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This study aims to examine the Effect of Digital Leadership,
Organizational Culture on Career Development through Organizational
Commitment as a mediating variable at the Dinas PUPR Kota Lhokseumawe.
The data used in this study were 121 employees using the Census method.
The analytical tool used is Structural Equation Modeling (SEM) using AMOS
(Analysis of Moment Structure) tools. The results show that digital leadership
has no effect on organizational commitment, but has a significant effect on
employee career development. Meanwhile, organizational culture has a
significant effect on organizational commitment and employee career
development. Furthermore, organizational commitment has a significant
effect on the career development of Dinas PUPR Kota Lhokseumawe
employees. Meanwhile, in indirect relationship testing, it was found that
organizational commitment did not mediate the relationship between digital
leadership and employee career development. But organizational
commitment mediates the relationship between organizational culture and
Career Development for Lhokseumawe City Public Works and Public
Housing Service Employees.

PENDAHULUAN
Sumber daya manusia merupakan unsur terpenting yang dapat mengendalikan

organisasi untuk mencapai tujuan. Setiap organisasi, baik yang berorientasi profit maupun
tidak, faktor sumber daya manusia, merupakan faktor yang berperan dalam mencapai tujuan
dengan efisien, sehingga dalam organisasi dibutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas
dan profesional untuk ditempatkan pada posisi sesuai jenjang karir yang telah ditetapkan. Bagi
orgnaisasi pemerintah sumber daya manusia merupakan aset utama bagi perkembangan
organisasi dimasa yang akan datang, untuk itu pengembangan sumber daya manusia
disesuaikan dengan kemajuaan dan perkembangan organisasi, serta komitmen untuk
memberikan yang terbaik bagi masyarakat sehinga masyarakat merasa sebagai mitra kerja.
Sejalan dengan perkembangan organisasi, diperlukan adanya pegawai yang memiliki kinerja
yang baik yang mampu berkontribusi penuh terhadap organisasi.

Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) mempunyai tugas membantu
pemerintah daerah dalam menyelenggarakan tugas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat
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Sesuai dengan peraturan perundang undangan yang berlaku. Salah salah satunya adalah dalam
menggerakkan organisasi PUPR adalah adanya SDM yang punya kapasitas kerja dan
motovasi yang tinggi. Setiap pegawai menginginkan jenjang karir yang baik dalam
organisasinya. Karir merupakan kebutuhan yang harus terus dikembangkan dalam diri
seorang pegawai sehingga mampu memotivasi pegawai untuk meningkatkan kinerjanya.
Pengembangan karir meliputi setiap aktivitas untuk mempersiapkan seseorang untuk
menempuh jalur karir tertentu. Suatu rencana karir yang telah dibuat oleh seseorang pekerja
harus disertai oleh suatu tujuan karir yang realistis. Banyak faktor yang mempengaruhi
pengembangan karir pegawai, seperti gaya kepemimpinan digital, budaya organisasi dan
komitmen organisasi para pegawai Dinas PUPR Kota Lhokseumawe.

Merujuk (Putri & Ratnasari, 2019), pengembangan karir adalah kemampuan individu
karyawan untuk mencapai karir yang diinginkan. Pengembangan karir memiliki tujuan dalam
meningkatkan kebiasaan pegawai lebih bertanggungjawab dengan baik dan bermanfaat dalam
karir jangka panjang (Bridgstock, Grant-Iramu, & McAlpine, 2019). Pengembangan karir
merupakan usaha yang terorganisasi dan terencana yang terdiri atas aktivitas atau proses yang
terstruktur yang menghasilkan timbal balik usaha perencanaan karir antara pegawai dan
organisasi (Solihin, 2021).

Faktor lain yang mempengaruhi pengembangan karir yaitu kepemimpinan digital.
Dalam rangka mencapai tujuan organisasi pada era digital seperti saat ini, banyak aspek
dalam pemenuhannya, di antaranya adalah unsur kepemimpinan atau pemimpin yang
berpikiran digital. Karena kesuksesan suatu organisasi tidak hanya diukur pada kinerja para
staf atau personilnya saja, yang terpenting pada faktor kompetensi pemimpin organisasi.
Diperlukan gaya kepemimpinan baru yang memiliki keterampilan kewirausahaan (KAZIM,
2019), bahkan diperlukan sifat kepemimpinan digital yang dinamis untuk mendorong
transformasi digital (Oberer & Erkollar, 2018). Selain keahlian teknis, keahlian soft skill
sangat diperlukan dalam kepemimpinan digital. Selanjutnya (Cahyarini, 2021), menyatakan
bahwa kepemimpinan digital merupakan komponen penting bagi individu dalam menghadapi
berbagai tantangan di era digital.

