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Abstrak—KTrisis yang melanda perekonomian Indonesia selama
tahun 1998 menyebabkan beberapa perusahaan memutuskan hu-
bungan kerja dengan karyawannya. PT. “XYZ” merupakan ba-
dan usaha di sektor konstruksi yang ikut merasakan dampaknya.
Perubahan seperti ini menyebabkan komitemen para karyawan
terhadap perusahaannya perlu dipertanyakan. Di banyak negara
komitmen organisasi dapat dibentuk melalui manajemen karier
organisasi dan manajemen karier individu yang baik. Penelitian
ini bertujuan menganalisis pengaruh manajemen Kkarier organisa-
si dan manajemen Karier individu terhadap komitmen organisasi
karyawan di PT. “XYZ” baik secara parsial maupun serentak.
Metode analisis yang digunakan adalah Structural Equation
Modeling (SEM) karena ketiga variabel yang diteliti merupakan
variabel laten dimana variabel laten tidak dapat diukur secara
langsung. Data yang digunakan adalah data sekunder yaitu hasil
survey yang dilakukan oleh PT. “XYZ” pada tahun 2005 terha-
dap karyawannya. Berdasarkan hasil analisis dapat ditarik ke-
simpulan bahwa secara parsial manajemen karier organisasi dan
manajemen karier individu berpengaruh signifikan terhadap ko-
mitmen organisasi karyawan PT. “XYZ”. Pada analisis secara se-
rentak pengaruh manajemen karier organisasi terhadap komit-
men organisasi lebih besar daripada manajemen karier individu.
Hal ini menunjukkan manajemen karier individu karyawan PT.
“XYZ” perlu diperbaiki agar mereka memiliki komitmen tinggi
sehingga dapat meningkatkan produktivitas.

Kata Kunci—Komitmen organisasi, manajemen Karier
individu, manajemen Karier organisasi, Structural Equation
Modeling

I. PENDAHULUAN

RISIS ekonomi yang terjadi di Indonesia sepanjang tahun

1998 berdampak pada berbagai sektor. Laporan Akhir
Tahun Bidang Ekonomi pada Senin, 21 Desember 1998,
menyatakan bahwa puluhan perusahaan bertumbangan. Sektor
yang paling merasakan dampaknya terutama adalah sektor
konstruksi, manufaktur, dan perbankan, sehingga menimbul-
kan gelombang besar pemutusan hubungan kerja (PHK) [1].
Salah satu yang terkena dampaknya yaitu PT. “XYZ” yang
merupakan badan usaha di sektor manufaktur logam dan per-
alatan berat berkelas industri besar. Melalui Departemen Sum-

ber Daya Manusia, PT. “XYZ” ingin mencapai efisiensi deng-
an mengurangi jumlah karyawan. Perubahan seperti ini menye-
babkan beberapa karyawan mempertanyakan mengapa mereka
harus berkomitmen terhadap perusahaannya [2].

Penelitian terkait komitmen organisasi karyawan terhadap
perusahaannya sudah sering kali dilakukan di banyak negara.
Komitmen organisasi karyawan yang baik dapat dibentuk me-
lalui manajemen karier yang baik pula [3]. Manajemen karier
merupakan sebuah usaha yang dibuat untuk mempengaruhi
perkembangan karier dari satu atau banyak orang dan mungkin
dibutuhkan sejumlah aktivitas, termasuk kursus pelatihan dan
pusat penugasan sebagai petunjuk jalan dan penasehat karier
[4]. Manajemen karier dikategorikan menjadi dua, yaitu mana-
jemen karier organisasi (organizational career management)
dan manajemen karier individu (career self management) [4].

