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PERAN PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT TERHADAP
ADAPTABILITAS KARIER PADA WANITA YANG BEKERJA

Rachel Meisya Simangunsong?, Marisya Pratiwi?
ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran perceived organizational
support terhadap adaptabilitas karier pada wanita yang bekerja. Hipotesis dalam
penelitian ini adalah ada peran perceived organizational support terhadap
adaptabilitas karier pada wanita yang bekerja.

Populasi penelitian ini adalah wanita yang bekerja, di mana jumlah sampel
penelitian sebanyak 206 wanita bekerja dan 51 wanita bekerja untuk uji coba.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah incidental
sampling. Alat ukur penelitian ini menggunakan skala adaptabilitas karier yang
mengacu pada dimensi adaptabilitas karier dari Savickas dan Porfeli (2012) serta
skala perceived organizational support yang mengacu pada dimensi perceived
organizational support dari Eisenberger, Huntington, Hutchison, dan Sowa (1986).

Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi sederhana. Hasil dari
analisis data diperoleh nilai R square peran perceived organizational support
terhadap adaptabilitas karier adalah sebesar 0,212, nilai F sebesar 54,756, dan nilai
signifikansi 0,000 (p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa perceived organizational
support memiliki peran yang signifikan terhadap adaptabilitas karier sehingga
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima. Kontribusi peran perceived
organizational support terhadap adaptabilitas karier adalah sebesar 21,2%.

Kata Kunci: Adaptabilitas Karier, Perceived Organizational Support
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THE ROLE OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT TOWARDS
CAREER ADAPTABILITY IN WORKING WOMEN

Rachel Meisya Simangunsong?, Marisya Pratiwi?
ABSTRACT

This study aims to determine the role of perceived organizational support
towards career adaptability in working women. The hypothesis in this study is that
there is a role of perceived organizational support towards career adaptability in
working women.

The population of this study were working women, where the number of
research samples were 206 working women and 51 working women for the try out.
The sampling technique used in this study was incidental sampling. This study uses
a career adaptability scale that refers to the dimensions of career adaptability from
Savickas and Porfeli (2012) and a perceived organizational support scale that
refers to the dimensions of perceived organizational support from Eisenberger,
Huntington, Hutchison, and Sowa (1986).

This study uses simple linear regression analysis techniques. The results of
the data analysis obtained the R square value of the role of perceived
organizational support on career adaptability is 0.212, the F value is 54.756, and
the significance value is 0.000 (p<0.05). This shows that perceived organizational
support has a significant role on career adaptability so that the hypothesis
proposed in this study is accepted. The contribution of perceived organizational
support to career adaptability is 21.2%.

Keywords: Career Adaptability, Perceived Organizational Support
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Wanita yang bekerja merupakan sebuah fenomena yang sudah lumrah
terjadi di tengah lingkungan masyarakat Indonesia. Senada dengan pendapat yang
disampaikan Braun dan Turner (2014) bahwa bekerja merupakan hal umum bila
dilakukan oleh seorang pria yang berkewajiban sebagai pencari nafkah dalam
keluarga, sementara yang terjadi sangat banyak wanita yang turut bekerja untuk
memenuhi dorongan tertentu. Sejak dahulu, seorang wanita dikatakan akan lebih
baik jika berada di rumah saja, tetapi saat ini dapat dibuktikan bahwa wanita
memiliki peluang yang sama besar dengan pria dalam dunia kerja (Hastuti, 2018).
Hal tersebut sejalan dengan yang disampaikan oleh Barge dan Jadhav (2022) bahwa
sekarang wanita memiliki kualifikasi profesional yang sama dengan pria.

Dalam dunia kerja, jumlah partisipasi pria masih mendominasi lapangan
pekerjaan daripada wanita. Melalui Badan Pusat Statistik (BPS) pada tahun 2023
menunjukkan tingkat partisipasi pria mencapai 84,26%, sedangkan wanita berada
di angka 54,52%. Namun, jumlah dari wanita yang bekerja di Indonesia terus
mengalami peningkatan setiap tahunnya (Susiana, 2017). Badan Pusat Statistik
(BPS) tahun 2021 menyatakan jumlah partisipasi wanita yang bekerja sebesar
53,34% dan meningkat di tahun 2022 menjadi 53,41% hingga persentasenya

semakin tinggi di tahun 2023. Kemudian, diperkuat dengan pernyataan Hidayat dan



Dalimunthe (2022) yang menyampaikan bahwa jumlah penduduk wanita yang
bekerja hampir separuh dari jumlah tenaga kerja secara keseluruhan.

Terjadinya peningkatan jumlah partisipasi wanita yang bekerja dapat
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Anugrahany (2019) menyatakan bahwa faktor
ekonomi, seperti menambah penghasilan keluarga, tidak bergantung secara
ekonomi pada suami, ketidakpuasan dalam pernikahan, memiliki keahlian tertentu
yang bisa dimanfaatkan, dan pengembangan diri dapat memengaruhi wanita untuk
bekerja. Hal serupa juga diungkapkan oleh Kee, Othman, Zainudin, dan Yusop
(2020) bahwa bekerja dilakukan untuk memperoleh uang, berkontribusi pada
keluarga dan komunitas, membangun identitas publik, mencapai pertumbuhan diri,
hingga menyusun kehidupan mereka. Selain itu, dengan bekerja wanita mampu
melakukan sosialisasi, aktualisasi diri, serta mengembangkan pendidikan dan
potensi yang dimilikinya (Lestari, 2017).