Selain faktor kepemimpinan, budaya organisasi juga sangat mepengaruhi
pengembangan karir. Menurut Robbins & Judge (2013) dalam (Hermawan, Thamrin, &
Susilo, 2020), budaya organisasi merupakan sistim makna bersama yang dianut oleh anggota
organisasi dan sebagai pembeda organisasi itu dengan organisasi lainnya. Budaya organisasi
ini merupakan seperangkat karakteristik utama yang dianut oleh organisasi itu. Sedangkan
(TA Hariyono, Uskiansyah, Rusvitawati, & Syamsuddinnor, 2021) menyatakan budaya
organisasi merupakan “sistem yang menembus nilai-nilai, keyakinan, dan norma yang ada di
setiap organisasi“.

Selanjutnya faktor yang mempengaruhi pengembangan karir yaitu komitmen
organisasi. Komitmen organisasi atau komitmen kerja adalah kemampuan dan kemauan untuk
menyelaraskan perilaku pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi. Hal ini
mencakup cara-cara mengembangkan tujuan atau memenuhi kebutuhan organisasi yang
intinya mendahulukan misi organisasi dari pada kepentingan pribadi (Khanh Giao, Nhat
Vuong, & Duy Tung, 2020). Menurut (Y. P. Dewi, Tobing, & Setyanti, 2018) pegawai yang
memiliki komitmen terhadap organisasi biasanya memiliki cacatan kehadiran yang baik,
menunjukan kesetiaan secara sukarela terhadap kebijakan perusahaan, dan memiliki tingkat
pergantiaan yang rendah.
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PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Pengaruh Kepemimpinan Digital Terhadap Komitmen organisasi
Kesuksesan suatu organisasi tidak hanya diukur pada kinerja para staf atau personilnya

saja, yang terpenting pada faktor kompetensi pemimpin organisasi. Diperlukan gaya
kepemimpinan baru yang memiliki keterampilan kewirausahaan (KAZIM, 2019), bahkan
diperlukan sifat kepemimpinan digital yang dinamis untuk mendorong transformasi digital
(Oberer & Erkollar, 2018). Selain keahlian teknis, keahlian soft skill sangat diperlukan dalam
kepemimpinan digital. Cahyarini, (2021), menyatakan bahwa kepemimpinan digital
merupakan komponen penting bagi individu dalam menghadapi berbagai tantangan 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). 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. Selanjutnya penelitian yang
dilakukan oleh (Purwanto, Purba, Bernarto, & Sijabat, 2021) menemukan bahwa adanya
hubungan yang positif dan signifikan kepemimpinan digital dengan komitmen organisasi.
Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis yang diajukan adalah:
H1: Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Komitmen organisasi.

Pengaruh Buaday organisasi Terhadap Komitmen organisasi
Budaya organisasi merupakan identitas diri bagi setiap anggotanya dan keterikatan

terhadap organisasi, karena kesamaan nilai yang tertanam akan memudahkan setiap anggota
organisasi untuk memahami dan menghayati setiap peristiwa maupun kegiatan yang
dilakukan oleh organisasi. Djastuti (2011) mengemukakan bahwa kebiasaan dari para
karyawan untuk bekerja lebih efektif, ketika karyawan didorong komitmen organisasional.
Semakin baik atau kuat budaya yang dimiliki oleh organisasi maka semakin tinggi komitmen
karyawan untuk berorganisasi di perusahaan.

Secara empirical terdapat beberapa penelitian sebelumnya yang meneliti tentang hubungan
budaya organisasi dengan komitmen organisasi, misalnya penelitian yang dilakukan oleh Sudarnoto
(2016), Lauda (2018), Pertiwiningsih dan Puspasari (2017), menunjukkan budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifkan terhadap komitmen organisasi. Selanjutnya penelitian yang
dilakukan oleh Nawawi dan Aryanda (2016), Usmany et al (2016), serta Dewi dan Surya (2017)
menunjukkan budaya organsasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis yang diajukan adalah:
H2: Budaya organisasi Berpengaruh signifikan Terhadap Komitmen organisasi.

Pengaruh Kepemimpinan digital Terhadap Pengembangan Karir
Kepemimpinan pada era digital fokus pada pola kepemimpinan yang melakukan

banyak inovasi kebijakan, pemimpin yang dinamis dan mampu memanfaatkan posisinya
dalam memimpin untuk melakukan perubahan, berupa inovasi yang berbasis teknologi serta
meningkatkan kualitas dan kompetensi anggotanya untuk mencapai tujuan organisasi dengan
cara komunikasi yang efektif, berkolaborasi, dan kuat berkoordinasi.

