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Abstrak 

Industri migas merupakan salah satu pilar utama dalam pembangunan sebuah Negara. Begitupun 

kompetensi karyawan yang bekerja pada industri migas juga menjadi fokus utama bagi sebuah 
organisasi yang bergerak di bidang industri migas. Competency development mengacu pada kegiatan 

yang dilakukan oleh organisasi dan karyawan untuk mempertahankan atau meningkatkan kompetensi 

fungsional, belajar dan karir karyawan. Seorang karyawan yang berpartisipasi aktif dan mendapatkan 
dukungan competency development dari perusahaan akan mempengaruhi perceived employability yang 

akan berdampak pada peningkatan career satisfaction karyawan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh competency development terhadap career satisfaction melalui perceived 

employability. Variabel dalam penelitian ini diukur dengan survey pada 111 responden di Departemen 
Operasi Produksi ExxonMobil Cepu Limited (EMCL) dengan alat bantu statistik software Partial Least 

Square (SmartPLS 3.0). Hasil penelitian menunjukkan bahwa competency development memiliki 

pengaruh signifikan terhadap career satisfaction, dan competency development memiliki pengaruh 
signifikan terhadap career satisfaction melalui perceived employability, yang berarti bahwa perceived 

employability berfungsi sebagai parsial mediasi dalam pengaruh antara competency development dan 

career satisfaction. 

Kata Kunci: Competency development; career satisfaction; perceived employability; smartpls 

 

The influence of competency development to career satisfaction through perceived 

employability (case study: exxonmobil cepu limited) 
 

Abstract 

Oil & gas industry is one of the main pillars in the development of a country. As well as the 

competence of employees working in the oil & gas industry also became a major focus for an 

organization engaged in the oil and gas industry. Competency development refers to activities 

performed by the Organization and its employees to maintain or improve the functional competencies, 
learning and employees’ career. An employee who actively participate and get support for competency 

development from the organization will affect perceived employability which will have an impact on 

increasing employees’ career satisfaction.The purpose of this research is to determine the effect of 
competency development to career satisfaction through perceived employability. The variable in this 

study measured by survey to 111 respondents in EMCL Production Operations Department using 

statistical tools software Partial Least Square (SmartPLS 3.0). The results showed that competency 

development has significant effect on career satisfaction, and competency development has significant 
effect on career satisfaction through perceived employability, which means that perceived employability 

serves as partial mediation effect between competency development and career satisfaction.  

Keywords: competency development, career satisfaction, perceived employability, SmartPLS
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PENDAHULUAN  

Berkarir pada perusahaan migas multinasional memiliki karakteristik organisasi yang berbeda di 
banding perusahaan nasional, khususnya pada program pengembangan kompetensi karyawan yang 

merupakan sebuah elemen wajib sebagai standar operasional perusahaan. Dengan adanya seleksi yang 

ketat untuk menjadi karyawan pada perusahaan, operator dan teknisi yang diterima memiliki standar 

kompetensi yang memenuhi kriteria perusahaan. Dengan memenuhi standar minimum perusahaan 
tersebut, maka perusahaan memiliki beberapa program development untuk meningkatkan kompetensi 

karyawan sehingga karyawan dinilai kompeten dan dapat mengoperasikan lapangan yang menjadi area 

kerja EMCL. Beberapa karakteristik karyawan yang dinilai kompeten secara profesional adalah sebagai 
berikut: (1) mampu mengemban tanggung jawab dengan baik, (2) mampu melaksanakan peran dan 

fungsinya dengan tepat, (3) mampu bekerja untuk mewujudkan tujuan perusahaan. Atau dapat disebut 

dengan employability. Fugate et al., (2004) mendefinisikan employability sebagai kemampuan yang 

mencakup pengetahuan, sikap, dan kognisi untuk menyesuaikan diri dalam mempertinggi  tingkat  
hubungan  antara  diri dan pekerjaan. Kemampuan  (ability)  berarti  kapasitas  seorang  individu untuk  

melakukan  beragam  tugas  dalam  suatu  karyawanan (Robbins & Judge, 2009:57). Kemampuan kerja 

adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan 
merupakan potensi yang ada dalam diri seseorang untuk berbuat sesuatu sehingga memungkinkan 

seseorang untuk dapat melakukan pekerjaan atau tidak dapat melakukan pekerjaan tersebut (Robbins, 