Wanita yang terjun ke dalam dunia kerja ini dikenal dengan sebutan wanita
karier. Seperti yang disampaikan oleh Muhammad (2019) bahwa wanita yang setiap
harinya disibukkan dengan kegiatan bekerja di luar rumah sering diistilahkan
sebagai wanita karier. Wanita yang bekerja dikatakan wanita karier apabila dia
bekerja baik secara sendiri atau bekerja sebagai karyawan (Tewal & Tewal, 2014).
Lebih lanjut, Indira dan Gunawan (2021) berpendapat bahwa wanita karier adalah
wanita yang berkecimpung dalam kegiatan profesi, seperti dalam bidang usaha,
perkantoran, dan sebagainya. Sejalan dengan pernyataan Wakirin (2017) yang
mengungkapkan wanita karier memiliki pekerjaan di dalam dunia profesi, seperti

dalam perusahaan atau kantor dan mereka mandiri secara finansial.



Adanya partisipasi wanita yang bekerja ini diperlukan untuk memenuhi
kebutuhan tenaga kerja di instansi dan perusahaan industri (Maswita, 2017).
Dengan makin terbukanya kesempatan yang sama pada wanita untuk meraih
jenjang karier yang tinggi, banyak wanita zaman sekarang memilih untuk berkarier
guna mencapai kebutuhan akan aktualisasi diri (Dartina, 2016). Untuk berkarier
artinya wanita harus menekuni profesi tertentu yang membutuhkan kemampuan dan
keahlian (Nurfaridah, Habibi, & Baehaqgi, 2023). Hal tersebut senada dengan
pendapat dari Nurdin (2023) yang mengungkapkan bahwa setiap wanita karier
berarti memiliki pekerjaan khusus dan menekuni suatu bidang tertentu, di mana
wanita bisa berprofesi sebagai pengusaha, tenaga pendidik, hingga pegawai di
perusahaan swasta maupun perusahaan negeri.

Di samping itu, terdapat berbagai stigma terkait wanita bekerja yang muncul
dari pekerjaannya. Seperti yang disampaikan Bosch (2020) bahwasanya sebagian
besar dalam posisi kepemimpinan di dunia kerja diduduki oleh pria karena stereotip
wanita dianggap tidak positif untuk tujuan promosi. Di dalam bidang industri,
wanita yang bekerja menghadapi berbagai tantangan, seperti ekspektasi dan
kepercayaan masyarakat yang mempertanyakan kemampuan kepemimpinan
wanita, adanya stereotip yang sudah meluas sehingga membuat wanita jarang
dihargai, hingga meningkatnya stres, kecemasan, depresi, dan harga diri yang
rendah (Crawford, 2021). Selanjutnya, Khan (2017) menambahkan bahwa wanita
dinilai tidak menganggap serius pekerjaannya dan membuat mereka tidak memiliki

dedikasi yang tinggi pada pekerjaan yang dilakukan. Di sisi lain, wanita juga



dipandang sebagai individu yang tidak cukup kuat dan kurang mampu dalam
mengatasi tekanan dan stres terhadap pekerjaan (Fasrianah, 2023).

Ketika dihadapi dengan situasi kerja, wanita cenderung menunjukkan
tingkat kepercayaan diri yang rendah. Secara umum, wanita dianggap kurang berani
mengambil risiko dan kurang percaya diri dibandingkan pria saat bekerja (Sawitri,
Untoro, & Trinugroho, 2016). Sejalan dengan hasil riset dari Women's Confidence
Survey in Asia yang menunjukkan sekitar 50% wanita merasa tidak percaya diri di
tempat kerja dan dalam kehidupan sehari-hari (Rini, 2022). Wanita seringkali
meremehkan kemampuannya sendiri dan merasa kurang percaya diri sehingga
menghambat mereka memiliki kemampuan dan bakat untuk naik jabatan
(Littlejohn, 2023). Penyebab dari adanya kesenjangan kepercayaan diri wanita
salah satunya dikarenakan pandangan masyarakat yang masih melekat terhadap
wanita karier yang secara tidak langsung memengaruhi rasa percaya diri wanita
(Tentry & Nurliani, 2021).

Tidak sedikit pula dari wanita bekerja merasa kurang siap dalam
membangun Kkariernya. Siahaan (2016) mengatakan banyak wanita yang gagal
karena mereka tidak memberikan usaha terbaiknya dalam bekerja. Di sisi lain,
Arscott (2022) berpendapat bahwa dalam bekerja, wanita memilih untuk
mengambil risiko yang lebih sedikit daripada pria, di mana risiko tersebut salah
satunya dengan menerima tugas atau peran yang menantang dalam pekerjaan. Di
zaman modern sekarang, wanita yang memiliki karier banyak dipengaruhi oleh
perasaan rendah diri di tempat kerja yang menahan mereka untuk memaksimalkan

potensi diri dan tidak berniat untuk meninggalkan zona nyaman (Siahaan, 2016).



