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Abstrak

Untuk mengetahui hubungan psikologis antara pegawai dan
perusahaan, PT. Garuda Indonesia (Persero) Thk melaksanakan
dua jenis survei yaitu survei Kepuasan dan Keterikatan Pegawai.
Kedua jenis survei memiliki indikator-indikator yang dikelompok-
kan kedalam variabel laten masing-masing. Hasil First Order CFA
menunjukkan bahwa indikator-indikator telah valid, namun
terdapat satu variabel laten yang tidak reliabel sehingga tidak da-
pat digunakan dalam pemodelan. Pada Second Order CFA dida-
patkan model fit yang mampu menjelaskan hubungan antar
variabel laten dengan Kepuasan dan Keterikatan Pegawai, dimana
variabel laten pembentuk Kepuasan dan Keterikatan Pegawai
memberikan pengaruh positif yang signifikan. Kontribusi terbesar
pada model Kepuasan didapatkan oleh variabel Sistem Mana-
jemen Karir dengan loading factor sebesar 0,982, sedangkan pada
model Keterikatan didapatkan oleh variabel Mission & Goals
dengan loading factor sebesar 0,996. Selain itu, pada pemodelan
hubungan antara Kepuasan terhadap Keterikatan Pegawai dida-
patkan model structural dimana Kepuasan memberikan pengaruh
positif sebesar 0,474 yang signifikan terhadap Keterikatan
Pegawai.

Kata Kunci: First Order, Kepuasan, Keterikatan, Pegawali,
Second Order, SEM
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ON EMPLOYEE ENGAGEMENT PT. GARUDA
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CONFIRMATORY FACTOR ANALYSIS (CFA)

Name : Cristian Monang Pebrianto X. Lumbanbatu
Student Number : 062114 4000 0116

Department : Statistics

Supervisor : Dr. Bambang Widjanarko Otok, M.Si
Abstract

There are two types of survey that PT. Garuda Indonesia
(Persero) Thk used to analyze psychological relationship between
employee and company, such as Employee Satisfaction and
Employee Engagement Survey. Both types of surveys have indi-
cators that are grouped into their respective latent variables. The
First Order CFA analysis show that the indicators are valid, but
there is one latent variable that is unreliable so it can not be used
in modeling. In the Second Order CFA a fit model is able to explain
the relationship between latent variables with Employee Satis-
faction and Engagement, where the latent variable of Satisfaction
and Employee Engagement gives a significant positive effect. The
biggest contribution to the Satisfaction model was obtained by
Career Management System variables with loading factor of 0.982,
while in the Engagement model obtained by Mission & Goals
variable with loading factor of 0.996. In addition, in modeling the
relationship between Satisfaction with Employee Engagement
obtained a structural model where Satisfaction gives a positive
influence of 0.474 which is significant to Employee Engagement

Keywords: Employee, Engagement, First Order, Satisfaction,
Second Order, SEM
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pegawai merupakan aset berharga atau sebuah investasi bagi
organisasi atau perusahaan yang perlu dikelola, sehingga meng-
hasilkan kualitas kinerja yang baik. Pegawai yang memiliki kiner-
ja yang baik dapat meningkatkan produktivitas dari sebuah orga-
nisasi atau perusahaan. Semakin baik kinerja yang dimiliki oleh
seorang pegawai maka semakin tinggi produktivitas yang dihasil-
kan sehingga tujuan organisasi atau perusahaan dapat tercapai.
Pegawai adalah orang pribadi yang bekerja pada pemberi kerja,
baik sebagai pegawai tetap atau tidak, berdasarkan kesepakatan
kerja baik tertulis maupun tidak tertulis, untuk melaksanakan sua-
tu pekerjaan dalam jabatan atau kegiatan tertentu yang ditetapkan
oleh pemberi kerja (Robbins, 2003).

Setiap perusahaan memerlukan sistem pengelolaan karyawan
yang baik agar menciptakan keseimbangan antara kebutuhan pe-
gawai dengan tuntutan yang diberikan perusahaan sehingga dapat
menciptakan produktivitas yang tinggi serta perusahaan dan
karyawan saling menguntungkan satu sama lain. Hasil studi me-
nunjukkan terdapat empat tingkatan hubungan psikologis karya-
wan terhadap perusahaan. Keempat tingkatan hubungan psikolo-
gis tersebut adalah kondisi dimana karyawan merasa puas (satis-
fied), termotivasi (motivated), komit (committed), dan terikat (en-
gaged) (Mercer, 2007). Karyawan yang puas (satisfied) menun-
taskan pekerjaaannya dan puas dengan perjanjian kerja. Umumnya
senang menyelesaikan tugasnya sendiri, belum ingin terlibat dalam
suatu tim kerja, usaha yang dilakukan sedang-sedang saja, tidak
terlihat usaha yang lebih. Selain puas maka karyawan yang
termotivasi (motivated) akan berkontribusi dengan semangat dan
sangat fokus kepada tujuan organisasi. Hal utama yang ingin
dicapai adalah target individu. Namun demikian, akan senang jika
mendapat delegasi pekerjaan yang pas, harus adil dalam penilaian
kinerja, senang akan masukan yang dikomunikasikan dengan jelas,



dibantu dengan menghilangkan rintangan yang mengganggu pe-
kerjaan, dan ada pengembangan keterampilan dan pengetahuan.
Karyawan yang komit (commited) mempunyai nilai dan perilaku
yang sudah terinternalisasi secara mendalam. Mereka loyal terha-
dap perusahaan dan optimis terhadap masa depan perusahaan. Se-
lain itu, ada rasa memiliki, terlibat dan dihargai perusahaan. Mere-
ka senang mendapat delegasi, mengaitkan kinerja bisnis dengan
kinerja tim dan individu, menunjukkan kreativitas dan inovasi
dengan penghargaan yang memadai. Sedangkan karyawan yang
terikat (engaged) dengan perusahaan menampilkan hasil kerja
dengan kualitas terbaik, kreatif dalam menyelesaikan tugas
individu maupun tim. Mereka selalu secara proaktif mencari pe-
luang untuk mencapai misi organisasi, berkomunikasi positif atas
produk perusahaan, mau bekerja sungguh-sungguh dan bersema-
ngat dalam menyelesaikan tugas. Selain itu mereka juga mereko-
mendasikan perusahaan kepada orang lain untuk bergabung. Setiap
perusahaan menginginkan pegawai yang engaged untuk bekerja di
perusahaannya.

Konsep keterikatan pegawai (Employee Engagement) dipo-
pulerkan oleh kelompok peneliti bernama Gallup pada tahun 2004.
Engagement merupakan peran serta karyawan dan antusiasme
karyawan untuk bekerja (Gallup, 2004). Defenisi lainnya disam-
paikan oleh Peneliti ketenagakerjaan Perrin’s Global \Workforce
Study (2003) yang menjelaskan bahwa Employee Engagement ada-
lah kesediaan karyawan dan kemampuannya untuk berkontribusi
dalam kesuksesan perusahaan secara terus menerus. Hal ini
menunjukkan bahwa keterikatan pegawai (Employee Engagement)
sangat berkaitan dengan kesuksesan perusahaan. Sebuah riset dari
Development Dimensions International, Inc pada tahun 2006
menghasilkan kesimpulan bahwa Employee Engagement memiliki
dampak positif terhadap perkembangan perusahaan. Analisis
menunjukkan menunjukkan bahwa ketika skor Engagement tinggi,
karyawan akan lebih antusias terhadap pekerjaannya, tingkat
keinginan untuk meninggalkan pekerjaan menjadi rendah dan
karyawan menjadi lebih produktif. Hasil penelitian ini memperli-



hatkan pengaruh signifikan antara keterikatan pegawai (Employee
Engagement) terhadap kinerja karyawan dan pada akhirnya juga
yang menghantarkan dampak positif Employee Engagement di
level organisasi, yaitu pertumbuhan dan produktifitas organisasi.

PT. Garuda Indonesia (Persero) Thk merupakan Badan Usaha
Milik Negara (BUMN) yang bergerak dalam industri jasa
pelayanan penerbangan. Maskapai Garuda Indonesia merupakan
maskapai nomor satu di Indonesia. Selain karena pelayanannya
yang sangat baik, Garuda Indonesia juga melayani penerbangan
Internasional yang membuatnya menjadi maskapai kesayangan
masyarakat. Pelayanan awak kabin Garuda Indonesia juga menjadi
yang terbaik di dunia selama 3 tahun berturut-turut sejak tahun
2014 hingga 2016, terbukti dengan didapatnya penghargaan The
World’s Best Cabin Crew yang diberikan oleh aliansi Sky-Trax.
Dalam catatan keamanan penerbangan, maskapai Garuda Indo-
nesia juga jarang sekali mengalami kegagalan penerbangan atau
bahkan kecelakaan. Garuda Indonesia tergabung dalam keanggo-
taan SkyTeam sejak tahun 2014. SkyTeam adalah satu dari tiga
aliansi penerbangan dunia. Dengan bergabungnya Garuda Indone-
sia dalam SkyTeam, pengguna jasa Garuda Indonesia dapat terhu-
bung ke 1062 destinasi di 177 negara (Garuda Indonesia, 2016).
Namun dibalik sederetan pencapaian baik yang didapatkan PT.
Garuda Indonesia (Persero) Tbk, masih terdapat beberapa hal
negatif yang dialami oleh perusahaan sejauh ini. PT. Garuda
Indonesia (Persero) Thk merupakan satu diantara 24 perusahaan
BUMN yang mengalami kerugian selama tahun 2017 (Tempo,
2017). Keadaan ini diharapkan dapat dijadikan evaluasi untuk
perjalanan perusahaan kedepannya. Salah satu perbaikan yang
dapat dilakukan oleh PT. Garuda Indonesia (Persero) Thk adalah
menanamkan kultur Engagement kepada seluruh pegawai untuk
meningkatkan performa perusahaan.

Salah satu divisi di PT. Garuda Indonesia (Persero) Thk
adalah divisi Human Capital Quality Assurance. Divisi ini memi-
liki peranan untuk memantau kualitas dari kinerja pegawai PT.
Garuda Indonesia (Persero) Tbk. Salah satu tugas dari divisi terse-



but adalah melakukan pemantauan hubungan psikologis pegawai
dengan perusahaan melalui kegiatan survei. Terdapat dua jenis
survei yang dilaksanakan dalam rangka mengamati hubungan
psikologis pegawai dengan perusahaan, yakni survei Employee
Satisfaction dan Employee Engagement. Employee Satisfaction
digunakan untuk mengetahui tingkat kepuasan pegawai terhadap
kontribusi perusahaan. Survei Employee Satisfaction memiliki 13
indikator yang dikelompokkan kedalam enam dimensi, yakni
dukungan organisasi, sistem reward, kerja yang menantang, sistem
manajemen Karir, sistem manajemen kinerja, dan kondisi kerja
yang mendukung. Sedangkan survei Employee Engagement digu-
nakan untuk mengetahui keterikatan pegawai terhadap perusahaan.
Survei Employee Engagement memiliki 16 indikator yang dike-
lompokkan kedalam tujuh dimensi, yakni basic, mission and goals,
recognition, development, compensation, leadership, dan team-
work.

Pada penelitian ini akan dilakukan pemodelan pengaruh
kepuasan pegawai terhadap keterikatan pegawai dengan perusa-
haan PT. Garuda Indonesia (Persero) Thk. Data yang digunakan
merupakan data hasil survei Employee Satisfaction dan Employee
Engagement yang dilaksanakan oleh divisi Human Capital Quality
Assurance PT. Garuda Indonesia (Persero) Tbk. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah Structural Equation Mo-
delling (SEM). SEM merupakan sebuah metode statistika yang
digunakan untuk menggabungkan beberapa aspek pada analisis
jalur dan Confirmatory Factor Analysis (CFA) untuk mengestimasi
beberapa persamaan secara menyeluruh atau simultan (Ferdinand,
2002). Sedangkan menurut Wijanto (2009), SEM adalah metode
statistika multivariat yang banyak digunakan untuk mengatasi
masalah dasar dalam pengambilan keputusan dalam ilmu-ilmu
sosial dan perilaku dan berkembang dalam disiplin ilmu lainnya,
yaitu melalui pengukuran-pengukuran yang melibatkan variabel-
variabel yang tidak dapat diukur secara langsung, sehingga
memerlukan variabel indikator sebagai variabel yang dapat diukur.
Pemodelan dengan melibatkan banyak variabel yang tidak dapat



diukur secara langsung serta menjelaskan hubungan kausal yang
bersifat kompleks tidaklah mudah dan diperlukan metode statistika
yang dapat menyelesaikan sistem persamaan secara komprehensif.
Dalam hal ini, variabel-variabel yang tidak dapat diukur adalah
Employee Satis- faction dan Employee Engagement sedangkan
variabel indika- tornya adalah pernyataan-pernyataan dalam
survei. Salah satu tahapan dalam SEM adalah Confirmatory Factor
Analysis (CFA). CFA merupakan metode yang digunakan untuk
menguji measurement model (model pengukuran) yang menggam-
barkan hubungan antara variabel laten dengan indikatornya. Dalam
CFA, variabel laten dianggap sebagai variabel penyebab (variabel
bebas) yang mendasari variabel indikator (Ghozali, 2011). CFA
terdiri dari dua jenis, yakni first order CFA dan high order/second
order CFA. Suatu permasalahan memungkinkan untuk variabel
laten tidak dapat langsung diukur melalui variabel-variabel
indikatornya. Variabel laten tersebut memiliki beberapa indikator-
indikator dimana indikator-indikator tersebut tidak dapat diukur
secara langsung, dan memerlukan beberapa indikator lagi. Dalam
kasus ini first order confimatory analysis tidak dapat digunakan,
sehingga digunakan higher order, yakni second order confirma-
tory factor analysis. Penelitian ini akan menggunakan second or-
der CFA karena variabel-variabel indikator pada data kepuasan dan
keterikatan pegawai tidak dapat diukur secara langsung, sehingga
membutuhkan variabel indikator tambahan.

Penelitian sebelumnya membahas tentang Hubungan antara
Employee Satisfaction dan Budaya Organisasi dengan Employee
Engagement pada Karyawan Tetap di PT. BPD Jawa Tengah
(Lintangsari, 2013). Penelitian dilakukan dengan menggunakan
metode regresi dua prediktor. Hasil analisis menunjukkan bahwa
terdapat hubungan yang kuat antara employee satisfaction dan
budaya organisasi dengan employee engagement. Selain itu emplo-
yee satisfaction dan budaya organisasi memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap employee engagement di PT. BPD Jawa
Tengah Cabang Utama Semarang. Penelitian lainnya dilakukan
oleh Ika Sari (2012) yang menganalisis tentang Second Order CFA



untuk mengukur Unidimensional Indikator Performa Pengelolaan
Lingkungan Hidup dalam Survei Publik Otonomi Award Jawa Pos
Institute of Pro Otonomi tahun 2011.

1.2 Rumusan Masalah

Kepuasan pegawai (Employee Satisfaction) dan keterikatan
pegawai (Employee Engagement) merupakan hal yang sangat
penting dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Setiap peru-
sahaan melakukan usaha untuk meningkatkan kepuasan pegawai
(Employee Satisfaction) untuk menciptakan kenyamanan pega-
wainya dalam bekerja dan menciptakan keterikatan pegawai (Em-
ployee Engagement) terhadap perusahaan. Hal ini diharapkan
mampu meningkatkan produktivitas kerja pegawai yang berdam-
pak pada peningkatan benefit perusahaan. Oleh sebab itu, peneli-
tian ini dilakukan untuk mengetahui bagaimana pengaruh kepua-
san pegawai (Employee Satisfaction) terhadap peningkatan keteri-
katan pegawai (Employee Engagement) di PT. Garuda Indonesia
(Persero) Thk.

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang ada, adapun tujuan yang

ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.

