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ABSTRAK
Taufik Wirman Hidayat : Pengaruh Perceived Organizational Support
terhadap Subjective Career Success di Mediasi oleh
Career Adaptability pada karyawan Departemen
Keuangan dan Departemen Sumber Daya Manusia
di PT. Semen Padang
Dosen Pembimbing : Yuki Fitria, S.E., M.M

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh perceived organizational
support terhadap subjective career success dengan career adaptability sebagai variabel
mediasi pada karyawan Departemen Keuangan dan Departemen Sumber Daya Manusia PT
Semen Padang. Latar belakang penelitian ini didasari oleh pentingnya dukungan organisasi
dalam membentuk subjective career success karyawan, serta peran kemampuan career
adaptability sebagai faktor yang dapat memperkuat hubungan tersebut. Metode penelitian
yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan Partial Least Square—Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) berdasarkan grand theory Career Construction Theory
(CCT) yang menjelaskan pentingnya kemampuan individu dalam beradaptasi terhadap
tuntutan karier.. Sampel penelitian ini berjumlah sembilan karyawan yang diperoleh
dengan teknik total sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner
dengan indikator variabel perceived organizational support, career adaptability, dan
subjective career success yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa perceived organizational support berpengaruh positif dan signifikan
terhadap subjective career success. Selain itu, perceived organizational support juga
berpengaruh positif dan signifikan terhadap career adaptability, dan career adaptability
berpengaruh positif dan signifikan terhadap subjective career success. Lebih lanjut, hasil
uji mediasi membuktikan bahwa career adaptability mampu memediasi secara signifikan
pengaruh perceived organizational support terhadap subjective career success.

Kata kunci : Subjective Career Succes, Perceived Organizational

Support, Career Adapatability
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu aspek
krusial dalam organisasi yang bertujuan untuk mengoptimalkan potensi
karyawan demi mencapai tujuan organisasi. Dalam konteks persaingan
bisnis yang semakin ketat, organisasi dituntut untuk tidak hanya fokus pada
pencapaian target perusahaan, tetapi juga pada pengembangan dan
kesejahteraan karyawan. Berdasarkan penelitian dari Erogluer et al., (2020)
menyatakan bahwa keberhasilan karyawan mengenai karir mereka juga
efektif pada keberhasilan organisasi karena mereka adalah pekerja
organisasi.

Menurut Ng et al., (2005) kesuksesan karir adalah perhatian tidak
hanya bagi individu tetapi juga bagi organisasi karena kesuksesan pribadi
karyawan dapat berkontribusi pada kesuksesan organisasi. Menurut
Takawira, (2020) mendefinisikan keberhasilan karir sebagai pencapaian
pencapaian dan hasil positif yang terkait dengan pekerjaan dan bertambah
sebagai hasil dari pengalaman yang diperoleh sepanjang kehidupan kerja
individu. Menurut Steindorsdottir et al., (2024) kesuksesan karir sangat
penting baik bagi individu maupun organisasi, karena memegang kunci

motivasi, kinerja, harga diri, dan kepuasan hidup.



Menurut Al-Ghazali, (2020) ada dua cara untuk mengukur
kesuksesan karir (subjective career success dan objective career success).
Menurut Erogluer et al., (2020) juga menyatakan bahwa kesuksesan karir
dibagi menjadi dua, yaitu objective career success dan subjective career
success. Objective career success diukur sesuai dengan kriteria objektif
seperti pendapatan, area kontrol dan kemajuan hierarkis karir seseorang;
Sedangkan subjective career success dihasilkan dari mengevaluasi karir
seseorang sesuai dengan kriteria pribadi.