Senada dengan pendapat dari Utami (2021) bahwa sebagian wanita merasa ragu
untuk keluar dari zona nyaman meskipun jenjang kariernya tidak kunjung
menunjukkan pertanda yang baik.

Wanita yang bekerja ini juga tidak seluruhnya dapat berjuang dan bertahan
hingga sampai di puncak karier. Mariyanti, Lunanta, dan Handayani (2021)
menjelaskan wanita bekerja berpikir akan menemui banyak kesulitan termasuk rasa
takut akan hambatan dalam karier. Berdasarkan penelitian yang dipublikasikan oleh
Proceedings of the National Academy of Sciences (PNAS), yaitu wanita bekerja
sering menolak tawaran untuk naik jabatan karena tidak ingin dipromosikan dan
mendapat banyak pekerjaan yang akan memberikan tekanan dan konflik dari posisi
yang tinggi (Anjani, 2015). Beberapa wanita bekerja memutuskan untuk resign
dikarenakan menolak dipindahtugaskan untuk menjalani promosi (Mariyanti, dkk.,
2021). Kemudian, studi yang dilakukan Universitas Yale menunjukkan bahwa
wanita lebih rentan mengalami stres, frustasi, cemas, dan putus asa ketika beban
kerja bertambah sehingga mereka memandang naik jabatan di tempat kerja akan
menambah rasa tertekan (Syf, 2022).

Kesulitan-kesulitan yang dialami oleh wanita bekerja datang tidak hanya
dari pekerjaan yang sudah dijalaninya, tetapi juga dapat berasal dari perubahan atau
transisi karier yang dilakukan. Jacobs (2023) mengatakan bahwa alasan mengapa
transisi karier menjadi sulit adalah karena hal itu tidak hanya berarti mengubah
jabatan seseorang melainkan memerlukan penyesuaian gaya hidup, minat, dan
tujuan dalam jangka panjang. Lalu, Greer dan Kirk (2022) menambahkan bahwa

transisi karier dapat menjadi sangat menantang ketika transisi tersebut tidak



dilakukan secara sukarela karena wanita yang bertransisi ke bidang baru seringkali
mengalami kesulitan saat diharuskan untuk belajar kembali. Kesulitan yang dialami
wanita bekerja dapat menyebabkan perasaan cemas, gagal, dan rendah diri (Byrne
& Theaktston, 2016).

Baik permasalahan maupun kendala yang dihadapi oleh wanita bekerja di
atas dapat menunjukkan bahwa adaptabilitas karier yang dimilikinya rendah. Hal
ini dapat dibuktikan dengan pernyataan yang disampaikan Savickas dan Porfeli
(2012) bahwa untuk mengatasi hal tersebut maka perlu adanya sumber daya dan
kesiapan untuk memanfaatkan peluang serta menghadapi transisi, hambatan,
hingga kemunduran, yang tercermin dalam adaptabilitas karier. Didukung juga oleh
pendapat Savickas, Nota, Rossier, Dauwalder, Duarte, Guichard, Soresi, Esbroeck,
dan Vianen (2009) yang menjelaskan adaptabilitas karier merupakan sumber daya
internal yang diperlukan individu untuk dapat menghadapi hambatan,
perkembangan tugas saat ini dan masa depan, transisi karier, serta kekuatan yang
dibutuhkan untuk memiliki kemampuan adaptasi karier.

Savickas (2013) turut menjelaskan bahwa individu yang memiliki
adaptabilitas karier yang baik maka akan fokus pada masa depan, memiliki rasa
pengendalian diri untuk mencapai masa depan, memiliki rasa ingin tahu untuk
mencoba kemampuan diri dan mencari peluang sosial, serta memiliki rasa percaya
diri untuk merealisasikan masa depan mereka. Sebaliknya, apabila seorang individu
kurang memiliki adaptabilitas karier yang baik maka individu tersebut menjadi
apatis, tidak mampu memutuskan, tidak realistis, dan menahan diri untuk mencapai

kariernya (Savickas, 2013).



Adaptabilitas karier merupakan suatu kemampuan yang dimiliki oleh
seorang individu guna mempersiapkan diri untuk menyesuaikan berbagai
permasalahan dan situasi yang akan terjadi di lingkungan kerja, baik itu hal yang
dapat diantisipasi maupun hal yang tidak dapat diantisipasi (Savickas, 1997). Lebih
lanjut, Savickas dan Porfeli (2012) mengungkapkan adaptabilitas karier dibagi ke
dalam empat dimensi, yaitu career concern (kepedulian karier), career control
(pengendalian karier), career curiosity (keingintahuan Kkarier), dan career
confidence (keyakinan karier).