1. Mengevaluasi variabel indikator dan variabel laten apa saja
yang memiliki kontribusi terbesar dalam menyusun variabel
laten kepuasan dan keterikatan pegawai dengan mengguna-
kan Second Order Confirmatory Factor Analysis (CFA)

2. Mendapatkan model yang menjelaskan pengaruh kepuasan
pegawai (Employee Satisfaction) terhadap keterikatan pega-
wai (Employee Engagement) dengan skema jalur menggu-
nakan metode Structural Equation Modelling

1.4 Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan yang ingin dicapai, adapun manfaat yang

diharapkan dari hasil penelitian ini adalah sebagai berikut.

1. Bagi PT. Garuda Indonesia (Persero) Tbk, diharapkan pene-
litian ini dapat memberikan rekomendasi dalam upaya pe-
ningkatan keterikatan pegawai



2. Bagi dunia pendidikan, penelitian ini dapat menjadi referensi
dalam melakukan penelitian selanjutnya mengenai pengaruh
kepuasan pegawai terhadap keterikatan pegawai.

1.5 Batasan Masalah
Batasan masalah digunakan untuk memfokuskan permasa-
lahan yang akan diselesaikan. Berikut adalah beberapa batasan
masalah yang digunakan digunakan dalam penelitian ini.
1. Data yang digunakan adalah hasil survei Employee Satisfac-
faction dan Employee Engagement September 2017
2. Responden dalam survei adalah pegawai Direktorat “X” PT.
Garuda Indonesia (Persero) Thk



(Halaman ini sengaja dikosongkan)
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2.1 Structural Equation Modelling (SEM)

Structural Equation Modelling atau sering disebut SEM me-
rupakan metode statistika yang digunakan untuk menggabung-
kan beberapa aspek pada analisis jalur dan confirmatory factor
analysis (CFA) untuk mengestimasi beberapa persamaan secara
menyeluruh atau simultan. SEM adalah metode statistika mul-
tivariat yang banyak digunakan untuk mengatasi masalah dasar
dalam pengambilan keputusan dalam ilmu-ilmu sosial dan peri-
laku dan berkembang dalam disiplin ilmu lainnya, yaitu melalui
pengukuran-pengukuran yang melibatkan variabel-variabel yang
tidak dapat diukur secara langsung, sehingga memerlukan varia-
bel indikator sebagai variabel yang dapat diukur. Pemodelan de-
ngan melibatkan banyak variabel yang tidak dapat diukur secara
langsung serta menjelaskan hubungan kausal yang bersifat kom-
pleks tidaklah mudah dan diperlukan metode statistika yang da-
pat menyelesaikan sistem persamaan secara komprehensif.

Metode SEM memiliki beberapa keunggulan, diantaranya
adalah : (i) estimasi dilakukan secara simultan terhadap bebera-
pa persamaan regresi berganda atau model struktural yang ter-
pisahkan tetapi saling berkaitan; (ii) SEM dapat menunjukkan
hubungan antara variabel laten; (iii) SEM dapat menangani in-
teraksi antar variabel; (iv) SEM dapat menangani model re-
kursif maupun nonrekursif; (v) SEM bermanfaat untuk pemerik-
saan besar Kkecilnya pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen baik pengaruh secara langsung maupun tidak
langsung.

Terdapat tiga alasan seorang peneliti menggunakan analisis
SEM (Kline, 1998), diantaranya:

1. Terdapat banyak penelitian sosial khususnya di bidang
psikologi yang menggunakan variabel laten. Sehingga SEM
adalah metode yang mampu menganalisis variabel yang
bersifat laten tersebut.
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2. Terdapat banyak penelitian di bidang sosial yang tertarik
untuk melakukan penelitian yang bersifat prediksi. Biasanya
penelitian yang bersifat prediksi tidak cukup hanya
melibatkan dua variabel, melainkan melibatkan model yang
lebih rumit dan kompleks, maka dari itu SEM adalah
metode yang cocok untuk digunakan.

3. SEM adalah metode yang dapat melakukan analisis kualitas
pengukuran dan melakukan prediksi

Terdapat dua pendekatan yang digunakan dalam SEM, yaitu
Covariance Based-Structural Equation Modelling (CB-SEM) dan
Variance Based-Structural Equation Modelling (VB-SEM).
Namun pada penelitian ini hanya menggunakan pendekatan CB-
SEM.

2.1.1 Covariance Based — Structural Equation Modelling (CB-
SEM)
CB-SEM merupakan analisis yang berbasis kovarian dan

berfokus untuk memperkirakan satu set parameter model sehing-
ga matriks kovarian yang terbentuk secara teoritis dapat tersirat
dengan baik oleh sistem persamaan struktural yang diperoleh
(Jamil, 2012). Dalam CB-SEM terdapat dua model yaitu model
pengukuran (measurement model) dan model struktural (struc-
tural model). Model pengukuran berfungsi untuk menghitung
hubungan antara indepent dan dependent variabel laten, sedang-
kan model struktural digunakan untuk menghitung hubungan an-
tara variabel indikator dengan variabel laten (Ramadiani, 2010).

Dalam CB-SEM seluruh model pengukuran harus diukur
secara tepat dan sesuai dengan ketetapan standar minimal
(Zainudin, 2014). CB-SEM memerlukan indeks goodness of fit
yang lengkap secara keseluruhan untuk melakukan evaluasi
model, berbeda dengan VB-SEM vyang tidak menuntut hal
tersebut (Henseler et al., 2009).
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Dalam melakukan estimasi parameter, CB-SEM menggu-
nakan Maximum Likelihood Estimation (MLE), dengan memini-
mumkan perbedaan antara matriks kovarian sampel dengan
matriks kovarian yang diprediksi olen model teoritis. Tujuannya
adalah mendapatkan nilai residual covariance matrix yang nilai
sekecil mungkin hingga mendekati nol. CB-SEM bersifat confir-
matory, artinya mengonfirmasi apakah model berdasarkan teori
tidak ada dengan model empirisnya (Haryono & Wardoyo, 2013).
Hal ini berbeda dengan VB-SEM, dimana penelitian bersifat
eksplorasi

2.1.2 Asumsi dalam SEM

Salah satu asumsi dalam analisis menggunakan Structural
Equation Modelling adalah data harus berdistribusi normal multi-
variat. Untuk memeriksa apakah suatu data mengikuti distribusi
normal multivariat atau tidak, maka dilakukan pengujian distribu-
si normal multivariat. Berikut merupakan hipotesis yang diguna-
kan:
Ho : Data berdistribusi normal multivariat
H: : Data tidak berdistribusi normal multivariat
Statistik uji yang digunakan adalah rq, dengan rumus sebagai
berikut:

5'1=1(dj2 ~ ﬁ)(qj )

o =
(@ -3 [ -0

2.1)

dimana,

d? :Jarak Mahalanobis pengamatan ke-j : (x; — x)'S™(x; — %)

x  : Nilai observasi/pengamatan

d? : Rata-rata dari jarak mahalanobis

S : Matriks varian kovarian

q; - Nilai kuantil normal standart pengamatan ke-j dengan ting-
kat probabilitas (j — 0,5)/n

g : Rata-rata nilai kuantil normal standart
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Daerah kritis: Tolak Ho pada taraf a jika 7 hitung < tabel yang

diperoleh dari Q-Q plot koefisien korelasi (Johnson & Wichern,
2007).

2.1.3 Komponen Utama SEM

Komponen utama yang terdapat pada SEM ada tiga yaitu
jenis variabel, jenis model, dan jenis kesalahan. Penjelasan dari
masing-masing komponen tersebut adalah sebagai berikut.

1. Jenis Variabel
Jenis variabel yang digunakan dalam SEM ada dua, dijelaskan

sebagai berikut.

a. Variabel laten atau unobserved variable merupakan variabel
yang tidak dapat diukur secara langsung. Variabel laten dapat
dibedakan menjadi dua yaitu laten eksogen yang dinotasikan
dengan &(ksi) dan laten endogen yang dinotasikan dengan n
(eta). Variabel laten eksogen adalah variabel independen atau
bebas dalam persamaan, sedangkan variabel laten eksogen
adalah variabel dependen atau variabel yang tidak bebas.

b. Variabel indikator atau observed variable yang sering juga di-
sebut sebagai manifest merupakan variabel yang dapat diukur
secara empiris melalui kegiatan survei atau sensus. Variabel
manifest dapat dibagi menjadi dua yaitu manifest eksogen
yang bersifat independen dan dinotasikan dengan X, serta va-
riabel manifest endogen yang bersifat dependen dan dinotasi-
kan dengan Y.

2. Jenis Model
Jenis model yang digunakan dalam SEM ada dua, dijelaskan

sebagai berikut.

a. Model struktural atau inner model adalah model yang meng-
gambarkan hubungan antara variabel laten endogen dan varia-
bel laten eksogen. Pada laten eksogen parameter yang meng-
gambarkan regresi dinotasikan dengan y (gamma), sedangkan
pada variabel laten endogen parameter yang meng- gambarkan
regresi dinotasikan dengan [ (beta).
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Model pengukuran / outer model adalah model yang meng-
gambarkan hubungan antara variabel laten dan variabel indika-
tor atau manifest yang dilakukan dengan analisis faktor. Besar-
nya hubungan antara variabel laten dengan variabel manifest
disebut dengan muatan faktor (loading factor) yang dinotasi-
kan dengan A.

Jenis Kesalahan
Jenis kesalahan yang terdapat pada SEM ada dua, dijelaskan

sebagai berikut.

a.

Kesalahan struktural (structural error) adalah kesalahan pa-
da model struktural yang disebut sebagai error atau noise
dan dinotasikan dengan {(zeta).

Kesalahan pengukuran (measurement error) adalah kesalahan
pada model pengukuran. Kesalahan pada variabel indikator
eksogen dinotasikan dengan 6 (delta) dan kesalahan pada va-
riabel indikator endogen dinotasikan sebagai e(epsilon).
Gambar 2.1 dan Gambar 2.2 berikut merupakan gambaran se-

derhana model hubungan antara variabel laten dengan indikator-
nya, serta hubungan antara variabel laten dengan variabel laten
dalam SEM (Sarwono & Narimawati, 2015).

Variabel |
Indikator
Variabel
Laten
Variabel
Indikator

Gambar 2.1 Model Hubungan Variabel Laten dengan Variabel
Indikator
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Gambar 2.2 Model Hubungan antar Variabel Laten

2.1.4 Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur (path analysis) adalah suatu teknik statistika
yang bertujuan untuk menganalisis hubungan sebab akibat yang
terjadi pada model regresi berganda jika variabel bebas atau inde-
penden mempengaruhi variabel tak bebas/dependen tidak hanya
secara langsung tetapi juga secara tidak langsung. Analisis jalur
digunakan untuk mengetahui apakah data yang digunakan telah
mendukung teori, yang sebelumnya telah dihipotesiskan oleh
peneliti mencakup kaitan struktural hubungan kausal antar varia-
bel terukur. Subyek utama dalam analisis jalur adalah variabel-
variabel yang saling berkorelasi. Dengan analisis jalur, semua
pengaruh baik langsung (direct effect) maupun tak langsung (indi-
rect effect), dan pengaruh total (total couse effect) pada suatu fak-
tor dapat diketahui. Dalam perkembangannya, analisis jalur ini di-
lakukan dalam kerangka pemodelan SEM.

2.1.5 Pendekatan Umum dalam SEM

Model persamaan struktural dengan variabel laten dan indi-
kator dapat ditulis sebagai berikut (Bollen, 1989).
Model persamaan struktural

Nmx1 = BmxmMmx1 + Tnsxnénx1 + Gnxa (2.2)
Model persamaan pengukuran untuk Y

Yox1 = Aypxm)NMmx1 + €px1 (2.3)
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Model persamaan pengukuran untuk X

dimana

$ (ksi)
1 (eta)
¢ (zeta)

8 (delta)

€ (epsilon)
X

y

I' (gamma)
B (beta)

A (lambda)

Xgx1 = Ax(qxn)fnxl + 8q><1 (2.9)

: konstruk laten eksogen
: konstruk laten endogen
: kesalahan struktural yang terdapat pada

konstruk endogen

. measurement error yang berhubungan dengan

konstruk laten eksogen

: measurement error yang berhubungan dengan

konstruk laten endogen

: variabel manifes untuk membentuk konstruk

laten eksogen

: variabel manifes untuk membentuk konstruk

laten endogen

: matriks koefisien jalur hubungan laten endo-

gen dengan eksogen

: matriks koefisien jalur untuk hubungan antar

konstruk laten endogen

: matriks factor loading (hubungan antara indi-

kator dengan variabel latennya)

Berikut ini merupakan contoh diagram jalur pada SEM.

01

Yl <——

Yo e

Ys je——

Gambar 2.3 Pemodelan SEM
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2.1.6 Estimasi Parameter dalam SEM

SEM adalah metode yang dapat digunakan untuk mengana-
lisis data dalam jumlah besar (Zhang, 2014). Apabila jumlah
sampel yang diambil dalam penelitian tidak terlalu besar maka hal
ini akan mengakibatkan beberapa estimasi yang dimunculkan dari
hasil analisis SEM sulit mencapai akurasi yang tinggi.

Estimasi parameter model yang digunakan tergantung dari
banyaknya sampel penelitian. Acuan yang dikemukakan oleh
Dilalla (2000) adalah sebagai berikut:

e Jumlah sampel antara 100-200 menggunakan Maximum Likeli-
hood Estimator (MLE)

e Jumlah sampel antara 200-500 menggunakan Maximum Likeli-
hood Estimator (MLE) atau Generalized Least Square (GLS)

e Jumlah sampel antara 500-2500 menggunakan Unweighted
Least Square (ULS) atau Scale Least Square (SLS)

e Jumlah sampel lebih dari 2500 menggunakan Asymplotically
Distribution Free (ADF)

Namun aturan yang diungkapkan diatas tidak wajib diikuti
karena pemilihan metode untuk estimasi juga dipengaruhi oleh
sebaran data.

Metode yang sering digunakan untuk mengestimasi parame-
ter pada SEM adalah Maximum Likelihood Estimation (MLE)
(Bollen, 1989). Misalkan N sampel random yang identik dan in-
dependen dari variabel random Z yang berdistribusi multinormal
dengan mean O dan varians X, maka fungsi kepadatan peluang
Z;(i=12,..,N) adalah f(Z;;0), dimana 6 adalah parameter
fixed yang digunakan untuk menentukan peluang kepadatan Z:

f(Z1,Z5,....,ZN;0) = f(Z1;0),f(Z5;0), ..., f(Zn;0) (2.5)
Kepadatan bersama (joint density) merupakan perkalian dari
densitas marginal (marginal density) Z; karena Z,, Z,, ..., Zy inde-
penden. Jika diobservasi nilai untuk Z,, Z,, ..., Zy pada suatu sam-
pel, maka dapat dituliskan fungsi likelihood sebagai berikut:
L(0;Z1,Z,,...,Zy) = L(6;Z,),L(6; Z,), ...,L(0; Zy) (2.6)
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dimana L(8; Z;) adalah nilai dari f(Z;; ). Persamaan 2.6 me-
rupakan fungsi likelihood yang biasa disingkat L(6). Fungsi ke-
padatan peluang menjadi:
f(zi;2) = %exp [—%Z{Z‘lzi] (2.7)
(2m)Z|Z|2
Untuk sampel random dari N observasi independen dari z, ma-
ka joint density ditunjukkan pada persamaan 2.8 berikut,

f(z1,22, ., 20 2) = f(20;8), f (22; B), ..., f (zy; E)  (2.8)
dengan fungsi likelihood sebagai berikut:

L(0) :f[ f(z,%)

N 1 1
:1_[ﬁexp{——zi 'Elzi}
RCORE

1 1Y _

:ﬁexp[——Zzi'Z(e)lzi (2.9)
(27)7 [£(0)?

Sehingga fungsi likelihood dapat ditulis sebagai berikut:

log L(€) =log %exp{—%i ,'X(0)'z, }
(27)2 [=(0)?

