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bantuan SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Engagement, Perceived

career adaptability berpengaruh positif dan signifikan Organizational Support.
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berpengaruh signifikan terhadap work engagement serta
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1. PENDAHULUAN

Dalam era perubahan lingkungan kerja yang semakin dinamis, organisasi
dituntut untuk mampu mempertahankan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan
agar tujuan organisasi dapat tercapai secara optimal. Salah satu aspek yang menjadi
perhatian dalam manajemen sumber daya manusia adalah work engagement. Work
engagement merupakan kondisi psikologis positif yang ditandai dengan semangat
(vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan (absorption) dalam bekerja
(Wilmarb.Schaufeli & Bakker, 2001). Karyawan yang memiliki tingkat work
engagement yang tinggi cenderung menunjukkan antusiasme, komitmen, serta
keterlibatan penuh dalam menjalankan pekerjaannya sehingga mampu memberikan
kontribusi optimal bagi organisasi.

Keterlibatan kerja karyawan tidak terbentuk secara otomatis, melainkan
dipengaruhi oleh berbagai faktor yang berasal dari individu maupun organisasi.
Dalam perspektif Job Demands-Resources (JD-R) Model, keterlibatan kerja
dipengaruhi oleh ketersediaan sumber daya personal (personal resources) dan
sumber daya organisasi (job resources) (Bakker et al., 2022). Salah satu sumber daya
personal yang dipandang penting adalah career adaptability, yaitu kemampuan
individu dalam mempersiapkan, mengendalikan, mengeksplorasi, dan meyakini
kemampuannya dalam menghadapi perubahan serta tantangan karier (Savickas &
Porfeli, 2012). Karyawan dengan tingkat career adaptability yang tinggi cenderung
lebih mampu menghadapi perubahan lingkungan kerja, mengelola tekanan kerja,
serta mempertahankan sikap kerja yang positif.

Selain faktor individual, faktor organisasi juga berperan penting dalam
meningkatkan work engagement. Salah satu faktor tersebut adalah perceived
organizational support (POS), yaitu persepsi karyawan mengenai sejauh mana
organisasi menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Ketika
karyawan merasakan adanya dukungan dari organisasi, mereka akan merasa dihargai
sehingga mendorong munculnya sikap kerja positif dan keterlibatan yang lebih tinggi
dalam pekerjaan (Djatmiko et al., 2020). Berbagai penelitian sebelumnya juga
menunjukkan bahwa perceived organizational support memiliki hubungan positif
dengan work engagement (Sanlioz et al., 2022).

Penelitian ini dilakukan pada PT Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi Regional
Il Sumatera Barat yang merupakan perusahaan jasa transportasi dengan karakteristik
pekerjaan yang kompleks serta memiliki standar keselamatan yang tinggi. Karyawan
dituntut untuk mampu bekerja secara teliti, disiplin, dan bertanggung jawab dalam
menjalankan tugasnya. Meskipun dihadapkan pada tuntutan kerja yang tinggi, hasil
observasi awal menunjukkan bahwa karyawan tetap menunjukkan semangat,
tanggung jawab, serta keterlibatan yang baik dalam bekerja. Kondisi tersebut
mengindikasikan adanya work engagement yang cukup tinggi pada karyawan.
Namun demikian, penelitian mengenai peran perceived organizational support
sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara career adaptability dan work
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engagement, khususnya pada konteks Badan Usaha Milik Negara (BUMN), masih
relatif terbatas.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh career adaptability terhadap work engagement dengan perceived
organizational support sebagai variabel mediasi pada karyawan PT Kereta Api
Indonesia (Persero) Divisi Regional Il Sumatera Barat.

Career HI() Work
Adaptabdility > Engagement
H2(+) H3 ()

Perceived
Organizational Support

Ha(+)

Gambar 1. Kerangka Konseptual

2. METHODS
a. Desain, Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menguji hubungan
antar variabel melalui data numerik dan analisis statistik. Pendekatan ini
bertujuan untuk menganalisis pengaruh Career Adaptability sebagai variabel
independen terhadap Work Engagement sebagai variabel dependen dengan
Perceived Organizational Support sebagai variabel mediasi. Pendekatan kuantitatif
digunakan karena mampu menjelaskan hubungan kausal antar variabel secara
objektif melalui pengujian hipotesis yang sistematis.

