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Abstract: Proactive personality is an important factor in a boundaryless career. The reason is, in
the boundaryless career period, the work environment becomes uncertain and the challenges in a
career are increasingly complex. Therefore, there is a need for an adaptive attitude in running a
career. Proactive personality is seen as a form of career adaptability. This study analyzes the rela-
tionship between proactive personality, career adaptability and career success (subjective and ob-
jective). Samples from this study are 41 people from employees of PT KAI DAOP 8 Surabaya which
is included in the State-Owned Enterprises (BUMN). The respondents’ data were analyzed using
Partial Least Square (PLS) using the SmartPLS 3.0 program. The results of this study indicate that
when proactive personalities increase, career adaptability and subjective career success will in-
crease too. While the other results of this study are when proactive personality increases, it does
not significantly influence objective career success. Similarly, increasing career adaptability does
not significantly influence objective career success.

Keywords: personality, proactive personality, career, career adaptability, career success, subjective
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A. LATAR BELAKANG

Seseorang yang memutuskan untuk memulai
bekerja, baik itu bekerja di perusahaan maupun
membuka usaha bisnis sendiri tentunya memiliki
suatu tujuan yang ingin segera dipenuhi, mulai
dari jangka pendek hingga jangka panjang. Selain
itu, seseorang tentunya memiliki harapan-harap-
an yang ingin dicapai selama bekerja, khususnya
ketika seseorang bekerja di dalam suatu perusa-
haan. Bekerja merupakan salah satu upaya indi-
vidu untuk memperoleh peningkatan kelayakan
kehidupan yang lebih baik di mana posisi atau
jabatan dalam perusahaan merupakan salah satu
faktor yang berpengaruh terhadap hal tersebut.
Seorang pegawai tentunya cenderung akan mem-
punyai keinSantosn untuk naik ke jabatan yang
lebih tinggi dari sebelumnya, karena diharapkan
akan membawa kepada suatu kondisi yang lebih
baik bagi kehidupannya. Hal ini berkaitan erat

dengan bagaimana seseorang mengembangkan
kariernya. Pola karier yang telah menjadi sema-
kin beragam, tanpa batas (boundaryless), dan
non-linier memunculkan perdebatan bahwa pe-
ngembangan karier yang sukses mengharuskan
pekerja untuk mengembangkan kemampuan
(abilities) untuk beradaptasi dan mengendalikan
pengembangan diri dalam konteks pekerjaan
(Jiang, 2016). Keadaan seperti ini merupakan
dampak dari sifat organisasi atau perusahaan
yang selalu berusaha untuk memiliki kemampuan
adaptasi terhadap perubahan lingkungan yang
tidak menentu. Lingkungan yang dimaksud ada-
lah lingkungan pekerjaan yang meliputi keadaan
dalam perusahaan itu sendiri, tren permintaan
konsumen, dan lain-lain. Akibat dari lingkungan
pekerjaan tersebut sangat luas dan bukan hanya
dipengaruhi oleh internal perusahaan namun
juga eksternal perusahaan, maka keadaan ling-
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kungan seperti ini menjadi sangat tidak menentu.
Hal inilah yang menyebabkan perusahaan harus
memiliki sikap adaptif yang baik. Selain itu,
adanya kemungkinan bahwa perusahaan dapat
melakukan downsizing maupun outsourcing un-
tuk mengatasi persaingan yang kompleks, me-
munculkan konsekuensi bahwa pekerja berupaya
untuk mempertahankan dan bahkan meningkat-
kan nilai mereka di perusahaan di mana individu
tersebut bekerja serta pada pasar tenaga kerja
guna mengantisipasi ketika dirasa perusahaan
tersebut tidak lagi layak bagi dirinya untuk
membangun karier atau karyawan tersebut
melihat adanya peluang yang lebih baik bagi
dirinya di perusahaan lain. Oleh sebab itu, de-
ngan semakin berkembangnya zaman, seorang
karyawan dituntut untuk dapat menata atau
mengembangkan rencana kariernya sendiri di
samping bantuan dari perusahaan untuk menca-
pai kesuksesan karier. Sukses dalam karier sendi-
ri dibagi menjadi dua yaitu subjective career
success dan objective career success.