1998). 
Setiap karyawan yang mendapatkan program competency development diharapkan dapat 

meningkatkan employability untuk mencapai kepuasan karir (career satisfaction). Selain dukungan dari 

perusahaan berupa pengembangan kompetensi (perceived support for competency development), 

karyawan diharapkan ikut berpartisipasi aktif dalam program-program pengembangan kompetensi 
(participation in competency development). Menurut Van der Heijden et al., (dalam Ans De Vos et al., 

2011:439) participation in competency development mengacu pada bagaimana karyawan individu 

mengembangkan kompetensi mereka dengan secara aktif terlibat dalam berbagai jenis kegiatan 
pengembangan yang ditawarkan oleh organisasi mereka, yaitu bentuk yang lebih tradisional dari 

kegiatan pembelajaran formal, seperti pelatihan, serta pembelajaran informal, seperti sebagai 

pembelajaran di tempat kerja, dan pengembangan karier yang lebih luas. EMCL memiliki beberapa 
program dalam meningkatkan competency development karyawan, yaitu: career planning dan 

competency development plan. Dimana tahap awal seorang karyawan baru, dianggap sebagai ‘Trainees’ 

yang nantinya dengan adanya beberapa program competency development sehingga mereka dapat 

menjadi seorang Operator ataupun Teknisi yang kompeten. Ketika mereka sudah kompeten pada bidang 
keahliannya dengan employability yang tinggi, maka mereka akan memiliki career satisfaction yang 

tinggi dan tetap berkarir pada perusahaan sesuai dengan program career plan yang ada di perusahaan. 

Menurut Greenhaus et. al (1990) dalam Yap, et. al. (2010), career satisfaction adalah pengukuran 
subyektif bahwa persepsi pada kepuasan karyawan dengan keseluruhan karir mereka, tujuan untuk 

penghasilan, kemajuan dan pengembangan keahlian baru. Dalam penelitian tersebut menemukan bahwa 

karyawan yang puas dengan karir mereka akan lebih terikat dan karyawan berkontribusi secara aktif 

untuk kesuksesan organisasi (Peluchette, 1993; Harter, et. al., 2992. Dalam Yap, et. al., 2010). 
Salah satu cara pada organisasi dalam menghadapi tantangan adalah dengan cara mendukung 

karyawan mereka untuk mencapai career success dan career satisfaction. Tujuan ini sesuai dengan 

rekomendasi bahwa organisasi memberikan dukungan untuk kesuksesan karir karyawan (Baruch, 2006; 
dalam Barnett dan Bradley, 2007). Pada penelitian ini akan mengambil responden di Departemen 

Operasi Produksi EMCL yang dimana perusahaan ini telah memiliki dan mengimplementasikan 

program-program competency development serta ingin mengetahui seberapa besar pengaruh competency 
development terhadap career satisfaction seorang karyawan. Peningkatan kompetensi akan 

meningkatkan employability karyawan, sehingga seiring dengan peningkatan kualitas karyawan EMCL 

juga meningkatkan career satisfaction mereka. Dengan tingginya career satisfaction seorang karyawan, 

diharapkan akan lebih terikat dan tidak mencari peluang di perusahaan lain karena perusahaan akan 
memberikan dukungan berupa promosi, job rotation atau rewards lainnya sesuai dengan kebijakan 

perusahaan. 

Exxon Mobil Cepu Limited (EMCL) adalah merupakan salah satu perusahaan multinasional di 
sektor migas yang juga merupakan afiliasi dari ExxonMobil. Informasi yang diberikan oleh EMCL 
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melalui website Corporate Profile, disebutkan mengenai pendekatan berorientasi pada karir untuk 

mengembangkan tenaga kerja yang luar biasa diantaranya dilakukan dengan cara merekrut bakat hebat 
dan mendukung pengembangan profesional jangka panjang.  Setiap karyawan dibekali cara untuk 

berpikir secara mandiri, mengambil langkah inisiatif dan menjadi orang yang inovatif. Perusahaan ini 

sangat mendukung pengembangan profesional karyawan dalam bentuk pengembangan kompetensi 

(competency development), sehingga dari pengembangan kompetensi ini dapat meningkatkan 
employability karyawan serta career satisfaction. Dan dalam penelitian ini akan membuktikan bahwa 

perusahaan memberikan dukungan terkait competency development bagi karyawan untuk mencapai 

karir yang diinginkan sehingga karyawan merasakan career satisfaction dan tetap berkarir hingga jangka 
panjang di perusahaan. 