Strategi penelitian yang digunakan adalah survey research melalui
penyebaran kuesioner kepada responden. Penelitian ini juga menggunakan desain
cross-sectional, di mana data dikumpulkan dalam satu periode waktu tertentu
untuk menggambarkan kondisi dan persepsi responden secara aktual. Desain ini
dipilih karena sesuai untuk menguji hubungan antar variabel dalam penelitian
serta mampu memberikan gambaran mengenai kondisi responden pada saat
penelitian dilakukan.

Penelitian dilakukan pada karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi
Regional 1l Sumatera Barat. Pemilihan lokasi penelitian didasarkan pada
karakteristik perusahaan yang bergerak di bidang transportasi publik dengan
tingkat kompleksitas operasional dan standar keselamatan yang tinggi. Kondisi
tersebut menuntut karyawan untuk memiliki kemampuan beradaptasi terhadap
perubahan lingkungan kerja, mampu memanfaatkan dukungan yang diberikan
organisasi, serta tetap mempertahankan keterlibatan kerja dalam menjalankan
tugas dan tanggung jawabnya. Oleh karena itu, PT Kereta Api Indonesia (Persero)
Divisi Regional Il Sumatera Barat dipandang relevan sebagai objek penelitian
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untuk mengkaji hubungan antara career adaptability, perceived organizational
support, dan work engagement.

Adapun waktu pelaksanaan penelitian berlangsung pada tahun 2026, yang
dimulai dari tahap penyusunan proposal, pengumpulan data, pengolahan data,
hingga penyusunan laporan penelitian sesuai dengan jadwal penyelesaian skripsi
di Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Negeri
Padang.

. Indikator Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini, setiap variabel dioperasionalkan ke dalam sejumlah
indikator yang mengacu pada landasan teori serta penelitian terdahulu yang
relevan. Operasionalisasi variabel tersebut bertujuan agar setiap konstruk dapat
diukur secara tepat sesuai dengan tujuan penelitian. Rincian indikator masing-
masing variabel disajikan pada Tabel 1 sebagai berikut:

Table 1. Indikator Variabel

No. Variabel Defenisi Operasional Indikator Skala Sumber
1. Work Work engagement dalam 1. Vigor Skala (Bakker et al.,
engagement | penelitian ini diartikan (semangat) Likert (1— | 2022)
(Y) sebagai kondisi psikologis . Dedication 5)
positif yang dialami (dedikasi)
karyawan PT. Kereta Api 3. Absorption
Indonesia (Persero) Devisi (penghayatan)
Regional Il Sumatera Barat
yang ditandai dengan
semangat, dedikasi, dan
keterlibatan penuh dalam
bekerja sehingga mampu
menunjukkan energi,
keterikatan emosional, dan
fokus dalam pekerjaan.
2. | Career Career adaptability dalam . Concern Skala (Savickas &
Adaptability | penelitian ini diartikan (kepedulian Likert (1— | Porfeli, 2012)
(X) sebagai kemampuan karier) 5)
karyawan PT. Kereta Api . Control
Indonesia (Persero) Devisi (pengendalian
Regional Il Sumatera Barat karier)
dalam menghadapi . Curiosity (rasa
perubahan, tuntutan, serta ingin tahu)
tantangan dalam dunia . Confidence
kerja sehingga mampu (kepercayaan
menyesuaikan diri, diri)
merencanakan karier, serta
mengambil keputusan yang
tepat dalam perkembangan
kariernya.
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3. | Perceived Perceived organizational . Kepedulian Skala (Nugraha &
organization | support dalam penelitian ini terhadap Likert (1- | Kharismasya
al support diartikan sebagai persepsi kesejahteraan | 5) h, 2024)
(2) karyawan PT. Kereta Api karyawan

Indonesia (Persero) Devisi 2. Hubungan
Regional Il Sumatera Barat dengan
mengenai sejauh mana organisasi
organisasi menghargai 3. Kontribusi
kontribusi dan peduli terhadap
terhadap kesejahteraan tujuan
karyawan sehingga organisasi
karyawan merasa didukung | 4. Dukungan
dan termotivasi dalam dalam
bekerja. pekerjaan
5. Pengurangan
perilaku
negatif
(absensi)
6. Loyalitas
terhadap
organisasi