Career success didefinisikan sebagai hasil
psikologis, pekerjaan yang positif, atau prestasi
pribadi dan profesional yang dikumpulkan
seseorang dari pengalaman kerja mereka (Santos,
2016). Career success dibagi menjadi dua yaitu
subjective career success dan objective career
success (Santos, 2016). Subjective career success
bergantung kepada evaluasi individual dan
tanggapan afektif terhadap hasil kariernya yang
mencakup beberapa arti. Objective career suc-
cess adalah pandangan eksternal dari karier dan
kesuksesan karier didefinisikan oleh tindakan
yang dapat diamati seperti gaji dan promosi
(Santos, 2016). Dalam beberapa tahun terakhir
terdapat beberapa faktor kepribadian yang dike-
tahui dapat memengaruhi objective career suc-
cess (gaji dan promosi) dan subjective career
success (kepuasan karier) (Spurk dkk., 2013).
Inisiatif individu untuk terlibat ke dalam aktivitas

dan situasi dalam konteks pekerjaan menjadi
fokus penelitian mengenai kepribadian dan karier
(Spurk dkk., 2013). Dalam beberapa penelitian
mengenai karier, individu dipandang pasif dan
lunak (mudah menurut), menekankan pengaruh
dari situasi pada perilaku manusia (Seibert,
1999). Sedangkan hal ini akan menjadi sesuatu
yang kurang menguntungkan bagi sisi karyawan
maupun perusahaan pada masa boundaryless
career. Di sisi lain individu yang tidak pasif
disebut individu yang proaktif, yaitu individu
yang dapat dideskripsikan sebagai mereka yang
tidak terbatasi oleh tekanan situasi serta mereka
yang mampu memengaruhi perubahan lingkung-
an, dalam hal ini lingkungan kerja mereka
(Bateman dan Crant, 1999). Oleh karena itu,
jika dilihat secara menyeluruh, individu dengan
proactive personality sangat dibutuhkan dalam
masa boundaryless career saat ini.

Individu dalam perusahaan industri berpe-
ran besar dalam kinerja perusahaan mengingat
dalam segala kegiatan di perusahaan selalu mem-
butuhkan campur tangan dari manusia sehingga
menuntut karyawan untuk teliti dalam melaksa-
nakannya. Oleh karena itu, diperlukan suatu
keputusan yang bijak saat calon pekerja memu-
tuskan untuk melamar kerja dalam suatu jenis
perusahaan industri. Hal ini yang sepatutnya
dibangun oleh perusahaan-perusahaan yang ada
di Indonesia sebagai negara dengan jumlah pen-
duduk yang besar. Tidak dapat dipungkiri bahwa
tuntutan perkembangan zaman, mengakibatkan
meningkatnya ekspektasi pelayanan oleh perusa-
haan. Perusahaan-perusahaan di Indonesia sudah
sepatutnya sadar bahwa untuk bersaing dengan
para kompetitornya, selain mengandalkan tekno-
logi yang terus berkembang diperlukan juga
karyawan-karyawan yang dapat ikut andil dalam
pembuatan produk-produk maupun pelayanan
yang inovatif dan mempunyai daya saing yang
tinggi.
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dan bisnis usaha penunjangnya, melalui praktik
bisnis dan model organisasi terbaik untuk
memberikan nilai tambah yang tinggi bagi stake-
holders dan kelestarian lingkungan berdasarkan
empat pilar utama: keselamatan, ketepatan
waktu, pelayanan, dan kenyamanan” (https://
www.kai.id/corporate/about_kai/). Visi dan misi
perusahaan ini benar-benar dijalankan, terlihat
dari penghargaan-penghargaan yang telah dicapai
oleh PT KAI (Daop 8). Hingga Oktober 2018
tercatat sebanyak 75 penghargaan telah diper-
oleh. Selain terlihat bahwa PT KAI (DAOP 8)
Surabaya sangat menjunjung tinggi kepuasan
pelanggan, selaras dengan visi dan misinya, per-
usahaan ini juga membutuhkan para pekerja
proaktif karena tanpa individu-individu dengan
tipe proactive personality maka visi dan misi
perusahaan maupun penghargaan-penghargaan
tersebut akan sulit untuk dicapai.