Penelitian (Triatmanto, 2017) menemukan kepemimpinan digital berpengaruh positif
secara signifikan terhadap pengembangan karir, selanjutnya hasil penelitian (Y. P. Dewi et al.,
2018), menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap pengembangan karir
pegawai. Selanjutnya (Heriyanti & Putri, 2021) yang menemukan bahwa terdapat pengaruh
tidak langsung variabel budaya organisasi terhadap pengembangan karir melalui komitmen
organisasi. Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis yang diajukan adalah:
H3: Kepemimpinan digital Berpengaruh signifikan Terhadap Pengembangan karier.
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Pengaruh Buadaya organisasi Terhadap Pengembangan karier

Robbins & Judge (2013) mengartikan budaya organisasi merupakan sistim makna
bersama yang dianut oleh anggota organisasi dan sebagai pembeda organisasi itu dengan
organisasi lainnya. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Dewi (2018) menemukan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karir. Sama
halnya dengan penelitian yang dilakukan Triatmanto (2017) yang menyatakan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karir. Berdasarkan
uraian diatas maka hipotesis yang diajukan adalah:

H4: Budaya organisasi Berpengaruh Signifikan Terhadap Pengembangan karier

Pengaruh Komitmen organisasi Terhadap Pengembangan karier
Komitmen pada organisasi yang tinggi merupakan suatu tanda bahwa suatu organisasi

dikelolah dengan baik dan pada dasarnya merupakan hasil manajemen prilaku yang efektif.
Berdasarkan uraian diatas terlihat bahwa pengembangan karir mempunyai pengaruh terhadap
komitmen kerja dimana pengaruh tersebut dapat berdampak. Penelitian (Triatmanto, 2017)
menemukan kepemimpinan digital berpengaruh positif secara signifikan terhadap
pengembangan karir. Selanjutnya (Muhlis et al. 2016) menunjukkan bahwa kepemimpinan
digital berpengaruh terhadap pengembangan karir. Kemudian (Utomo, 2018) yang
menemukan bahwa terdapat pengaruh langsung variabel kepemimpinan digital terhadap
pengembangan karir pegawai. Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis yang diajukan
adalah:

H5: Komitmen organisasi Berpengaruh Signifikan Terhadap Pengembangan karir

Pengaruh Kepemimpinan Digital Terhadap Pengembangan Karier Melalui Komitmen
organisasi Sebagai Variabel Mediasi
Kepemimpinan digital merupakan pola pikir strategis dan serangkaian perilaku dengan
memanfaatkan sumber daya untuk menciptakan budaya organisasi yang bermakna,
transparan, dan menarik. Menurut (Yunus et al, 2018) dalam penelitiannya menemukan
kepemimpinan digital berpengaruh positif secara signifikan terhadap pengembangan karir
melalui komitmen organisasi. selanjutnya hasil penelitian (Ramli dan Yudhistira, 2018) serta
(Jufrizen, 2015) menunjukkan bahwa komitmen organissasi menunjukkan peran mediasi
dalam pengaruh kepemimpinan digital terhadap pengembangan karir. Hasil ini mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Purwanto et al (2021). Berdasarkan uraian diatas maka
hipotesis yang diajukan adalah:

H6: Kepemimpinan Digital Berpengaruh Terhadap Pengembangan karier Melalui
Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Mediasi

Pengaruh Budaya organisasi Terhadap Pengembangan karier Melalui Komitmen
organisasi Sebagai Variabel Mediasi

Budaya organisasi dapat mendorong atau menurunkan efektivitas tergantung pada sifat
nilai-nilai, keyakinan, dan norma-norma yang dianut. Selain itu budaya organisasi juga
sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu dan membentuk sikap dan
perilaku karyawan. Penelitian (Maharani, 2019) menemukan budaya organisasi berpengaruh
positif secara signifikan terhadap pengembangan karir melalui komitmen organisasi.
Selanjutnya (Dewi, 2018) menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap
pnegembangan karier. Kemudian (Putri, 2021) yang menemukan bahwa terdapat pengaruh
tidak langsung variabel budaya organisasi terhadap pengembangan karir melalui komitmen
organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan (Nurvitasari, 2020), yang menemukan bahwa
komitmen organisasi memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap pengembangan karir.
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Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis yang diajukan adalah:

H7: Budaya organisasi Berpengaruh Terhadap Pengembangan karier Melalui Komitmen
organisasi Sebagai Variabel Mediasi.