Menurut Wickramaratne, (2021) subjective career success secara
operasional didefinisikan sebagai sejauh mana individu percaya bahwa
kemajuan karir mereka konsisten dengan tujuan, nilai, dan preferensi
mereka sendiri. Menurut Sultana et al., (2016) subjective career success
terkait dengan penilaian individu sendiri tentang pencapaian karirnya dan
juga secara bergantian disebut sebagai kepuasan karir. Menurut
Wickramaratne, (2021) dengan kata lain hal tersebut menangkap penilaian
subjektif individu tentang pencapaian karir mereka, seperti kepuasan kerja
dan karir.

Menurut Linz, (2003) menyatakan bahwa penting untuk menyelidiki
subjective career success karena telah ditekankan bahwa hal itu memiliki
implikasi bagi kesejahteraan psikologis dan kualitas kehidupan kerja.
Menurut Rossenkhan et al., (2021) juga menyatakan pentingnya memahami
subjective career success di tingkat individu. Demikian pula, di tingkat

organisasi, menyadari dan memahami persepsi karyawan terhadap



kesuksesan karir mereka dalam suatu organisasi sangat penting dalam
menjaga pergantian karyawan tetap rendah.

Menurut Lee & Lee, (2019) beberapa orang berpendapat pentingnya
definisi subjective career success, bukan objektif, karena individu mungkin
merasa tidak bahagia atau stres meskipun mereka telah mencapai objective
career success. Menurut Nabi, (1999) manfaat subjective career success
yang tinggi maka, individu akan merasa lebih bahagia dan lebih sukses
dalam karir mereka dibandingkan dengan standar internal mereka sendiri

Banyak faktor yang mempengaruhi subjective career success, dalam
berbagai penelitian yang mempengaruhinya adalah career commitment,
career prospects, job security and networking. Menurut Sultana et al.,
(2016) pengaruh komitmen karir dan komitmen organisasi pada hasil yang
berhubungan dengan pekerjaan menunjukkan bahwa tingkat komitmen
karir yang tinggi maka memiliki kepuasan karir yang lebih tinggi daripada
mereka yang rendah pada komitmen karir. Menurut Linz, (2003) career
prospects harus sangat penting untuk subjective career success karena
mereka memberikan individu dengan evaluasi yang menguntungkan dari
karir mereka dalam hal prospek masa depan dan pencapaian masa lalu.

Menurut Linz, (2003) job security juga penting untuk perasaan
kesuksesan karir. Karena keamanan kerja ditandai dengan rasa stabilitas
tentang kelangsungan kerja seseorang, itu mewakili kekhawatiran dominan
di antara karyawan yang cenderung mempengaruhi perasaan harga diri dan

kualitas pengalaman kerja dan hidup seseorang. Menurut Linz, (2003)



networking mencerminkan strategi "mengetahui siapa" yang dapat
membantu meningkatkan karir seseorang. Dengan demikian, networking
adalah prediktor yang signifikan dan positif dari subjective career success.

Salah satu faktor lain yang dapat meningkatkan subjective career
success menjadi perhatian dalam manajemen sumber daya manusia adalah
dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan, atau yang dikenal
sebagai perceived organizational support. Menurut Takawira, (2020)
perceived organizational support menciptakan struktur dan mekanisme
dukungan yang memungkinkan individu untuk terlibat dalam berbagai jalur
karir dan peluang untuk pengembangan karir.

Menurut Andriany et al., (2023) ketika organisasi menyediakan
program bimbingan dan sumber daya organisasi akan memiliki pengaruh
yang tinggi terhadap subjective career success sehingga dikatakan kualitas
hubungan antara karyawan dan supervisor sangat penting untuk
menghasilkan kepuasan karier. Menurut Andriany et al., (2023) Supervisor
yang mengapresiasi hasil kerja karyawan akan membuat karyawan
merasakan kesuksesan dalam kariernya.

Menurut Abuzaid, (2023) berdasarkan theory of perceived
organizational support, yang menyatakan bahwa karyawan menciptakan
harapan umum tentang penilaian organisasi terhadap kontribusi dan
kesejahteraan mereka. Oleh karena itu, dukungan organisasi yang
dipersepsikan menjelaskan bagaimana individu menganggap bahwa

organisasi menghargai usaha, kontribusi, dan kesejahteraan mereka.