Menurut penelitian Barnett dan Bradley (2007), salah satu cara organisasi menemui tantangan 

adalah mendukung karyawan untuk mengembangkan kompetensi mereka dan meningkatkan kepuasan 

karir. Tujuan dari penelitian ini adalah organisasi dapat mengadopsi strategi untuk meningkatkan career 
satisfaction karyawan sehingga secara tidak langsung akan berpotensi untuk menarik dan 

mempertahankan karyawan untuk tetap berkarir di perusahaan. 

EMCL memiliki standar competency development yang sama dengan afiliasi ExxonMobil 
lainnya, dimana program-program competency development sudah ada dan diimplementasikan kepada 

karyawan khususnya di Departemen Operasi Produksi. Dengan adanya dukungan organisasi pada 

competency development diharapkan dapat meningkatkan career satisfaction karyawan dan juga dapat 
memberikan gambaran kepada perusahaan bagaimana dampak career satisfaction karyawan ketika 

employability karyawan semakin meningkat. Mengutip Dessler (2003) yang menyatakan bahwa 

organisasi mempunyai pengaruh pada proses pembentukan Sumber Daya Manusia, dimulai dari 

perekrutan, seleksi, penempatan, pelatihan penilaian, penghargaan, promosi dan pemisahan karyawan 
yang semuanya mempengaruhi karir seseorang, dan oleh karena itu, mempengaruhi kepuasan karir dan 

keberhasilan kinerja karyawan. 

Penelitian ini ditujukan kepada karyawan di Departemen Operasi Produksi EMCL. Penelitian ini 
juga bertujuan untuk menganalisa apakah karyawan tersebut merasa adanya perceived support for 

competency development dan participation in competency development sehingga employability mereka 

meningkat. Ketika employability seorang karyawan meningkat, mereka dapat menentukan 
pengembangan karir mereka dan juga puas terhadap karir yang didapatkan sehingga perusahaan tidak 

perlu khawatir dengan adanya turnover intention dari karyawan. Diharapkan ketika karyawan memiliki 

career satisfaction yang tinggi, karyawan tetap berkarir jangka panjang di perusahaan, terus berkembang 

dan berinovasi untuk kemajuan perusahaan. 

Kajian Pustaka 

Competency Development 

Menurut Ellström dan Kock (2008:7) competency development didefinisikan sebagai penunjukan 

keseluruhan untuk berbagai ukuran yang dapat digunakan untuk mempengaruhi pasokan kompetensi di 

pasar tenaga kerja internal (di masing-masing karyawan, kelompok karyawan atau seluruh kelompok 
personil). Untuk lebih spesifik, ini dapat merujuk pada langkah-langkah mengenai: (a) rekrutmen, 

promosi (misalnya perencanaan karir) dan mobilitas personel (internal dan / atau eksternal); (b) 

pendidikan atau pelatihan personil, misalnya melalui kursus internal atau eksternal; (c) rencana 
perubahan tugas atau organisasi kerja melalui berbagai jenis tindakan (mis., pengembangan 

karyawanan, rotasi karyawanan, organisasi tim) dengan tujuan melanjutkan pembelajaran informal di 

tempat kerja. Menurut Forrier & Sels (dalam Ans De Vos et al., 2011:440) competency development  

mengacu pada kegiatan yang dilakukan oleh organisasi dan karyawan untuk mempertahankan atau 
meningkatkan kompetensi fungsional, belajar dan karir karyawan. 