_ N
= % log(27) — % log|=(0)| —%Z z,'2(0) 'z,
i=1

dengan,
18, . 1d ' .
_E;zi Z(0) Ziz—E;tr[zi X(0) 'z ]
maka,
N L .
|09L(9)=—E;tr[N 2,2,'2(0)™

N 4
=—Etr[82(6) ]
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S merupakan sampel dari estimator maximum likelihood ma-
triks varian kovarian sampel, sehingga log L(6) dapat ditulis se-
bagai persamaan berikut:

log L(6) = _TNpIog(Zyz) —%Iog|2(0)| —%tr[SE(@)‘l]

N -1
=C—E{Iog|2(0)|+tr[SZ(9) ]} (2.10)
dimana,
c= _—[;plog(Zﬂ)

Pada persamaan diatas, constant tidak mempengaruhi pemili-
han 8, sehingga dapat dihilangkan menjadi persamaan 2.11 beri-
kut:

log L(6) =log|(6)| +tr[ SZ(6) ™ | (2.11)

Menurut Seber (1984), memaksimalkan fungsi likelihood ekui-
valen dengan meminimumkan fungsi Fm. sehingga didapatkan
fungsi:

Fy = log|2(§)| + tr(SZ‘l(é)) —logls|—p (212

S merupakan matriks variance covariance sampel, Z(8) me-
rupakan matriks variance covariance dari parameter populasi,
dan p merupakan jumlah variabel (Bollen, 1989).

2.2 Confirmatory Factor Analysis (CFA)

Confirmatory Factor Analysis (CFA) merupakan metode
yang digunakan untuk menguji measurement model (model pe-
ngukuran) yang menggambarkan hubungan antara variabel laten
dengan indikatornya. Dalam CFA, variabel laten dianggap seba-
gai variabel penyebab (variabel bebas) yang mendasari variabel
indikator. Pada measurement model dilakukan pengujian model
yang terdiri dari satu variabel dengan indikator yang ditunjukkan
pada Gambar 2.4.
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01
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Gambar 2.4 Model Pengukuran /Outer Model
Model persamaan untuk CFA adalah sebagai berikut.
x=AE+8 (2.13)

Dalam CFA biasanya tidak mengasumsikan arah hubungan,
tapi menyatakan hubungan korelatif atau hubungan kausal antar
variabel. Sehingga dapat dikatakan bahwa CFA digunakan untuk
mengevaluasi pola-pola hubungan antar variabel, apakah suatu
indikator mampu mencerminkan variabel laten, melalui ukuran-
ukuran statistik. Tujuan dari CFA sendiri yaitu untuk mengkon-
fimasi secara statistik model yang telah dibangun dengan cara
memeriksa ukuran statistiknya yaitu nilai validitas dan reliabili-
tas. Dengan kata lain, CFA dapat juga digunakan untuk menguiji
pertanyaan dalam kuisioner apakah sudah benar-benar represent-
tatif (valid) dan benar-benar akurat atau konsisten (reliable).
Menurut Hair dkk (2010), variabel dikatakan valid apabila meng-
hasilkan loading factor > 0,5 dan p-value < 0,05. Secara umum,
perhitungan loading factor dapat dihitung dengan menggunakan
rumus berikut ini:

T=LL'+y (2.14)
dimana X merupakan matriks varian kovarian, L merupakan
matriks loading factor, dan y merupakan matriks error.

Sedangkan untuk mengukur reliabilitas dilakukan dengan
menggunakan construct reliability yang dihitung menggunakan
rumus berikut ini:
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_ [XF, /11']2
(A + (5, 8]
dengan A; = loading factor, dan §; = 1 — 1; merupakan varians
error indikator, i = 1,2,... n. Ukuran ini dapat diterima kehanda-
lannya apabila koefisien construct reliability (CR) > 0,70 dan
menunjukkan good reliability, sedangkan bila 0,60 < CR < 0,70

juga dapat diterima dan menunjukkan bahwa indikator pada kon-
struk model telah baik (Hair dkk, 2010).

2.2.1 First Order Confirmatory Factor Analysis

Pada first order confirmatory factor analysis (CFA) suatu
variabel laten diukur berdasarkan beberapa indikator yang dapat
diukur secara langsung. Perbedaan first order CFA dengan
second order CFA adalah pada second order CFA variabel laten
tidak diukur secara langsung melalui indikator penilaian,
melainkan melalui variabel laten yang lain. Persamaan 2.16
merupakan model first order CFA dengan p indikator.

(2.15)

x1 = Alf + 51
Xy = ﬂ.zf + 52 (216)
Xp = Apé + 6,

dengan,

X1, X2, ..., Xp adalah indikator dari common factor

A1, 42, ..., A, adalah loading factor dari model

81,85, ..., 6, adalah unique factor tiap persamaan error term.

2.2.2 Second Order Confirmatory Factor Analysis

Suatu permasalahan memungkinkan untuk variabel laten
tidak dapat langsung diukur melalui variabel-variabel indikator-
nya. Variabel laten tersebut memiliki beberapa indikator-indikator
dimana indikator-indikator tersebut tidak dapat diukur secara
langsung, dan memerlukan beberapa indikator lagi. Dalam kasus
ini first order confimatory factor analysis tidak dapat digunakan,
sehingga dibutuhkan analisis confirmatory factor analysis yang
memiliki orde yang lebih tinggi (higher order confirmatory factor
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analysis). Dalam hal ini orde yang digunakan adalah orde kedua
sehingga analisis dilakukan dengan menggunakan second order
confirmatory factor analysis. Gambar 2.5 merupakan diagram
jalur second order CFA.

TT1 11511 111

2 & 2 &  Ee &7 g &y

Gambar 2.5 Model Second order CFA

Persamaan hubungan antara first order confirmatory analysis
dan high order confirmatory analysis ditunjukkan pada persa-
maan dibawah ini (Bollen, 1989).

n=Bn+T{+{ (2.17)
x=An+38 (2.18)
dimana,
B adalah koefisien loading
I' dan A adalah loading factor first dan second order
8 adalah random vektor variabel laten
6 adalah residual.

Hubungan antara first dan second order diberikan pada
persamaan 2.17, Bn dihilangkan ketika hanya ada factor second
order dan tidak satupun first order yang memiliki hubungan
langsung satu dengan lainnya. Loading factor pada first order
dari n pada y adalah A, pada persamaan 2.18.
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2.3 Uji Kecocokan Goodness of Fit

Sebelum melakukan penilaian kelayakan model, maka per-
lu dilakukan pernilaian pemenuhan asumsi persamaan struktural
agar analisis SEM dapat berjalan. Adapun tiga asumsi persa-
maan struktural yaitu adanya observasi data yang bersifat inde-
penden, subjek penelitian dipilih secara random, dan antar varia-
bel memiliki hubungan yang bersifat linier.

Selain harus memenuhi ketiga asumsi persamaan struktural,
SEM juga mambutuhkan data yang bersifat normal multivariat.
Setelah data dinyatakan siap, maka barulah peneliti dapat mela-
kukan penilaian overall model fit, dengan salah satunya meng-
gunakan goodness of fit. Goodness of Fit digunakan untuk me-
ngukur kesesuaian input obsevasi dengan prediksi dari model
yang diajukan. Ada juga hal-hal yang harus dilakukan pada ta-
hap ini yaiut uji kesesuaian, uji statistik, uji reliabilitas, uji vali-
ditas, dan lain-lain.

Ukuran yang baik untuk uji kesesuaian model dan uji
statistik dikelompokkan menjadi dua yaitu:

- Absolute Fit Measure

Absolute fit measure adalah cara mengukur model fit secara
keseluruhan dengan beberapa kriterianya sebagai berikut.
1. Chi-Square Statistic

Nilai chi-square ini menunjukkan adanya penyimpangan an-
tara sampel covariance matrix dan model (fitted) covariance
matrix. Jika nilai chi-square bernilai nol maka menunjukkan
bahwa model memiliki fit yang sempurna (perfect fit). Hasil
yang diharapkan adalah nilai X2 sekecil mungkin.

X?=(n—-1DF[S,2(0)] (2.19)

dimana F merupakan maximum likelihood discrepancy function
(Joreskog’s, 1967). Selain itu, pengujian dapat dilakukan dengan
menggunakan nilai significance probability atau p-value. Apa-
bila p-value > a (0,05) maka model yang didapatkan fit.
2. Goodness of Fit Index (GFI)

Nilai GFI berkisar antara 0 (poor fit) sampai dengan 1
(perfect fit). Rumus GFI adalah sebagai berikut:
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GFl =1 — E (2.20)
Fo
dengan,
F, : Nilai minimal dari fit function setelah pemodelan SEM
dengan k derajat bebas
F, : Nilai fit function yang dihasilkan jika semua parameter
bernilai 0.

Nilai yang tinggi pada indeks GFI menunjukkan sebuah bet-
ter fit. Ketika GFI > 0,90 berarti merupakan good fit (kecocokan
yang baik), sedangkan 0,80 < GFI < 0,90 disebut marginal fit.

3. Root Mean Square Error of Approximate (RMSEA)

Salah satu indeks dalam SEM yakni RMSEA memiliki ru-

mus sebagai berikut.

RMSEA = (2.21)

dengan,
X? = nilai statistik uji X? yang dianalisis
df = derajat bebas pengujian model yang dianalisis
N = jumlah sampel.

Nilai RMSEA < 0,05 menandakan close fit, sedangkan 0,05
< RMSEA < 0,08 menunjukkan good fit.
- Increment Fit Measure

Increment Fit Measure adalah membandingkan model yang
diusulkan dengan model dasar (baseline model) yang sering di-
sebut sebagai null model atau independence model.
1. Adjusted Goodness of Fit (AGFI)

AGFI merupakan pengembangan dari GFI yang disesuaikan
dengan degree of freedom. Nilai yang direkomendasikan sama
dengan atau lebih besar dari 0,9.

_ p(p+1) 299
AGFI =1——— 7 (1 - GFI) (2.22)
dengan,

p = jumlah variabel
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2. Tucker-Lewis Index / Non Formed Fit Index (TLI)

Nilai TLI berkisar antara 0 sampai 1, dengan nilai TLI > 0,90
menunjukkan goodness if fit, sedangkan apabilai 0,80 < TLI <
0,90 sering disebut marginal fit.

@) - G7)

rip = D) A4S (2.23)
(@)
dfn

Dengan,

X2 = nilai statistik uji X? model independen

X? = nilai statistik uji X2 model yang dianalisis

dfy = derajat bebas pengujian model independen

df = derajat bebas pengujian model yang dianalisis

3. Comparative Fit Index (CFI)

Sama dengan nilai TLI, pada CFI nilainya juga berkisar
antara 0 sampai 1. Untuk nilai CFI > menunjukkan goodness of
fit, sedangkan 0,80 < CFI < 0,90 sering disebut marginal fit.
&X*—df) (2.24)
(X — dfw)

Dengan demikian indeks-indeks yang digunakan untuk me-
nguji kelayakan sebuah model adalah seperti dalam Tabel 2.1
berikut ini.

CFl =1-

Tabel 2.1 Indeks Kelayakan Model

No Goodness of Fit Index Cut Off Value

1 Chi-Square (x?) Statistics Diharapkan kecil
(dibawah nilai tabel)

2 x? Significance Probability >0,05

3 GFI >0,90

4 RMSEA >0,08

5 AGFI >0,90

6 TLI >0,90

7 CFlI >0,90

Pemilihan kriteria pengukuran sebaiknya dipenuhi minimal
satu dari pengukuran increment fit measure dan satu dari pengu-
kuran absolute fit measure. Lebih lanjut pengukuran yang diguna-
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kan adalah x? serta degree of freedom, CFl atau TLI, dan
RMSEA dimana memberikan informasi cukup dalam mengeva-
luasi model (Hair dkk, 2010).

Apabila diperoleh model yang tidak fit, maka dapat dilaku-
kan penanganan dengan melakukan modifikasi model. Modifikasi
model dilakukan dengan menghubungkan error dari variabel in-
dikator dalam variabel laten yang sama. Error yang telah dihu-
bungkan akan memberikan dampak pengurangan nilai chi square.
2.4 Kepuasan Pegawai (Employee Satisfaction)

Menurut Dole and Schroeder (2001) kepuasan karyawan
atau employee satisfaction dapat didefinisikan sebagai perasaan
dan reaksi karyawan terhadap lingkungan pekerjaannya, sedang-
kan menurut Testa (1999) kepuasan karyawan merupakan ke-
gembiraan atau pernyataan emosi yang positif hasil dari peni-
laian salah satu pekerjaan atau pengalaman-pengalaman peker-
jaan. Aspek-aspek yang membentuk kepuasan karyawan yaitu
aspek psikologis, aspek fisik, aspek sosial, dan aspek finansial
(Jewel dan Siegall, 1998).

Terdapat enam faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
pegawai (Luthans, 1998):

1. The Work Itself

Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai adalah

pekerjaan itu sendiri. Sejauh mana pegawai memandang pe-

kerjaannya sebagai pekerjaan yang menarik, memberikan
kesempatan untuk belajar, dan peluang untuk menerima
tanggungjawab.

2. Pay

Upah atau gaji berpengaruh terhadap kepuasan kerja karena

merupakan jumlah balas jasa finansial yang diterima pega-

wai. Pegawai berharap gaji yang diberikan adil dan sesuai
dengan hasil kinerjanya.
3. Promotion Opportunities

Kesempatan untuk kenaikan jabatan dalam jenjang Karir.

Melalui promosi jabatan, perusahaan akan memperoleh ke-

stabilan dan moral pegawai akan lebih terjamin.
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4. Supervision

Supervisi merupakan kemampuan senior atau atasasn untuk

memberikan bantuan secara teknis maupun dalam memberi

dukungan. Pengarahan, pengertian, serta motivasi dari ata-
san diharapkan mampu memacu karyawan untuk mengerja-
kan pekerjaannya dengan baik.

5. Co-worker

Dukungan rekan kerja memiliki pengaruh terhadap produk-

tivitas pegawai. Rekan kerja yang bersahabat, kerjasama re-

kan sekerja adalah sumber kepuasan bagi pegawai secara
individual
6. Working Condition

Apabila kondisi kerja bagus (lingkungan bersih dan mena-

rik) akan membuat pegawai merasa nyaman saat melaku-

kan pekerjaan.

Employee Satisfaction merupakan salah satu perhatian
khusus bagi perjalanan karir PT. Garuda Indonesia (Persero) Tbk.
Menurut divisi Human Capital Quality Assurance PT. Garuda
Indonesia (Persero) Thk terdapat lima faktor yang mempengaruhi
kepuasan pegawai, yakni dukungan organisasi, sistem reward,
sistem manajemen Kkarir, sistem manajemen kinerja, dan kondisi
kerja.

2.4 Keterikatan Pegawai (Employee Engagement)

Suatu kondisi yang menggambarkan komitmen dan usaha
yang gigih serta inovatif dari pegawai untuk mencapai tujuan
organisasi (Garuda Indonesia, 2014). Pegawai yang terikat
dengan perusahaan menampilkan hasil kerja dengan kualitas
terbaik, kreatif dalam menyelesaikan tugas individu maupun
tim. Pegawai selalu secara proaktif mencari peluang untuk
mencapai misi organisasi, berkomunikasi positif atas produk
perusahaan, mau bekerja sungguh-sungguh dan bersemangat
dalam menyelesaikan tugas. Selain itu mereka juga mereko-
mendasikan perusahaan kepada orang lain untuk bergabung.
Definisi yang umum dari employee engagement dipahami
sebagai kondisi yang diinginkan yang mana kondisi tersebut
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mencakup tujuan dari organisasi serta komitmen, keterliba-
batan, antusiasme, passion, fokus pada usaha dan energy
(Moretti dan Postruznik, 2011).