Menurut Andriany et al., (2023) dukungan organisasi adalah sejauh
mana organisasi peduli terhadap kesejahteraan anggotanya, mendengarkan
keluhan, dan membantu ketika karyawan mendapat masalah. Menurut
Ibrahim & Amari, (2018) perceived organizational support dianggap
sebagai dukungan yang diterima baik dari supervisor maupun rekan kerja
dan mengacu pada bagaimana individu mengevaluasi bantuan yang
diberikan oleh rombongan profesionalnya.

Menurut Andriany et al., (2023) dukungan yang diberikan organisasi
terhadap karyawan dapat berupa elemen yang tidak berfisik seperti rasa
hormat, penghargaan, keadilan, keamanan kerja, dan otonomi maupun
elemen yang berfisik seperti gaji, bonus dan juga reward. Menurut Zhang et
al., (2023) perceived organizational support merupakan sumber daya
penting dalam lingkungan kerja. Ini dapat mengurangi biaya fisik dan
psikologis individu; merangsang pertumbuhan, pembelajaran, dan
perkembangan mereka; dan meningkatkan keterlibatan kerja mereka

Menurut Abuzaid, (2023) intinya, dukungan organisasi adalah dasar
bagi pengembangan dan motivasi karyawan, yang secara signifikan
berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Melalui alat dan bantuan
yang penting, organisasi dapat mendorong lingkungan yang mendukung
yang meningkatkan kinerja karyawan dan secara efektif mendukung
pencapaian tujuan organisasi.

Namun, hubungan antara perceived organizational support dan

subjective career success tidak selalu bersifat langsung. Salah satu variabel



yang berpotensi menjadi mediator dalam hubungan ini adalah career
adaptability. Menurut Ocampo et al., (2018) perceived organizational
support secara tidak langsung memengaruhi kesuksesan karir melalui
career adaptability karena persepsi umum karyawan bahwa organisasi
mereka menghargai mereka memperkuat motivasi dan kapasitas mereka
untuk beradaptasi dengan perubahan dalam peran pekerjaan, tugas, dan
lingkungan tugas.

Peningkatan motivasi dan kapasitas dapat mengarahkan karyawan
untuk memperoleh sikap, keterampilan, dan perilaku yang relevan dengan
pekerjaan, sehingga meningkatkan peluang untuk mencapai subjective
career success. Setiap pekerja seharusnya memiliki sumber daya career
adaptability yang dibutuhkan untuk mengelola sejumlah tantangan dan
kesulitan dan mencapai subjective career success.

Menurut Ibrahim & Amari, (2018) menunjukkan career adaptability
berdampak positif pada subjective career success dianggap sebagai hasil
dari career adaptability. Akibatnya, career adaptability memainkan peran
mediasi antara perceived organizational support dan subjective career
success. Berawal dari ide ini, career adaptability dianggap sebagai
sekumpulan kemampuan yang akan membantu individu yang sudah
didukung oleh hierarki dan kolega untuk beradaptasi dengan situasi kerja
baru guna menjamin kesuksesan. Tetapi pengaruh ini bersifat parsial karena

pengertian career adaptability sangat kompleks.



Menurut Takawira, (2020) career adaptability adalah kompetensi
yang diperlukan untuk berpartisipasi dan berkontribusi pada lanskap karir
saat ini. Menurut Al-Ghazali, (2020) berpendapat bahwa kemampuan
career adaptability sebagai sekumpulan sumber daya tingkat individu yang
terdiri dari kepercayaan diri, kepedulian, keingintahuan, dan kontrol dapat
secara positif dan signifikan terkait dengan penanaman pekerjaan.