Sumber: data primer,diolah 2026

c. Analisis Data

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan Structural
Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) dengan bantuan
perangkat lunak SmartPLS 4. Pendekatan ini digunakan untuk menganalisis
hubungan langsung maupun tidak langsung antarvariabel, yaitu pengaruh Career
Adaptability terhadap Work Engagement dengan Perceived Organizational
Support sebagai variabel mediasi. Metode PLS-SEM dipilih karena mampu menguji
model penelitian yang bersifat prediktif, tidak mensyaratkan distribusi data
normal, serta tetap memberikan hasil yang baik pada ukuran sampel yang relatif
kecil (Hair et al, 2019).

Analisis data dilakukan melalui dua tahapan, yaitu evaluasi model pengukuran
(outer model) dan evaluasi model struktural (inner model). Evaluasi outer model
bertujuan untuk menguji validitas dan reliabilitas konstruk penelitian. Validitas
konvergen dinilai berdasarkan nilai outer loading dengan batas minimal 0,70,
meskipun nilai 0,60 masih dapat diterima pada penelitian yang bersifat
eksploratif, serta nilai Average Variance Extracted (AVE) yang harus lebih besar
dari 0,50. Selanjutnya, validitas diskriminan dievaluasi melalui nilai cross loading,
di mana setiap indikator harus memiliki nilai loading yang lebih tinggi pada
konstruk yang diukurnya dibandingkan dengan konstruk lainnya. Reliabilitas
konstruk diukur menggunakan nilai Composite Reliability dan Cronbach's Alpha,
dengan nilai minimal 0,70 untuk menunjukkan bahwa instrumen penelitian
memiliki tingkat konsistensi yang baik).
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Selanjutnya, evaluasi model struktural (inner model) dilakukan untuk
mengetahui hubungan antarvariabel laten dalam penelitian. Evaluasi ini dilakukan
dengan melihat nilai koefisien determinasi (R?) yang menunjukkan kemampuan
variabel eksogen dalam menjelaskan variabel endogen. Selain itu, pengujian

bahwa hubungan antarvariabel signifikan pada tingkat kepercayaan 95%.

Selanjutnya, pengujian efek mediasi dilakukan dengan menganalisis pengaruh
tidak langsung (indirect effect) antara Career Adaptability terhadap Work
Engagement model struktural juga dilakukan melalui analisis koefisien jalur (path
coefficient) untuk mengetahui arah dan besarnya pengaruh antarvariabel dalam
model penelitian

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan prosedur bootstrapping dengan
memperhatikan nilai path coefficient, t-statistics, dan p-values. Hipotesis
dinyatakan diterima apabila nilai t-statistics > 1,96 dan p-values < 0,05, yang
menunjukkan melalui Perceived Organizational Support. Peran mediasi
dinyatakan signifikan apabila nilai t-statistics > 1,96 dan p-values < 0,05. Hasil
pengujian ini digunakan untuk mengetahui apakah Perceived Organizational
Support mampu menjadi mekanisme mediasi dalam hubungan antara Career
Adaptability dan Work Engagement pada karyawan PT Kereta Api Indonesia
(Persero) Divisi Regional Il Sumatera Barat.

3. RESULTS AND DISCUSSION
a. Hasil Penelitian
1) Deskripsi Karakteristik Responden

Untuk memberikan gambaran mengenai profil responden, penelitian
ini menyajikan karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, umur,
masa kerja, dan unit kerja. Penyajian karakteristik tersebut bertujuan untuk
memberikan informasi mengenai kondisi umum responden sebagai subjek
penelitian sehingga dapat mendukung interpretasi hasil penelitian secara
lebih komprehensif. Rincian karakteristik responden disajikan pada Tabel 2.