Employee Engagement merupakan tingkatan tertinggi dalam
hubungan psikologis pegawai terhadp perusahaannya. Menurut
divisi Human Capital Quality Assurance PT. Garuda Indonesia
(Persero) Tbk terdapat enam faktor yang mempengaruhi Emplo-
yee Engagement, yakni basic (fasilitas umum di perusahaan),
mission and goals (pemahaman terhadap visi misi perusahaan),
recognition (penghargaan terhadap kinerja), development (pening-
katan), compensation (kompensasi), leadership (peran pemim-
pin), dan teamwork (kerjasama tim).
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(Halaman ini sengaja dikosongkan)



BAB Il
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
sekunder yang diperoleh dari database unit Human Capital PT.
Garuda Indonesia (Persero) Thk. Data yang akan dianalisis adalah
data hasil survei Employee Satisfaction dan Employee Engage-
ment pada bulan September 2017.

3.2 Kerangka Konsep Penelitian

Kerangka konsep dari penelitian ini mengacu pada literatur
mengenai hubungan psikologis pegawai terhadap perusahaan.
Peneliti Mercer pada tahun 2007 mengatakan bahwa terdapat
empat tingkatan hubungan psikologis antara pegawai terhadap
perusahaan, yakni satisfied (puas), motivated (termotivasi), com-
mited (berkomitmen), dan engaged (terikat). Dari keempat tingka-
tan tersebut, PT. Garuda Indonesia (Persero) Thk melaksanakan
dua jenis survei untuk memantau hubungan psikologis pegawai-
nya. Kedua jenis survei tersebut adalah survei kepuasan pegawai
(employee satisfaction) dan survei keterikatan pegawai (employee
engagement).

Kepuasan pegawai (employee satisfaction) dipengaruhi oleh
beberapa faktor. Menurut Gilmer (1966) faktor yang mempe-
ngaruhi kepuasan pegawai adalah kesempatan untuk maju,
keamanan Kerja, gaji, manajemen perusahaan, pengawasan, faktor
intrinsik dari pekerjaan, kondisi kerja, aspek sosial dalam peker-
jaan, komunikasi, dan fasilitas. Sedangkan menurut PT. Garuda
Indonesia (Persero) Tbk kepuasan pegawai dipengaruhi oleh
enam faktor,yakni dukungan organisasi, sistem reward, kerja
yang menantang, sistem manajemen karir, sistem manajemen
kinerja, dan kondisi kerja yang mendukung.

Menurut Croston (2008) keterikatan pegawai (employee
engagement) dipengaruhi oleh perilaku leadership senior, hu-
bungan dengan atasan langsung, pekerjaan yang menarik, kesem-
patan untuk tumbuh dan berkembang, kewenangan untuk mem-

29
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buat kebijakan, budaya perusahaan yang kolaboratif, komunika-
si internal yang efektif, pelatihan yang sesuai, dan struktur organi-
sasi. Sedangkan menurut PT. Garuda Indonesia (Persero) Thk
keterikatan pegawai (employee engagement) dipengaruhi oleh
fasilitas (basic), penghargaan (recognition), kompensasi (com-
pensation), pelatihan dan pengembangan (development), kerjasa-
ma (teamwork), peran pemimpin (leadership), dan pemahaman
visi-misi (mission and goals).

Berdasarkan telaah pustaka terkait variabel tersebut, maka
dapat dikembangkan suatu kerangka pemikiran teoritis yang dapat

dilihat pada Gambar 3.2.

Mission
& Goals

Leadership

Develop-
ment
Compensa-
tion
Recognition
Gambar 3.1 Kerangka Konsep Hubungan Kepuasan

terhadap Keterikatan Pegawai

Sistem
Reward

Sistem
Manajemen
Karir

KETERIKATA|
PEGAWAI

KEPUASAN
PEGAWAI

Sistem
Manajemen
Kinerja

Kondisi
Kerja
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3.3 Variabel Penelitian

Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini meru-
pakan kuisioner yang diberikan kepada pegawai. Kuisioner
dijawab dengan menggunakan skala likert, yakni satu untuk
pilihan jawaban sangat tidak setuju, dua untuk pilihan jawaban
tidak setuju, tiga untuk pilihan jawaban setuju, dan empat untuk
pilihan jawaban sangat setuju.

Tabel 3.1 Variabel Penelitian

KEPUASAN PEGAWAI EMPLOYEE SATISFACTION (&)

No Dimensi Peryataan Simbol
Saya puas dengan kewenangan unit

1 dalam mendukung pencapaian unit saya X1t

Dukungan
5 Organisasi Saya puas dengan kepedulian perusahaan X
cpge . . 1,2

atas gagasan kreatif/inovatif pegawai
Saya puas terhadap benefit yang

3 diberikan perusahaan berupa tiket konsesi X2

- Sistem - - -
Reward Saya puas terhadap sistem insentif yang

4 diberikan berdasarkan pencapaian kinerja X22
pegawai saat ini

Saya puas terhadap kesempatan yang

5 . diberikan perusahaan untuk menjadi X31
Sistem profesional
—— Manajemen -
Karir Saya puas terhadap sistem
6 pengembangan karir yang diterapkan X3.2

oleh perusahaan
Saya puas dengan sistem evaluasi akhir

7 kinerja yang diterapkan perusahaan Xa1
) Saya puas dengan sistem manajemen
Sistem kinerja (Performance Management
8 Manajemen  gystem) saat ini yang efektif dalam Xa.2
Kinerja membedakan pegawai yang berprestasi

Saya puas dengan system tracking
9 kinerja pegawai yang ada saat ini Xa3
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Tabel 3.1 Variabel Penelitian (Lanjutan)

No Dimensi Peryataan Simbol

Saya puas terhadap lingkungan fisik
(tingkat kenyamanan, kebersihan area

10 kerja, system penerangan, aroma, dil) di Xsa

tempat kerja
. . Saya puas terhadap kepercayaan yang

11 Kondisi Kerja diberikan oleh perusahaan dalam Xs,2
melaksanakan tugas baru yang menantang
Saya puas terhadap keberagaman pekerjaan

12 . . Xs,3
di tempat kerja saya

13 Saya puas dengan informasi yang saya Xs4

terima untuk mendukung pekerjaan

KETERIKATAN PEGAWAI / EMPLOYEE ENGAGEMENT (n1)

No Dimensi Peryataan Simbol

Saya menggunakan fasilitas yang

disediakan dengan efektif Y1

S Basic Saya dapat menjaga keseimbangan

2 antara pekerjaan dan kehidupan sehingga Y12
dapat meningkatkan semangat kerja saya

Saya selalu mencari informasi terkini

3 . terkait perkembangan perusahaan Y21
—— Mission & — - -
Goals Saya paham misi dan tujuan unit saya

4 untuk mendukung tercapainya tujuan Y22
perusahaan
Atasan saya berbagi informasi secara

5 T Y31
jujur dan transparan.

6 Atasan saya sangat menginspirasi saya Yas

Leadership  untuk bekerja secara kreatif dan inovatif

Atasan saya berkomitmen untuk
7 mendukung pekerjaan saya agar dapat Y33
berkinerja lebih tinggi.

Di dalam unit selalu menggunakan
8 sumber daya, waktu, anggaran dengan Yaa1
efektif dan efisien

—— Teamwork Semangat kerjasama antar individu

9 maupun unit kerja sangat tinggi dalam Ya2
menyelesaikan pekerjaan
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Tabel 3.1 Variabel Penelitian (Lanjutan)
No Dimensi Peryataan Simbol

Saya mendapat pelatihan sesuai
pekerjaan saya

Saya mendapat kesempatan untuk v
bertumbuh menjadi professional >2
Atasan saya melakukan coaching secara

10

11  Development

e berkala Y53

13 Saya dibayar sesuai dengan jabatan saya Ye.1
Compensation Perusahaan memberikan insentif sesuai

14 Ye.2

dengan pencapaian Kinerja saya
Saya terlibat dalam pengambilan
15 keputusan yang berarti untuk pekerjaan Y71
yang saya lakukan

Atasan saya sangat menghargai ide dan

16 saran saya untuk pengembangan Y72
perusahaan

—— Recognition

3.4 Struktur Data

Struktur data yang digunakan dalam penelitian ini dapat
dilihat pada Tabel 3.2.
Tabel 3.2 Struktur Data Kepuasan Pegawai / Employee Satisfaction

Kepuasan Pegawai/Employee Satisfaction (1)

. Dukungan . .
Observasi _g . Kondisi Kerja
Organisasi
X1 Xz o Xsi Xsp Xsz Xsa
1 X111 X112 X151 X152 X153 X154
2 X211 X212 v X251 X252 X253 X254
3 X311 X312 °° X351 X352 X353 X354

n Xn,1,1 Xn,1,2 Xn,5,1 Xn,5,2 Xn,5,3 Xn,54
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Tabel 3.3 Struktur Data Keterikatan Pegawai / Employee Engagement

Keterikatan Pegawai /Employee Engagement (€1)

Observasi Basic Recognition
Yi1 Yi2 Y71 Y7,

1 Y111 Y1,1,2 Y171 Y172

2 Y211 Y2,1,2 Y271 Y272

3 Y311 Y312 Y371 Y372

n Yn11 Yn1,2 Yn71 Yn,7,2

3.5 Langkah Analisis

Berikut ini merupakan langkah analisis yang dilakukan ber-

dasarkan tujuan penelitian yang ingin dicapai.

1. Mendeskripsikan data responden

2. Menguji asumsi distribusi normal multivariat

3. Mengembangkan model berbasis teori yakni menganalisis
hubungan kausalitas antar variabel eksogen dan endogen,
dan sekaligus memeriksa validitas dan reliabilitas instrument
penelitian

4. Mengembangkan diagram jalur (menunjukkan hubungan
kausalitas) yakni menunjukkan hubungan jalur kausal antar
variabel eksogen dan endogen

5. Mengkonversi diagram jalur (serangkaian persamaan
struktural dan spesifikasi model) yakni konversi diagram
jalur, model struktural ke dalam model matematis

6. Memilih matriks input dan teknik estimasi atas model yang
dibangun yaitu data input dalam SEM dapat berupa matriks
korelasi atau matriks kovarian. Matriks kovarian, jika
pengujian model telah mendapatkan justifikasi teori. Matriks
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korelasi digunakan apabila semua variabel ditransformasi ke
normal standar, sehingga dapat menjelaskan pola hubungan
antar variabel laten yang dominan

Mengevaluasi model yakni pengujian parameter hasil
dugaan, uji model secara serentak, uji model struktural, uji
model pengukuran, dan uji kebaikan model

8. Menginterpretasi dan memodifikasi model, jika model baik
dilakukan interpretasi dan jika tidak kembali pemeriksaan
masalah identifikasi.

3.6 Diagram Alir
Berikut ini merupakan diagram alir untuk mencapai tujuan

penelitian:

Mendeskripsikan data
responden

Eliminasi
outlier

ji Distribusi Norma
Multivariat

|

Normal

Pengembangan model berbasis
teori
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Pengembangan diagram jalur

.

Mengkonversi diagram jalur
kedalam bentuk persamaan

.

Pemilihan matriks input dan
jenis estimasi

d
)l

Tidak
Modifikasi

Model

Evaluasi Model

Sesuai

Interpretasi hasil analisis

Gambar 3.2 Diagram Alir Penelitian




BAB IV
ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1. Karakteristik Data Survei Pegawai PT. Garuda Indone-
sia (Persero) Thk

Dalam upaya identifikasi hubungan psikologis pegawai de-
ngan perusahaan, PT. Garuda Indonesia (Persero) Tbk melaksana-
kan dua jenis survei yang ditujukan kepada pegawai. Kedua jenis
survei ini adalah survei kepuasan pegawai (employee satisfaction)
dan keterikatan pegawai (employee engagement). Berikut ini
merupakan deskripsi dari hasil kuisioner survei kepuasan pegawai
(employee satisfaction) yang diberikan kepada pegawai. Gambar
4.1 menunjukkan Kkarakteristik respon pegawai dalam survei
kepuasan pegawai.
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Gambar 4.1 Karakteristik Respon Pegawai dalam Survei Kepuasan Pegawai

Pada Gambar 4.1 diatas terlihat bahwa mayoritas pegawai
puas dengan kinerja perusahaan ditinjau dari 13 indikator yang
terdapat dalam survei kepuasan pegawai. Indikator yang meng-
hasilkan jumlah pegawai yang merasa puas paling tinggi terdapat
pada indikator Xs (kepuasan terhadap kepercayaan yang diberikan
oleh perusahaan dalam melaksanakan tugas baru yang menantang),
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dimana terdapat 116 pegawai yang merasa puas terhadap kinerja
perusahaan dan 6 pegawai merasa tidak puas dengan terhadap
kinerja perusahaan. Sedangkan indikator yang menghasilkan jum-
lah pegawai yang merasa puas paling rendah terdapat pada indika-
tor X3 (kepuasan terhadap sistem pengembangan karir yang dite-
rapkan oleh perusahaan), dimana hanya terdapat 69 pegawai yang
merasa puas terhadap kinerja perusahaan dan 53 pegawai yang
merasa tidak puas terhadap kinerja perusahaan. Gambar 4.2
dibawah ini merupakan karakteristik respon pegawai dalam survei
keterikatan pegawai.
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Gambar 4.2 Karakteristik Respon Pegawai dalam Survei Keterikatan Pegawai

Gambar 4.2 menunjukkan mayoritas pegawai setuju dengan
pernyataan tentang kinerja perusahaan ditinjau dari 16 indikator
yang terdapat dalam survei keterikatan pegawai. Indikator yang
menghasilkan jumlah pegawai yang setuju paling tinggi terdapat
pada indikator Ys. (pemberian insentif yang sesuai dengan pen-
capaian kinerja), dimana terdapat 115 pegawai yang setuju terha-
dap pernyataan tentang kinerja perusahaan dan 7 pegawai tidak
setuju dengan pernyataan tentang kinerja perusahaan. Sedangkan
indikator yang menghasilkan jumlah pegawai yang setuju paling
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rendah terdapat pada indikator Yas1 (penggunaan sumber daya,
waktu, anggaran dengan efektif dan efisien), dimana hanya
terdapat 66 pegawai yang setuju dengan pernyataan tentang kinerja
perusahaan dan 56 pegawai yang tidak setuju dengan pernyataan
tentang kinerja perusahaan. Gambar 4.3 dibawah ini merupakan
karakteristik responden kepuasan dan keterikatan pegawai.

22

70

= Millenial = Generation X Baby Boomers

Gambar 4.3 Karakterisik Responden berdasarkan Generasi (Tahun Kelahiran)

Generasi (tahun kelahiran) merupakan salah satu sorotan oleh
perusahaan-perusahaan dalam menentukan treatment terhadap
pegawainya. Terdapat lima jenis generasi yang disepakati dunia
yakni generasi Baby Boomers (kelahiran dibawah tahun 1960),
Generation X (kelahiran pada tahun 1961-1980), Generation Y
/Millenial (kelahiran pada tahun 1981-2000), Generation Z
(kelahiran pada tahun 2000-2010), dan Generation Alpha (ke-
lahiran pada tahun 2010 — sekarang). Gambar 4.3 diatas merupakan
karakteristik responden yang mengikuti survei berdasarkan
generasi (tahun kelahiran). Responden terbanyak merupakan pega-
wai yang tergabung Generation X yakni sebanyak 70 pegawai.
Responden yang tergabung dalam Generation Y / Millenial
sebanyak 30 pegawai dan responden yang tergabung dalam genera-
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asi Baby Boomers sebanyak 22 pegawai. Sementara tidak terdapat
responden yang tergabung dalam Generation Z dan Alpha.

4.2.  Pengujian Asumsi dalam SEM

Sebelum melakukan analisis Structural Equation Modelling
(SEM), terlebih dahulu dilakukan pengujian asumsi. Asumsi yang
harus diuji adalah data berdistribusi normal multivariat. Berikut
merupakan hipotesis dalam pengujian,

Ho : Data berdistribusi normal multivariat
H: : Data tidak berdistribusi normal multivariat.