Menurut Zacher, (2014) kemampuan career adaptability adalah
kompetensi transaksional yang terletak di persimpangan orang-lingkungan
dan harus membantu karyawan untuk berhasil mengelola pengembangan
dan penyesuaian karir mereka, sehingga meningkatkan subjective career
success. Dengan kata lain, sama seperti subjective career success, career
adaptability terkait erat dengan peran kerja karyawan dan konteks karir
mereka. Menurut Al-Ghazali, (2020), kemampuan career adaptability
merupakan pengaruh sosial yang penting pada keterikatan pekerjaan dan,
mempromosikan subjective career success.

Karyawan dituntut untuk memiliki kemampuan career adaptability
yang tinggi agar dapat bertahan dan berkembang dalam lingkungan kerja
yang dinamis. Kondisi ekonomi yang bergejolak yang telah menandai
organisasi selama dua dekade terakhir, seperti peningkatan tingkat
pengangguran, penggunaan besar-besaran pekerjaan genting dan
pengangguran, telah menyebabkan gangguan besar pada pekerjaan. Di sisi
lain menurut Ibrahim & Amari, (2018) pendekatan baru untuk penilaian

karir harus menantang konsepsi tradisional tentang pekerjaan yang ditandai



dengan stabilitas kondisi kerja di mana individu tidak terlalu peduli dengan
karir dan masa depan mereka selama pekerjaan dijamin semu. Oleh karena
itu, penting untuk berkonsentrasi pada career adaptability, yang
memungkinkan adaptasi dengan fleksibilitas yang dibutuhkan oleh pasar
tenaga kerja yang berubah.

Karyawan yang memiliki kemampuan beradaptasi yang baik
cenderung lebih mampu menghadapi perubahan dan tantangan dalam
lingkungan kerja, yang pada gilirannya dapat memengaruhi persepsi mereka
terhadap kesuksesan karier. Oleh karena itu, penting untuk memahami
bagaimana perceived organizational support dapat berkontribusi pada
subjective career success melalui career adaptability.

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang berharga
bagi manajemen Departemen Keuangan dan Departemen Sumber Daya
Manusia PT Semen Padang dalam merancang strategi pengembangan
karyawan yang lebih efektif, serta menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung pertumbuhan dan kesejahteraan karyawan.

PT Semen Padang sebagai salah satu perusahaan terkemuka di
industri semen di Indonesia memiliki lingkungan kerja yang dinamis dan
kompetitif. Oleh karena itu, pemahaman mengenai bagaimana perceived
organizational support dapat meningkatkan subjective career success
melalui career adaptability menjadi penting bagi perusahaan dalam
merancang strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif.

Banyak karyawan di Departemen Keuangan dan Departemen Sumber Daya



Manusia PT Semen Padang mungkin telah mencapai objective career
success, tetapi belum tentu merasa puas atau mencapai subjective career
success. Hal ini menunjukkan adanya kebutuhan untuk memahami faktor-
faktor yang memengaruhi subjective career success, termasuk perceived
organizational support dan kemampuan adaptasi karir. Karyawan yang
merasa didukung oleh organisasi cenderung lebih termotivasi, loyal, dan
produktif.

Berdasarkan hasil pra-survey dengan kuesioner melalui kuesioner
google form, terdapat indikasi bahwa karyawan masi ada yang merasa
belum sepenuhnya didukung oleh organisasi dalam menjalankan tugas
mereka, dengan responden menyatakan bahwa kebijakan dan prosedur
diterapkan secara adil serta atasan langsung memberikan dukungan saat
menghadapi kesulitan. Selain itu, responden merasakan bahwa kondisi
kerja, termasuk fasilitas dan lingkungan, mendukung efektivitas tugas
mereka. Meskipun demikian, sebagian responden menunjukkan kurangnya
perhatian terhadap perencanaan langkah-langkah karir mereka untuk masa
depan, yang mengindikasikan perlunya peningkatan kesadaran akan
pentingnya pengembangan karir.