PT. “XYZ” pernah meneliti pengaruh manajemen karier
organisasi dan manajemen karier individu terhadap komitmen
organisasi karyawannya dengan menggunakan metode regresi
linier berganda. Metode regresi linier berganda hanya mampu
menganalisis pengaruh yang diberikan manajemen karier orga-
nisasi dan manajemen karier individu terhadap komitmen orga-
nisasi, dan tidak dapat mengkonfirmasi apakah indikator-indi-
kator mampu mengukur variabel latennya. Perlu diketahui bah-
wa ketiga variabel yang digunakan dalam penelitian merupa-
kan variabel laten dimana dibutuhkan indikator-indikator un-
tuk mengukurnya.

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh manajemen
karier organisasi dan manajemen karier individu terhadap ko-
mitmen organisasi karyawan baik secara parsial maupun seren-
tak dengan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM).
Metode SEM bertujuan untuk menguji hubungan-hubungan
antar-variabel yang ada pada sebuah model, baik itu antar-
indikator dengan variabel latennya, ataupun hubungan antar-
variabel laten [5]. Dengan metode SEM diharapkan peneliti
mengetahui apakah indikator-indikator yang digunakan valid
dan reliabel dalam mengukur varaibel latennya. Subjek yang
diamati dalam penelitian ini adalah karyawan PT. “XYZ” pada
tahun 2005.



JURNAL SAINS DAN SENI POMITS Vol. 2, No. 2, (2013) ISSN: 2337-3520 (2301-928X Print

II. TINJAUAN PUSTAKA

A. Structural Equation Modeling

Structural Equation Modeling (SEM) merupakan teknik
multivariat yang mengkombinasikan aspek multiple regresion
(memeriksa hubungan dependensi) dan analisis faktor (mere-
presentasikan konsep yang tidak bisa diukur faktor dengan
variabel banyak) untuk mengestimasi hubungan struktural yang
relatif rumit secara simultan [6]. Secara umum persamaan
model struktural dapat ditulis yaitu :

Moty = By Mty + r(mxn)&(nxl) +S(m) 1

dimana :
n = vektor random variabel laten endogen
B = matrik koefisien pengaruh variabel laten endogen
terhadap variabel laten endogen
I' = matrik koefisien pengaruh variabel laten eksogen
terhadap variabel laten endogen
€ = vektor random variabel laten eksogen
¢ = matrik error model
Model pengukuran merupakan bagian dari SEM yang
menyatakan hubungan antara variabel laten dengan indikator-
nya. Model pengukuran secara umum yaitu :

Y(pxl) = AY(pxm)n(mxl) + s(pxl) (2)
Xty = AxanSe) T 0 Q)
dimana :
X = vektor indikator variabel eksogen
Y = vektor indikator variabel endogen

. = matrik korelasi variabel eksogen dengan indikatornya

, = matrik korelasi variabel endogen dengan indikatornya

A

A

0 = vektor measurement error indikator variabel eksogen
¢ = vektor measurement error indikator variabel endogen
p = banyaknya indikator variabel endogen

q = banyaknya indikator variabel eksogen

m = banyaknya variabel laten endogen

n = banyaknya variabel laten eksogen

B

Confirmatory Factor Analysis

Confirmatory Factor Analysis (CFA) merupakan salah satu
pendekatan utama dari analisis faktor yang digunakan apabila
faktor yang terbentuk telah ditetapkan terlebih dahulu [7].
Pada dasaranya, CFA dalam SEM merupakan alat untuk me-
nguji validitas dan reliabilitas indikator yang dapat diketahui
dengan model pengukuran.

Uji validitas dilakukan untuk memeriksa apakah indikator
mampu mengukur variabel laten sehingga dapat menjelaskan
dimensi faktornya. Uji validitas menggunakan statistik uji t
yang dapat dihitung dengan rumus :

t= 4

s(A “)

dengan :
}; = taksiran korelasi variabel laten dengan indikatornya
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Tabel 1.
Kriteria goodness of fit
Kriteria goodness of fit Model baik Model diterima
Chi-Square Statistics 0<y’<2df 2df < y* < 3df
Probability 0,05<p<1,00 0,01 <p<0,05
GFI 0,95 <GFI<1,00 0,90 < GFI< 0,95
AGFI 0,90 < AGFI< 1,00 0,85 < AGFI < 0,90
RMSEA 0<RMSEA<0,05 0,05<RMSEA<0,08

= varians variabel observasi

o
X, = nilai observasi
X = rata-rata nilai observasi

Indikator valid dalam mengukur variabel laten apabila nilai
standardized loading factor minimal 0,2 atau ideal apabila
lebih besar dari 0,3 [8].