Oleh karena itu, individu-individu dengan
tipe kepribadian reaktif harus diminimalisasi
sehingga akan mendorong tercapainya visi dan
misi yang telah dibentuk pada masa pendirian
perusahaan tersebut. Adanya potensi ancaman-
ancaman seperti di atas dapat diatasi salah satu-
nya adalah dengan melakukan peningkatan pe-
mahaman yang lebih baik dari perusahaan terkait
karier karyawan. Hal yang juga akan dibahas
dalam penelitian ini adalah analisis mengenai
variabel kontemporer karier yang disebut career
adaptability (Spurk dkk., 2013) sebagai media-
tor dalam hubungan proactive personality dan
career success. Individu yang adaptif terhadap
kariernya akan lebih sukses karena mereka me-
rencanakan karier mereka lebih efektif, meng-
atasi keadaan yang belum terjadi di masa depan,
serta lebih mudah dipekerjakan pada pasar te-
naga kerja terkini (Spurk dkk, 2013). Selaras
dengan keadaan yang tidak menentu dan ber-
ubah-ubah menjadikan pemimpin maupun karya-
wan perusahaan untuk dapat adaptif terhadap

Perusahaan saat ini dituntut untuk tanggap
terhadap perubahan-perubahan lingkungan agar
dapat bertahan dalam persaingan. Perubahan da-
lam aspek lingkungan, teknologi, dan ilmu penge-
tahuan juga pada akhirnya menuntut karyawan
menjadi seseorang individu yang proaktif untuk
dapat mencapai kesuksesan kariernya. Hal ini juga
terlihat dari semakin kompleksnya job requirement
yang diberikan oleh perusahaan sehingga sikap
kepribadian reaktif yang merupakan lawan dari
proactive personality perlu dihindari oleh para ca-
lon karyawan. Individu yang tidak dapat beradap-
tasi terhadap kompleksitas karier umumnya gagal
untuk mendapatkan karier yang baik (Zhu dkk,
2013). Oleh karena itu, career adaptability sangat
dibutuhkan untuk mencapai kesuksesan karier da-
lam menanggapi tantangan pasar saat ini. Career
adaptability mengacu kepada seperangkat sikap,
perilaku, dan kompetensi yang digunakan individu
dalam menghadapi perubahan kondisi kerja dan
tuntutan, yang terdiri dari empat dimensi: con-
cern (perencanaan), kontrol (pengambilan kepu-
tusan, penentuan), rasa ingin tahu (mengeksplo-
rasi), dan kepercayaan diri (pemecahan masalah,
percaya diri) (Bocciardi dkk, 2017).

Berbagai perubahan yang terjadi dalam du-
nia industri merupakan tantangan tersendiri bagi
perusahaan, karena ketidakmampuan perusahaan
termasuk karyawan di dalamnya untuk beradap-
tasi merupakan sebuah ancaman yang dapat
mengakibatkan tertinggalnya perusahaan oleh
kompetitor lainnya. Tentunya hal tersebut juga
menjadi salah satu fokus utama PT KAI (DAOP
8) Surabaya. Berdasarkan visi dan misi PT KAI
(Daop 8) Surabaya mencerminkan bahwa peru-
sahaan ini membutuhkan karyawan yang pro-
aktif. Visi perusahaan ini adalah “Menjadi penye-
dia jasa perkeretaapian terbaik yang fokus pada
pelayanan pelanggan dan memenuhi harapan
stakeholders “sedangkan misi perusahaan ini
adalah “menyelenggarakan bisnis perkeretaapian
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dari suatu pekerjaan (work-related outcomes)
atau pencapaian personal dan pencapaian pro-
fesional yang didapat seseorang dari pengalaman-
nya selama bekerja. Hal ini diperjelas melalui
pendapat Zhu dkk. (2013) yaitu karier didefinisi-
kan sebagai suatu seri pendek (seperti 3–5 tahun)
dari siklus pembelajaran yang memerlukan
kemampuan beradaptasi terhadap situasi yang
baru melalui eksplorasi, aktivitas percobaan dan
penguasaan.

Dilihat dari cara mengukurnya, career suc-
cess sendiri dibedakan menjadi dua, yaitu sub-
jektif career success dan objektif career success.
Istilah objective career success mengacu kepada
prestasi karier yang dapat diamati seperti gaji
dan sejarah promosi (Seibert dkk., 1999). Se-
dangkan subjective career success merefleksikan
perasaan seseorang atas kepuasan dan prestasi
yang dicapai dalam karier mereka (Scott dkk.,
1999). Jika ditinjau lebih jauh, dapat ditarik
kesimpulan bahwa karyawan atau individu de-
ngan proactive personality tidak hanya memenga-
ruhi kondisi dan situasi kerja akan tetapi juga
memilih, membuat, dan memengaruhi lingkungan
kerja serta jalur karier mereka sehingga secara
konsisten akan mengarahkan mereka kepada
tingkat kesuksesan dalam berkarier yang lebih
baik (Spurk, 2013).