Sementara itu, belum sepenuhnya responden merasa puas dengan
perkembangan dan pencapaian karir mereka, serta merasa bahwa karir
mereka sejalan dengan nilai-nilai dan minat pribadi. Hal ini menimbulkan
pertanyaan mengenai bagaimana perceived organizational support dari

organisasi dapat mempengaruhi keberhasilan karir subjektif, dengan



kemampuan beradaptasi karir sebagai variabel mediasi, sehingga penting
untuk melakukan penelitian lebih lanjut untuk memahami dinamika ini dan
implikasinya bagi Departemen Sumber Daya Manusia dan Departemen
Keuangan PT Semen Padang.

Berdasarkan penelitian Andriany et al., (2023) ini dapat dijadikan
referensi bagi peneliti selanjutnya jika ingin mengkaji subjective career
success lebih lanjut terutama jika dilakukan terhadap profesi lain. Salah satu
keterbatasan yang penting bagi penulis adalah menurut Erogluer et al.,
(2020) ini adalah hanya dilakukan pada akademisi. Sama halnya dengan
penelitian Ma et al., (2020) juga melakukan penelitian di sebuah universitas
sains dan teknologi. Karena itu, hasil yang berbeda dapat diperoleh jika
penelitian diterapkan di sektor lain. Hal ini menjadi alasan yang sejalan
dengan tujuan penulis untuk mengkaji subjective career success pada
karyawan Departemen Sumber Daya Manusia dan Departemen Keuangan
PT Semen Padang.

Ada beberapa alasan memilih karyawan Departemen Keuangan dan
Departemen Sumber Daya Manusia PT Semen Padang. Pertama, menurut
Chen et al., (2021) karyawan di departemen keuangan sering menghadapi
tuntutan pekerjaan dan stres tingkat tinggi karena sifat industri yang
dinamis, termasuk perubahan peraturan yang cepat dan kemajuan teknologi.
Perceived organizational support yang dirasakan dan career adaptability
sangat penting untuk membantu karyawan ini mengelola stres dan mencapai

kesuksesan karier.
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Menurut Rudolph et al., (2018) departemen sumber daya manusia
sering berada di garis depan perubahan organisasi, membutuhkan career
adaptability yang tinggi untuk menavigasi transisi ini secara efektif. Peran
mereka dalam membina lingkungan kerja yang mendukung bagi orang lain
juga mengharuskan mereka sendiri menerima perceived organizational
support yang memadai untuk mempertahankan kepuasan dan kesuksesan
karir mereka sendiri.

Kedua, menurut Hirschi et al., (2018) departemen keuangan dan
departemen keuangan memainkan peran penting dalam kesuksesan
organisasi, karena mereka mengelola sumber daya utama seperti aset
keuangan dan sumber daya manusia. Karyawan di departemen ini
membutuhkan perceived organizational support yang tinggi dan career
adaptability untuk memenuhi peran mereka secara efektif dan mencapai
subjective career success.

Meskipun telah banyak penelitian yang mengkaji hubungan antara
dukungan yang dirasakan dari organisasi perceived organizational support
dan berbagai aspek kesuksesan karyawan, masih terdapat kekurangan dalam
literatur yang secara spesifik mengeksplorasi pengaruh perceived
organizational support terhadap subjective career success, terutama dalam
konteks industri semen di Indonesia. Sebagian besar studi sebelumnya lebih
fokus pada hubungan antara perceived organizational support dan kepuasan

kerja atau komitmen organisasi, tanpa mempertimbangkan bagaimana
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persepsi individu terhadap kesuksesan karier mereka dipengaruhi oleh
dukungan tersebut.

Selain itu, meskipun ada penelitian yang menunjukkan pentingnya
career adaptability dalam konteks pengembangan karier, masih sedikit yang
meneliti peran mediasi dari variabel ini dalam hubungan antara perceived
organizational support dan subjective career success. Penelitian yang ada
sering kali tidak mempertimbangkan konteks spesifik departemen, seperti
keuangan dan sumber daya manusia, yang memiliki dinamika dan tantangan
unik dalam pengembangan karier.