Adaptabilitas karier adalah sebuah konstruk psikososial yang menunjukkan
sumber daya individu dalam mengatasi tugas, transisi, dan trauma yang sedang dan
akan terjadi dalam peran pekerjaan mereka yang mengubah integrasi sosial, baik
dalam skala besar maupun kecil (Savickas dan Porfeli, 2012). Individu dengan
adaptabilitas karier yang tinggi akan mampu mengambil posisi untuk memperbaiki
lingkungan karier dan mempersiapkan diri untuk perubahan yang akan terjadi
dalam lingkungannya (Savickas, 2015). Sama halnya pada wanita yang bekerja, di
mana mereka perlu memiliki adaptabilitas karier yang tinggi untuk menjalani
perannya dengan baik di tempat kerja.

Perubahan pola hidup yang terjadi ketika wanita yang bekerja memilih
untuk fokus terhadap perannya mengharuskan wanita bekerja beradaptasi dengan
kebiasaan yang baru (Bull & Mittelmark, 2009). Sikap yang ditentukan dalam hal
ini adalah orientasi yang cenderung memengaruhi terjadinya adaptasi untuk bersiap
menghadapi hal yang telah diperkirakan (Saebi, Lien, & Foss, 2017). Dengan

adanya adaptabilitas karier yang baik maka akan menghasilkan performa dan juga



produktivitas yang tinggi pada wanita yang bekerja (Shoss, Witt, & Vera, 2011).
Menurut Tladinyane dan Van der Merwe (2016), kemampuan adaptabilitas karier
ini membantu individu membangun hubungan yang kuat dengan organisasi serta
menunjukkan bagaimana mereka cocok dan bertanggung jawab pada organisasi.

Kemampuan beradaptasi atau adaptabilitas dapat diartikan sebagai
kemampuan seseorang untuk menyesuaikan diri terhadap perubahan serta
kemampuan untuk menjaga keseimbangan peran dan tanggung jawab mereka (Park
& Park, 2019). Lebih lanjut, Shoss, dkk. (2011) mengatakan dengan adanya
kemampuan adaptabilitas yang baik maka beberapa hal, seperti mengatur
perubahan dan toleransi terhadap perubahan bukanlah sesuatu yang perlu
dipermasalahkan. Untuk itu, individu yang mudah beradaptasi dapat menyesuaikan
diri dengan baik di dalam situasi lingkungan pekerjaan.

Menurut Cullen, Edwards, Casper, dan Gue (2014) perbedaan individu
dalam kaitannya dengan kemampuan adaptabilitas mereka akan memprediksi
sejauh mana karyawan merasakan dukungan organisasi. Individu yang mudah
beradaptasi bertanggung jawab untuk menyesuaikan diri dengan situasi dan
memiliki interpretasi positif terhadap tindakan organisasi, termasuk dukungan yang
mereka terima dari organisasi (Cullen, dkk., 2014). Selanjutnya, hasil penelitian
yang dilakukan oleh Ma, Chen, dan Ruangkanjanases (2020) menunjukkan bahwa
dukungan organisasi yang dirasakan dapat secara langsung memengaruhi
eksplorasi karier individu terhadap dirinya sendiri dan lingkungan, serta secara

tidak langsung turut memengaruhi individu melalui kemampuan adaptabilitas



karier yang dimilikinya. Bagaimana individu merasakan dukungan organisasi ini
disebut dengan istilah perceived organizational support.

Eisenberger, Huntington, Hutchison, dan Sowa (1986) mengungkapkan
perceived organizational support sebagai keyakinan umum yang dimiliki oleh
karyawan mengenai sejauh mana organisasi menghargai kontribusi mereka dan
peduli dengan kesejahteraan mereka. Lebih lanjut, Eisenberger, dkk. (1986)
menambahkan bahwa perceived organizational support termasuk pada reaksi
organisasi terhadap penyakit, kesalahan, kinerja karyawan di masa depan, dan
keinginan organisasi untuk membayar gaji yang adil, serta membuat pekerjaan
karyawan menjadi bermakna dan menarik. Perceived organizational support
bersifat unidimensi yang meliputi penilaian terhadap kontribusi dan peduli pada
kesejahteraan karyawan (Rhoades & Eisenberger, 2002). Rhoades & Eisenberger
(2002) menyatakan dengan adanya perasaan dihargai oleh organisasi dapat
membantu mempertemukan kebutuhan karyawan terhadap approval (persetujuan),
esteem (penghargaan), serta affiliation (keanggotaan).

Bagi seorang wanita yang bekerja, perceived organizational support
merupakan hal yang penting dan menentukan banyak hal (Rahmi, Agustiani,
Harding, & Fitriana, 2021). Perceived organizational support hadir sebagai faktor
eksternal yang tidak dapat dilepaskan dari upayanya untuk memberikan
keseimbangan terhadap peran karyawan perempuan (Riyono & Rezki, 2022).
Perceived organizational support dapat membantu seorang karyawan untuk
mengembangkan hubungan positif dengan orang lain dan mewujudkan