Perceived Support for Competency Development 

Perceived support for competency development (PSCD) mengacu pada persepsi karyawan 

terhadap dukungan yang diberikan oleh organisasi untuk pengembangan kompetensi mereka. Seperti 

yang disarankan oleh Schneider (1996), dukungan yang dirasakan untuk competency development tidak 
hanya akan meningkatkan spesifik pada domain individu (pengetahuan atau keterampilan), tetapi juga 

lebih umum, seperti persepsi employability. 
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Participation in Competency Development 

Menurut Van der Heijden et al., (dalam Ans De Vos et al., 2011:439) participation in competency 

development mengacu pada bagaimana karyawan individu mengembangkan kompetensi mereka dengan 
secara aktif terlibat dalam berbagai jenis kegiatan pengembangan yang ditawarkan oleh organisasi 

mereka, yaitu bentuk yang lebih tradisional dari kegiatan pembelajaran formal, seperti pelatihan, serta 

pembelajaran informal, seperti sebagai pembelajaran di tempat kerja, dan pengembangan karier yang 

lebih luas. 
Sebuah penelitian yang dilakukan oleh Nordhaug (1991), menyatakan bahwa hasil competency 

development pada tingkat individu sangatlah beragam. Penelitian ini didasarkan pada sampel individu 

(n = 299). Fokus dari analisa tersebut adalah manfaat pada individu dari berbagai macam bentuk 
pendidikan. Berdasarkan analisis faktorial dari balasan yang diterima melalui kuesioner, maka terdapat 

tiga dimensi yang berbeda, terkait partisipasi dari training yang telah diikuti: (a) motivasi untuk belajar 

lebih lanjut (misalnya meningkatnya minat dalam melanjutkan pendidikan, peningkatan minat belajar, 
peningkatan minat pada subjek tertentu); (b) peluang pengembangan karir (terutama promosi, pekerjaan 

yang lebih menarik, lebih banyak kemandirian); (c) kesempatan untuk pengembangan psiko-sosial 

(terutama meningkatkan kepercayaan diri, self-fulfilment, teman-teman baru). 

Perceived Employability 

Employability mempersiapkan seseorang untuk sukses dalam mendapatkan pekerjaan (Rasul et 
al., 2012). Sedangkan Fugate et al., (2004) menyebutkan bahwa employability yang tinggi dapat 

membantu meningkatkan kesempatan seseorang dalam  memperoleh pekerjaan. Menurut Scholarios et 

al., (dalam Ans De Vos et al., 2011:439) Employability tergantung pada pembelajaran berkelanjutan, 

yang dapat beradaptasi dengan tuntutan pekerjaan baru atau pergeseran dalam keahlian, dan kemampuan 
untuk memperoleh keterampilan melalui lateral daripada peningkatan karir/ jabatan ke atas dalam 

berbagai konteks organisasi. Penelitian ini menggunakan indikator subjektif dari employability yang 

menjadikan persepsi individu sebagai dasar atau dapat disebut self-perceived employability. Self-
perceived employability merupakan kemampuan individu dalam memperoleh dan mempertahankan 

pekerjaannya atau memperoleh pekerjaan yang diinginkan (Fugate 2004, Rothwell & Arnold, 2006). 

Self-perceived employability meliputi aspek kesesuaian fisik dan kognitif, pengembangan karir, 
spesialisasi kerja, fleksibilitas, kemampuan adaptasi yang dimiliki individu dan keinginan untuk 

berganti pekerjaan (Heijde & Heijden, 2006). 

Career Satisfaction 

Locke (dalam Yassen, 2013:144) mendefinisikan Career satisfaction yang sebenarnya adalah 

kondisi menyenangkan dan kondisi emosional menarik yang seseorang dapatkan dalam pekerjaan 

mereka. Career Satisfaction adalah penting untuk mengurangi tingkat turnover dan meningkatkan 
motivasi. Penelitian sebelumnya diidentifikasi bahwa ada instrumen yang berbeda untuk mengelola 

Career satisfaction seperti gaji, pengakuan dan bekerja lingkungan (Yassen, 2013:144). Career 

Satisfaction adalah ukuran subjektif yang menangkap persepsi karyawan kepuasan mereka dengan 
tujuan karir mereka secara keseluruhan, tujuan untuk pendapatan, tujuan untuk maju dan tujuan untuk 

pengembangan keterampilan baru (Greenhaus, Parasuraman dan Wormley, 1990). Sedangkan menurut 

Margaret et al., (2013) Career Satisfaction merupakan ukuran persepsi yang penting karena tidak hanya 
menangkap definisi kesuksesan karir seseorang tetapi juga memiliki implikasi bagi pemberi kerja. 