Dengan demikian, terdapat kebutuhan untuk mengisi celah
penelitian ini dengan mengeksplorasi bagaimana perceived organizational
support dapat memengaruhi subjective career success melalui career
adaptability di kalangan karyawan Departemen Keuangan dan Departemen
Sumber Daya Manusia PT Semen Padang. Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi baru dalam pemahaman tentang faktor-faktor yang
memengaruhi kesuksesan karier individu dalam konteks organisasi, serta
memberikan rekomendasi praktis bagi manajemen dalam meningkatkan
dukungan terhadap karyawan.

Berdasarkan latar belakang, fenomena dan research gap yang telah
diuraikan diatas, maka penulis tertarik melakukan penelitian terkait
“Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Subjective

Career Success dengan Career Adaptability sebagai Variabel Mediasi
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pada karyawan Departemen Keuangan dan Departemen Sumber Daya
Manusia PT Semen Padang”
B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, dapat diidentifikasi
beberapa permasalahan dalam penelitian ini, yaitu:
1. Perceived organizational support yang dirasakan pada karyawan
Departemen Keuangan dan Departemen Sumber Daya Manusia PT
Semen Padang masih belum optimal
2. Karyawan Departemen Keuangan dan Departemen Sumber Daya
Manusia PT Semen Padang belum merasa puas dengan subjective
career success
3. Kemampuan career adaptability karyawan Departemen Keuangan
dan Departemen Sumber Daya Manusia PT Semen Padang masih
rendah
C. Batasan Masalah
Dalam penelitian ini, terdapat beberapa batasan yang perlu
ditetapkan untuk memperjelas ruang lingkup dan fokus dari penelitian yang
akan dilakukan. Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah,
terdapat banyak faktor yang mempengaruhi subjective career success,
namun dibatasi dengan fokus tiga variabel utama, yaitu
1. Perceived career success sebagai variabel independen
2. Subjective career success sebagai variabel dependen

3. Career adaptability sebagai variabel mediasi
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Penelitian ini hanya akan melibatkan karyawan yang bekerja di
Departemen Keuangan dan Departemen Sumber Daya Manusia PT Semen
Padang. Oleh karena itu, hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan
untuk karyawan di departemen lain atau perusahaan lain. Subjective career
success yang diukur dalam penelitian ini akan didasarkan pada persepsi
individu karyawan terhadap kesuksesan karir mereka sendiri, yang dapat
bervariasi antar individu. Penelitian ini tidak akan mengukur kesuksesan
karir secara objektif, seperti promosi atau peningkatan gaji.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang, identifikasi masalah, dan batasan
masalah yang telah diuraikan, maka rumusan masalah dalam penelitian ini
adalah untuk mengetahui sejauhmana:

1. Perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap
subjective career success karyawan Departemen Keuangan dan
Departemen Sumber Daya Manusia PT Semen Padang?

2. Perceived organizational support berpengaruh signifikan terhadap
career adaptability karyawan Departemen Keuangan dan
Departemen Sumber Daya Manusia PT Semen Padang?

3. Career adaptability berpengaruh signifikan terhadap subjective
career success karyawan Departemen Keuangan dan Departemen
Sumber Daya Manusia PT Semen Padang?

4. Career adaptability memediasi hubungan antara perceived

organizational support dan subjective career success karyawan
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Departemen Keuangan dan Departemen Sumber Daya Manusia PT

Semen Padang?

E. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan, maka terdapat

beberapa tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis:

1.

Pengaruh perceived organizational support terhadap subjective
career success karyawan Departemen Keuangan dan Departemen
Sumber Daya Manusia PT Semen Padang.

Pengaruh perceived organizational support terhadap career
adaptability karyawan Departemen Keuangan dan Departemen
Sumber Daya Manusia PT Semen Padang.

Pengaruh career adaptability terhadap subjective career success
karyawan Departemen Keuangan dan Departemen Sumber Daya
Manusia PT Semen Padang.