Table 2. Tabel Kararkteristik Responden

No. Karakteristik Jumlah Persentase
Jenis Kelamin
1. Laki Laki 64 70,3%
2. Perempuan 27 29,7%
Umur
3. <25 8 9%
4, 25-34 32 33,7%
5. 35-44 39 43,8%
6. 45-54 9 10,1%
7. >55 3 3,4%
Masa Kerja
8. Kurang dari 2 tahun 6 6,6%
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9. 2-3 tahun 11 12,1%
10. | 4-5tahun 10 11%

11. | Lebih dari 5 tahun 64 70,3%

Unit Kerja
12. | Keuangan dan Sumber Daya Manusia 16 17,6%
13. | Pengadaan Barang dan Jasa 3 3,3%
14. | Sarana 4 4,4%
15. | Prasarana 6 6,6%
16. Operasi, Fasilitas dan Angkatan 9 9,9%
Penumpang

17. | Aset 9 9,9%
18. | Pengamanan 2 2,2%
19. | Kesehatan 9 9,9%
20. | Angkutan Barang 2 2,2%
21. | Sistem Informasi 6 6,6%
22. | UPT Balai Yasa 25 27,4%

Sumber: data primer,diolah 2026

2) Total Capaian Responden

Variabel Career Adaptability diukur menggunakan empat indikator,
yaitu concern (kepedulian karier), control (pengendalian karier), curiosity
(rasa ingin tahu), dan confidence (kepercayaan diri). Berdasarkan hasil
pengolahan data, diperoleh nilai rata-rata (mean) sebesar 4,29 dengan
tingkat capaian responden (TCR) sebesar 85,88% yang berada dalam kategori
tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT Kereta Api Indonesia
(Persero) Divisi Regional Il Sumatera Barat memiliki kemampuan adaptasi
karier yang tinggi. Sebagian besar responden mampu mempersiapkan masa
depan karier, mengendalikan keputusan karier, mengeksplorasi berbagai
peluang karier, serta memiliki keyakinan dalam menghadapi tantangan
pekerjaan. Indikator concern memperoleh nilai rata-rata tertinggi
dibandingkan indikator lainnya, yang menunjukkan bahwa karyawan memiliki
kepedulian yang tinggi terhadap perkembangan karier di masa depan.
Meskipun demikian, aspek control masih memiliki nilai rata-rata yang relatif
lebih rendah dibandingkan indikator lainnya, sehingga kemampuan dalam
mengendalikan dan mengambil keputusan terkait karier masih perlu terus
ditingkatkan.

Variabel Perceived Organizational Support diukur menggunakan enam
indikator, yaitu kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan, hubungan
dengan organisasi, kontribusi terhadap tujuan organisasi, dukungan dalam
pekerjaan, pengurangan perilaku negatif, dan loyalitas terhadap organisasi.
Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh nilai rata-rata (mean) sebesar
4,28 dengan tingkat capaian responden (TCR) sebesar 85,64% yang berada
dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT Kereta Api
Indonesia (Persero) Divisi Regional Il Sumatera Barat memiliki persepsi yang

p- ISSN 2798-0014 e- ISSN 2798-2432



3)

tinggi terhadap dukungan yang diberikan oleh organisasi. Karyawan merasa
bahwa organisasi memberikan perhatian terhadap kesejahteraan mereka,
menghargai kontribusi yang diberikan, serta menyediakan dukungan dalam
pelaksanaan pekerjaan. Indikator hubungan dengan organisasi memperoleh
nilai rata-rata tertinggi dibandingkan indikator lainnya, yang menunjukkan
bahwa hubungan antara karyawan dengan organisasi telah terjalin dengan
baik. Namun demikian, indikator pengurangan perilaku negatif masih
memiliki nilai rata-rata yang relatif lebih rendah sehingga organisasi perlu
terus meningkatkan upaya dalam menciptakan lingkungan kerja yang mampu
meminimalkan berbagai perilaku negatif di tempat kerja.

