 

kesempatan untuk promosi jabatan dalam suatu organisasi dan memberikan kesempatan untuk mendapat 

pelatihan dan pengembangan keterampilan yang memungkinkan karyawan untuk meningkatkan kerja 

mereka. Hal tersebut didukung oleh penelitian[29] yang mendapatkan hasil penelitian yakni pengembangan 

karir pada perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan[13].  

 

4.10 Pengaruh Budaya Organisasi Melalui Konerja Pegawai Melalui Komitmen Organisasi  

Berdasarkan dari Uji Hipotesis tidak Langsung didapatkan nilai 1.985 < 2.723 yang berati ada pengaruh 

signifikan antara variabel indevenden Budaya Organisasi (X2) terhadap variabel devenden (Y) Kinerja 

Pegawain melalui variabel Intervening (Z) Komitmen Organisasi. Budaya organisasi adalah seperangkat 

asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota organisasi, kemudian dikembangkan dan 

diwariskan guna mengatasi masalah-masalah adaptasi eksternal dan masalah integrasi internal. Suatu 

organisasi untuk mencapai keberhasilan perlu meningkatkan faktor kinerja organisasi dengan membentuk 

dan mengembangkan suatu budaya organisasi yang mendukung terciptanya komitmen karyawan. Hasil 

penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh [30][31] yang mendapatkan hasil 

bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif terhadap komitmen organisasional. Semakin kuat 

budaya organisasi yang digunakan di badan penelitian dan pengembangan kementerian kesehatan maka akan 
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semakin tinggi komitmen organisasional yang dimiliki karyawan karena karyawan merasakan adanya 

kesesuaian nilai pribadi dengan nilai perusahaan[32]. 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh gaya kepemimpinan, pengembangan karier dan budaya 

organisasi maka dapat disampaikan beberapa kesimpulan sebagai berikut : 

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Digital terhadap Kinerja Pegawai terdapat pengaruh yang signifikan dan 

negatif dari Gaya Kepemimpinan Digital terhadap Kinerja Pegawai. Semakin pemimpin dapat mengubah 

teknologi menjadi acuan untuk membuat kinerja pegawai menjadi semakin meningkat namun tidak bisa 

sejalan dengan kondisi di kantor membuat atasan dan bawahan lambat memahamu fungsi dari teknologi.  

2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Digital terhadap Komitmen Organisasi terdapat pengaruh yang tidak 

signifikan dan negatif dari Gaya Kepemimpinan Digital terhadap Komitmen Organisasi disebabkan 

adanya pemahaman yang tidak dapat direalisasikan pimpinan terhadap dampak perubahan yang semakin 

tinggi dalam penggunaan digital. 

3. Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai terdapat pengaruh yang signifikan dan positif 

dari Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai yang membuat kinerja meningkat dikarenakan 

termotivasi adanya promosi jabatan maupun jenjang karir yang disediakan organisasi dalam membentuk 

karakter pegawai menjadi lebih baik. 

4. Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Komitmen Organisasi terdapat pengaruh yang signifikan dan 

positif dari Pengembangan Karier terhadap Komitmen Organisasi kepuasan pegawai dalam mencapai 

karir yang meningkat membuat kinerja lebih produktif sehingga karyawan memiliki kesetian dalam 

bekerja dikarenakan adanya tahapan promosi karir yang memberikan kesempatan bagi pegawai. 

5. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai terdapat pengaruh yang signifikan dan positif dari 

Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai perbedaan budaya maupun karakter pegawai membuat 

organisasi memiliki sebuah peraturan agar tidak ada perbedaan dalam perspektif dunia kerja semua 

menjadi satu terutama kedisplinan dalam bekerja sehingga memotivasi pegawai agar kinerja menjadi 

optimal 

6. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi artinya terdapat pengaruh yang signifikan 

dan positif dari Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi. Mebuat pegawai menjadi efisensi atau 

tepat waktu dalam menjalankan peraturan yang diberikan organisasi sehingga bisa berdampak pada sudut 

pandang pegawai agar mereka setia dalam bekerja. 

7. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai terdapat pengaruh yang signifikan dan positif 

dari Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai, Komitmen pegawai akan ada jika kinerja mereka 

di pandang baik oleh organisasi dilihat dari kesetian maupun integritas pegawai dalam menyingkapi tugas 

dan beban kerja yang diberikan. 

Berdasarkan hasil penelitian ini, maka diberikan beberapa saran sebagai berikut : 

 Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian mengenai pengaruh gaya kepemimpinan digital, 

pengembangan karir dan budaya organisasi, terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi sebagai 

variabel intervening pada badan penelitian dan pengembangan kementerian kesehatan penulis 

menyampaikan saran-saran yang kiranya dapat memberikan manfaat pada pihak-pihak yang terkait pada 

penelitian ini. Dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan badan penelitian dan pengembangan 

kementerian kesehatan perlu memperhatikan kebutuhan para karyawan, karena karyawan merupakan aset 

penting dalam sebuah organisasi, tanpa karyawan perusahaan tidak akan mengalami kemajuan. Oleh karena 

itu mensejahterahkan karyawan menjadi hal yang paling mendasar.Pimpinan atau pihak terkait lebih 

memperhatikan pekerjaan dan tanggung jawab setiap karyawan, memperhatikan hak dan kewajiiban yang 

berhak diperoleh karyawan semisal gaji, promosi jabatan, dan atasan yang bertanggung jawab.  Adanya 

pemimpin yang sesuai dengan perubahan teknologi dan memberikan sikap yang terdidik kepada pegawai 

akan meningkatkan kinerja pada badan penelitian dan pengembangan kementerian kesehatan harus 

mengelola komitmen kerja dengan baik supaya karyawan tetap bertahan dan setia terhadap organsiasi. Dari 

segi kedisplinan dan peraturan dalam budaya organisasi perlu diperhatikan lagi agar karyawan menaati 

peraturan yang ada sesuai standar operasional perusahaan, karena masih banayk yang lalai akan pekerjaan 

dan absensi yang mengalami peningkatan tidak hadirnya karyawan atau disebut Alpha/Mangkir.Pada 

Lingkungan kerja hendaknya ada tambahan dalam melengkapi fasilitas karyawan agar tidak terjadi 

kecelakaan kerja dan untuk peraturan antara perusahaan dan karyawan perlu diperjelas dan diperketat agar 

tidak adanya karyawan yang terkena surat peringat dan Pemecatan oleh karena itu harus ada hubungan baik 
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antar atasan dan bawahan terus mengevaluasi diri dan pekerjaan. Sebagai acuan peneliti yang akan 

mendatang dengan tema sejenis ini manajemen sumber daya manusia diharapkan untuk menambah variabel 

yang digunakan karena pasti ada kurangnya dari peneliti saya ini dengan keterbatasan dari saya diharapkan 

agar peneliti selanjutnya melengkapi dengan judul dan pembahasan yang terorganisir dan sesuai dengan 

realita permasalahan yang akan diangakat pada badan penelitian dan pengembangan kementerian kesehatan. 
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