METODE  

Penelitian ini menggunakan metode Survey, dengan objek penelitian adalah karyawan 

Departemen Operasi Produksi EMCL dengan level kerja sebagai Operator dan Teknisi. Jumlah 
karyawan dengan level operator dan teknisi pada Departemen Operasi Produksi sebagai populasi dalam 

penelitian ini sampai dengan bulan Desember 2018 sebanyak 111 (seratus sebelas) orang, yang terdiri 

dari 50 (lima puluh) orang pada divisi Onshore Operations, 41 (empat puluh satu) orang pada divisi 
Maintenance dan 20 (dua puluh) orang pada divisi Offshore Operations. Dari 111 populasi yang ada 

tersebut, peneliti mengambil sampel dari keseluruhan populasi yang ada. Dari pengumpulan data 

penelitian melalui kuesioner online yang disebarkan sampai awal bulan Desember 2018, peneliti 
mendapatkan total sampel penelitian sebanyak 111 orang. Unit kerja responden penelitian adalah dari 
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divisi Onshore Operations, Offshore Operations dan Maintenance. Karakteristik responden tersebut 

meliputi usia, jenis kelamin, pendidikan, unit kerja, jabatan dan lama bekerja.  
Pada penelitian ini menggunakan menggunakan analisis PLS (Partial Least Square) dengan 

software SmartPLS. Penggunaan alat uji ini dikarenakan jumlah sampel penelitian yang terbatas atau 

tidak terlalu banyak. PLS tidak membutuhkan banyak asumsi dan dapat diaplikasikan pada semua skala 

data. PLS juga digunakan sebagai alat analisis dengan hubungan antar konstruk yang bersifat formatif. 
Pada penelitian ini terdapat variabel bebas, variabel intervening dan variabel terikat. Dalam penelitian 

ini variabel yang dimaksud adalah perceived support for competency development, participation in 

competency development, perceived employability dan career satisfaction. Dengan employability 
sebagai variabel intervening. 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Karakteristik Sampel 

Jumlah karyawan dengan level operator dan teknisi pada Departemen Operasi Produksi sebagai 
populasi dalam penelitian ini sampai dengan bulan Desember 2018 sebanyak 111 (seratus sebelas) 

orang, yang terdiri dari 50 (lima puluh) orang pada divisi Onshore Operations, 41 (empat puluh satu) 

orang pada divisi Maintenance dan 20 (dua puluh) orang pada divisi Offshore Operations. Unit kerja 
responden penelitian adalah dari divisi Onshore Operations, Offshore Operations dan Maintenance. 

Karakteristik responden tersebut meliputi usia, jenis kelamin, pendidikan, unit kerja, jabatan dan lama 

bekerja. 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

    Jumlah % 

Usia 20-30 19 17.1 

 

31-40 

41-50 

79 

10 

71.2 

9.0 

  > 50  3 2.7 

Latar Belakang Pendidikan SMA/SMK 26 23.4 

 Diploma 52 46.8 

 Sarjana 30 27 

  Master  3 2.7 

Divisi Maintenance 41 36.9 

 Offshore Ops 20 18 

 Onshore Ops  50 45 

Jabatan  Operator 63 56.8 

 Teknisi 48 43.2 

Lama Bekerja 

1-5 thn 

6-10 thn 

17 

47 

15.3 

42.3 
  > 10 thn 47 42.3 

                 Sumber: Data diolah 

Evaluasi Outer Model  

Analisis Model Pengukuran (Outer Model) dilakukan untuk melakukan pengujian validitas dan 

reliabilitas konstruk dalam penelitian. Uji validitas yang akan dilakukan terdiri dari convergent validity 

dan discriminant validity. Sedangkan untuk menguji reliabilitas konstruk digunakan composite 
reliability. 

Convergent Validity  

Pengujian convergent validity dilakukan dengan melihat nilai outer loading. Suatu indikator 

dikatakan memenuhi convergent validity jika memiliki nilai outer loading > 0,5 
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Tabel 2. Convergent Validity 