Berdasarkan pengembangan hipotesis, maka model penelitian dapat dibuat sebagai berikut:

Gambar 1: Kerangka Konseptual

METODE PENELITIAN

Populasi dan Sampel
Penelitian ini dilakukan pada Dinas PUPR Kota Lhokseumawe. Populasi dalam

penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil yang berjumlah 121 orang, dimana seluruh
anggota poplusi dijadikan sampel dalam penelitian ini, yang ditentukan dengan metode
sensus, yaitu semua anggota populasi dijadikan sampel penelitian. Metode analisis data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan SEM (Structural
Equation Modeling) dengan program AMOS (Analysis of Moment Structure) versi 22.0.
Menurut Ghaozali (2013), SEM adalah teknik analisis multivariate yang merupakan
kombinasi antara analisis faktor dan analisis regresi (korelasi) yang bertujuan untuk
menguji hubungan-hubungan antar variabel yang ada pada sebuah model, baik itu antar
indikator dengan konstruknya, ataupun hubungan antar konstruk.

Tabel 1
Operasional Variabel

No. Variabel Definisi Variabel Indikator Skala
1 Kepemimpinan

Digital
Kepemimpinan digital
merupakan pola pikir
strategis dan serangkaian
perilaku dengan
memanfaatkan sumber daya
untuk menciptakan budaya
organisasi yang bermakna,
transparan, dan menarik

1. Update perkembangan digital
2. Menguasai aplikasi digital
3. Transformasi Teknologi

Digital
4. Mampu memimpin tim kerja

digital
5. Peduli kesejahteraan pegawai
6. Membimbing karir pegawai

(Nopriadi, 2020)

Likert

2 Budaya
organisasi

Budaya organisasi
merupakan sistem makna
bersama yang dianut oleh

1. Norma
2. Filosofi
3. Aturan/Regulasi

Likert
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No. Variabel Definisi Variabel Indikator Skala
anggota-anggota yang
membedakan organisasi itu
dan organisasi organisasi
lainnya.

4. Kerjasama
5. Keagesifan
(Maulidiayah, 2020 & Hendra

2020)
3 Komitmen

oraginsasi
Komitmen organisasi
merupakan ukuran kesediaan
karyawan bertahan dengan
sebuah organisasi di waktu
yang akan datang.

1. Ikatan emosional
2. Kebutuhan terhadap pekerjaan
3. Keinginan untuk bertahan
4. Rasa tanggung jawab
5. Loyalitas

(Menyer, 2012)

Likert

4 Pengembangan
karir

Pengembangan karir
merupakan suatu kondisi
yang menunjukkan adanya
peningkatan-peningkatan
status seseorang dalam suatu
organisasi yang
bersangkutan

1. Membantu pegawai demi
pencapaian tujuannya

2. Merencanakan karier pegawai
3. Kerja keras pegawai untuk

mencapai kedudukan yang
diinginkan

4. Memilih jalan yang baik
dalam mencapai kedudukan
yang lebih baik

5. Memanfaatkan kesempatan
(peluang) yang ada dalam
situasi persaingan meraih
kedudukan yang lebih baik

(Mangkunegara, 2016)

Likert

Tahapan Permodelan dalam Analisis SEM

Ferdinand (2014) mengajukan tahapan pemodelan dan analisis persamaan struktural
menjadi tujuh langkah yaitu 1) Mengembangkan Model Berbasis Teori Dalam SEM, hal yang
harus dilakukan adalah melakukan serangkaian eksplorasi ilmiah melalui telaah pustaka guna
mendapatkan justifikasi atas model teoritis yang dikembangkan. 2) Pengembangan Path
Diagram atau Diagram Alur, pada langkah kedua, model teoritis yang telah dibangun pada
langkah pertama akan digambarkan pada path diagram. adapun bentuk diagram alur full
model dengan variabel mediasi penelitian ini adalah seperti pada Gambar 4.5 dibawah. 3)
Menyusun Persamaan Struktural, pada bagian ini mengubah diagram jalur (path diagram) ke
dalam persamaan struktural dan model pengukuran, pada langkah ketiga ini, model yang
dinyatakan dalam diagram jalur dinyatakan dalam dua kategori dasar. Structural Equation
atau persamaan structural dirumuskan untuk menyatakan hubungan kausalitas antar berbagai
konstruk, rumus yang dikembangkan adalah seperti terlihat di bawah ini:

Sub struktural 1
Y1 = b1KD + b2BO+ z1 ........................................................ (1)
Sub struktural 2
Y2 = b1KD + b2BO + b3Y1 + z2 .......................................... (2)

Keterangan:

KD = Kepemimpinan digital
BO = Budaya Organisasi
KO = Komitmen Organisasi
PK = Pengembangan Karir
b1-b4 = Koefisien jalur
z1-z3 = Residual
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Gambar 2. Model Jalur Penelitian