3. Career Adaptability

Career adaptability merupakan kegiatan
tertentu untuk mengasah serta menggunakan
sumber daya psikososial yang penting untuk
melakukan perubahan dalam diri dan situasi
guna mencapai kepuasan dan kesuksesan karier
(Maree, 2017). Career adaptability pertama kali
muncul dalam tradisi perkembangan karier seba-
gai konstruksi untuk menafsirkan dan memaju-
kan pengembangan karier individu dewasa de-
ngan cara meningkatkan kematangan karier seba-

lingkungan kerja mereka. Konsep sikap adaptif
dalam boundaryless career ini kemudian dikenal
dengan istilah career adaptability.

Berdasarkan pemikiran latar belakang di atas
maka dalam penelitian ini diberi judul: Pengaruh
Proactive Personality (Proactive Personality) terha-
dap Career Success Dimediasi oleh Career Adapt-
ability (Career Adaptability) pada PT KAI (Daop
8 Surabaya). Dalam penelitian yang dilakukan,
diharapkan akan ditemukan berbagai informasi
penting yang bermanfaat bagi proses manajemen
dalam PT KAI Daop 8 Surabaya, khususnya dalam
bidang pengembangan karier karyawan. Selain itu
juga diharapkan dapat memberikan masukan bagi
para pimpinan PT KAI (Daop 8 Surabaya) terkait
karier karyawan mereka.

B. LANDASAN TEORI

1. Proactive Personality

Proactive personality didefinisikan sebagai
kecenderungan yang relatif stabil untuk meme-
ngaruhi perubahan lingkungan (Bateman &
Crant, 1993). Proactive personality juga dapat
dikaitkan sebagai seseorang yang memiliki sikap
relatif tidak terbatasi oleh kekuatan situasional
serta seseorang yang dapat memengaruhi per-
ubahan lingkungan (Bateman & Crant, 1993).
Sedangkan Crant (2000) menjelaskan proactive
personality berhubungan dengan seseorang yang
mengambil inisiatif untuk memperbaiki keadaan
saat ini atau menciptakan sesuatu yang baru di
mana hal tersebut berarti menantang keadaan
status quo dibandingkan secara pasif beradaptasi
dengan kondisi saat ini.

2. Career Success

Rasdi dkk. (2011) mendefinisikan career
success sebagai psikologikal positif atau hasil
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gai konstruksi yang diterapkan pada proses pe-
ngembangan karier selama masa remaja (Savic-
kas, 1997; Super & Knasel, 1981). Career adapt-
ability memiliki empat dimensi yaitu: concern,
control, curiosity, dan confidence (Savcikas,
2012).

C. PENGEMBANGAN HIPOTESIS

H1: Proactive personality berpengaruh positif
dan signifikan terhadap subjective career
success

H2: Proactive personality berpengaruh positif
dan signifikan terhadap objective career
success

H3: Proactive personality berpengaruh positif
dan signifikan terhadap career adaptabil-
ity

H4: Career adaptability berpengaruh positif
dan signifikan terhadap subjective career
success

H5: Career adaptability berpengaruh positif
dan signifikan terhadap objective career
success

H6: Terdapat pengaruh tidak langsung bersifat
positif signifikan dari proactive personal-
ity terhadap subjective career success
melalui career adaptability

H7: Terdapat pengaruh tidak langsung bersifat
positif signifikan dari proactive personal-
ity terhadap objective career success melalui
career adaptability

Keterangan:

: Variabel

: Pengaruh Langsung

: Pengaruh Tidak Langsung

D. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan
penelitian kuantitatif. Penelitian ini memiliki
variabel independen dan variabel dependen.
Variabel independen dari penelitian ini adalah
proactive personality (X), variabel mediasi dari
penelitian ini adalah adpatabilitas karier (career
adaptability) (Z), sedangkan variabel dependen
dari penelitian ini adalah sukses karier subjektif
(subjective career success) (Y1) dan objective
career success (Y2). Setiap item diukur mengguna-
kan skala likert berjenjang 5 dengan urutan:
sangat tidak setuju hingga sangat setuju