Sedangkan uji reliabilitas dilakukan untuk memeriksa apa-
kah indikator-indikator yang mengukur variabel laten memiliki
keterikatan sehingga menunjukkan tingkat konsistensi internal
indikator. Reliabilitas indikator variabel laten dapat diketahui
dari nilai construct reliability (p.) dengan rumus :

%)
(£4)+(22)
dengan :

pe = construct reliability
A =loading factor variabel indikator
6 = error variance variabel indikator
p = banyaknya indikator
Indikator variabel laten dapat dikatakan reliabel jika nilai
construct reliability (p.) lebih besar dari 0,7 [7].

C. Uji Kesesuaian Model

Dalam analisis SEM tidak ada statistik uji tunggal terbaik
yang dapat menjelaskan kekuatan dalam memprediksi sebuah
model [6]. Ada beberapa kriteria goodness of fit yang dapat
digunakan untuk menguji kesesuaian model yaitu tertuang da-
lam Tabel 1 [9].

P = )

D. Estimasi Parameter

Estimasi parameter SEM menggunakan metode Maximum
Likelihood Estimation (MLE) yang secara iteratif memini-
mumkan fungsi F[S, 2(0)] sebagai berikut.

F,, (8) = In|=(0) + 7(S£(8)" )~ In|S| - (p + ) (6)

dimana 0 adalah vektor parameter. Dari parameter model esti-
masi, matrik varians kovarians populasi dapat diestimasi dan
matrik varians kovarians sisa (S — 2(0)) dapat dihitung un-

tuk mengevaluasi model.
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E. Komitmen Organisasi

Komitmen adalah kekuatan pengenalan seseorang dengan
keterlibatan pada organisasi tertentu [10]. Komitmen pada or-
ganisasi merupakan sikap yang merefleksikan derajat sese-
orang diidentikkan dan terlibat dengan organisasi serta tidak
berkeinginan untuk meninggalkan organisasi tersebut [11].
Dalam komitmen organisasional terdapat faktor loyalitas dan
identifikasi terhadap organisasi. Karyawan ingin tetap menjadi
bagian dari organisasi, mempercayai dan menerima nilai-nilai
dan tujuan organisasi serta kesediaan untuk berusaha sebaik
mungkin demi kepentingan organisasi.

F. Manajemen Karier Organisasi dan Manajemen Karier
Individu

Manajemen karier organisasi merupakan manajemen karier
yang menerima bantuan dari organisasi yang dapat mempe-
ngaruhi perencanaan dan pengembangan karier karyawan di
masa yang akan datang. Sedangkan manajemen karier individu
sebagai manajemen karier yang dilakukan secara individu
dengan tujuan menetapkan perencanaan dan perkembangan ka-
riernya selanjutnya [3].

III. METODE PENELITIAN

A. Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data se-
kunder yang diambil dari Departemen Sumber Daya Manusia
PT. “XYZ”. Sampel yang digunakan sebesar 153 karyawan
dari jumlah populasi 275 karyawan PT. “XYZ” tahun 2005.

B. Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini terdapat tiga variabel laten yang ma-
sing-masing diukur menggunakan indikator-indikator. Indika-
tor dituangkan dalam bentuk pernyataan dengan memberikan
kategori jawaban. Bobot skor yang diberikan untuk setiap per-
nyataan menggunakan skala likert, dimana 1 = sangat tidak
setuju, 2 = tidak setuju, 3 = ragu-ragu, 4 = setuju, 5 = sangat
setuju.