4) Matrik Input dan Estimasi Model, pada langkah ini dengan mengunakan SEM sebagai alat
analisis berbasis kovarians. 5) Menganalisa Kemungkinan Munculnya Masalah Identifikasi,
problem identifikasi pada prinsipnya adalah problem mengenai ketidak mampuan model yang
dikembangkan menghasilkan estimasi yang unik. 6) Evaluasi Kriteria Goodness of Fit, uji
kesesuaian full model SEM bertujuan untuk melihat sejauh mana model dasar yang dibentuk
dalam penelitian ini memenuhi kriteria Goodness of Fit sehingga model dapat
menggambarkan fenomena penelitian tanpa adanya modifikasi. 7) Interprestasi dan
modifikasi model, menginterprestasikan model dan memodifikasikan model dilakukan bagi
model yang tidak memenuhi syarat pengujian yang dilakukan. Untuk langkah ini model yang
sedang dikembangkan dan diinterprestasikan dan apabila model yang tidak memenuhi kriteria
maka dilakukan modifikasi.

Kriteria Goodnes Of Fit Model
Kesesuaian model dievaluasi melalui telaah terhadap beberapa kriteria Goodness of Fit yaitu

dengan menguji kesesuaian dan cut off value nya yang digunakan untuk menguji apakah sebuah model
diterima atau ditolak (Ferdinand, 2014), yaitu a) Chi-Square Statistik. Model yang diuji
dipandang baik atau memuaskan bila nilai Chi-Square nya rendah. b) RMSEA (The Root
Mean Square Error Of Appoximation). Nilai RMSEA yang ≤ 0,08 merupakan indeks untuk
dapat diterimanya model yang menunjukkan sebuah close fit dari model tersebut berdasarkan
degress of freedom. c) GFI (Goodness-of-Fit-Index). Merupakan ukuran non statistikal yang
mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fit) hingga 1,0 (perfectfit). d) AGFI (Adjusted
Goodness-of-Fit-Index). Tingkat penerimaan yang direkomendasikan adalah apabila AGFI
memiliki nilai yang sama atau lebih besar dari 0,9. e) CMIN/DF adalah The Minimum Sampel
Discrepancy Function yang dibagi dengan degree of freedom. f) TLI (Tucker Lewis Index).
dimana nilai yang direkomendasikan sebagai acuan diterimanya sebuah model adalah ≥0,95.
CFI (Comparatif Fit Index). Rentang sebesar 0-1 dimana semakin mendekati 1
mengindikasikan tingkat a very good fit yang tinggi.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini dibagi dalam beberapa beberapa kategori,
yaitu: responden berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir dan masa kerja.
Karakteristik responden dijelaskan dalam tabel dibawah ini.

Tabel 2 Karakteristik Penelitian

Variabel Frequency Percent

Jenis Kelamin

Laki-Laki 79 65%

Perempuan 42 35%

Usia Responden

20-30 Tahun 13 11%

30-40 Tahun 34 28%

40-50 Tahun 61 50%

>50 Tahun 13 11%

Tingkat Pendidikan

SMA/Sederajat 32 26%

Diploma 24 20%

Sarjana 55 46%

Pasca Sarjana 10 8%

Masa Kerja Pegawai

<1Tahun 4 3%

1-5 Tahun 13 11%

5-10 Tahun 28 23%

10-15 Tahun 37 31%

15-20 Tahun 32 26%

>20 Tahun 7 6%
Sumber: Data diolah (2021)

Berdasarkan Tabel 2 diketahui bahwa jumlah responden berjenis kelamin laki-laki
lebih banyak dan mendominasi dalam penelitian ini. Untuk karakteristik usia, pegawai Dinas
PUPR Kota Lhokseumawe didominasi oleh pegawai yang berusia 40-50 tahun yaitu sebanyak
61 orang atau 50 persen. Selanjutnya untuk tingkat pendidikan didominasi oleh pegawai
dengan pendidikan sarjana dan faktor masa kerja pegawai yang didominasi oleh pegawai
dengan masa kerja 10-15 tahun yaitu sebanyak 31% dari total responden, maka dapat
disimpulkan bahwa pegawai sudah cukup baik dari segi komitmen organisasionalnya dalam
meningkatkan pengembangan karir pegawai.
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Hasil Uji Statistik Deskriptif

Tabel 3
Statistik Deskriptif

Variabel Min. Max. Mean Std.
Deviation

Kepemimpinan
Digital

1,00 5,00
3,1970 ,73441

Budaya organisasi 2,00 5,00 3,3736 ,63976
Komitmen
organisasi

1,00 5,00 3,4446 ,74229

Pengembangan Karir 1,00 5,00 3,3196 ,67068
Sumber: Data diolah (2021)