Variabel  Indikator  Outer Loading Keterangan  

Perceived Support For Competency Development PS 1 0,764527 valid 

PS 2 0,834877 valid 

PS 3 0,843658 valid 

PS 4 0,844190 valid 

PS 5 0,806400 valid 

Participation For Competency Development P 1 0,763838 valid 

P 2 0,795187 valid 

P 3 0,902217 valid 

P 4 0,897855 valid 

Perceived Employability PEI – 1  0,742059 valid 

PEI – 2 0,799406 valid 

PEI – 3 0,795088 valid 

PEE – 1  0,897820 valid 

PEE – 2 0,957554 valid 

PEE – 3 0,949010 valid 

Career Satisfaction CS 1 0,826900 valid 

CS 2 0,896493 valid 

CS 3 0,831820 valid 

CS 4 0,818051 valid 

          Sumber: Data diolah 

Discriminant Validity  

Pengujian discriminant validity dilakukan dengan melihat nilai cross loading. Suatu indikator 
dikatakan memenuhi discriminant validity jika nilai cross loading indikator pada variabelnya adalah 

yang terbesar dibandingkan pada variabel lainnya. Berikut adalah nilai cross loading masing-masing 

indikator: 
 

Tabel 3. Discriminant Validity 

Variabel  Career Satisfaction Participation Perceived Employability Perceived Support 

CS1 0,82690 0,29976 0,33255 0,32667 

CS2 0,89649 0,38471 0,40746 0,37913 

CS3 0,83182 0,34625 0,50212 0,46045 

CS4 0,81805 0,41259 0,38052 0,37870 

P1 0,32760 0,76384 0,23407 0,28753 

P2 0,30063 0,79519 0,37021 0,33974 

P3 0,41632 0,90222 0,37255 0,31251 

P4 0,39493 0,89786 0,34034 0,24596 

PEE1 0,28773 0,15609 0,89782 0,16116 
PEE2 0,34595 0,17192 0,95755 0,24723 

PEE3 0,32513 0,20135 0,94901 0,22302 

PEI1 0,27394 0,42461 0,74206 0,25996 

PEI2 0,37196 0,32977 0,79941 0,53278 

PEI3 0,36795 0,32574 0,79509 0,58764 

PS1 0,36413 0,31732 0,40524 0,76453 

PS2 0,45735 0,28356 0,43623 0,83488 

PS3 0,38258 0,24153 0,35773 0,84366 

PS4 0,36413 0,34395 0,42129 0,84419 

PS5 0,31348 0,23939 0,37759 0,80640 

           Sumber: Data diolah 
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Composite Reliability  

Tabel 4. Composite Reliability 

 Variabel Composite Reliability  Status 

Perceived Support For Competency Development 0,910673 Reliabel 

Participation For Competency Development 0,906481 Reliabel 

Perceived Employability 0,831063 Reliabel 

Career Satisfaction 0,908110 Reliabel 

                    Sumber: Data diolah 

Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai composite reliability tiap variabel > 0,7. Dengan demikian 
dalam model penelitian, masing-masing variabel penelitian telah memenuhi reliabilitas konstruk 

Evaluasi Inner Model  

R Square dan Q Square  

Koefisien determinasi berfungsi untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel dependen yang tersebar antara nol hingga satu (Ghozali, 2008). 

Tabel 5. R Square and Q Square 

Variabel R Square 

Perceived Employability 0,297512 

Career Satisfaction 0,349849 

                                                           Sumber: Data diolah 

Berdasarkan Tabel 5 diketahui nilai R-Square untuk variabel perceived employability sebesar 

0,2975, memiliki arti bahwa prosentase keragaman persepsi karyawan atas variabel perceived 
employability yang dapat dijelaskan oleh variabel perceived support dan participation pada Departemen 

Operasi Produksi EMCL adalah sebesar 29,75%.  

Sementara itu, nilai R-Square untuk variabel career satisfaction adalah sebesar 0,3498, memiliki 

arti bahwa prosentase besarnya keragaman persepsi karyawan atas variabel career satisfaction yang 
dapat dijelaskan oleh perceived support for competency development, participation for competency 

development  dan perceived employability pada Departemen Operasi Produksi EMCL adalah sebesar 

34,98%. 
Secara keseluruhan model pada kerangka konseptual mampu menjelaskan kondisi career 

satisfaction yang diukur dengan nilai Q-Square dengan rumus sebagai berikut: 

Q-Square value = 1 – [ (1 – 0,2975) x (1 – 0,3498) ]  
                          = 1 – 0,4568 

                          = 0,5432 

Dari hasil perhitungan diketahui nilai Q-Square sebesar 0,5432 yang artinya bahwa keragaman 

persepsi career satisfaction pada Departemen Operasi Produksi EMCL mampu dijelaskan oleh model 
penelitian sebesar 54,32%, sedangkan 45,68% sisanya dijelaskan faktor lain di luar model. 