Variabel Work Engagement diukur menggunakan tiga indikator, yaitu
vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan absorption (penghayatan).
Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh nilai rata-rata (mean) sebesar
4,34 dengan tingkat capaian responden (TCR) sebesar 86,83% yang berada
dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat keterlibatan kerja
karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi Regional Il Sumatera Barat
tergolong tinggi. Sebagian besar responden menunjukkan semangat yang
tinggi dalam bekerja, memiliki dedikasi terhadap pekerjaannya, serta mampu
berkonsentrasi dan terlibat secara penuh dalam melaksanakan tugas.
Indikator dedication memperoleh nilai rata-rata tertinggi dibandingkan
indikator lainnya, yang menunjukkan bahwa karyawan memiliki rasa bangga,
antusias, dan komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan yang dijalankan.
Meskipun demikian, indikator absorption memiliki nilai rata-rata yang relatif
lebih rendah dibandingkan indikator lainnya, sehingga kemampuan karyawan
untuk tetap fokus dan larut dalam pekerjaan masih dapat terus ditingkatkan
guna mendukung keterlibatan kerja yang lebih optimal.

Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi model pengukuran (outer model) dilakukan untuk menguji
kualitas instrumen penelitian dalam mengukur setiap konstruk laten yang
digunakan. Pengujian ini bertujuan untuk memastikan bahwa seluruh
indikator memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas sehingga mampu
merepresentasikan variabel penelitian secara tepat. Model pengukuran pada
penelitian ini disajikan pada Gambar 2.

Gambar 2. Nilai Outer Loading



Berdasarkan Gambar 2, seluruh indikator pada masing-masing
variabel penelitian memiliki nilai outer loading di atas 0,70 setelah dilakukan
pengujian tahap kedua. Pada variabel Career Adaptability, nilai outer loading
berada pada rentang 0,729 hingga 0,867. Variabel Perceived Organizational
Support memiliki nilai outer loading antara 0,740 hingga 0,886, sedangkan
variabel Work Engagement menunjukkan nilai outer loading berkisar antara
0,731 hingga 0,889. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh indikator
dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria convergent validity. Menurut
Hair et al. (2019), indikator dengan nilai outer loading > 0,70 mampu
merepresentasikan konstruk yang diukur dengan baik. Selain itu, eliminasi
beberapa indikator yang belum memenuhi kriteria validitas pada tahap
pertama berhasil meningkatkan kualitas model pengukuran, sehingga seluruh
indikator yang digunakan pada tahap kedua dinyatakan valid dan layak untuk
digunakan dalam analisis selanjutnya.

Selain itu, hasil pengujian Average Variance Extracted (AVE)
menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah memenuhi kriteria validitas
konvergen. Variabel Career Adaptability memiliki nilai AVE sebesar 0,658,
Perceived Organizational Support sebesar 0,663, dan Work Engagement
sebesar 0,675. Seluruh nilai AVE tersebut berada di atas batas minimum 0,50,
yang menunjukkan bahwa masing-masing konstruk mampu menjelaskan
lebih dari 50% varians indikator-indikatornya. Dengan demikian, seluruh
indikator dalam  penelitian ini dinyatakan valid dan mampu
merepresentasikan variabel Career Adaptability, Perceived Organizational
Support, dan Work Engagement dengan baik, sehingga seluruh konstruk telah
memenubhi kriteria convergent validity.

Selanjutnya, validitas diskriminan (discriminant validity) dievaluasi
melalui nilai cross loading pada masing-masing indikator. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki nilai loading tertinggi pada
konstruk yang diukur dibandingkan dengan konstruk lainnya. Hal ini
menunjukkan bahwa seluruh indikator mampu membedakan variabel yang
diwakilinya dari variabel lain dalam model penelitian. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian ini telah
memenuhi kriteria discriminant validity, sehingga model pengukuran
dinyatakan layak untuk digunakan pada tahap analisis struktural (inner
model).
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Table 3. Composite Reliability

Variabel Composite Reliability Keterangan
Career Adabtability 0.960 Reliabel
Work Engagament 0.955 Reliabel
Perceived Organizational 0.972 Reliabel
Support

Sumber: data primer,diolah 2026

Berdasarkan hasil pengujian composite reliability, diketahui bahwa
nilai composite reliability pada variabel career adaptability sebesar 0,960,
work engagement sebesar 0,955, dan perceived organizational support
sebesar 0,972. Seluruh nilai tersebut berada di atas batas minimum yang
disyaratkan, yaitu 0,70, sehingga menunjukkan bahwa setiap konstruk
memiliki  tingkat konsistensi internal yang sangat baik. Hal ini
mengindikasikan bahwa seluruh indikator pada masing-masing variabel
mampu mengukur konstruk laten secara konsisten dan stabil. Dengan
demikian, variabel career adaptability, work engagement, dan perceived
organizational support telah memenuhi kriteria reliabilitas, sehingga model
pengukuran dalam penelitian ini dinyatakan reliabel dan layak digunakan
pada tahap analisis selanjutnya.