Penelitian ini dilakukan pada PT KAI Daop
8 Surabaya dengan pembagian wilayah meliput:
Depo Kereta Besar A Sidotopo, Depo Lokomotif
Besar A Sidotopo, Depo Gerbang Besar A Sido-
topo, Stasiun Besar A Surabaya Gubeng, dan
Stasiun Besar A Surabaya Pasarturi. Populasi
adalah kumpulan dari individu dengan kualitas
serta ciri-ciri yang telah ditetapkan (Anshori
dan Iswati, 2009). Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan PT KAI DAOP 8 Sura-
baya. Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi (Anshori
dan Iswati, 2009). Sampel pada penelitian ini
adalah sebagian dari karyawan yang telah meng-
alami kenaikan jabatan setidaknya satu kali serta
sampel pada penelitian ini berjumlah 41 orang
responden. Pengambilan sampel dalam penelitian
ini dilakukan dengan cara nonprobability sam-
pling. Sedangkan teknik sampling yang dipilih
peneliti adalah teknik purposive sampling. Pur-

Sukses Karier Subjektif 
 

Sukses Karier Objektif 
 

Adaptabilitas Karier 

 
 

 

 

Kepribadian 
Proaktif 

H2 

H3 H4 

H5 

H6 

H7 

Gambar 1 Kerangka Konseptual
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posive sampling adalah teknik penentuan sampel
dengan pertimbangan tertentu (Anshori dan Is-
wati, 2009). Kriteria sampel pada penelitian ini
adalah individu yang telah mengalami kenaikan
jabatan setidaknya satu kali Stasiun Besar A
Surabaya Pasarturi. Penelitian ini dilakukan pada
30 Juli 2018 sampai dengan 29 Agustus 2018.

E. DEFINISI OPERASIONAL VARIABEL

1. Proactive personality adalah mengacu pada
karyawan PT KAI Daop 8 Surabaya yang
memiliki sikap relatif tidak terbatasi oleh
kekuatan situasional serta dapat memenga-
ruhi perubahan lingkungannya.

2. Subjective career success didefinisikan sebagai
seberapa puas karyawan PT KAI Daop 8
Surabaya terhadap pekerjaan atau karier
yang mereka capai.

3. Objective career success didefinisikan sebagai
prestasi karier karyawan PT KAI Daop 8
Surabaya yang dapat diamati seperti gaji dan
promosi.

4. Career adaptability seperangkat sikap, peri-
laku, dan kompetensi yang digunakan karya-
wan PT KAI DAOP 8 Surabaya dalam meng-
hadapi perubahan kondisi kerja dan tuntutan,
yang terdiri dari empat dimensi: concern
(perencanaan), kontrol (pengambilan kepu-
tusan, penentuan), rasa ingin tahu (meng-
eksplorasi), dan kepercayaan diri (pemecahan
masalah, percaya diri).

F. TEKNIK ANALISIS

Penelitian ini menggunakan PLS-SEM ka-
rena metode ini dapat menjawab hipotesis pene-
litian dengan jumlah responden yang tergolong
sedikit (Hair dkk., 2016). Hal ini sesuai dengan
penelitian yang peneliti lakukan dengan jumlah

responden yang kurang dari 100 tepatnya
sebanyak 41 responden. Tahap pertama adalah
dengan menguji kecocokan antara model dengan
data. Proses ini dilakukan dengan dua macam
model pengukuran, yaitu: outer model dan in-
ner model.

G. HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Uji Hipotesis

No. 
Hubungan Antar-Variabel 

Hipotesis 
T-Statistic P-Values Status 

1 
 
 

2 
 
 

3 
 
 

4 
 
 

5 
 
 

6 
 
 
 

7 

Proactive personality-> 
Subjective career success 
 Diterima 
Proactive personality -> 
Objective career success 
 Tidak diterima 
Proactive personality -> 
Career adaptability  
 Diterima 
Career adaptability -> 
Subjective career success 
 Diterima 
Career adaptability -> 
Objective career success 
 Tidak Diterima 
Proactive personality -> 
Career adaptability -> 
Subjective career success 

Diterima 
Proactive personality -> 
Career adaptability -> 
Objective career success 

 
2.023 

 
 

1.465 
 
 

8.236 
 
 

2.143 
 
 

1.029 
 
 
 

2.027 
 
 
 

0.983 

 
0.044 

 
 

0.144 
 
 

0.000 
 
 

0.033 
 
 

0.304 
 
 
 

0.043 
 
 
 

0.326 

 
Signifikan  
 
 
Tidak Signifikan 
 
 
Signifikan  
 
 
Signifikan  
 
 
Tidak Signifikan 
 
 
 
Signifikan  
 
 
 
Tidak Signifikan 
 

2. Pembahasan

Berdasarkan atas hasil output analisis uji
hipotesis dengan menggunakan SmartPLS, beri-
kut adalah pembahasan untuk masing-masing
hipotesis.