pertumbuhan pribadi (Hilfina & Putra, 2023). Sejalan dengan pendapat Jain, Giga,
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dan Cooper (2013) yang menyatakan bahwa perceived organizational support
menjadi penentu dalam meningkatkan suasana hati dan kepuasan bagi karyawan
untuk meningkatkan produktivitas di tempat kerja. Dengan adanya perceived
organizational support yang tinggi dapat mendorong karyawan untuk melakukan
hal-hal yang bermanfaat bagi organisasi (Ratnasari, Utami, & Prasetya, 2023).
Frear, Donsbach, Theilgard, dan Shanock (2018) memberikan pendapatnya
bahwa ketika karyawan merasa didukung oleh atasan mereka, mereka akan bekerja
lebih baik dan lebih berkomitmen pada pekerjaannya. Lebih lanjut, Listyanti dan
Dewi (2014) menyatakan dengan adanya perceived organizational support
diharapkan dapat membantu karyawan dalam mengurangi permasalahan yang
dialami di kantor sehingga jika karyawan merasa nyaman dengan perusahaan
tempatnya bekerja, mereka akan membangun pandangan positif terhadap
organisasinya. Oleh karena itu, adanya perceived organizational support dapat
berdampak pada persepsi positif terhadap organisasi dan peningkatan kinerja.
Berdasarkan latar belakang dan fenomena yang telah dipaparkan oleh
peneliti, serta penjabaran dari teori-teori yang menjelaskan terkait adaptabilitas
karier dan perceived organizational support di atas maka peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul, “Peran Perceived Organizational Support

terhadap Adaptabilitas Karier pada Wanita yang Bekerja”.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan fenomena dan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya

maka rumusan masalah yang dapat dikemukakan dalam penelitian ini, yaitu apakah
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ada peran perceived organizational support terhadap adaptabilitas karier pada

wanita yang bekerja?

C. Tujuan Penelitian
Sesuai dengan rumusan masalah di atas maka tujuan dari penelitian ini
adalah untuk mengetahui apakah ada peran perceived organizational support

terhadap adaptabilitas karier pada wanita yang bekerja.

D. Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan penelitian di atas maka penelitian ini diharapkan mampu

memberikan manfaat, sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan
pengetahuan yang bermanfaat serta menyumbangkan kontribusi dalam
pengembangan ilmu psikologi khususnya bidang psikologi industri dan
organisasi terkait dengan penelitian mengenai perceived organizational

support dan adaptabilitas karier.

2. Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi beberapa
pihak, seperti responden penelitian, organisasi, dan peneliti selanjutnya.
a. Bagi responden penelitian, memberikan informasi baru kepada seluruh

karyawan yang merupakan seorang wanita bekerja mengenai
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pentingnya peran perceived organizational support dalam
meningkatkan adaptabilitas karier yang kemudian dapat menerapkannya
di dalam dunia kerja.

b. Bagi organisasi, memberikan pandangan baru terkait perceived
organizational support yang harus diperoleh wanita yang bekerja
sebagai karyawan dalam sebuah organisasi atau perusahaan sehingga
dapat membangun adaptabilitas karier yang baik, lingkungan kerja yang
sehat, dan membentuk ketahanan kerja.

c. Bagi peneliti selanjutnya, memberi informasi dan pengetahuan baru,
serta dijadikan sebagai bahan evaluasi agar dapat lebih maksimal dalam
mengembangkan penelitian terkait perceived organizational support,

adaptabilitas karier, dan fenomena serupa di masa yang akan datang.

E. Keaslian Penelitian

Penelitian mengenai peran perceived organizational support terhadap
adaptabilitas karier pada wanita yang bekerja belum pernah dilakukan sebelumnya.
Penelitian ini juga mengarah pada beberapa penelitian terdahulu yang hampir sama,
tetapi menggunakan variabel bebas dan variabel tergantung yang tidak serupa
dengan tujuan agar tetap menjaga keaslian penelitian. Untuk menunjukkan keaslian
penelitian ini maka peneliti mengambil beberapa penelitian terdahulu untuk
melakukan perbandingan. Berikut beberapa penelitian yang ditemukan memiliki

kemiripan, antara lain:
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Penelitian pertama dengan judul “Pengaruh Kepribadian Proaktif terhadap
Adaptabilitas Karier pada Karyawan di Kota Bandung” yang dilakukan oleh Bima
Pandu Pradana, Sitti Chotidjah, dan Diah Zaleha Wyandini pada tahun 2022.
Subjek penelitian yang terlibat dalam penelitian ini adalah sebanyak 134 karyawan
di Kota Bandung. Adapun hipotesis yang diajukan dari penelitian ini adalah
terdapat pengaruh kepribadian proaktif terhadap adaptabilitas karier pada karyawan
di Kota Bandung. Hasil yang diperoleh dari penelitian ini, yaitu kepribadian
proaktif secara signifikan memengaruhi adaptabilitas karier. Oleh karena itu,
peningkatan nilai kepribadian proaktif akan menurunkan adaptabilitas karier.

Penelitian pertama tersebut berbeda dengan penelitian yang akan dilakukan
oleh peneliti dalam hal variabel bebas dan subjek penelitian yang digunakan.
Penelitian yang sudah dilakukan oleh Bima Pandu Pradana, Sitti Chotidjah, dan
Diah Zaleha Wyandini menggunakan kepribadian proaktif sebagai variabel bebas,
sedangkan pada penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti menggunakan
perceived organizational support sebagai variabel bebas. Kemudian, subjek
penelitian yang digunakan oleh Bima Pandu Pradana, Sitti Chotidjah, dan Diah
Zaleha Wyandini adalah karyawan secara umum di Kota Bandung. Di sisi lain,
penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti menggunakan wanita yang bekerja
sebagai subjek penelitian.