Ketiga variabel laten yang digunakan dalam penelitian ini
secara umum adalah sebagai berikut.

a. Komitmen Organisasi (1)

Pada variabel komitmen organisasi hanya difokuskan pada
dimensi afektif saja karena dimensi afektif menunjukkan keter-
ikatan emosional, pengidentifikasian, dan keterlibatan dalam
berorganisasi [10]. Variabel komitmen organisasi diukur oleh
5 indikator (Y1, Y2, Y3, Y4, Y5) yang dikembangkan oleh
Cook dan Wall’s [3].

b. Manajemen Karier Organisasi (&;)

Variabel manajemen karier organisasi meliputi 2 dimensi,
yaitu dimensi intervensi formal yang berisi pernyataan-pernya-
taan terkait campur tangan perusahaan dalam membentuk ma-
najemen karier organisasi karyawan secara formal, serta di-
mensi intervensi informal yang menggambarkan campur ta-
ngan perusahaan secara informal. Dimensi intervensi formal
diukur menggunakan 6 indikator (X1.1, X1.2, X1.3, X1.4,
X1.5, X1.6) dan dimensi intervensi informal diukur dengan 4
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indikator (X1.7, X1.8, X1.9, X1.10). Masing-masing indikator
yang mengukur dimensi intervensi formal dan dimensi inter-
vensi informal dikembangkan oleh Arnold [3].

c. Manajemen Karier Individu (&;)

Variabel manajemen karier individu terbagi menjadi 2 di-
mensi, yaitu dimensi networking behaviors yang menunjukkan
hubungan karyawan dengan orang-orang yang dapat mem-
bantu karier mereka, serta dimensi visibility behaviors yang
menunjukkan pemberian reward atau pujian atas hasil kerja
mereka. Dimensi networking behaviors diukur dengan 7 indi-
kator (X2.1, X2.2, X2.3, X2.4, X2.5, X2.6, X2,7) serta
dimensi visibility behaviors diukur oleh 2 indikator (X2.8 dan
X2.9) yang masing-masing dikembangkan oleh Gould dan
Paney serta Noe [3].

C. Langkah Analisis

Langkah-langkah dalam analisis data adalah sebagai berikut.

Menguji validitas dan reliabilitas kuisioner.

Memeriksa asumsi distribusi multivariat normal dan tidak
adanya multikolinearitas.

Menguji keakuratan indikator dengan Confirmatory Factor
Analysis yaitu melakukan uji validitas (4) dan uji
reliabilitas (5).

— Mendapatkan model sesuai dengan konsep dan teori.

Mengkonstruksi diagram jalur (path).

— Mengkonversi diagram jalur ke dalam persamaan.

Mengidentifikasi model.

Menguji kesesuaian model.

Memodifikasi model apabila model tidak sesuai dengan data
pengamatan

Mengestimasi ~ parameter
Likelihood Estimation.

— Menarik kesimpulan.

model dengan  Maximum

IV. ANALISIS DAN PEMBAHASAN

A. Uji Validitas dan Reliabilitas Kuisioner

Uji validitas kuisioner menggunakan nilai corrected item-
total correlation, dimana indikator dikatakan valid apabila
nilai corrected item-total correlation lebih besar dari nilai r
tabel (0,159). Sedangkan uji reliabilitas kuisioner mengguna-
kan Alpha Cronbach’s dimana indikator dikatakan reliabel jika
nilai Alpha Cronbach’s lebih besar dari 0,6. Setelah dilakukan
pengujian dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator telah
valid dan reliabel atau kuisioner yang digunakan dapat
mengukur aspek yang sebenarnya.