1. Hipotesis 1: proactive personality berpenga-
ruh positif terhadap subjective career suc-
cess
Berdasarkan uji bootstrapping pada model

menunjukkan bahwa proactive personality (X)
berpengaruh positif secara signifikan terhadap
subjective career success (Y1) dengan nilai t-
statistik sebesar 2,023 dan tingkat signifikansi
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sebesar 0,04. Artinya, semakin tinggi tingkat
proactive personality seseorang maka akan
semakin tinggi subjective career success yang
dialaminya. Oleh karena itu, hipotesis 1 yang
menyatakan proactive personality berpengaruh
positif terhadap subjective career success, diteri-
ma.

Hasil dari uji ini sesuai dengan penelitian
yang dilakukan oleh Spurk (2013) bahwa proac-
tive personality memiliki pengaruh positif terha-
dap subjective career success. Hasilnya menunjuk-
kan bahwa seseorang yang bersikap lebih proaktif
memiliki tingkat kesuksesan karier subjektif yang
lebih tinggi juga. Menurut penelitian yang dilaku-
kan oleh Siebert, dkk. (1999) individu yang
bersikap lebih proaktif akan memiliki sense deter-
mination dan self-efficacy yang lebih tinggi terha-
dap pekerjaannya, yang artinya mereka akan
lebih puas terhadap karier mereka.

2. Hipotesis 2: proactive personality Berpe-
ngaruh Positif Terhadap Objective career
success
Berdasarkan uji bootstrapping pada model,

menunjukkan bahwa proactive personality tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap objec-
tive career success. Hal tersebut terjadi karena
nilai t-statistik berada di bawah 2,02 serta nilai
p-value lebih besar dari 0,05 yaitu 0,144. Se-
hingga dapat dinyatakan bahwa hipotesis 2 yang
menyatakan proactive personality berpengaruh
positif terhadap objective career success ditolak.

Hal ini bertentangan dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Spurk (2013) yang menyata-
kan bahwa proactive personality berpengaruh
positif terhadap objective career success. Hal ini
dapat dipengaruhi oleh perbedaan jumlah res-
ponden dan ketersediaan waktu yang diberikan
kepada responden di saat pengisian kuesioner.
Hal yang dilakukan oleh Spurk (2013) dalam

melakukan penelitiannya adalah membagikan
kuesionernya secara online kepada 385 calon
responden kemudian mereka diberi kebebasan
waktu untuk mengisi kuesioner tersebut. Metode
seperti ini tentu memiliki kelebihan yaitu data
bisa tersebar ke banyak calon responden, akan
tetapi kelemahannya adalah tidak semua respon-
den benar-benar mengisi kuesioner dengan penuh
kesadaran. Terlihat bahwa kuesioner yang kem-
bali dari 385 hanyalah 153, kurang dari 50%
dari jumlah calon responden. Sisanya tidak dapat
digunakan karena tidak semua pertanyaan dija-
wab oleh responden. Sehingga hal ini tentu
akan berbeda dengan metode penyebaran kue-
sioner penelitian ini yang dilakukan pada jam
kerja dan diambil pada jam kerja.

3. Hipotesis 3: proactive personality berpe-
ngaruh positif terhadap career adaptability
Berdasarkan uji bootstrapping di atas, dapat

dilihat bahwa proactive personality berpengaruh
positif signifikan terhadap career adaptability
dengan nilai t-statistik 8,236 yang mana artinya
lebih besar dari t-tabel yaitu 2,02. Selain itu
nilai signifikan dari hubungan ini adalah 0,000
di mana hasil tersebut menunjukkan pengaruh
yang signifikan karena berada di bawah 0,05.
Sehingga dapat dinyatakan bahwa hipotesis 3
yang menyatakan bahwa proactive personality
memiliki pengaruh signifikan positif terhadap
career adaptability, dapat diterima.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
yang dilakukan oleh Tolentino dkk. (2013) yang
menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat pro-
aktif seseorang maka akan semakin tinggi tingkat
adaptabilitas seseorang dalam bekerja. Tolentino,
dkk. (2013) juga menambahkan bahwa semakin
siap individu dalam hal menyiapkan ketidakpas-
tian maka akan semakin baik career adaptability
yang mereka miliki.
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4. Hipotesis 4: Career adaptability berpengaruh
positif terhadap subjective career success
Pengujian menggunakan bootstrapping me-