Pengujian asumsi dilakukan dengan menggunakan koefisien
korelasi. Tabel 4.1 dibawah ini merupakan hasil pengujian
distribusi normal multivariat.

Tabel 4.1 Uji Asumsi Normal Multivariat
Jumlah Data o hitung  74pe Keputusan
122 0,992 0,989 Gagal Tolak Ho

Statistik uji yang digunakan dalam pengujian normal multiva-
riat dengan menggunakan koefisien korelasi adalah tolak Ho apa-
bila ro hitung < reve. Tabel 4.1 diatas menunjukkan hasil pengujian
normal multivariat dimana menghasilkan nilai ro hitung (0,992)
lebih besar dari ruper (0,989). Sehingga dapat disimpulkan bahwa
data telah memenuhi asumsi normal multivariat dan dapat
dilanjutkan pada analisis selanjutnya.

4.3. Analisis Model Pengukuran

Analisis model pengukuran dilakukan dengan menggunakan
Confirmatory Factor Analysis (CFA). CFA digunakan untuk me-
ngetahui validitas, reliabilitas, dan kontribusi dari variabel indi-
kator. Pada penelitian ini dilakukan dua jenis CFA, yakni First Or-
der CFA dan Second Order CFA.

4.3.1 First Order Confirmatory Factor Analysis (CFA)

First Order CFA digunakan untuk menguji validitas dan
reliabilitas dari variabel indikator terhadap variabel latennya.
Variabel indikator dikatakan valid apabila menghasilkan p-value <
0,05. Sedangkan pengukuran reliabilitas digunakan dengan pengu-
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jian construct reliability. Nilai construct reliability (CR) > 0,7
menunjukkan good reliability, sedangkan nilai apabila 0,6 < CR <
0,7 masih dapat diterima dan menunjukkan bahwa indikator pada
konstruk model telah baik (Hair et.al, 2010).

a. First Order CFA Variabel Dukungan Organisasi

Variabel Dukungan Organisasi dijelaskan oleh dua indikator
yaitu kepuasan terhadap kewenangan unit dalam mendukung pen-
capaian (X11) dan kepuasan terhadap kepedulian perusahaan atas
gagasan kreatif/inovatif pegawai (X.2). Selanjutnya dapat dilihat
pada Gambar 4.4 berikut.

Dukungan

0,830 Organisasi

Gambar 4.4 First Order CFA Dukungan Organisasi

Gambar 4.4 diatas merupakan hasil pengolahan menggunakan
First Order CFA. Hasil estimasi loading factor dari masing-
masing indikator dapat dijelaskan pada Tabel 4.2.

Tabel 4.2 Uji Validitas Variabel Dukungan Organisasi

Hubungan Loading Factor p-value  Ket.
Dukungan Organisasi — Xi,1 0,735 0,000  Valid
Dukungan Organisasi — X1 0,830 0,000  Valid

Berdasarkan Tabel 4.2 didapatkan bahwa kedua variabel
indikator telah valid karena menghasilkan p-value < 0,05 dan dapat
digunakan untuk membentuk variabel laten Dukungan Organisasi.
Berikut ini merupakan model pengukuran yang terbentuk.

X1,1 = 0,735 Dukungan Organisasi
X1,2 = 0,830 Dukungan Organisasi

Kontribusi terbesar didapatkan oleh variabel indikator Xi»
karena menghasilkan nilai loading factor yang paling besar yakni
0,830. Setelah dilakukan uji validitas, maka dilakukan pengujian
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reliabilitas. Tabel 4.3 dibawah ini merupakan hasil pengujian relia-
bilitas.
Tabel 4.3 Uji Reliabilitas Variabel Dukungan Organisasi

Variabel i &=1-27  Composite Reliability
Dukungan 0,735 0,459
Organisasi 0,830 0,311 0,761
Jumlah 1,565 0,770

Berdasarkan Tabel 4.3 diperoleh nilai Composite Reliability
(CR) sebesar 0,761 dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,6
sehingga dapat dikatakan variabel indikator dalam variabel laten
Dukungan Organisasi sudah reliabel dan dapat digunakan untuk
analisis selanjutnya.

b. First Order CFA Variabel Sistem Reward

Variabel Sistem Reward dijelaskan oleh dua indikator yaitu
kepuasan terhadap benefit yang diberikan perusahaan berupa tiket
konsesi (X21) dan kepuasan terhadap sistem insentif (Xz2). Selan-
jutnya dapat dilihat pada Gambar 4.5 berikut.
I Sistem
. Reward

Gambar 4.5 First Order CFA Sistem Reward
Pada Gambar 4.5 diatas terlihat bahwa model first order CFA
menghasilkan nilai estimasi loading factor yang cukup tinggi.
Hasil estimasi loading factor dari masing-masing indikator dapat
dijelaskan pada Tabel 4.4.
Tabel 4.4 Uji Validitas Variabel Sistem Reward

Hubungan Loading Factor  p-value Ket.
Sistem Reward — X3 0,617 0,000 Valid
Sistem Reward — X3, 0,889 0,000 Valid

Berdasarkan Tabel 4.4 didapatkan bahwa kedua variabel
indikator telah valid karena menghasilkan p-value <0,05 dan dapat
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digunakan untuk membentuk variabel laten Sistem Reward. Beri-
kut ini merupakan model pengukuran yang terbentuk.

X21=0,617 Sistem Reward
X2 = 0,889 Sistem Reward

Kontribusi terbesar didapatkan oleh variabel indikator X
karena menghasilkan nilai loading factor yang paling besar yakni
0,889. Setelah dilakukan uji validitas, dilakukan pengujian relia-
bilitas. Tabel 4.5 dibawah ini merupakan hasil pengujian reliabi-

litas.
Tabel 4.5 Uji Reliabilitas Variabel Sistem Reward

Variabel i & =1-A% Composite Reliability
. 0,617 0,619
Sistem Reward 0.889 0.209 0.732
Jumlah 1,506 0,828

Berdasarkan Tabel 4.5 diperoleh nilai Composite Reliability
(CR) sebesar 0,732 dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,6
sehingga dapat dikatakan variabel indikator dalam variabel laten
Sistem Reward telah reliabel sehingga dapat digunakan untuk ana-
lisis selanjutnya.

c. First Order CFA Variabel Sistem Manajemen Karir

Variabel Sistem Manajemen Karir dijelaskan oleh dua indika-
tor yaitu kepuasan terhadap kesempatan yang diberikan perusahaan
untuk menjadi profesional (Xs1) dan kepuasan terhadap sistem
pengembangan Karir (Xs2). Selanjutnya dapat dilihat pada Gambar
4.6 berikut.

PP

Gambar 4.6 First Order CFA Sistem Manajemen Karir
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Gambar 4.6 diatas merupakan hasil pengolahan menggunakan
First Order CFA. Hasil estimasi loading factor dari masing-
masing indikator dapat dijelaskan pada Tabel 4.6.

Tabel 4.6 Uji Validitas Variabel Sistem Manajemen Karir

Loading
Hubungan Factor p-value  Ket.
Sistem Manjemen Karir — Xz 1 0,734 0,000  Valid
Sistem Manjemen Karir — Xz 0,807 0,000 Valid

Berdasarkan Tabel 4.6 didapatkan bahwa kedua variabel
indikator telah valid dan dapat digunakan untuk membentuk varia-
bel laten Sistem Manajemen Karir. Berikut ini merupakan model
pengukuran yang terbentuk.

Xs1 = 0,734 Sistem Manajemen Karir
X3 = 0,807 Sistem Manajemen Karir

Kontribusi terbesar didapatkan oleh variabel indikator Xs.
karena menghasilkan nilai loading factor yang paling besar yakni
0,807. Setelah dilakukan uji validitas, dilakukan pengujian relia-
bilitas. Tabel 4.7 dibawah ini merupakan hasil pengujian reliabi-

litas.
Tabel 4.7 Uji Reliabilitas Variabel Sistem Manajemen Karir

Variabel Ai &=1-4%  Composite Reliability
Sistem Manajemen 0,734 0,461
Karir 0,807 0,348 0,745
Jumlah 1,541 0,809

Berdasarkan Tabel 4.7 diperoleh nilai Composite Reliability
(CR) sebesar 0,745 dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,6 se-
hingga dapat dikatakan variabel indikator dalam variabel laten Sis-
tem Manajemen Karir sudah reliabel dan dapat digunakan untuk
analisis selanjutnya.

d. First Order CFA Sistem Manajemen Kinerja

Variabel Sistem Manajemen Kinerja dijelaskan oleh tiga indi-
kator yaitu kepuasan terhadap sistem evaluasi akhir Kinerja (X1),
kepuasan terhadap Performance Management System (Xas2), dan
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kepuasan terhadap sistem tracking kinerja (Xass) . Selanjutnya dapat
dilihat pada Gambar 4.7 berikut.

000

Gambar 4.7 First Order CFA Sistem Manajemen Kinerja
Gambar 4.7 diatas merupakan hasil pengolahan menggunakan
First Order CFA. Hasil estimasi loading factor dari masing-
masing indikator dapat dijelaskan pada Tabel 4.8.
Tabel 4.8 Uji Validitas Variabel Sistem Manajemen Kinerja

Loading
Hubungan Factor p-value  Ket.
Sistem Manajemen Kinerja — Xa1 0,840 0,000  Valid
Sistem Manajemen Kinerja — Xa2 0,820 0,000  Valid
Sistem Manajemen Kinerja — Xa3 0,865 0,000  Valid

Berdasarkan Tabel 4.8 didapatkan bahwa kedua variabel indi-
kator telah valid dan dapat digunakan untuk membentuk variabel
laten Sistem Manajemen Kinerja. Berikut ini merupakan model
pengukuran yang terbentuk.

Xa1 = 0,840 Sistem Manajemen Kinerja
Xa2 = 0,820 Sistem Manajemen Kinerja
Xa3 = 0,865 Sistem Manajemen Kinerja

Kontribusi terbesar didapatkan oleh variabel indikator Xas
karena menghasilkan nilai loading factor yang paling besar yakni
0,865. Setelah dilakukan uji validitas, dilakukan pengujian relia-
bilitas. Tabel 4.9 dibawah ini merupakan hasil pengujian reliabi-
litas.
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Tabel 4.9 Uji Reliabilitas Variabel Sistem Manajemen Kinerja
Variabel i &=1-27  Composite Reliability

Sistem Manajemen 0.840 0.294
J 0,820 0,327

Kinerja 0,865 0.251 0,879

Jumlah 2,525 0,873

Berdasarkan Tabel 4.9 diperoleh nilai Composite Reliability
(CR) sebesar 0,879 dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,6
sehingga dapat dikatakan variabel indikator dalam variabel laten
Sistem Manajemen Kinerja sudah reliabel dan dapat digunakan
untuk analisis selanjutnya.

e. First Order CFA Kondisi Kerja

Variabel Kondisi Kerja dijelaskan oleh empat indikator yaitu
kepuasan terhadap lingkungan fisik di tempat kerja (Xs,1), kepuasan
terhadap kepercayaan yang diberikan dalam melaksanakan tugas
menantang (Xs.2), kepuasan terhadap keberagaman pekerjaan (Xs3),
dan kepuasan terhadap informasi yang diberikan dalam men-
dukung pekerjaan (Xs4). Selanjutnya dapat dilihat pada Gambar 4.8
berikut.

Kondisi

00OC

Gambar 4.8 First Order CFA Sistem Kondisi Kerja
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Gambar 4.8 diatas merupakan hasil pengolahan menggunakan
First Order CFA. Hasil estimasi loading factor dari masing-
masing indikator dapat dijelaskan pada Tabel 4.10.

Tabel 4.10 Uji Validitas Variabel Kondisi Kerja

Hubungan Loading Factor  p-value Ket.
Kondisi Kerja — Xs1 0,452 0,002 Valid
Kondisi Kerja — Xs2 0,366 0,000 Valid
Kondisi Kerja — Xs3 0,458 0,002 Valid
Kondisi Kerja — Xs4 0,808 0,000 Valid

Berdasarkan Tabel 4.10 didapatkan bahwa kedua variabel
indikator telah valid dan dapat digunakan untuk membentuk
variabel laten Kondisi Kerja. Berikut ini merupakan model pengu-
kuran yang terbentuk.

Xs1 = 0,452 Kondisi Kerja
Xs2 = 0,366 Kondisi Kerja
Xs3 = 0,458 Kondisi Kerja
Xs.4 = 0,808 Kondisi Kerja

Kontribusi terbesar didapatkan oleh variabel indikator Xss
karena menghasilkan nilai loading factor yang paling besar yakni
0,809. Setelah dilakukan uji validitas, dilakukan pengujian relia-
bilitas. Tabel 4.11 dibawah ini merupakan hasil pengujian reliabi-

litas.
Tabel 4.11 Uji Reliabilitas Variabel Kondisi Kerja

Variabel Ai &=1-? Composite Reliability
0452 0.795
o 0,366 0,866
Kondisi Kerja 4 4cg 0,790 0,608
0,808 0,347
Jumlah 2.084 2.799

Berdasarkan Tabel 4.11 diperoleh nilai Composite Reliability
(CR) sebesar 0,608 dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,6
sehingga dapat dikatakan variabel indikator dalam variabel laten
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Kondisi Kerja sudah reliabel dan dapat digunakan untuk analisis
selanjutnya.
f. First Order CFA Variabel Basic

Variabel Basic dijelaskan oleh dua indikator yaitu penggu-
naan fasilitas yang disediakan dengan efektif (Y1) dan keseimba-
ngan antara pekerjaan dan kehidupan (Y:2). Selanjutnya dapat
dilihat pada Gambar 4.9 berikut.

. Yo

0,618
0,739

Y12

Gambar 4.9 First Order CFA Basic

Pada Gambar 4.9 diatas terlihat bahwa hasil pengolahan
menggunakan First Order CFA menghasilkan estimasi nilai
loading factor yang cukup besar. Hasil estimasi loading factor dari
masing-masing indikator dapat dijelaskan pada Tabel 4.12.

Tabel 4.12 Uji Validitas Variabel Basic

Hubungan Loading Factor  p-value Ket.
Basic — Y11 0,618 0,000 Valid
Basic — Y1 0,739 0,000 Valid

Berdasarkan Tabel 4.12 didapatkan bahwa kedua variabel
indikator telah valid dan dapat digunakan untuk membentuk
variabel laten Basic. Berikut ini merupakan model pengukuran
yang terbentuk.

Y11 =0,618 Basic
Y12 =10,739 Basic

Kontribusi terbesar didapatkan oleh variabel indikator Y2
karena menghasilkan nilai loading factor yang paling besar yakni
0,739. Setelah dilakukan uji validitas, dilakukan pengujian
reliabilitas. Tabel 4.13 dibawah ini merupakan hasil pengujian
reliabilitas.
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Tabel 4.13 Uji Reliabilitas Variabel Basic

Variabel Ai 8=1- A Composite Reliability
Basi 0,618 0,618
asie 0,738 0,453 0,632
Jumlah 1,357 1.071

Berdasarkan Tabel 4.13 diperoleh nilai Composite Reliability
(CR) sebesar 0,632 dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,6
sehingga dapat dikatakan variabel indikator dalam variabel laten
Basic telah reliabel sehingga dapat digunakan untuk analisis
selanjutnya.

g. First Order CFA Variabel Mission and Goals

Variabel Mission and Goals dijelaskan oleh dua indikator
yaitu pengumpulan informasi terkait perkembangan perusahaan
(Y21) dan pemahaman visi dan misi tujuan unit (Y22). Selanjutnya
dapat dilihat pada Gambar 4.10 berikut.