Penelitian kedua yang berjudul “Pengaruh Self-Esteem terhadap
Adaptabilitas Karier yang Dimediasi oleh Perceived Social Support Pada Karyawan
di Salah Satu Perbankan Syariah Kota Banda Aceh” yang dilakukan Faizal Haris

dan Ade Irma Suryani di tahun 2021. Penelitian ini melibatkan subjek penelitian
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sebanyak 145 karyawan di salah satu perbankan syariah di Kota Banda Aceh.
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini sebanyak empat hipotesis, yaitu (1)
self-esteem berpengaruh terhadap adaptabilitas karier, (2) self-esteem berpengaruh
terhadap perceived social support, (3) perceived social support berpengaruh
terhadap adaptabilitas karier, dan (4) self-esteem berpengaruh terhadap
adaptabilitas karier yang dimediasi oleh perceived social support. Adapun hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa (1) self-esteem berpengaruh positif dan
signifikan terhadap adaptabilitas karier pada karyawan di salah satu Perbankan
Syariah Kota Banda Aceh, (2) self-esteem berpengaruh positif dan signifikan
terhadap perceived social support pada karyawan di salah satu Perbankan Syariah
Kota Banda Aceh, (3) perceived social support berpengaruh positif dan signifikan
terhadap adaptabilitas karier pada karyawan di salah satu Perbankan Syariah Kota
Banda Aceh, dan (4) perceived social support memediasi secara parsial analisis
pengaruh self-esteem terhadap adaptabilitas karier pada karyawan di salah satu
Perbankan Syariah Kota Banda Aceh.

Penelitian kedua tersebut berbeda dengan penelitian yang akan dilakukan
oleh peneliti dalam hal penggunaan variabel dan subjek penelitian. Penelitian yang
dilakukan oleh Faizal Haris dan Ade Irma Suryani menggunakan tiga variabel, yaitu
variabel bebas adalah self-esteem, variabel terikat adalah adaptabilitas karier, dan
variabel mediasi adalah perceived social support. Berbeda dengan penelitian yang
akan dilakukan oleh peneliti, di mana peneliti hanya menggunakan dua variabel,
yaitu variabel bebasnya adalah perceived organizational support dan variabel

terikat adalah adaptabilitas karier. Kemudian, perbedaan terlihat dari subjek
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penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti. Penelitian Faizal Haris dan Ade Irma
Suryani menggunakan karyawan di salah satu perbankan syariah Kota Banda Aceh,
sedangkan penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti melibatkan wanita yang
bekerja sebagai subjek penelitian.

Penelitian ketiga yang berjudul “Career Adaptability and Work
Engagement of Millennial Startup Employees” yang dilakukan oleh Novia Haryani
pada tahun 2021. Subjek penelitian ini melibatkan 34 karyawan yang bekerja di
perusahaan startup. Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, yaitu terdapat
pengaruh career adaptability (adaptabilitas karier) terhadap work engagement
(keterlibatan kerja) pada karyawan generasi milenial di perusahaan startup.
Kemudian, hasil yang diperoleh dari penelitian ini adalah career adaptability
(adaptabilitas karier) memiliki hubungan yang kuat dan berpengaruh terhadap work
engagement (keterlibatan kerja). Artinya, career adaptability yang dimiliki
karyawan akan memengaruhi work engagement karyawan di perusahaan.

Penelitian ketiga tersebut berbeda dengan penelitian yang akan dilakukan
oleh peneliti dalam hal variabel dan subjek penelitian yang digunakan. Penelitian
yang dilakukan oleh Novia Haryani menggunakan career adaptability
(adaptabilitas karier) sebagai variabel bebas dan work engagement (keterlibatan
kerja) sebagai variabel terikat. Di sisi lain, penelitian yang akan dilakukan oleh
peneliti menggunakan perceived organizational support sebagai variabel bebas dan
untuk variabel terikatnya adalah adaptabilitas karier. Kemudian, terdapat perbedaan
antara subjek penelitian yang digunakan oleh Novia Haryani dan peneliti. Penelitian

Novia Haryani menggunakan karyawan milenial di perusahaan startup sebagai
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subjek penelitiannya, sedangkan pada penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti
menggunakan subjek penelitian, yaitu wanita yang bekerja.

Penelitian keempat yang berjudul “Supervisor Support, Career Satisfaction,
and Career Adaptability of Healthcare Sector Employees” yang dilakukan oleh
Mohammad Aqil Tahiry dan Emre Burak Ekmekcioglu di tahun 2021. Subjek
penelitian ini adalah 193 karyawan full-time yang bekerja di institusi kesehatan
swasta di Ankara, Turki. Hipotesis dari penelitian ini ada dua, yaitu supervisor
support berhubungan positif dengan career satisfaction serta career adaptability
memediasi hubungan antara supervisor support dan career satisfaction. Adapun
hasil penelitian yang diperoleh menunjukkan bahwa supervisor support memiliki
pengaruh yang signifikan dan positif terhadap career satisfaction. Lebih lanjut,
hasil penelitian juga mengungkapkan bahwa career adaptability memediasi efek
supervisor support pada career satisfaction.