nunjukkan hasil bahwa career adaptability me-
miliki pengaruh yang signifikan terhadap sub-
jective career success, dengan perolehan t-statistik
2,143 dan nilai signifikansi sebesar 0,033. Arti-
nya, pernyataan hipotesis 4 bahwa career adapt-
ability berpengaruh positif terhadap subjective
career success, dapat diterima.

Hasil ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Zacher (2014) yang menyatakan
bahwa career adaptability berpengaruh positif
terhadap subjective career success terutama pada
bagian kepuasan karier dan self-rated perfor-
mance. Hasil ini wajar didapatkan mengingat
hipotesis pertama dan ketiga juga diterima. Sikap
karyawan PT KAI DAOP 8 Surabaya yang adaptif
secara pengujian menunjukkan tendensi ke arah
kepuasan terhadap pencapaian yang mereka raih
terkait karier mereka. Menurut analisis peneliti,
kenyataan bahwa sebagian besar responden
adalah lulusan SMA/SMK menjadikan pekerjaan
mereka dipandang sebagai sesuatu yang mem-
banggakan bagi mereka. Terlebih perusahaan
tempat mereka bekerja termasuk ke dalam Badan
Usaha Milik Negara (BUMN) di mana hal-hal
seperti kebanggaan dapat menjadi bagian di
dalamnya merupakan hal yang lumrah terjadi.

5. Hipotesis 5: career adaptability berpengaruh
positif terhadap objective career success
Hasil uji bootstrapping menunjukkan bahwa

tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara
career adaptability terhadap objective career
success, dengan detail t-statistik 1,029 dan p-
value sebesar 0,304. Hal ini berarti pernyataan
hipotesis 5 berupa career adaptability berpenga-
ruh positif terhadap objective career success,
tidak dapat diterima.

Hasil ini bertentangan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Spurk (2013) bahwa adap-
tabilitas karier berpengaruh signifikan positif
terhadap objective career success. Perbedaan hasil
ini memiliki kecenderungan akibat adanya perbe-
daan sistem karier di Indonesia dengan di luar
negeri. Pada PT KAI Daop 8 Surabaya, jabatan-
jabatan tinggi masih dipegang oleh para senior
yang telah lama bekerja. Berbeda halnya dengan
keadaan di luar negeri yang sangat umum dite-
mui para pemegang jabatan tinggi berada di usia
yang dapat dikatakan muda. Jika dilihat dari
jawaban responden terkait objective career suc-
cess, setidaknya terdapat 20 orang dari jumlah
total 41 orang yang menjawab cukup puas ter-
hadap keseluruhan promosi yang diterima. Hal
ini menggambarkan bahwa untuk mendapatkan
promosi di PT KAI Daop 8 Surabaya merupakan
hal yang cukup sulit untuk dicapai meskipun
mereka telah memiliki sikap yang adaptif.

6. Hipotesis 6: terdapat pengaruh tidak lang-
sung bersifat positif dari proactive personal-
ity terhadap subjective career success melalui
career adaptability
Berdasarkan uji bootstrapping terdapat pe-

ngaruh tidak langsung yang bersifat positif antara
proactive personality terhadap subjective career
success melalui career adaptability. Lebih detail-
nya adalah nilai t-statistik 2,027 dan nilai signi-
fikansi sebesar 0,043. Artinya, hipotesis 6 yang
menyatakan adanya pengaruh tidak langsung
bersifat positif antara proactive personality ter-
hadap subjective career success melalui career
adaptability, dapat diterima.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh
Spurk (2013) bahwa individu dengan proactive
personality lebih adaptif terhadap karier mereka
serta mereka akan lebih puas terhadap pekerjaan
mereka dan karier mereka sesuai dengan hasil
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dari penelitian ini yang dinyatakan lewat hipo-
tesis 6. Spurk (2013) juga menyatakan bahwa
individu dengan proactive personality dan adaptif
terhadap karier mereka akan merasa diri mereka
lebih dihargai baik dari sisi perusahaan tempat
ia bekerja maupun di pasar tenaga kerja.