4) Model Struktural (Inner Model)

Setelah model pengukuran (outer model) memenuhi kriteria validitas
dan reliabilitas, tahap berikutnya adalah melakukan evaluasi model struktural
(inner model). Evaluasi ini bertujuan untuk menganalisis hubungan kausal
antarvariabel laten berdasarkan model konseptual serta menguji hipotesis
yang telah dirumuskan dalam penelitian.

Table 4. R.square
Variabel R square Keterangan
Work engagement 0.078 Valid
Perceived Organizational Support 0.074 valid

Sumber: data primer,diolah 2026

Pada table 3 Nilai R Square pada variabel perceived organizational
support sebesar 0,074, yang menunjukkan bahwa career adaptability mampu
menjelaskan variasi perceived organizational support sebesar 7,4%,
sedangkan 92,6% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model
penelitian. Selanjutnya, nilai R Square pada variabel work engagement
sebesar 0,078, yang menunjukkan bahwa career adaptability dan perceived
organizational support secara bersama-sama mampu menjelaskan variasi
work engagement sebesar 7,8%, sedangkan 92,2% sisanya dijelaskan oleh
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variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian. Berdasarkan
pedoman evaluasi model struktural, kedua nilai R Square tersebut termasuk
dalam kategori lemah. Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan variabel
eksogen dalam menjelaskan variabel endogen masih relatif rendah.
Meskipun demikian, nilai R Square yang rendah tidak menunjukkan bahwa
model penelitian tidak layak, tetapi mengindikasikan bahwa perceived
organizational support dan work engagement masih dipengaruhi oleh
berbagai faktor lain di luar model penelitian. Meskipun demikian, secara
keseluruhan model

penelitian tetap layak digunakan karena mampu

menjelaskan hubungan antar variabel yang diteliti dengan cukup baik.

5) Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan untuk menganalisis pengaruh langsung
(direct effect) antarvariabel dalam model struktural. Pengujian dilakukan
menggunakan prosedur bootstrapping pada aplikasi SmartPLS 4 dengan
memperhatikan nilai t-statistic dan p-value sebagai dasar pengambilan
keputusan. Penelitian ini menggunakan pengujian satu arah (one-tailed)
karena seluruh hipotesis yang diajukan memiliki arah hubungan yang jelas.
Oleh karena itu, suatu hipotesis dinyatakan diterima apabila memiliki nilai t-
statistic > 1,645 dan p-value < 0,05 pada tingkat signifikansi 5%. Hasil
pengujian hipotesis pengaruh langsung dalam penelitian ini disajikan pada
tabel berikut.
Table 5. Hipotesis Penelitian
Variabel Orginal | Sample | Standard | T Statistics P ket.
sample | mean Deviation | (|O/STDEV|) | Valuue
(0) (M) (STDEV)

Career 0.272 0.295 0.130 2.099 0.036 Diterima

Adaptability ->

Perceived

Organizational

Support (Hz)

Career 0.257 0.275 0.152 1.696 0.090 Ditolak

Adaptability ->

Work

Engagment

(Ha)

Perceived 0.058 0.066 0.161 0.361 0.718 Ditolak

Organizational

Support ->

Work

Engagment

(Hs)
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Career 0.016 0.017 0.053 0.296 0.767 Ditolak
Adaptability ->
Perceived
Organizational
Support ->
Work
Engagment

(Ha)

Sumber: data primer,diolah 2026

b. Pembahasan
Pembahasan ini bertujuan untuk menerangkan dan menginterpretasikan
hasil penelitian dengan tujuan penelitian. Berdasarkan hasil analisis yang telah
dilakukan terdapat pengaruh antar variabel terikat yaitu:
1) Pengaruh Career Adaptability terhadap Work Engagement