Mission
and Goals

Gambar 4.10 First Order CFA Mission and Goals
Gambar 4.10 diatas merupakan hasil pengolahan mengguna-
kan First Order CFA. Hasil estimasi loading factor dari masing-

masing indikator dapat dijelaskan pada Tabel 4.14.
Tabel 4.14 Uji Validitas Variabel Mission and Goals

Hubungan Loading Factor  p-value Ket.
Mission and Goals — Y31 0,791 0,000 Valid
Mission and Goals — Y>> 0,744 0,000 Valid

Berdasarkan Tabel 4.14 didapatkan bahwa kedua variabel
indikator telah valid dan dapat digunakan untuk membentuk
variabel laten Mission and Goals. Berikut ini merupakan model
pengukuran yang terbentuk.
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Y21 = 0,791 Mission and Goals
Y22 = 0,744 Mission and Goals

Kontribusi terbesar didapatkan oleh variabel indikator Y2
karena menghasilkan nilai loading factor yang paling besar yakni
0,791. Setelah dilakukan uji validitas, dilakukan pengujian
reliabilitas. Tabel 4.15 dibawah ini merupakan hasil pengujian
reliabilitas.

Tabel 4.15 Uji Reliabilitas Variabel Mission and Goals

. Composite
. > —1_ 72
Variabel Ai d=1-4 Reliability
0,791 0,374
Missi | ' '
ission and Goals 0.744 0.446 0.741

Jumlah 1,535 0,820

Berdasarkan Tabel 4.15 diperoleh nilai Composite Reliability
(CR) sebesar 0,741 dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,6
sehingga dapat dikatakan variabel indikator dalam variabel laten
Mission and Goals telah reliabel dan dapat digunakan untuk
analisis selanjutnya.

h. First Order CFA Variabel Leadership

Variabel Leadership dijelaskan oleh tiga indikator yaitu
atasan berbagi informasi secara jujur dan transparan (Ys.), atasan
menginspirasi untuk bekerja secara kreatif dan inovatif (Ys2), dan
atasan berkomitmen untuk mendukung pekerjaan agar dapat
berkinerja lebih tinggi (Yss). Selanjutnya dapat dilihat pada
Gambar 4.11 berikut.

0,558

Gambar 4.11 First Order CFA Leadership

Y33

o
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Gambar 4.11 diatas merupakan hasil pengolahan mengguna-
kan First Order CFA. Hasil estimasi loading factor dari masing-
masing indikator dapat dijelaskan pada Tabel 4.16.

Tabel 4.16 Uji Validitas Variabel Leadership

Hubungan Loading Factor  p-value Ket.
Leadership — Y31 0,711 0,000 Valid
Leadership — Y32 0,558 0,000 Valid
Leadership — Y33 0,423 0,000 Valid

Berdasarkan Tabel 4.16 didapatkan bahwa kedua variabel
indikator telah valid dan dapat digunakan untuk membentuk
variabel laten Leadership. Berikut ini merupakan model pengu-
kuran yang terbentuk.

Y31 =0,711 Leadership
Y32 = 0,558 Leadership
Y33 = 0,423 Leadership

Kontribusi terbesar didapatkan oleh variabel indikator Ys;:
karena menghasilkan nilai loading factor yang paling besar yakni
0,711. Tabel 4.17 dibawah ini merupakan hasil pengujian reliabi-
litas.

Tabel 4.17 Uji Reliabilitas Variabel Leadership

Variabel i F=1-i? Composite Reliability
0,711 0,494
Leadership 0,558 0,688
0,423 0,821 0,588
Jumlah 1,692 2,004

Berdasarkan Tabel 4.17 diperoleh nilai Composite Reliability
(CR) sebesar 0,588 dimana nilai tersebut lebih kecil dari 0,6
sehingga dapat dikatakan variabel indikator dalam variabel laten
Leadership tidak reliabel dan tidak dapat digunakan untuk analisis
selanjutnya.

i. First Order CFA Variabel Teamwork

Variabel Teamwork dijelaskan oleh dua indikator yaitu unit
menggunakan sumber daya, waktu, anggaran dengan efektif dan
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efisien (Y1) dan semangat kerjasama antar individu maupun unit
kerja yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan (Ys2). Selan-
jutnya dapat dilihat pada Gambar 4.12 berikut.

()

0,769
0,639

Gambar 4.12 First Order CFA Teamwork
Gambar 4.12 diatas merupakan hasil pengolahan mengguna-
kan First Order CFA. Hasil estimasi loading factor dari masing-
masing indikator dapat dijelaskan pada Tabel 4.18.
Tabel 4.18 Uji Validitas VVariabel Teamwork

Hubungan Loading Factor p-value  Keterangan
Teamwork — Y1 0,769 0,000 Valid
Teamwork — Yy 0,639 0,000 Valid

Berdasarkan Tabel 4.18 didapatkan bahwa kedua variabel
indikator telah valid dan dapat digunakan untuk membentuk
variabel laten Teamwork. Berikut ini merupakan model penguku-
ran yang terbentuk.

Y41 =0,769 Teamwork
Y42 = 0,639 Teamwork

Kontribusi terbesar didapatkan oleh variabel indikator Ya.
karena menghasilkan nilai loading factor yang paling besar yakni
0,769. Setelah dilakukan uji validitas, dilakukan pengujian
reliabilitas. Tabel 4.19 dibawah ini merupakan hasil pengujian

reliabilitas.
Tabel 4.19 Uji Reliabilitas Variabel Teamwork

. Composite
- > _1_ 22
Variabel Ai d=1-4 Reliability
Teamwork 0,769 0,408
0,639 0,591 0,664

Jumlah 1,408 1,000
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Berdasarkan Tabel 4.19 diperoleh nilai Composite Reliability
(CR) sebesar 0,664 dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,6
sehingga dapat dikatakan variabel indikator dalam variabel laten
Teamwork telah reliabel dan dapat digunakan untuk analisis
selanjutnya.

J. First Order CFA Variabel Development

Variabel Development dijelaskan oleh tiga indikator yaitu
pelatihan yang sesuai pekerjaan (Ys.), kesempatan untuk bertum-
buh secara professional (Ys2), dan coaching secara berkala (Ys3).
Selanjutnya dapat dilihat pada Gambar 4.13 berikut.

Ys1

0,87

Gambar 4.13 First Order CFA Development
Gambar 4.13 diatas merupakan hasil pengolahan mengguna-
kan First Order CFA. Hasil estimasi loading factor dari masing-
masing indikator dapat dijelaskan pada Tabel 4.20.
Tabel 4.20 Uji Validitas Variabel Development

00

Ys3

Hubungan Loading Factor p-value Ket.
Development — Ys 0,752 0,000 Valid
Development — Y5 0,877 0,000 Valid
Development — Ys3 0,837 0,000 Valid

Berdasarkan Tabel 4.20 didapatkan bahwa kedua variabel
indikator telah valid dan dapat digunakan untuk membentuk
variabel laten Development. Berikut ini merupakan model pengu-
kuran yang terbentuk.

Ys1 = 0,752 Development
Ys2 = 0,877 Development
Ys3 = 0,837 Development
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Kontribusi terbesar didapatkan oleh variabel indikator Ys.
karena menghasilkan nilai loading factor yang paling besar yakni
0,877. Tabel 4.21 dibawah ini merupakan hasil pengujian relia-
bilitas.

Tabel 4.21 Uji Reliabilitas Variabel Development

Variabel Ai &=1-i7 Composite Reliability
0,752 0,434
Development 0,877 0,230
0,837 0,299 0863
Jumlah 2,466 0,964

Berdasarkan Tabel 4.21 diperoleh nilai Composite Reliability
(CR) sebesar 0,863 dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,6
sehingga dapat dikatakan variabel indikator dalam variabel laten
Development sudah reliabel dan dapat digunakan untuk analisis
selanjutnya.

k. First Order CFA Variabel Compensation

Variabel Compensation dijelaskan oleh dua indikator yaitu
pegawai dibayar sesuai dengan jabatan (Ye1) dan pemberian
insentif yang sesuai dengan pencapaian kinerja (Ysz2). Selanjutnya
dapat dilihat pada Gambar 4.14 berikut.

Gambar 4.14 First Order CFA Compensation
Gambar 4.14 diatas merupakan hasil pengolahan mengguna-
kan First Order CFA. Hasil estimasi loading factor dari masing-
masing indikator dapat dijelaskan pada Tabel 4.22.
Tabel 4.22 Uji Validitas Variabel Compensation
Hubungan Loading Factor  p-value Keterangan

Compensation — Ye1 0,771 0,000 Valid
Compensation — Y2 0,865 0,000 Valid

0,771
0,865

Compensati
on

Ys,2
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Berdasarkan Tabel 4.22 didapatkan bahwa kedua variabel
indikator telah valid dan dapat digunakan untuk membentuk
variabel laten Compensation. Berikut ini merupakan model pengu-
kuran yang terbentuk.

Ye1 =0,771 Compensation
Ys.2 = 0,865 Compensation

Kontribusi terbesar didapatkan oleh variabel indikator Ys2
karena menghasilkan nilai loading factor yang paling besar yakni
0,865. Setelah dilakukan uji validitas, dilakukan pengujian relia-
bilitas. Tabel 4.23 dibawah ini merupakan hasil pengujian reliabi-
litas.

Tabel 4.23 Uji Reliabilitas Variabel Compensation

. Composite
Variabel Ai &=1- Reli:fbility
Compensation 0.771 0405
0,865 0,251 0,802
Jumlah 1,636 0,657

Berdasarkan Tabel 4.23 diperoleh nilai Composite Reliability
(CR) sebesar 0,802 dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,6
sehingga dapat dikatakan variabel indikator dalam variabel laten
Compensation telah reliabel dan dapat digunakan untuk analisis
selanjutnya.

I. First Order CFA Variabel Recognition

Variabel Recognition dijelaskan oleh dua indikator yaitu
keterlibatan dalam pengambilan keputusan (Y-1) dan penghargaan
yang diberikan atasan atas kinerja (Y+2). Selanjutnya dapat dilihat
pada Gambar 4.15 berikut.

0,888
0,723 _{Recognition

i

Y72

Gambar 4.15 First Order CFA Recognition
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Gambar 4.5 diatas merupakan hasil pengolahan menggunakan
First Order CFA. Hasil estimasi loading factor dari masing-
masing indikator dapat dijelaskan pada Tabel 4.24.

Tabel 4.24 Uji Validitas Variabel Recognition

Hubungan Loading Factor  p-value  Keterangan
Recognition — Y71 0,888 0,000 Valid
Recognition — Y7, 0,723 0,000 Valid

Berdasarkan Tabel 4.24 didapatkan bahwa kedua variabel
indikator telah valid dan dapat digunakan untuk membentuk varia-
bel laten Recognition. Berikut ini merupakan model pengukuran
yang terbentuk.

Y71 = 0,888 Recognition
Y72 = 0,723 Recognition

Kontribusi terbesar didapatkan oleh variabel indikator Y.
karena menghasilkan nilai loading factor yang paling besar yakni
0,888. Setelah dilakukan uji validitas, dilakukan pengujian
reliabilitas. Tabel 4.25 dibawah ini merupakan hasil pengujian

reliabilitas.
Tabel 4.25 Uji Reliabilitas VVariabel Recognition

Variabel i F=1-i7 Composite Reliability
Recognition 0,888 0211
0,723 0,477 0,790
Jumlah 1,611 0,688

Berdasarkan Tabel 4.25 diperoleh nilai Composite Reliability
(CR) sebesar 0,790 dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,6
sehingga dapat dikatakan variabel indikator dalam variabel laten
Recognition telah reliabel dan dapat digunakan untuk analisis
selanjutnya.

4.3.2 Second Confirmatory Factor Analysis (CFA)

Pada penelitian ini dilakukan analisis Second Order Confir-
matory Factor Analysis (CFA) untuk dua diagram jalur, yakni
kepuasan pegawai dan keterikatan pegawai. Berikut ini merupakan
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hasil analisis Second Order Confirmatory Factor Analysis (CFA)
untuk kedua diagram jalur.

a. Second Order CFA Kepuasan Pegawai

Kepuasan pegawai dibentuk oleh lima variabel laten yang
terdiri dari masing-masing indikator. Kelima variabel telah reliabel
dan variabel indikatornya telah valid. Gambar 4.16 dibawah ini

merupakan hasil pengolahan Second Order CFA Kepuasan
Pegawai.
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Gambar 4.16 diatas merupakan diagram jalur serta kriteria
kelayakan model Second Order CFA Variabel Kepuasan Pegawai.
Terdapat lima variabel laten yang membentuk Kepuasan Pegawai
yakni Dukungan Organisasi, Sistem Reward, Sistem Manajemen
Karir, Sistem Manajemen Kinerja, dan Kondisi Kerja. Selanjutnya
dilakukan evaluasi ukuran kelayakan model, apabila model telah
memenuhi minimal satu kriteria kelayakan, maka model dapat
digunakan dalam analisis selanjutnya. Namun apabila model
belum memenuhi kriteria kelayakan maka harus dilakukan modifi-
kasi model. Tabel 4.26 dibawah ini merupakan rangkuman perhitu-
ngan kriteria kelayakan model.

Tabel 4.26 Uji Kelayakan Model Struktural Kepuasan Pegawai
Goodness of

No Fit Index Cut Off Value  Perhitungan Kesimpulan
1 Chi-Square Diharapkan 138,274 Tidak Fit
kecil
Significance . .
>
2 Probability >0,05 0,000 Tidak Fit
3 GFI >0,90 0,844 Marginal Fit
4 RMSEA <0,08 0,104 Tidak Fit
5 AGFI >0,90 0,763 Tidak Fit
6 CFI >0,90 0,913 Good Fit
7 TLI >0,90 0,887 Marginal Fit

Dari Tabel 4.26 diatas dapat diketahui bahwa model yang
dihasilkan telah layak. Hal ini dikarenakan terdapat satu kriteria
dari Absolute Fit Measure yang menunjukkan model telah fit yakni
GFI sebesar 0,844 (marginal fit). Selain itu, terdapat dua kriteria
dari Increment Fit Measure yang menunjukkan model telah fit,
yakni CFI sebesar 0,913 (good fit) dan TLI sebesar 0,844 (marginal
fit). Sehingga model Kepuasan Pegawai tidak memerlukan
modifikasi dan dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.

Selanjutnya dilakukan pengujian koefisien jalur dari model
Kepuasan Pegawai untuk mengetahui variabel mana saja yang
berpengaruh signifikan terhadap model. Tabel 4.27 dibawah ini
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merupakan hasil pengujian koefisien jalur dalam model Kepuasan
Pegawai.
Tabel 4.27 Pengujian Koefisien Jalur Model Struktural Kepuasan Pegawai
Variabel Koefisien  p-value Ket.

Kepuasan Pegawai —
Dukungan Organisasi
Kepuasan Pegawai — Sistem
Reward
Kepuasan Pegawai — Sistem
Manajemen Karir
Kepuasan Pegawai — Sistem
Manajemen Kinerja
Kepuasan Pegawai —
Kondisi Kerja
*Taraf Signifikansi (o) = 0,05
Berdasarkan hasil pengujian koefisien jalur pada Tabel 4.27,
dengan taraf signifikansi (o) = 0,05, seluruh variabel memberikan
pengaruh signifikan terhadap Kepuasan Pegawai. Hal ini
dikarenakan p-value lebih kecil dari 0,05. Berikut ini merupakan
model pengukuran yang terbentuk.

Dukungan Organisasi = 0,892 Kepuasan Pegawai
Sistem Reward = 0,970 Kepuasan Pegawai
Sistem Manajemen Karir = 0,982 Kepuasan Pegawai
Sistem Manajemen Kinerja = 0,976 Kepuasan Pegawai
Kondisi Kerja = 0,860 Kepuasan Pegawai

Sehingga dapat dikatakan bahwa setiap kenaikan satu satuan
Kepuasan Pegawai akan menaikkan nilai Dukungan Organisasi
sebesar 0,892, setiap kenaikan satu satuan Kepuasan Pegawai akan
menaikkan nilai Sistem Reward sebesar 0,970, setiap kenaikan
satu satuan Kepuasan Pegawai akan menaikkan nilai Sistem Mana-
jemen Karir sebesar 0,982, setiap kenaikan satu satuan Kepuasan
Pegawai akan menaikkan nilai Sistem Manajemen Kinerja sebesar
0,976, dan setiap kenaikan satu satuan Kepuasan Pegawai akan
menaikkan nilai Kondisi Kerja sebesar 0,860.