B. Pengujian Asumsi

Pada analisis SEM data dapat dikatakan berdistribusi
multivariat normal apabila 1 indikator diwakili sedikitnya oleh
5 responden [12]. Dalam penelitian ini terdapat 24 indikator
sehingga apabila 1 indikator diukur oleh 5 responden maka
jumlah sampel minimum sebesar 24 x 5 = 120. Sampel dalam
penelitian ini sebesar 153 atau lebih besar dari batas minimum
yaitu 120 sehingga data dianggap berdistribusi multivariat
normal.
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Tabel 2.
Uji Multikolinearitas
i Nilai
Variabel Dimensi ! a,l Keterangan
laten determinan
Komitmen . Tidak
Organisasi Afektif 79132301615 Multikolinearitas
. Intervensi 13 Tidak
Mar.laj emen Formal 4,8585x10 Multikolinearitas
Karier Intervensi Tidak
o R
reanisast Informal 948377342 Multikolinearitas
Networking 6.35525x10"3 Tidak
Mar.laj cmen Behaviors ’ Multikolinearitas
Karier . B
Individu Visibility 147648 Tidak
Behaviors Multikolinearitas
Tabel 3.
Uji kesesuaian model pengukuran komitmen organisasi
Kriteria . .
goodness of fit Hasil model Kesimpulan
){2 Statistics 8,49 Model baik
Probability 0,075 Model baik
GFI 0,98 Model baik
AGFI 0,924 Model baik
RMSEA 0,086 Kurang baik
Tabel 4.
Estimasi parameter model pengukuran komitmen organisasi
Loading Error
H thitun: .
ubungan factor hitung variance
KO - Y1 0,50 - 0,75
KO — Y2 0,66 4,49 0,57
KO —Y3 0,62 5,45 0,61
KO — Y4 0,80 4,95 0,36
KO — Y5 0,49 4,67 0,76
Tabel 5.
Uji kesesuaian model pengukuran manajemen karier organisasi
Kriteria
Hasil 1 Kesi 1
goodness of fit asil mode esimpulan
2 Statistics 41,99 Kurang baik
Probability 0,004 Kurang baik
GFI 0,95 Model baik
AGFI 0,87 Model diterima
RMSEA 0,08 Model diterima
Tabel 6.
Estimasi parameter model pengukuran manajemen Karier organisasi
Loading Variance
Hubungan Factor hitmg Error
IF — X1.1 0,48 - 0,77
IF — X1.2 0,82 8,53 0,33
IF — X1.3 0,75 7,18 0,44
IF — X1.4 0,46 5,16 0,79
IF — X1.5 0,70 6,75 0,51
IF — X1.6 0,69 6,75 0,52
11— X1.7 0,84 - 0,29
II— X1.8 0,91 6,45 0,17
11— X1.9 0,82 6,08 0,33
I — X1.10 0,94 6,42 0,12
MKO — IF 0,99 - 0,02
MKO — 11 0,60 - 0,64

Uji asumsi selanjutnya adalah mendeteksi tidak adanya
multikolinearitas dengan menghitung nilai |X’X|. Apabilai nilai
IX’X| = 0 maka terindikasi adanya kasus multikolinearitas.
Hasil penghitungan nilai |X’X| untuk tiap variabel tersaji pada
Tabel 2 yang menunjukkan bahwa tidak terindikasi adanya
kasus multikolinearitas pada data pengamatan.
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C. Model Pengukuran Komitman Organisasi

Variabel komitmen organisasi diukur oleh 5 indikator.
Hasil uji kesesuaian model pengukuran komitmen organisasi
setelah dimodifikasi dapat disajikan pada Tabel 3.

Tabel 3 menerangkan hasil uji kesesuaian model yaitu
bahwa model baik atau matrik varians kovarians model pengu-
kuran sama dengan matrik varians kovarians data yang di-
amati. Untuk mengetahui besar kontribusi yang diberikan tiap
indikator terhadap komitmen organisasi dapat dilihat dari nilai
loading factor yang distandarisasikan pada Tabel 4.

Tabel 4 menunjukkan bahwa semua ty;nn, hubungan antara
indikator dengan komitmen organisasi lebih besar dari t s,
atau lebih besar dari 1,96. Hal ini berarti bahwa indikator-
indikator valid dalam mengukur komitmen organisasi karya-
wan di PT. “XYZ”. Model pengukuran variabel komitmen or-
ganisasi dengan menggunakan estimasi parameter yang distan-
darisasikan adalah sebagai berikut.