Berdasarkan tabel 2 menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan digital memiliki
nilai rata-rata sebesar 3,1970 dan nilai standar deviasi sebesar 0,73441. Variabel budaya
organisasi sebesar 3,3736 dan nilai standar deviasi sebesar 063976. Kemudian nilai rata-
rata variabel komitmen organisasi sebesar 3,4446 dan nilai standar deviasi 0,74229.
Selanjutnya untuk nilai rata-rata variabel pengembangan karier sebesar 3,3196 dan nilai
standar deviasi 0,67068. Nilai standar deviasi untuk semua variabel laten berada dibawah
nilai rata-ratanya, yang bermakna sebaran data dalam penelitian ini sudah baik.

Berdasarkan Tabel 4. dapat dijelaskan bahwa semua indikator dari variabel penelitian
telah memiliki nilai convergent validity yang baik karena memiliki nilai muatan faktor > 0,60,
dengan demikian semua variabel penelitian telah dapat digunakan dalam analisis selanjutnya.
Selanjutnya untuk nilai reliabilitas dapat dijelaskan bahwa semua variabel penelitian memiliki
nilai CR jauh lebih besar dari 0,70 dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua variabel
penelitian memiliki nilai validitas dan reliabilitas konstruk yang sangat baik.

Uji Hipotesis

Hasil Analisis Full Model Sebelum Modifikasi

Untuk mengetahui sejauh mana model awal yang dibentuk dalam penelitian ini
memenuhi kriteria Goodness of Fit (GOF), maka dilakukan pengujian terhadap full model’s
yang melibatkan semua variabel. Hasil pengujian full model sebelum modifikasi ditampilkan
dalam Gambar 3.

Gambar 3 Full Model Penelian Sebelum Modifikasi
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Gambar 3 menjelaskan bahwa model penelitian belum sepenuhnya memenuhi
kriteria goodness of fit indeks (GOF), karena belum memenuhi nilai yang disyaratkat, yaitu
GFI, AGFI, TLI, CFI dan p-value yang memiliki nilai marginal. Oleh karena itu model
penelitian ini perlu dimodifikasi seperlunya sesuai pada kriteria modifikacation indises.
Langkah berikutnya adalah melakukan modifikasi model dengan cara melakukan kovarian
antar error seperti yang direkomendasikan oleh sistem Amos pada bagian modification
Indies.

Gambar 4. Menjelaskan bahwa setelah dilakukan modifikasi, semua nilai dalam
model penelitian telah fit secara statistik, kecuali nilai GFI dan AGFI yang lebih kurang
dari nilai cut off. Nilai cut off GFI dan AGFI ini dapat lebih rendah (0,90) jika merujuk pada
pendapat (Chau & Hu, 2001; Ghozali, 2002). Sehingga dapat disimpulkan bahwa model

Gambar 4. Full Model Penelitian Setelah Modifikasi

telah fit secara teoritis. Kriteria model setelah dilakukan modifikasi dapat dilihat dari tabel
dibawah ini.

Tabel 5
Goodness Off Fit Model Penelitian

No Kriteria Nilai
Diharapkan

Nilai
Sebelum

Modifikasi

Nilai
Setelah

Modifikasi
Kesimpulan

1 Chi Square Diharapkan
Kecil

225,565 163,226 Baik

2 Goodness Of Fit Indeks
(GFI)

> 0,90 0,842 0,883 Baik

3 Adjusted Goodness Fit
Of Index (AGFI).

> 0,90 0,799 0,838 Baik

4 Tucker Lewis Index
(TLI)

> 0,95 0,961 0,971 Baik

5 Comparative Fit Index
(CFI)

> 0,95 0,966 0,977 Baik

6 Root Mean Square
Error of Approximation
(RMSEA)

< 0,05 –
0,08

0,057 0,040 Baik

7 CMIN/DF < 2,00 1,367 1,191 Baik
8 P-Value > 0,05 0,001 0,063 Baik
Sumber: Data diolah (2021)
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Hasil Estimasi Nilai Parameter

Untuk mengetahui pengaruh, arah pengaruh dan signifikansi pengaruh variabel
eksogen terhadap variabel endogen maka dilakukan analisis estimasi nilai parameter. Nilai
koefisien yang digunakan adalah nilai estimate standardized regression weights seperti yang
diperlihatkan dalam Tabel 6 berikut ini:

Tabel 6
Estimate Standardized Regression Weights

Variabel Estimate S.E. C.R. P
Komitmen organisasi <--- Kepemimpinan digital 0,090 0,114 0,892 0,372
Komitmen organisasi <--- Budaya organisasi 0,334 0,144 2,361 0,018
Pengembangan karier <--- Kepemimpinan digital 0,327 0,096 2,969 0,003
Pengembangan karier <--- Budaya organisasi 0,477 0,108 3,437 ***
Pengembangan karier <--- Komitmen organisasi 0,282 0,084 2,554 0,011

Sumber: Data diolah (2021)

Pengaruh Kepemimpinan digital Terhadap Komitmen organisasi Pegawai Dinas PUPR
Kota Lhokseumawe.