Inner Weights 

Estimasi koefisien jalur dievaluasi berdasarkan nilai T-Statistics. Estimasi koefisien jalur 

menunjukkan nilai estimasi yang menggambarkan hubungan antar variabel laten yang diperoleh dengan 

prosedur bootstrapping. 
 

Tabel 6. Inner Weights 
Hipotesis Hubungan Antar Variabel Original 

Sample 

T Statistics 

 

H1 

Perceived Support -> Career 

Satisfaction 
0,248 2,779 

 

H2 
Participation -> Career Satisfaction 0,236 2,680 

 
H3 

Perceived Support -> Perceived 
Emploability -> Career Satisfaction 

0,401 2,880 

 

H4 

Participation -> Perceived 

Emploability -> Career Satisfaction 
0,255 2,558 

                Sumber: Data diolah 
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Berdasarkan pada Tabel 6 diketahui besarnya koefisien pengaruh antara perceived support for 

competency development terhadap career satisfaction secara langsung adalah sebesar 0,248 dengan nilai 
T-Statistics sebesar 2,722 > 1,96. Dari hasil ini diketahui T-Statistics bernilai lebih besar dari 1,96 

sehingga disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan secara langsung antara variabel 

perceived support for competency development terhadap career satisfaction pada karyawan Departemen 

Operasi Produksi EMCL. Melalui hasil ini maka maka H1 penelitian dapat diterima. 
Berdasarkan pada Tabel 6 diketahui besarnya koefisien pengaruh antara participation in 

competency development terhadap career satisfaction secara langsung adalah sebesar 0,236 dengan nilai 

T-Statistics sebesar 2,563 > 1,96. Dari hasil ini diketahui T-Statistics bernilai lebih besar dari 1,96 
sehingga disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan secara langsung antara variabel 

participation in competency development terhadap career satisfaction pada karyawan Departemen 

Operasi Produksi EMCL. Melalui hasil ini maka maka H2 penelitian juga dapat diterima. 

Hasil estimasi pengaruh tidak langsung antara perceived support for competency development 
terhadap career satisfaction melalui perceived employability diketahui besarnya adalah 0,110 yang lebih 

kecil dibandingkan dengan pengaruh langsung sebesar 0,248. Nilai T-statistics pengaruh tidak langsung 

didapatkan nilai 2,192 > 1,64 maka disimpulkan bahwa pengaruh antara perceived support for 
competency development terhadap career satisfaction melalui perceived employability adalah 

signifikan, dengan demikian hipotesis ini terbukti kebenarannya. Mediasi perceived employability ini 

bersifat partial mediation, hal ini dikarenakan pengaruh langsung antara perceived support for 
competency development terhadap career satisfaction adalah signifikan. 

Hasil estimasi pengaruh tidak langsung antara participation in competency development terhadap 

career satisfaction melalui perceived employability diketahui besarnya adalah 0,070 yang lebih kecil 

dibandingkan dengan pengaruh langsung sebesar 0,236. Nilai T-statistics pengaruh tidak langsung 
didapatkan nilai 1,897 > 1,64 maka disimpulkan bahwa pengaruh participation in competency 

development terhadap career satisfaction melalui perceived employability adalah signifikan, dengan 

demikian hipotesis ini terbukti kebenarannya. Mediasi perceived employability ini bersifat partial 
mediation, hal ini dikarenakan pengaruh langsung antara participation in competency development 

terhadap career satisfaction adalah signifikan. 

SIMPULAN  

Berdasarkan hasil yang telah diperoleh, diketahui bahwa variabel perceived support for 

competency development dan participation in competency development memiliki pengaruh signifikan 

terhadap career satisfaction melalui perceived employability. Variabel perceived support for 

competency development dan participation in competency development juga memiliki pengaruh 
langsung terhadap career satisfaction. Sehingga, perceived employability secara parsial memediasi 

hubungan competency development dan career satisfaction. Bagi peneliti yang tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan topik yang sama, diharapkan dapat mencoba pada konteks perusahaan di industri yang 
berbeda agar dapat memperkaya bahasan dan dapat menambahkan hubungan antar variabel yang lain 

agar dapat menganalisis hubungan antar variabel menjadi lebih dalam. 
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