Y1 =0,50 Komitmen Organisasi + g;
Y2 = 0,66 Komitmen Organisasi + €,
Y3 =0,62 Komitmen Organisasi + &; o
Y4 = 0,80 Komitmen Organisasi + g4
Y5 = 0,49 Komitmen Organisasi + €5

Indikator Y4 memiliki nilai loading factor terbesar yaitu
0,80 yang berarti bahwa indikator Y4 memiliki kontribusi ter-
besar dalam mengukur komitmen organisasi karyawan di PT.
“XYZ”. Indikator Y4 berbunyi “Saya akan sangat bahagia jika
bekerja di PT. “XYZ” hingga tiba masa pensiun”. Hal ini me-
nunjukkan bahwa karyawan PT. “XYZ” mengutarakan komit-
mennya terhadap perusahaan dengan perasaan yang sangat ba-
hagia apabila mereka dipekerjakan di PT. “XYZ” hingga tiba
masa pensiun.

Penghitungan nilai construct reliability (p.) dari variabel
komitmen organisasi sebagai berikut.

[ )

>4)

< 9,42

NN TR
i=l1 i=l1

Nilai construct reliability yang dihasilkan sebesar 0,76 atau
lebih dari 0,7 yang artinya indikator pengukur komitmen orga-
nisasi karyawan PT. “XYZ” memiliki konsistensi yang tinggi.

pC:

D. Model Pengukuran Manajemen Karier Organisasi

Model pengukuran variabel manajemen karier organisasi
terbagi menjadi 2 dimensi yaitu dimensi intervensi formal dan
dimensi intervensi informal. Hasil uji kesesuaian model pengu-
kuran manajemen karier organisasi setelah dimodifikasi dapat
dilihat pada Tabel 5.

Tabel 5 menunjukkan bahwa dari kelima kriteria kebaikan
model yang digunakan, tiga diantaranya menyatakan bahwa
model baik dan model diterima. Selanjutnya untuk mengetahui
kontribusi yang diberikan tiap indikator terhadap manajemen
karier organisasi dapat dilihat dari nilai loading factor yang
distandarisasikan pada Tabel 6.

Tabel 6 menunjukkan semua i, masing-masing lebih be-
sar dari 1,96. Hal ini berarti bahwa indikator-indikator valid
dalam mengukur manajemen karier organisasi karyawan PT.
“XYZ”. Model pengukuran manajemen karier organisasi deng-
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Tabel 7.
Uji kesesuaian model pengukuran manajemen karier individu
gooI;:zlet:an £ it Hasil model Kesimpulan
¥ Statistics 23,81 Model baik
Probability 0,07 Model baik
GFI 0,97 Model baik
AGFI 0,90 Model baik
RMSEA 0,06 Model diterima
Tabel 8.
Estimasi parameter model pengukuran manajemen karier individu
Loading Error
Hubungan Factor hitung Variance
NB — X2.1 0,72 - 0,48
NB — X2.2 0,85 7,27 0,28
NB — X2.3 0,56 4,55 0,69
NB — X2.4 0,46 3,82 0,79
NB — X2.5 0,44 3,14 0,81
NB — X2.6 0,41 3,78 0,83
NB — X2.7 0,23 2,34 0,95
VB — X2.8 0,53 - 0,72
VB — X2.9 0,54 4,39 0,71
MKI — NB 0,79 - 0,38
MKI — VB 0,96 - 0,08

an dimensi intervensi formal dan intervensi informal meng-
gunakan standardized estimate adalah sebagai berikut.