Penelitian keempat tersebut berbeda dengan penelitian yang akan dilakukan
oleh peneliti dalam hal variabel dan subjek penelitian yang digunakan. Penelitian
yang dilakukan oleh Mohammad Aqil Tahiry dan Emre Burak Ekmekcioglu
menggunakan tiga variabel, di mana variabel bebasnya adalah supervisor support,
variabel terikatnya adalah career satisfaction, dan adaptabilitas karier digunakan
sebagai variabel mediasi. Namun, pada penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti
hanya menggunakan dua variabel, yaitu variabel bebasnya adalah perceived
organizational support dan variabel terikatnya adalah adaptabilitas karier.

Kemudian, subjek penelitian yang digunakan oleh Mohammad Aqil Tahiry dan
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Emre Burak Ekmekcioglu adalah karyawan sektor kesehatan, sedangkan subjek
penelitian yang akan digunakan oleh peneliti adalah wanita yang bekerja.

Penelitian kelima memiliki judul “Exploring the Path Through Which
Career Adaptability Increases Job Satisfaction and Lowers Job Stress: The Role of
Affect” yang dilakukan oleh Marina Fiori, Gregoire Bollmann, dan Jerome Rossier
di tahun 2015. Penelitian ini melibatkan subjek sebanyak 1.671 karyawan yang
bekerja di Swiss. Adapun hipotesis yang diajukan adalah adaptabilitas karier akan
memperkuat kepuasan kerja dan mengurangi stres kerja, melalui afek positif yang
lebih tinggi dan afek negatif yang lebih rendah. Kemudian, hasil dari penelitian ini
mendukung hipotesis yang ada bahwa adaptabilitas karier sebagai seperangkat
kemampuan yang membantu karyawan untuk menyesuaikan diri dengan
lingkungan kerja mereka dengan memengaruhi respon afektif mereka.

Penelitian kelima tersebut berbeda dengan penelitian yang akan dilakukan
oleh peneliti dalam hal penggunaan variabel dan subjek penelitian. Pada penelitian
yang akan dilakukan oleh peneliti hanya menggunakan dua variabel, yaitu variabel
bebasnya adalah perceived organizational support dan variabel terikatnya
adaptabilitas karier, sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Marina Fiori,
Gregoire Bollmann, dan Jerome Rossier menggunakan variabel adaptabilitas karier
(career adaptability), kepuasan kerja (job satisfaction), dan stres kerja (job stress).
Lalu, subjek penelitian yang terlibat dalam penelitian Marina Fiori, dkk. adalah
karyawan secara umum yang bekerja di Swiss, tetapi pada penelitian yang akan

dilakukan oleh peneliti melibatkan wanita yang bekerja sebagai subjek penelitian.
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Penelitian keenam dengan judul “Peran Perceived Organizational Support
terhadap Work Engagement Karyawan” yang dilakukan oleh Jufi Lailatul
Mufarrikhah, Muhammad Salis Yuniardi, dan Nandy Agustin Syakarofath pada
tahun 2020. Kemudian, subjek penelitian ini berjumlah 200 karyawan di bidang
jasa dan produksi. Hipotesis penelitian ini menyatakan perceived organizational
support berperan terhadap work engagement pada karyawan. Adapun hasil dari
penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational support berperan
terhadap work engagement. Hal ini berarti semakin tinggi perceived organizational
support dapat meningkatkan work engagement pada karyawan.

Penelitian keenam tersebut berbeda dengan penelitian yang akan dilakukan
oleh peneliti dalam hal variabel terikat dan subjek penelitian yang digunakan.
Penelitian Jufi Lailatul Mufarrikhah, Muhammad Salis Yuniardi, dan Nandy
Agustin Syakarofath menggunakan variabel terikat work engagement, sedangkan
variabel terikat pada penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti adalah
adaptabilitas karier. Kemudian, subjek penelitian yang ikut terlibat dalam penelitian
Jufi Lailatul Mufarrikhah, Muhammad Salis Yuniardi, dan Nandy Agustin
Syakarofath adalah karyawan secara umum. Berbeda dengan subjek penelitian yang
akan dilibatkan oleh peneliti, yaitu wanita yang bekerja.

Penelitian ketujuh yang berjudul “Relationship Between Perceived
Organizational Support with Turnover Intention In Female Employees” yang
dilakukan olen Himmatul Islamiyati dan Alimatus Sahrah pada tahun 2022.
Penelitian ini melibatkan 118 karyawan wanita yang bekerja di perusahaan swasta

di DKI Jakarta sebagai subjek penelitiannya. Adapun hasil penelitian yang
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diperoleh menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif antara perceived
organizational support dengan turnover intention pada karyawan wanita di DKI
Jakarta. Hal tersebut mengartikan semakin tinggi perceived organizational support
maka semakin rendah turnover intention pada karyawan wanita di DKI Jakarta.
Sebaliknya, semakin rendah perceived organizational support maka semakin tinggi
turnover intention pada karyawan wanita di DKI Jakarta.