Peran career adaptability sebagai variabel mediasi dalam hubungan
antara perceived organizational support dan subjective career
success karyawan Departemen Keuangan dan Departemen Sumber

Daya Manusia PT Semen Padang.

F. Manfaat Penelitian

l.

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat sebagai berikut:

Manfaat Akademik
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a. Menambah wawasan dan literatur mengenai hubungan
antara  perceived  organizational  support, career
adaptability, dan subjective career success.

b. Memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori
dalam bidang manajemen sumber daya manusia dan
pengembangan karier.

2. Manfaat Praktis

a. Memberikan rekomendasi kepada Departemen Keuangan
dan Departemen Sumber Daya Manusia PT Semen Padang
mengenai  strategi untuk meningkatkan dukungan
organisasi guna meningkatkan subjective career success
karyawan.

b. Membantu karyawan dalam memahami pentingnya career
adaptability dalam mengembangkan karier mereka.

3. Manfaat bagi Peneliti Lain

a. Menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya yang ingin

meneliti faktor-faktor yang mempengaruhi kesuksesan

karier subjektif di berbagai industri dan organisasi.
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BABYV
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah

dilakukan, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1.

Perceived organizational support berpengaruh positif dan signifikan
terhadap subjective career success. Hal ini menunjukkan bahwa
perceived  organizational support dapat secara langsung
meningkatkan subjective career success mereka.

Perceived organizational support juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap career adaptability. Artinya, semakin tinggi
dukungan organisasi, semakin tinggi pula kemampuan career
adaptability karyawan.

Career adaptability terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap subjective career success. Temuan ini menegaskan bahwa
semakin baik kemampuan career adaptability yang dimiliki
karyawan, semakin besar pula peluang mereka untuk mencapai
subjective career success.

Terakhir, hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa career
adaptability mampu memediasi pengaruh perceived organizational
support terhadap subjective career success. Dengan demikian, dapat

disimpulkan bahwa perceived organizational support tidak hanya
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berpengaruh secara langsung, tetapi juga secara tidak langsung
melalui peningkatan kemampuan career adaptability karyawan.
B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh perceived
organizational support terhadap subjective career success dengan career
adaptability sebagai variabel mediasi, terdapat beberapa saran yang dapat
diberikan. Pertama, bagi pihak perusahaan, khususnya pada Departemen
Keuangan dan Departemen Sumber Daya Manusia di PT. Semen Padang,
diharapkan dapat terus meningkatkan dukungan organisasi kepada
karyawan, baik dari aspek keadilan (fairness), dukungan atasan (supervisor
support), maupun penghargaan dan kondisi kerja (organizational reward
and job condition), terkhususnya aspek penghargaan dan kondisi kerja
(organizational reward and job condition). Karena dalam penelitian ini
aspek tersebut mendapatkan nilai TCR yang rendah, yaitu sebesar 81,56%
dibandingkan aspek yang lain seperti keadilan (fairness) dan dukungan
atasan (supervisor support). Hal ini penting karena semakin tinggi perceived
organizational support, maka semakin baik pula career adaptability mereka
dalam beradaptasi terhadap perubahan karier, yang pada akhirnya akan
meningkatkan subjective career success.

Kedua, perusahaan juga perlu meningkatkan aspek career
adaptability, seperti perhatian (concern), kontrol (control), keingintahuan
(curious), dan kepercayaan (confident). Terkhususnya pada aspek

keingintahuan (curious), karena dalam penelitian ini aspek tersebut
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mendapatkan nilai TCR yang rendah, yaitu sebesar 85,78% dibandingkan
aspek lain seperti perhatian (concern), kontrol (control), dan kepercayaan
(confident). Hal ini juga penting karena semakin tinggi tingkat kemampuan
karyawan dalam beradaptasi dengan perubahan karier, maka semakin tinggi

pula tingkat subjective career succes yang mereka rasakan.
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