X1.1 =0,48 Intervensi Formal + §,

X1.2 = 0,82 Intervensi Formal + 6,

X1.3=0,75 Intervensi Formal + 85

X1.4 = 0,46 Intervensi Formal + 6,

X1.5=0,70 Intervensi Formal + J5

X1.6 = 0,69 Intervensi Formal + d¢4

X1.7 = 0,84 Intervensi Informal + 6,

X1.8 =0,91 Intervensi Informal + dg

X1.9 = 0,82 Intervensi Informal + 84

X1.10 = 0,94 Intervensi Informal + &,

Intervensi Formal = 0,99 Manajemen Karier Organisasi + 3y,
Intervensi Informal = 0,60 Manajemen Karier Organisasi + 8,

Indikator X1.2 memiliki loading factor paling besar untuk
dimensi intervensi formal. Indikator X1.2 berbunyi “Atasan
saya seringkali memperhatikan agar saya mendapat pelatihan
yang saya butuhkan untuk karier saya”. Artinya bahwa mana-
jemen karier organisasi karyawan PT. “XYZ” sangat di-
pengaruhi oleh perhatian atasannya agar mereka mendapat pe-
latihan yang dibutuhkan untuk karier mereka. Sedangkan untuk
dimensi intervensi informal indikator X1.10 memiliki loading
factor paling besar. Indikator X1.10 berbunyi “Atasan saya se-
ring kali memperkenalkan saya ke orang-orang yang dapat
membantu karier saya”. Artinya bahwa manajemen karier or-
ganisasi karyawan PT. “XYZ” sangat dipengaruhi peran atasan
dalam memperkenalkan mereka kepada orang-orang yang da-
pat membantu karier mereka. Secara keseluruhan intervensi
atau campur tangan perusahaan secara formal lebih ber-
pengaruh terhadap manajemen karier organisasi karyawan di
PT. “XYZ” daripada intervensi yang bersifat informal. Hal ini
dapat dilihat bahwa loading factor untuk dimensi intervensi
formal lebih besar daripada dimensi informal.
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Penghitungan nilai construct reliability manajemen karier
organisasi karyawan PT. “XYZ” dapat dilihat sebagai berikut.

10 2
A
(Z j _ 5491 _ s
2 5918
54) +(22)
i=1

pC:

i=l1

Nilai construct reliability yang dihasilkan sebesar 0,93 atau

lebih dari 0,7 sehingga dapat dikatakan bahwa indikator-

indikator pengukur manajemen karier organisasi karyawan di
PT. “XYZ” memiliki konsistensi yang tinggi.

E. Model Pengukuran Manajemen Karier Individu

Model pengukuran manajemen karier individu terbagi
menjadi  dimensi networking behaviors dan visibility
behaviors. Hasil uji kesesuaian model pengukuran manajemen
karier individu setelah dimodifikasi tersaji pada Tabel 7.

Pada Tabel 7 dapat dilihat bahwa hasil pengujian dari
kelima kriteria kebaikan model menyatakan bahwa model baik.
Untuk mengetahui besar kontribusi yang diberikan oleh tiap
indikator terhadap manajemen karier individu dapat dilihat
nilai loading factor yang distandarisasikan pada Tabel 8. Ta-
bel 8 menunjukkan bahwa semua tpjne untuk masing-masing
pola hubungan lebih besar dari 1,96 yang berarti indikator-
indikator valid dalam mengukur manajemen karier individu
karayawan PT. “XYZ”. Model pengukuran manajemen karier
individu dengan dimensi networking behaviors dan visibility
behaviors menggunakan standardized estimate adalah sebagai
berikut.

X2.1 =0,72 Networking Behaviors + 83

X2.2 = 0,85 Networking Behaviors + 8,4

X2.3 = 0,56 Networking Behaviors + 8,5

X2.4 = 0,46 Networking Behaviors + 8,

X2.5 = 0,44 Networking Behaviors + &7

X2.6 = 0,41 Networking Behaviors + 83

X2.7 = 0,23 Networking Behaviors + 8,9

X2.8 = 0,53 Visibilty Behaviors + &y

X2.9 = 0,54 Visibiliti Behaviors + 8,

Networking Behavior = 0,79 Manajemen Karier Individu + 8,
Visibility Behavior = 0,96 Manajemen Karier Individu + 8,3