7. Hipotesis 7: terdapat pengaruh tidak
langsung bersifat positif dari proactive per-
sonality terhadap objective career success
melalui career adaptability
Uji bootstrapping yang dilakukan menunjuk-

kan bahwa tidak terdapat pengaruh tidak lang-
sung yang signifikan antara proactive personal-
ity terhadap objective career success melalui
career adaptability. Dapat dilihat bahwa nilai t-
statistik yaitu 0,983 dan signifikansi 0,326. Se-
hingga pernyataan hipotesis 7 bahwa terdapat
pengaruh tidak langsung bersifat positif dari
proactive personality terhadap objective career
success melalui career adaptability, ditolak.

Hasil ini tidak sesuai dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Spurk (2013) bahwa career
adaptability dapat menjelaskan hubungan pro-
active personality terhadap objective career suc-
cess, artinya bahwa terdapat pengaruh signifikan
positif antara proactive personality terhadap ob-
jective career success melalui career adaptability.
Akan tetapi, hasil penelitian ini mendukung pene-
litian dari Seibert (2001) bahwa tidak terdapat
pengaruh signifikan antara proactive personality
dengan objective career success.

H. SIMPULAN

Berdasarkan uraian-uraian di atas serta hasil
penelitian yang telah dilakukan terhadap dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut.
1. Proactive personality memiliki pengaruh signi-

fikan positif terhadap subjective career suc-

cess, serta terdapat pengaruh tidak langsung
antara proactive personality terhadap sub-
jective career success melalui career adapt-
ability. Artinya, semakin tinggi tingkat pro-
active personality karyawan maka akan sema-
kin tinggi pula kepuasan yang mereka peroleh
terkait kemajuan mereka dalam berkarier.

2. Terdapat beberapa ketidaksesuaian antara
hasil penelitian dengan hasil penelitian terda-
hulu yaitu bahwa tidak terdapat pengaruh
yang signifikan antara proactive personality
terhadap objective career success maupun
tidak terdapat pengaruh yang signifikan
antara proactive personality terhadap objec-
tive career success melalui career adaptabil-
ity. Perbedaan ini disebabkan karena kondisi
karier di Indonesia umumnya mengaitkan
keputusan posisi jabatan dengan status lama
bekerja karyawan tersebut, serta terdapat
faktor-faktor lain di luar penelitian yang
dapat dimasukkan ke dalam penelitian. Se-
hingga konsep proactive personality meme-
ngaruhi objective career success memiliki
keterbatasan tertentu jika diterapkan di In-
donesia.

I. SARAN

Hasil pengujian dan analisis yang dilakukan
menunjukkan bahwa sikap proactive personality
dan bentuk adaptif dalam berkarier merupakan
hal yang perlu diperhatikan dalam menjalankan
pekerjaan. Selain berguna untuk mencapai ke-
puasan dalam berkarier, hal ini juga dapat men-
dorong tumbuhnya lingkungan kompetitif yang
sehat dalam perusahaan yang tentunya diharap-
kan berdampak positif bagi perkembangan per-
usahaan. Sehingga patut untuk dipertimbangkan
bahwa merupakan hal yang lumrah ketika indi-
vidu/karyawan dengan usia muda dapat mendu-
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duki jabatan yang tinggi. Selain menciptakan
kondisi kompetitif dalam lingkungan kerja, hal
ini juga dapat menjaga kinerja dari seluruh
karyawan baik yang muda maupun senior karena
mereka mengetahui kenyataan bahwa siapa pun
memiliki kesempatan yang sama untuk dapat
meraih posisi jabatan yang lebih tinggi dari pada
yang mereka rasakan sekarang.

Saran untuk penelitian selanjutnya adalah
memperbanyak jumlah responden penelitian agar
diharapkan hasil yang diperoleh bisa lebih akurat
dan menggambarkan keadaan yang sebenarnya.
Di samping itu, diharapkan pada penelitian beri-
kutnya akan dimasukkan faktor-faktor lain yang
ada di luar penelitian ini agar memberikan ragam
hasil yang lebih luas dan dapat merepresentasi-
kan keadaan yang sebenarnya terjadi di lapangan.
Menurut analisis dari penulis, variabel-variabel
seperti manajemen karier, motivasi, dan self-
efficacy patut untuk dipertimbangkan untuk
penelitian selanjutnya.
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