Penelitian ketujuh tersebut mempunyai perbedaan dengan penelitian yang
akan dilakukan oleh peneliti dalam hal variabel terikat dan subjek penelitian yang
digunakan. Pada penelitian yang dilakukan oleh Himmatul Islamiyati dan Alimatus
Sahrah, variabel terikat yang digunakan adalah turnover intention, sedangkan pada
penelitian yang dilakukan oleh peneliti menggunakan adaptabilitas karier sebagai
variabel terikatnya. Kemudian, penelitian Himmatul Islamiyati dan Alimatus
Sahrah melibatkan karyawan wanita yang bekerja di perusahaan swasta dan
berlokasi di DKI Jakarta sebagai subjek penelitian. Hal tersebut berbeda dengan
penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti, di mana peneliti secara umum
melibatkan wanita yang bekerja sebagai subjek penelitian.

Penelitian kedelapan yang memiliki judul “Marital Satisfaction, Perceived
Organizational Support and Job Involvement among Employed Women in South-
West Nigeria” yang dilakukan oleh Ngozi Caroline Uwannah, Ayodele O. Adeoye,
Nma C. James, Anelechi O. Uwannah, dan Clara O. K. Egwuonwu pada tahun
2023. Subjek penelitian ini melibatkan 200 wanita yang bekerja di Nigeria Barat
Daya. Penelitian ini memiliki tiga hipotesis, yaitu (1) tidak ada pengaruh gabungan

yang signifikan antara marital satisfaction, perceived organizational support, dan
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job involvement di antara wanita yang bekerja di Nigeria Barat Daya, (2) tidak ada
pengaruh relatif yang signifikan antara marital satisfaction, perceived
organizational support, dan job involvement di antara wanita yang bekerja di
Nigeria Barat Daya, dan (3) tidak ada hubungan yang signifikan antara marital
satisfaction, perceived organizational support, dan job involvement pada wanita
yang bekerja di Nigeria Barat Daya. Kemudian, hasil penelitian menunjukkan
bahwa (1) terdapat pengaruh gabungan yang signifikan antara marital satisfaction,
perceived organizational support, dan job involvement di antara wanita yang
bekerja di Nigeria Barat Daya, (2) terdapat pengaruh relatif yang signifikan dari
marital satisfaction, perceived organizational support, dan job involvement di
antara wanita yang bekerja di Nigeria Barat Daya dengan perceived organizational
support memiliki pengaruh yang lebih besar daripada marital satisfaction, dan (3)
terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara marital satisfaction, perceived
organizational support, dan job involvement pada wanita yang bekerja di Nigeria
Barat Daya. Untuk itu, baik marital satisfaction dan perceived organizational
support secara individu dan gabungan memengaruhi job involvement pada wanita
yang bekerja di Nigeria Barat Daya.

Penelitian kedelapan tersebut memiliki perbedaan dengan penelitian yang
akan dilakukan oleh peneliti dalam hal variabel dan subjek penelitian. Pada
penelitian yang dilakukan oleh Ngozi Caroline Uwannah, Ayodele O. Adeoye, Nma
C. James, Anelechi O. Uwannah, dan Clara O. K. Egwuonwu menggunakan tiga
variabel, di mana terdapat dua variabel bebas, yaitu marital satisfaction (kepuasan

pernikahan) dan perceived organizational support (dukungan organisasi yang
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dirasakan), serta variabel terikatnya adalah job involvement (keterlibatan kerja).
Akan tetapi, hal tersebut berbeda dengan penelitian yang akan dilakukan oleh
peneliti, di mana peneliti hanya menggunakan dua variabel, yaitu perceived
organizational support sebagai variabel bebas dan adaptabilitas karier sebagai
variabel terikat. Kemudian, subjek penelitian yang terlibat dalam penelitian Ngozi
Caroline Uwannah, dkk. adalah wanita yang bekerja di Nigeria Barat Daya, tetapi
peneliti melibatkan wanita yang bekerja di Indonesia sebagai subjek penelitian.
Berdasarkan uraian dari beberapa penelitian yang telah disebutkan di atas
dapat diketahui bahwa terdapat perbedaan dengan penelitian yang akan diteliti oleh
peneliti, baik dalam hal perbedaan variabel yang digunakan hingga subjek
penelitian yang terlibat. Penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti menggunakan
satu variabel bebas, yaitu perceived organizational support dengan variabel
terikatnya adalah adaptabilitas karier. Penelitian ini memiliki tujuan untuk
mengetahui Peran Perceived Organizational Support terhadap Adaptabilitas Karier
pada Wanita yang Bekerja. Untuk itu, dapat disimpulkan bahwa penelitian yang
akan dilakukan peneliti memiliki perbedaan dengan penelitian terdahulu sehingga

penelitian ini dapat dipertanggungjawabkan keasliannya.
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