Indikator X2.2 memiliki loading factor paling besar yaitu
0,85. Indikator X2.2 berbunyi “Saya seringkali berbincang-
bincang dengan senior management di acara sosial yang di-
adakan perusahaan”. Artinya, acara sosial yang diadakan peru-
sahaan memberi pengaruh yang besar terhadap networking
behaviors karyawan PT. “XYZ”. Sedangkan untuk dimensi
visibility behaviors indikator X2.9 memiliki loading factor
lebih besar daripada X2.8. Secara keseluruhan manajemen
karier individu karyawan PT. “XYZ” lebih dipengaruhi oleh
dimensi visibility behaviors daripada dimensi networking
behaviors. Manajemen karier individu karyawan PT. “XYZ”
akan bertambah baik apabila mereka sering mendapat reward
atau pujian atas usaha yang telah mereka lakukan.

Hasil penghitungan construct reliability manajemen karier
individu karyawan di PT. “XYZ” adalah sebagai berikut.
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Gambar. 1. Model persamaan struktural secara serentak

Tabel 10.
Estimasi parameter model struktural secara serentak
Hubungan }Ifa (;Zils;f; thitung Keterangan

MKO — KO 0,902 3,797 Signifikan
MKI — KO 0,259 2,540 Signifikan
MKI—MKO 0,251 - Korelasi rendah

s 2

2]
= 22,47
pc = = =Y

s.OV (&) 2873
(24) (20)

i=1 i=1
Nilai construct reliability sebesar 0,78 sehingga dapat di-

katakan indikator pengukur manajemen karier individu karya-
wan di PT. “XYZ” memiliki konsistensi yang tinggi.

F. Model Persamaan Struktural Secara Parsial

Model persamaan struktural secara parsial bertujuan untuk
mengetahui pengaruh manajemen Kkarier organisasi dan
manajemen karier individu terhadap komitmen organisasi
secara terpisah. Estimasi parameter dengan menggunakan
standardized estimate dapat disajikan pada Tabel 9. Hasil
estimasi parameter menunjukkan bahwa secara parsial mana-
jemen karier organisasi dan manajemen karier individu ber-
pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan
di PT. “XYZ”.

Dari Tabel 9 dapat dibentuk model persamaan struktural
sebagai berikut.

KomitmenOrganisasi = 0,94 ManajemenKarierOrganisasi + {;
KomitmenOrganisasi = 0,47 ManajemenKarierIndividu + {,
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G. Model Persamaan Struktural Secara Serentak

Model persamaan struktural komitmen organisasi secara
serantak dapat ditampilkan pada Gambar 1.

Estimasi parameter model persamaan struktural komitmen
organisasi secara serentak dengan menggunakan standardize
estimate dapat dilihat pada Tabel 10.

Tabel 10 menunjukkan bahwa manajemen karier organisasi
dan manajemen karier individu berpengaruh signifikan terha-
dap komitmen organisasi karyawan PT. “XYZ” jika dimodel-
kan secara serentak. Hasil ini sesuai dengan hasil pengujian
secara parsial. Model persamaan komitmen organisasi karya-
wan PT. XYZ yang distandarisasikan adalah sebagai berikut.

KomitmenOrganisasi = 0,902 ManajemenKarierOrganisasi +
0,259 ManajemenKarierIndividu + &3

V. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut.

1. Dalam Confirmatory Factor Analysis, indikator-indikator
telah valid dan reliabel dalam mengukur komitmen or-
ganisasi, manajemen karier organisasi, dan manajemen ka-
rier individu karyawan PT. “XYZ”.

2. Manajemen karier organisasi dan manajemen karier indi-
vidu berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi
karyawan PT. “XYZ” secara parsial.

3. Dalam analisis secara serentak, pengaruh manajemen karier
organisasi terhadap komitmen organisasi lebih besar dari-
pada pengaruh yang diberikan manajemen karier individu.
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