Berdasarkan data yang ditampilkan dalam Tabel 6, dapat dijelaskan bahwa pengaruh
Kepemimpinan digital terhadap Komitmen organisasi sebesar 0.090 atau 0,9% dan nilai
probabilitas sebesar 0,372 ≥ 0,05 (α = 5%). Hasil ini memberi arti bahwa kepemimpinan
digital tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai PUPR Kota
Lhokseumawe. Temuan ini tidak sejalan dengan (Kawiana, Dewi, Hartati, Setini, & Asih, 2021),
yang menemukan kepemimpinan digital dapat mendorong meningkatnya komitmen kerja pegawai.
Namun dalam pengujian hubungan tidak langsung (Bhatti et al., 2019; Purwanto et al., 2021)
menemukan kepemimpinan digital tidak signifikan terhadap komitmen organiasi. Kemudian penelitian
ini memvalidasi kajian (Wulandari, Ismail, Anandita, & Musthofa, 2021), bahwa kepemimpinan
digital tidak signifikan terhadap komitmen organisasi.

Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka dapat disimpulkan bahwa pernyataan hipotesis 1
“Kepemimpinan digital berpengaruh signifikan terhadap Komitmen organisasi pegawai PUPR Kota
Lhokseumawe” ditolak.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Komitmen organisasi Pegawai Dinas PUPR Kota
Lhokseumawe.

Berdasarkan data yang ditampilkan dalam Tabel 6, dapat dijelaskan bahwa pengaruh
Buadaya organisasi terhadap Komitmen organisasi sebesar 0.334 atau 33,4% dan nilai
probabilitas sebesar 0,011 ≤ 0,05 (α = 5%). Hasil ini memberi arti bahwa Budaya organisasi
berpengaruh terhadap komitmen organisasi pegawai Dinas PUPR Kota Lhokseumawe. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian (Athar, 2020), yang menunjukkan bahwa budaya organisasi
pascapandemi covid-19 berpengaruh signifikan terhadap komitmen. Selanjutnya (Kirimanop, Pahlevi,
Umar, & Balele, 2020) mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Hasil penelitian ini juga memvalidasi hasil
penelitian (Khanh Giao et al., 2020; Levine, Carmody, & Silk, 2020) yang menyebutkan bahwa
budaya organisasi yang baik akan meningkatkan komitmen pegawai terhadap organisasi.
Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka dapat disimpulkan bahwa pernyataan hipotesis 2
“Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap Komitmen organisasi pegawai Dinas
PUPR Kota Lhokseumawe” diterima.
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Pengaruh Kepemimpinan digital Terhadap Pengembangan karier Pegawai Dinas PUPR
Kota Lhokseumawe.

Berdasarkan data yang ditampilkan dalam Tabel 6, dapat dijelaskan bahwa pengaruh
Kepemimpinan digital terhadap Pengembangan karier sebesar 0.327 atau 32,7% dan nilai
probabilitas sebesar 0,003 ≥ 0,05 (α = 5%). Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian
sebelumnya, seperti (Asrarudin, Purwana, & Madhakomala, 2020; A. P. Dewi & Rusdinal, 2020),
yang mengatakan faktor kepemimpinan digital mempengaruhi pengembangan karir pegawai.
Selanjutnya (Bridgstock et al., 2019; Nassredine & Easa, 2020) menunjukkan hubungan yang
signifikan antar kepemimpinan dan menajemen karir pegawai. Berdasarkan uraian tersebut diatas,
maka dapat disimpulkan bahwa pernyataan hipotesis 3 “Kepemimpinan digital berpengaruh
signifikan terhadap Pengembangan Karier pegawai Dinas PUPR Kota Lhokseumawe”
diterima.

Pengaruh Budaya organisasi Terhadap Pengembangan karier Pegawai Dinas PUPR Kota
Lhokseumawe.