0,892 0,000 Signifikan
0,970 0,000 Signifikan
0,982 0,000 Signifikan
0,976 0,000 Signifikan

0,860 0,000 Signifikan
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b. Second Order CFA Keterikatan Pegawai

Keterikatan pegawai dibentuk oleh tujuan variabel laten
diantaranya Basic, Mission & Goals, Leadership, Teamwork,
Development, Compensation, dan Recognition, dimana setiap
variabel laten memiliki variabel indikator masing-masing. Namun
setelah dilakukan pengujian reliabilitas terdapat satu variabel laten
yang tidak reliabel yakni Leadership sehingga hanya digunakan
enam variabel laten yakni Basic, Mission & Goals, Teamwork,
Development, Compensation, dan Recognition. Gambar 4.17
dibawah ini merupakan hasil pengolahan Second Order CFA

Keterikatan Pegawai.
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Gambar 4.17 diatas merupakan diagram jalur serta kriteria
kelayakan model Second Order CFA Variabel Keterikatan Pega-
wai. Dari gambar diatas diketahui bahwa terdapat loading factor
yang bernilai lebih besar dari 1, yakni loading factor pembentuk
variabel Basic dan Mission & Goals. Hal ini mengin- dikasikan
terjadi kesalahan pada pemodelan dimana seharusnya nilai loading
factor bernilai -1 hingga 1. Fenomena ini disebut dengan Heywood
Case. Heywood Case terjadi akibat jumlah indikator pembentuk
variabel laten terlalu sedikit sehingga mengaki batkan model tidak
dapat diidentifikasi dan menghasilkan standard error bernilai
negatif. Chen et.al (2001) menyatakan bahwa salah satu cara
mengatasi Heywood Case adalah menentukan nilai varians error
term yang bernilai positif dan sangat kecil. Pada penelitian ini
ditentukan nilai varians error sebesar 0,005. Berikut ini merupa-
kan modifikasi model untuk mengatasi Heywood Case.

o
8
3
=

-
b
=

2,

=

1.00

£
i Y

89

Keterikatan
94 R
Oevelopmef 93 Y5
97 39

73 84

CMIN=174.722 & 8
Sig=.000 cp n 34
dr=62

¥4,

i

m
8
me
8 93 gm
" _
g
" i
S
i £
= =]
=
Pl

<
@
4

@

&

®
1E
] |8
j LN

¥6.2
GFI=.818 e 54
RMSEA=.123 W 92
CFI=.878 - -
AGFI=733 S, 78 &1
TLI=.847 Y72

HEOOOOOOO®OOO

Gambar 4.18 Second Order CFA Keterikatan Pegawai Hasil Modifikasi



62

Pada Gambar 4.18 diatas dapat diketahui bahwa model second
order CFA Keterikatan Pegawai tidak lagi mengalami Heywood
Case. Dengan menggunakan nilai error term sebesar 0,005 pada
ess dan esr, diperoleh nilai loading factor yang bernilai < 1.

Selanjutnya dilakukan evaluasi ukuran kelayakan model, apa-
bila model telah memenuhi minimal satu kriteria kelayakan, maka
model dapat digunakan dalam analisis selanjutnya. Namun apabila
model belum memenuhi kriteria kelayakan maka harus dilakukan
modifikasi model. Tabel 4.28 dibawah ini merupakan rangkuman
perhitungan kriteria kelayakan model.

Tabel 4.28 Uji Kelayakan Model Struktural Keterikatan Pegawai
Goodness of

Cut Off Value  Perhitungan  Kesimpulan

Fit Index
1 Chisquare DMK g0700  TidakFit
kecil
Significance . .
>
2 brobability >0,05 0,000 Tidak Fit
3 GFI >0,90 0,818 Marginal Fit
4  RMSEA <0,08 0,123 Tidak Fit
5 AGFI >0,90 0,733 Tidak Fit
6 CFI >0,90 0,878 Marginal Fit
7 TLI >0,90 0,847 Marginal Fit

Dari Tabel 4.28 diatas dapat diketahui bahwa model yang
dihasilkan telah fit. Hal ini dikarenakan terdapat satu kriteria dari
Absolute Fit Measure yang menunjukkan model telah fit yakni GFI
sebesar 0,818 (marginal fit). Selain itu, terdapat dua kriteria dari
Increment Fit Measure yang menunjukkan model telah fit, yakni
CFI sebesar 0,878 (marginal fit) dan TLI sebesar 0,847 (marginal
fit). Sehingga model Keterikatan Pegawai tidak memerlukan modi-
fikasi dan dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.

Selanjutnya dilakukan pengujian koefisien jalur dari model
Keterikatan Pegawai untuk mengetahui variabel mana saja yang
berpengaruh signifikan terhadap model. Tabel 4.29 dibawah ini



63

merupakan hasil pengujian koefisien jalur dalam model Keteri-
katan Pegawai.
Tabel 4.29 Pengujian Koefisien Jalur Model Struktural Keterikatan Pegawai

Variabel Koefisien  p-value Ket.

Keterikatan Pegawai — Basic 0,994 0,000 Signifikan
Keterikatan Pegawai —
Mission &Goals
Keterikatan Pegawai —
Teamwork
Keterikatan Pegawai —
Development
Keterikatan Pegawai —
Compensation
Keterikatan Pegawai —
Recognition

0,996 0,000 Signifikan
0,887 0,000 Signifikan
0,940 0,000 Signifikan
0,972 0,000 Signifikan

0,752 0,000 Signifikan

*Taraf Signifikansi (a) = 0,05

Berdasarkan hasil pengujian koefisien jalur pada Tabel 4.29,
dengan taraf signifikansi (o) = 0,05, seluruh variabel memberikan
pengaruh signifikan terhadap Keterikatan Pegawai. Hal ini
dikarenakan p-value lebih kecil dari 0,05. Berikut ini merupakan
model pengukuran yang terbentuk.

Basic = 0,994 Keterikatan Pegawai
Mission and Goals = 0,996 Keterikatan Pegawai
Teamwork = 0,887 Keterikatan Pegawai
Development = 0,940 Keterikatan Pegawai
Compensation = 0,972 Keterikatan Pegawai
Recognition= 0,752 Keterikatan Pegawai

Sehingga dapat dikatakan bahwa setiap kenaikan satu satuan
Keterikan Pegawai akan menaikkan nilai Basic sebesar 0,994,
setiap kenaikan satu satuan Keterikan Pegawai akan menaikkan
nilai Mission & Goals sebesar 0,996, setiap kenaikan satu satuan
Keterikan Pegawai akan menaikkan nilai Teamwork sebesar 0,887,
setiap kenaikan satu satuan Keterikan Pegawai akan menaikkan
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nilai Development sebesar 0,972, setiap kenaikan satu satuan
Keterikan Pegawai akan menaikkan nilai Compensation sebesar
0,932, dan setiap kenaikan satu satuan Keterikan Pegawai akan
menaikkan nilai Recognition sebesar 0,752.

4.4 Analisis Model Struktural

Pada penelitian ini dilakukan pemodelan untuk mengetahui
pengaruh Kepuasan terhadap Keterikatan Pegawai dengan meng-
gunakan metode Structural Equation Modelling (SEM). Variabel
Kepuasan Pegawai dibentuk oleh lima variabel laten dan variabel
Keterikatan Pegawai dibentuk oleh enam variabel laten yang terdiri
dari masing-masing variabel indikator. Pada bagian sebelumnya,
telah dilakukan pula identifikasi hubungan variabel-variabel laten
pembentuk Kepuasan dan Keterikatan Pegawai dengan mengguna-
kan Second Order Confirmatory Factor Analysis (CFA). Gambar
4.19 dibawah ini merupakan hasil pengolahan pemodelan penga-
ruh Kepuasan Pegawai terhadap Keterikatan Pegawai dengan
menggunakan Structural Equation Modelling (SEM).
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Gambar 4.19 diatas merupakan diagram jalur serta kriteria
kelayakan model SEM pengaruh Kepuasan terhadap Keterikatan
Pegawai. Dapat dilihat bahwa tidak terjadi Heywood Case pada
model ini karena tidak menghasilkan koefisien loading factor yang
bernilai lebih besar dari 1. Sehingga analisis dapat dilanjutkan
dengan pengujian kelayakan model. Tabel 4.30 dibawah ini
merupakan rangkuman perhitungan kriteria kelayakan model
pengaruh Kepuasan terhadap Keterikatan Pegawai

Tabel 4.30 Uji Kelayakan Model Pengaruh Kepuasan Terhadap Keterikatan

Pegawai

Goodness of . .

No . Cut Off Value  Perhitungan  Kesimpulan
Fit Index
1 Chisquare DKM 6e7003  TidakFit
kecil

o Significance >0,05 0,000 Tidak Fit

Probability
3 GFI >0,90 0,710 Tidak Fit
4 RMSEA <0,08 0,104 Tidak Fit
5 AGFI >0,90 0,648 Tidak Fit
6 CFI >0,90 0,818 Marginal FIt
7 TLI >0,90 0,795 Tidak Fit

Dari Tabel 4.30 diatas dapat diketahui bahwa model yang
dihasilkan tidak layak. Hal ini dikarenakan tidak terdapat kriteria
Absolute Fit Measure yang menunjukkan model telah fit.
Sedangkan dari Increment Fit Measure hanya ada satu kriteria
yang menunjukkan bahwa model telah fit yakni CFI sebesar 0,819
(marginal fit). Sehingga perlu dilakukan modifikasi model pada
diagram jalur Keterikatan Pegawai.

Modifikasi dilakukan dengan mengkorelasikan varians error
antar indikator. Tujuan dari modifikasi ini adalah untuk mengu-
rangi error sehingga akan menghasilkan nilai Goodness of Fit yang
lebih baik dari sebelumnya. Gambar 4.20 dibawah ini merupakan
diagram jalur model pengaruh Kepuasan terhadap Keterikatan
Pegawai hasil modifikasi.
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Hasil Modifikasi

Gambar 4.20 diatas merupakan diagram jalur serta kriteria
kelayakan model pengaruh Kepuasan terhadap Keterikatan
Pegawai hasil modifikasi. Selanjutnya dilakukan evaluasi ukuran
kelayakan model, apabila model telah memenuhi minimal satu
kriteria kelayakan, maka model dapat digunakan dalam analisis
selanjutnya. Tabel 4.31 dibawah ini merupakan rangkuman
perhitungan kriteria kelayakan model.

Tabel 4.31 Uji Kelayakan Model SEM Hasil Modifikasi
Goodness of

N Fit Index Cut Off Value Perhitungan Kesimpulan

1 Chi-Square Diharapkan kecil 647,518 Tidak Fit
Significance . .

2 Probability >0,05 0,000 Tidak Fit

3 GFlI >0,90 0,723 Tidak Fit
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Tabel 4.31 Uji Kelayakan Model SEM Hasil Modifikasi (Lanjutan)
Goodness of

Cut Off Value Perhitungan Kesimpulan

No Fit Index

4 RMSEA <0,08 0,103 Tidak Fit
5 AGFI >0,90 0,659 Tidak Fit
6 CFI >0,90 0,826 Marginal Fit
7 TLI >0,90 0,801 Marginal Fit

Dari Tabel 4.31 diatas dapat diketahui hasil pengujian
kelayakan model hasil modifikasi. Terlihat bahwa tidak terdapat
kriteria Absolute Fit Measure yang menunjukkan model telah fit.
Namun terdapat dua kriteria dari Increment Fit Measure yang
menunjukkan bahwa model telah fit yakni CFIl sebesar 0,826
(marginal fit) dan TLI sebesar 0,801 (marginal fit). Sehingga dapat
disimpulkan bahwa model hasil modifikasi lebih baik dari model
awal.

Selanjutnya dilakukan pengujian koefisien jalur dari model
pengaruh Kepuasan terhadap Keterikatan Pegawai untuk
mengetahui variabel mana saja yang berpengaruh signifikan
terhadap model. Tabel 4.32 dibawah ini merupakan hasil pengujian
koefisien jalur.

Tabel 4.32 Pengujian Koefisien Jalur Model Struktural
Variabel Koefisien  p-value Keterangan

Kepuasan Pegawai —

Keterikatan Pegawai
*Taraf Signifikansi (o) = 0,05

Berdasarkan hasil pengujian koefisien jalur pada Tabel 4.29,
dengan taraf signifikansi (a) = 0,05, variabel Kepuasan
memberikan pengaruh signifikan terhadap Keterikatan Pegawai.
Hal ini dikarenakan p-value lebih kecil dari 0,05. Sehingga
didapatkan model yang dapat menjelaskan pengaruh Kepuasan
Pegawai terhadap Keterikatan Pegawai, yakni:

Keterikatan Pegawai = 0,474 Kepuasan Pegawai

0,474 0,000  Signifikan

Dengan kata lain, setiap kenaikan satu satuan Kepuasan
Pegawai akan menaikkan nilai Keterikan Pegawai sebesar 0,474.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, dapat diambil

beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1.

Responden yang mengikuti survei Kepuasan dan Keteri-
katan Pegawai tersebar dari tiga jenis generasi (klasifikasi
berdasarkan tahun kelahiran) yakni 22 pegawai dari generasi
Baby Boomers, 70 pegawai dari Generation X, dan 30 pega-
wai dari Generation Y / Millenial. Pada survei Kepuasan
Pegawai indikator yang menunjukkan jumlah pegawai yang
merasa puas paling banyak terdapat pada indikator Xs.
(kepercayaan yang diberikan oleh perusahaan dalam melak-
sanakan tugas baru yang menantang), sedangkan yang pa-
ling sedikit terdapat pada indikator ke Xs (sistem pengem-
bangan karir yang diterapkan oleh perusahaan). Pada survei
Keterikatan Pegawai indikator yang menunjukkan jumlah
pegawai yang setuju paling banyak terdapat pada indikator
Ys2 (Perusahaan memberikan insentif sesuai dengan pen-
capaian kinerja) sedangkan yang paling sedikit pada indi-
kator Y. (di dalam unit selalu menggunakan sumber daya,
waktu, anggaran dengan efektif dan efisien).

Pengolahan menggunakan First Order CFA menunjukkan
bahwa seluruh variabel indikator telah valid, namun terdapat
satu variabel laten yang tidak reliabel, yakni Leadership.
Pada pengolahan menggunakan Second Order CFA untuk
model Kepuasan Pegawai dan Keterikatan Pegawai didapat-
kan model yang fit tanpa membutuhkan modifikasi. Selain
itu, pada pengolahan menggunakan Second Order CFA un-
tuk model Kepuasan dan Keterikatan Pegawai menunjukkan
bahwa variabel pembentuk Kepuasan dan Keterikatan mem-
berikan pengaruh signifikan. Kontribusi terbesar untuk
model Kepuasan Pegawai didapatkan oleh variabel Sistem
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5.2

Manajemen Karir dengan loading factor sebesar 0,982. Se-
dangkan kontribusi terbesar untuk model Keterikatan Pega-
wai didapatkan oleh variabel Mission & Goals dengan load-
ing factor sebesar 0,996.

Pemodelan pengaruh Kepuasan Pegawai terhadap Keteri-
katan Pegawai menggunakan Structural Equation Modelling
membutuhkan modifikasi agar memenuhi ukuran kelayakan
model. Terdapat dua kriteria kelayakan yang terpenuhi yakni
CFI dengan nilai sebesar 0,826 dan TLI sebesar 0,801.
Model yang dihasilkan adalah:

Keterikatan Pegawai = 0,474 Kepuasan Pegawai

Artinya bahwa, setiap kenaikan satu satuan Kepuasan
Pegawai akan menaikkan nilai Keterikan Pegawai sebesar
0,477. Hasil pengolahan juga menunjukkan bahwa variabel
Kepuasan Pegawai memberikan pengaruh signifikan ter-
hadap Keterikatan Pegawai.