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, career adaptability memiliki
koefisien jalur sebesar 0,257, nilai t-statistic sebesar 1,696, dan p-value
sebesar 0,090. Nilai tersebut menunjukkan bahwa career adaptability tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement, sehingga H1
ditolak.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kemampuan karyawan dalam
mempersiapkan masa depan karier, mengendalikan keputusan Kkarier,
mengeksplorasi peluang, serta menghadapi tantangan pekerjaan belum
mampu meningkatkan work engagement secara signifikan. Kondisi ini diduga
karena tingkat work engagement karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero)
Divisi Regional Il Sumatera Barat telah berada pada kategori tinggi. Sebagai
perusahaan BUMN yang memiliki sistem kerja, budaya organisasi, serta
standar operasional yang terstruktur, keterlibatan kerja karyawan cenderung
telah terbentuk melalui profesionalisme, karakteristik pekerjaan, dan sistem
organisasi, sehingga tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan adaptasi
karier.

Dalam perspektif Job Demands—Resources (JD-R) Model, career
adaptability merupakan salah satu personal resources yang dapat membantu
individu menghadapi tuntutan pekerjaan dan meningkatkan motivasi kerja
(Bakker et al., 2022). Namun, model JD-R juga menjelaskan bahwa work
engagement tidak hanya dipengaruhi oleh personal resources, tetapi juga
oleh job resources yang tersedia dalam organisasi. Selain itu, (Rudolph &
Zacher, 2021) menjelaskan bahwa career adaptability merupakan sumber
daya psikologis yang membantu individu menghadapi perubahan dan
tantangan karier. Akan tetapi, pada penelitian ini kemampuan adaptasi karier
belum terbukti mampu meningkatkan work engagement secara langsung.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh nilai R Square sebesar 0,078,
yang menunjukkan bahwa career adaptability dan perceived organizational
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2)

3)

support hanya mampu menjelaskan 7,8% variasi work engagement,
sedangkan 92,2% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model
penelitian. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa work engagement
karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi Regional Il Sumatera Barat
lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar career adaptability.

Pengaruh Career Adaptability terhadap Perceived Organizational Support

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diperoleh nilai koefisien jalur
sebesar 0,272, nilai t-statistic sebesar 2,099, dan p-value sebesar 0,036. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa career adaptability berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perceived organizational support, sehingga H2 diterima.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kemampuan
adaptasi karier yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula persepsi
mereka terhadap dukungan yang diberikan organisasi. Karyawan yang
mampu menghadapi perubahan, mengelola tantangan pekerjaan, serta
mempersiapkan perkembangan kariernya cenderung lebih mampu
memanfaatkan dan memaknai perhatian, penghargaan, serta dukungan yang
diberikan organisasi. Menurut (Savickas & Porfeli, 2012), career adaptability
merupakan sumber daya psikologis yang membantu individu menghadapi
tugas, transisi, dan tantangan karier. Selain itu, (Rudolph & Zacher, 2021)
menjelaskan bahwa individu dengan career adaptability yang tinggi lebih
mampu menyesuaikan diri terhadap perubahan serta memanfaatkan sumber
daya yang tersedia di lingkungan kerja.

Dalam perspektif Job Demands—Resources (JD-R) Model, career
adaptability merupakan personal resources yang membantu individu
menghadapi tuntutan pekerjaan sekaligus memanfaatkan job resources yang
tersedia dalam organisasi (Bakker et al., 2022). Oleh karena itu, semakin
tinggi kemampuan adaptasi karier yang dimiliki karyawan, semakin tinggi
pula perceived organizational support yang dirasakan oleh karyawan PT
Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi Regional Il Sumatera Barat.

Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Work Engagement

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diperoleh nilai koefisien jalur
sebesar 0,058, nilai t-statistic sebesar 0,361, dan p-value sebesar 0,718. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa perceived organizational support tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement, sehingga H3
ditolak.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang
dirasakan karyawan belum mampu meningkatkan work engagement secara
signifikan. Meskipun karyawan merasa memperoleh perhatian, penghargaan,
dan dukungan dari organisasi, hal tersebut belum tentu meningkatkan
semangat, dedikasi, dan keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Kondisi ini
diduga karena tingkat work engagement karyawan PT Kereta Api Indonesia
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(Persero) Divisi Regional Il Sumatera Barat telah berada pada kategori tinggi,
sehingga keterlibatan kerja telah terbentuk melalui budaya kerja, sistem
organisasi, serta tuntutan profesionalisme sebagai perusahaan BUMN.

Menurut (Bakker et al., 2022), dalam JD-R Model, perceived
organizational support merupakan salah satu bentuk job resources yang
dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan kerja. Namun, hasil penelitian
ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi belum menjadi faktor utama
dalam membentuk work engagement, sehingga kemungkinan terdapat faktor
lain seperti karakteristik pekerjaan, kepemimpinan, maupun faktor intrinsik
individu yang lebih dominan memengaruhi keterlibatan kerja karyawan.

4) Pengaruh Career Adaptability terhadap Work Engagement melalui
Perceived Organizational Support

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis mediasi, diperoleh nilai
koefisien jalur sebesar 0,016, nilai t-statistic sebesar 0,296, dan p-value
sebesar 0,767. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung
career adaptability terhadap work engagement melalui perceived
organizational support tidak signifikan, sehingga Ha ditolak.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun career adaptability
berpengaruh positif terhadap perceived organizational support, dukungan
organisasi yang dirasakan karyawan belum mampu meneruskan pengaruh
tersebut menjadi peningkatan work engagement. Dengan kata lain, perceived
organizational support belum mampu berperan sebagai mekanisme yang
menjembatani hubungan antara career adaptability dan work engagement.

Dalam perspektif Job Demands—Resources (JD-R) Model, career
adaptability sebagai personal resources dan perceived organizational support
sebagai job resources seharusnya saling melengkapi dalam meningkatkan
work engagement (Bakker et al.,, 2022). Namun, hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa mekanisme tersebut belum berjalan secara optimal.
Temuan ini juga konsisten dengan hasil pengujian H3, yang menunjukkan
bahwa perceived organizational support tidak berpengaruh signifikan
terhadap work engagement, sehingga tidak mampu menjalankan peran
sebagai variabel mediasi pada hubungan antara career adaptability dan work
engagement.

4. KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh career adaptability
terhadap work engagement dengan perceived organizational support sebagai
variabel mediasi pada karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi Regional Il
Sumatera Barat. Berdasarkan hasil analisis menggunakan metode Partial Least
Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan SmartPLS 4,
diperoleh hasil bahwa career adaptability tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work engagement. Temuan ini menunjukkan bahwa kemampuan karyawan
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dalam beradaptasi terhadap perubahan, tuntutan, dan tantangan karier belum
mampu meningkatkan tingkat keterlibatan kerja secara signifikan. Kondisi tersebut
mengindikasikan bahwa keterlibatan kerja karyawan telah terbentuk dengan baik,
yang diduga dipengaruhi oleh budaya kerja, sistem organisasi, serta standar
operasional yang diterapkan pada perusahaan BUMN.

Di sisi lain, career adaptability terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap perceived organizational support. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi kemampuan adaptasi karier yang dimiliki karyawan, semakin tinggi pula
persepsi mereka terhadap dukungan yang diberikan organisasi. Namun demikian,
perceived organizational support tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
work engagement, sehingga dukungan organisasi yang dirasakan karyawan belum
mampu meningkatkan keterlibatan kerja secara langsung.

Lebih lanjut, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa perceived organizational
support tidak mampu memediasi pengaruh career adaptability terhadap work
engagement. Dengan demikian, peningkatan kemampuan adaptasi karier tidak
secara tidak langsung meningkatkan keterlibatan kerja melalui persepsi terhadap
dukungan organisasi. Secara keseluruhan, hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa
work engagement karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi Regional Il
Sumatera Barat tidak hanya dipengaruhi oleh career adaptability dan perceived
organizational support, tetapi juga dipengaruhi oleh berbagai faktor lain di luar
model penelitian yang berpotensi memberikan kontribusi lebih besar terhadap
terbentuknya keterlibatan kerja karyawan.
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