Berdasarkan data yang ditampilkan dalam Tabel 6, dapat dijelaskan bahwa pengaruh
Budaya organisasi terhadap Pengembangan karier sebesar 0.477 atau 44,7% dan nilai
probabilitas sebesar 0,000 ≥ 0,05 (α = 5%). Budaya organisasi adalah budaya yang mengutamakan
kekompakan dalam bekerja, dan lebih menekankan pada pemberian bonus daripada sanksi, penuh
kekuatan dan pengembangan karir individu melalui inovasi dan pengambilan risiko, perhatian
terhadap detail, orientasi pada hasil, manusia, dan kerjasama tim, agresivitas, dan stabilitas
(Stambulova, Ryba, & Henriksen, 2021). Pengembangan budaya organisasi secara tidak langsung
dapat meningkatkan pengembangan karir pegawai (Asrarudin et al., 2020). Berdasarkan uraian
tersebut diatas, maka dapat disimpulkan bahwa pernyataan hipotesis 4 “Budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap Pengembangan karier pegawai Dinas PUPR Kota
Lhokseumawe” diterima.

Pengaruh Komitmen organisasi Terhadap Pengembangan Karier Pegawai Dinas PUPR
Kota Lhokseumawe.

Berdasarkan data yang ditampilkan dalam Tabel 6, dapat dijelaskan bahwa pengaruh
Komitmen organisasi terhadap Pengembangan karier sebesar 0.282 atau 28,2% dan nilai
probabilitas sebesar 0,003 ≥ 0,05 (α = 5%). Komitmen organisasi merupakan salah satu faktor
penting untuk meningkatkan produktivitas kerja pegawai dan organisasi. Untuk mendorong tingginya
komitmen organisasi, para peneliti memodifikasi dan mengaktualisasikan gaya kepemimpinan yang
dapat mempengaruhi menimngkatnya komitmen kerja pegawai Dinas PUPR. Penelitian sebelumnya
memvalidasi hubungan yang searah antara meningkatnya komitmen organisasi dengan pengembangan
karir (Rahayu, Rasid, & Tannady, 2019). Menurut pendapat (Sungu, Weng, & Xu, 2019) karyawan
dengan komitmen yang tinggi akan membangun karir kerja dalam organisasi. Hal ini, menunjukkan
bahwa perusahaan perlu mengupayakan meningkatkan komitmen organisasi untuk menciptakan
kinerja tinggi. Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka dapat disimpulkan bahwa pernyataan
hipotesis 5 “Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap Pengembangan Karier
pegawai Dinas PUPR Kota Lhokseumawe” diterima.

Pengaruh efek mediasi Komitmen organisasi antara Kepemimpinan digital dan Budaya
Organisasi terhadap Pengembangaan Karier pegawai Dinas PUPR Kota Lhokseumawe

Berdasarkan Gambar 5a. dibawah ini dapat dijelaskan bahwa signifikasi jalur a terdiri
hubungan kepemimpinan digital terhadap Komitmen organisasi sebesar 0,372, signifikansi jalur b
terdiri dari hubungan Komitmen organisasi terhadap pengembangan karier sebesar 0,011, dan
signifikansi jalur c terdiri dari hubungan kepemimpinan digital terhadap pengembangan karier sebesar
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0,003. Signifikansi ketiga jalur tersebut tidak memenuhi kriteria teori (Baron & Kenny, 1986) karena
jalur a tidak signifikan. Sehingga dapatdisimpulkan pada analisis efek mediasi pertama komitmen
organisasi tidak memediasi pengaruh kepemimpinan digital terhadap pengembangan karier.

Gambar 5. Efek Mediasi Komitmen Organisasi
Selanjutnya Gambar 5b. Menunjukkan hasil pengujian efek mediasi jalur ke dua dapat

dijelaskan bahwa koefisien jalur a, jalur b dan jalur c adalah signifikan, dan jalur c’ tidak
signifikan, maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi memediasi secara penuh (full
mediation) hubungan antara budaya organisasi dengan pengembangan karier pegawai Dinas
PUPR Kota Lhokseumawe.

SIMPULAN

Hasil penelitian menghasilkan beberapa kesimpulan, yaitu, 1) Kepemimpinan digital
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai Dinas PUPR Kota
Lhokseumawe, 2) Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi PUPR Kota Lhokseumawe, 3) Kepemimpinan digital berpengaruhi positif dan signifikan
terhadap pengembangan karier pegawai Dinas PUPR Kota Lhokseumawe, 4) Budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan karier pegawai Dinas PUPR Kota
Lhokseumawe, 5) Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan
karier pegawai Dinas PUPR Kota Lhokseumawe, 6) Komitmen organisasi tidak memediasi pengaruh
antara kepemimpinan digital terhadap Pengembangan karier pegawai Dinas PUPR Kota
Lhokseumawe, 7) Komitmen organisasi memediasi dengan baik pengaruh antara Budaya organisasi
terhadap Komitmen Pengembangan karier pegawai Dinas PUPR Kota Lhokseumawe.
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