Saran
Saran yang dapat disampaikan melalui penelitian ini adalah

pada penelitian selanjutnya perlu dilakukan penambahan indikator-
indikator agar diharapkan mampu dapat menginterpretasikan var-
iabel laten lebih baik lagi dan mampu menghasilkan variabel laten
yang reliabel. Hal ini bertujuan agar seluruh variabel yang diang-
gap berpengaruh terhadap Kepuasan dan Keterikatan Pega-wai
dapat diikutkan kedalam pemodelan. Selain itu penambahan indi-
kator dapat meminimalisir kemungkinan terjadinya fenomena Hey-
wood Case.
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LAMPIRAN

Lampiran 1. Surat Keterangan Penggunaan Data
SURAT KETERANGAN

Saya yang bertanda tangan di bawah ini menerangkan bahwa :
1. Mahasiswa Statistika FMKSD-ITS dengan identitas berikut :
Nama : Cristian Monang Pebrianto X. Lumbanbatu
NRP 1 06211440000116
Telah menggunakan data di instansi/perusahaan kami :
Nama Instansi : PT. Garuda Indonesia (Persero) Tbk
Divisi/ bagian  : Human Capital Quality Assurance
sejak bulan April 2018 sampai dengan Mei 2018 untuk keperluan Tugas Akhir Semester
Genap 2017/ 2018. Data yang digunakan adalah data survei Employee Satisfaction dan
Employee Engagement September 2017.

N

. Tidak Keberatan/Keberatar* nama perusahaan dicantumkan dalam Tugas Akhir maha-
siswa Statistika yang akan di simpan di Perpustakaan Institut Teknologi Sepuluh
Nopember dan dibaca di lingkungan Institut Teknologi Sepuluh Nopember.

. Tidak Keberatan/eberatar® bahwa hasil analisis data dari perusahaan dipublikasikan
dalam E journal Institut Teknologi Sepuluh Nopember yaitu Jurnal Sains dan Seni Institut
Teknologi Sepuluh Nopember.

w

Tangerang, Juli 2018
Senior Manager Human Capital Quality
Assurance

6%

Ir. Rachmad Widagdo, MM

*(coret yang tidak perlu)
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Lampiran 2. Data Penelitian

Y7.1 Y72

X53 X54 Y11 Y12

X1.1 X1.2

No

10
11
12
13
14
15

118
119
120
121
122




Lampiran 3. Output SPSS Uji Normal Multivariat

Q-Q Plot Jarak Mahalanobis dengan q

60.00000

40.00000=

Mahalanobis Distance

2000000

00000

T T T
10.00 2000 30.00

T T
4000 50.00

T
60.00
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qi
Korelasi Jarak Mahalanobis dengan g
Mahalanobis .
Distance q!
Mahalanobis  Pearson Correlation 1 .992™
Distance Sig. (2-tailed) .000
N 122 122
Qi Pearson Correlation .992™ 1
Sig. (2-tailed) .000
N 122 122
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Lampiran 4. Tabel r Q-Q Plot Koefisien Korelasi untuk Uji Nor-
malitas Data

Tingkat signifikansi o

Ukuran sampel

(n) 0.01 0.05 0.1

5 08299  0.8788  0.9032
10 08801 009198  0.9351
15 09126 009389  0.9503
20 09269 009508  0.9604
25 0941 09591  0.9665
30 09479 09652  0.9715
35 09538  0.9682 0.974
40 09599 09726  0.9771
45 09632 09749  0.9792
50 09671 09768  0.9809
55 09695 09787  0.9822
60 0972 09801  0.9836
75 09771 009838  0.9866
100 09822 009873  0.9895
150 09879 009913  0.9928
200 09905  0.9931  0.9942

300 0.9935 0.9953 0.996




Lampiran 5. Output AMOS CFA Kepuasan Pegawai

Maximum Likelihood Estimates
Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
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Estimate S.E. C.R. P
X1.2 <--- DukunganOrganisasi 1
X111 <--- DukunganOrganisasi 09 0.109 8272  ***
X222 <-- SistemReward 1
X2.1 <--- SistemReward 0.649 0.087 7.428 il
X3.2 <---  ManajemenKarir 1
X3.1 <--- ManajemenKarir 0.806 0.092 8.781 il
X4.2  <---  ManajemenKinerja 1
X4.1 <--- ManajemenKinerja 0.887 0.08 11.022 il
X4.3 <--- ManajemenKinerja 0.98 0.082 12 falea
X5.2 <--- KondisiKerja 1
X5.1 <--- KondisiKerja 1.646 0.534 3.083 0.002
X5.3 <--- KondisiKerja 1492 0481 3.102 0.002
X5.4  <---  KondisiKerja 2409 0.654 3.682  ***
Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default
model)

Estimate

X1.2 <---  DukunganOrganisasi 0.83
X1.1 <---  DukunganOrganisasi 0.735
X2.2 <--  SistemReward 0.889
X2.1 <--  SistemReward 0.617
X3.2 <---  ManajemenKarir 0.807
X3.1 <--  ManajemenKarir 0.734
X4.2 <---  ManajemenKinerja 0.82
X4.1 <---  ManajemenKinerja 0.84
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X4.3
X5.2
X5.1
X5.3
X5.4

Lemm
Lamm
Lemm
Lamm

Lemm

ManajemenKinerja
KondisiKerja
KondisiKerja
KondisiKerja
KondisiKerja

0.889
0.366
0.452
0.458
0.808




Lampiran 6. Output AMOS CFA Keterikatan Pegawai

Maximum Likelihood Estimates
Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
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Estimate SE. CR P
Y1.2 <-- Basic 1
Y11 <-- Basic 0.884  0.121 7.304 ***
Y22 <--—- MissionGoals 1
Y2.1 <-- MissionGoals 1.048  0.114 9.177  ***
Y3.3 <--- Leadership 1
Y32 <--- Leadership 1.431 0.295 4.857 ***
Y3.1 <--- Leadership 1.008  0.229 44  Fxx
Y42 <--- Teamwork 1
Y41 <--- Teamwork 1.269 0.226 5.605  ***
Y52 <--- Development 1
Y5.1 <--- Development 0.822 0.083 9.931 ***
Y53 < Development 1.007  0.088 114 ***
Y6.2 <--- Compensation 1
Y6.1 <-- Compensation 0.824  0.084 9766 ***
Y7.2 <--- Recognition 1
Y7.1 < Recognition 1.187 0.2 5936 ***
Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default
model)

Estimate
Y12 <--- Basic 0.739
Y11 <--- Basic 0.618
Y2.2 <--- MissionGoals 0.744
Y2.1 <--- MissionGoals 0.791
Y3.3 <--- Leadership 0.423
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Y3.2
Y3.1
Y4.2
Y4.1
Y5.2
YS5.1
Y5.3
Y6.2
Y6.1
Y7.2
Y7.1

Lemm
Lemm
Lemm
Lemm
Lemm
Lemm
Lemm
Lemm
P
Lemm
P

Leadership
Leadership
Teamwork
Teamwork
Development
Development
Development
Compensation
Compensation
Recognition
Recognition

0.711
0.558
0.639
0.769
0.877
0.752
0.837
0.865
0.771
0.723
0.888
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Lampiran 7. Output AMOS Goodness of Fit Kepuasan Pegawai

Model Fit Summary

CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 31 138274 60 .000 2.305
Saturated model 91 .000 0
:Tr]‘ggsle“de“ce 13 979.735 78 .000 12.561
RMR, GFI
Model RMR GFI  AGFlI PGFI
Default model .029 .844 .763 556
Saturated model .000 1.000
Independence model 226 .262 139 224
Baseline Comparisons
NFI  RFI IFI TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model .859  .817 915  .887 913
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000
Parsimony-Adjusted Measures
Model PRATIO PNFI  PCFI
Default model .769 .661 .702
Saturated model .000 .000 .000
Independence model 1.000 .000 .000
NCP
Model NCP LO 90 HI 90
Default model 78.274 47.836 116.431
Saturated model .000 .000 .000
Independence model | 901.735 804.512 1006.388
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FMIN
Model FMIN FO LO9 HI9%0
Default model 1.143 647 .395 .962
Saturated model .000 .000 .000 .000
Independence model | 8.097 7.452  6.649 8.317
RMSEA
Model RMSEA LO90 HI9 PCLOSE
Default model .104 .081 127 .000
Independence model .309 292 327 .000
AIC
Model AlIC BCC BIC CAIC
Default model 200.274 208.386 287.198 318.198
Saturated model 182.000 205.813 437.166 528.166
mgssf“dence 1005735 1009.137 1042.188  1055.188
ECVI
Model ECVI LO90 HI9 MECVI
Default model 1.655 1404 1971 1.722
Saturated model 1.504 1.504 1.504 1.701
Independence model | 8.312  7.508 9.177 8.340
HOELTER
Model HOELTER HOELTER
.05 .01
Default model 70 78
Independence model 13 14
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Lampiran 8. Output AMOS Goodness of Fit Keterikatan Pegawai

Model Fit Summary
CMIN

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF

Default model 29 174.722 62 .000 2.818

Saturated model 91 .000 0

mggsf“dence 13 1003903 78 .000 12.871
RMR, GFI

Model RMR GFlI  AGFI PGFI

Default model .286 .818 733 557

Saturated model .000 1.000

Independence model 231 .249 123 213

Baseline Comparisons

NFI RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model .826 .781 .880 .847 .878
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000

Parsimony-Adjusted Measures

Model PRATIO PNFI  PCFI
Default model 795 .657 .698
Saturated model .000 .000 .000
Independence model 1.000 .000  .000
NCP
Model NCP LO 90 HI 90
Default model 112.722 77.048 156.046
Saturated model .000 .000 .000
Independence model | 925.903 827.388 1031.842
FMIN
Model FMIN FO LO90 HI9
Default model 1.444 .932 637 1.290
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Model FMIN FO LO9 HI9%0
Saturated model .000 .000 .000 .000
Independence model | 8.297 7.652 6.838 8.528
RMSEA
Model RMSEA LO90 HI9 PCLOSE
Default model 123 101 144 .000
Independence model 313 .296 331 .000
AIC
Model AlIC BCC BIC CAIC
Default model 232.722 240.311 314.038 343.038
Saturated model 182.000 205.813 437.166 528.166
::ggsle“dence 1029.903 1033.304 1066.355 1079.355
ECVI
Model ECVI LO90 HI9 MECVI
Default model 1923 1628 2.281 1.986
Saturated model 1.504 1.504 1.504 1.701
Independence model | 8512  7.697 9.387 8.540
HOELTER
Model HOELTER HOELTER
.05 .01
Default model 57 63
Independence model 13 14




Lampiran 9. Output AMOS SEM

Maximum Likelihood Estimates
Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
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Estimate S.E. C.R. P
Keterikatan <--- Kepuasan 1.535 0.500 3.068 0.002
DukunganOrganisasi  <--- Kepuasan 2.963 0.815 3.636 il
SistemReward <--- Kepuasan 3.841 1.027 3.741 falea
ManajemenKarir <--- Kepuasan 3.915 1.063 3.685 Fhx
ManajemenKinerja <--- Kepuasan 3.840 1.040 3.691 falea
KondisiKerja <--- Kepuasan 1
Basic <--- Keterikatan 1
MissionGoals <--- Keterikatan  1.024 0.113 8.933 falaled
Teamwork <--- Keterikatan  0.706 0.121 5.821 il
Development <--- Keterikatan ~ 1.011 0.105 9.648 faleie
Compensation <--- Keterikatan 1.015 0.115 9.273 Hhx
Recognition <--- Keterikatan  0.732 0.139 8.933 faleie

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default

model)

Estimate
Keterikatan <---  Kepuasan 0.478
DukunganOrganisasi <---  Kepuasan 0.895
SistemReward <---  Kepuasan 0.969
ManajemenKarir <---  Kepuasan 0.984
ManajemenKinerja <---  Kepuasan 0.972
KondisiKerja <---  Kepuasan 0.868
Basic <---  Keterikatan 0.991
MissionGoals <---  Keterikatan 0.992
Teamwork <---  Keterikatan 0.834
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Development <---  Keterikatan 0.898
Compensation <---  Keterikatan 0.914
Recognition <---  Keterikatan 0.661
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Lampiran 10. Output AMOS Goodness of Fit Model SEM Sebe-

lum Modifikasi
Model Fit Summary
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 62 667.223 289 .000 2.309
Saturated model 351 .000 0
::ggsle”de”ce 26 2402505 325 000 7.302
RMR, GFI
Model RMR GFI  AGFlI PGFI
Default model .060 710 .648 .585
Saturated model .000 1.000
Independence model 196 197 133 .183
Baseline Comparisons
NFI  RFI IFI  TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 722 .688 821 .795 .818
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000
Parsimony-Adjusted Measures
Model PRATIO PNFI  PCFI
Default model .889 .642 q27
Saturated model .000 .000 .000
Independence model 1.000 .000  .000
NCP
Model NCP LO 90 HI 90
Default model 378.223 306.831 457.327
Saturated model .000 .000 .000
Independence model | 2077.505 1925.468 2236.961
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FMIN
Model FMIN FO LO90 HI 90
Default model 5514 3.126 2.536 3.780
Saturated model .000 .000 .000 .000
Independence model | 19.855 17.169 15913 18.487
RMSEA
Model RMSEA LO90 HI90 PCLOSE
Default model 104 .094 114 .000
Independence model .230 221 .239 .000
AIC
Model AIC BCC BIC CAIC
Default model 791.223 826.840 965.072  1027.072
Saturated model 702.000 903.638 1686.211 2037.211
:T:'ggsle“dence 2454505 2469.441 2527.410 2553.410
ECVI
Model ECVI LO 90 HI90 MECVI
Default model 6.539 5.949 7.193 6.833
Saturated model 5.802 5.802 5.802 7.468
Independence model | 20.285 19.029 21.603 20.409
HOELTER
Model HOELTER HOELTER
.05 .01
Default model 60 64
Independence model 19 20
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Lampiran 11. Output AMOS Goodness of Fit Model SEM
Sesudah Modifikasi

Model Fit Summary
CMIN

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF

Default model 66 647.518 285 .000 2.272

Saturated model 351 .000 0

::ggsle”de”ce 26 2402505 325 000 7.392
RMR, GFI

Model RMR  GFlI AGFI  PGFI

Default model .060 723 .659 .587

Saturated model .000 1.000

Independence model | .196 197 133 .183
Baseline Comparisons

NFI RFI IFI TLI

Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl

Default model 730 693  .829 .801 .826

Saturated model 1.000 1.000 1.000

Independence model | .000 .000 .000 .000 .000
Parsimony-Adjusted Measures

Model PRATIO PNFI  PCFI

Default model 877 .641 124

Saturated model .000 .000 .000

Independence model | 1.000 .000 .000
NCP

Model NCP LO 90 HI 90

Default model 362.518 292.414 440.341

Saturated model .000 .000 .000

Independence model | 2077.505 1925.468 2236.961
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FMIN
Model FMIN FO LO90 HI90
Default model 5.351 2.996 2417 3.639
Saturated model .000 .000 .000 .000
Independence model | 19.855 17.169 15913 18.487
RMSEA
Model RMSEA LO90 HI9 PCLOSE
Default model .103 .092 113 .000
Independence model | .230 221 .239 .000
AIC
Model AIC BCC BIC CAIC
Default model 779.518 817.433 964.583 1030.583
Saturated model 702.000 903.638 1686.211 2037.211
:T:'ggsle“dence 2454505 2469.441 2527.410 2553.410
ECVI
Model ECVI LO90 HI90 MECVI
Default model 6.442 5.863 7.085 6.756
Saturated model 5.802 5.802 5.802 7.468
Independence model | 20.285 19.029 21.603  20.409
HOELTER
Model HOELTER HOELTER
.05 .01
Default model 61 65
Independence model | 19 20
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