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ABSTRACT		
	Every	company	needs	quality	human	resources	so	that	their	work	and	work	produce	the	

best	results.	Therefore,	the	company	must	involve	factors	that	can	influence	its	attitude,	namely	
with	 the	 HRM	 practices	 provided,	 in	 the	 end	 it	 will	 have	 a	 strong	 influence	 in	 increasing	 its	
capabilities	 including	 the	 behavior	 of	 organizational	 members	 to	 achieve	 individual	 career	
success.	The	purpose	of	this	study	was	to	see	the	effect	of	HRM	practices	associated	with	employees'	
perceptions	 of	 career	 success	 through	 employability	 and	 civic	 organizational	 behavior	 as	
mediating	variables.	This	study	used	a	purposive	sampling	approach	involving	160	respondents	
who	are	permanent	employees	of	the	private	banking	sector	in	DKI	Jakarta	and	Tangerang.	Data	
were	analyzed	using	Structural	Equation	Model	(SEM)	with	SmartPLS	3.0.	Some	of	the	findings	in	
this	study	are	that	perceptions	of	HRM	practices	have	an	effect	on	work	ability	and	organizational	
citizenship	behavior,	while	career	success	has	no	effect.	Other	findings	prove	that	Work	Ability	and	
Organizational	Citizen	Behavior	have	a	mediating	role	in	the	relationship	between	HRM	Practices	
and	Career	Success.	These	results	are	expected	to	provide	an	overview	of	how	a	stage	from	start	
to	towards	a	better	career	in	order	to	be	able	to	increase	income	and	carry	out	self-development	
in	the	work	environment.	
Keywords:	 Perceptions	 of	HRM	Practices,	 Employability,	Organizational	 Citizenship	Behavior,	
Career	Success	
	
ABSTRAK		

	Setiap	perusahaan	membutuhkan	kualitas	sumber	daya	manusia	nya	agar	pekerjaan	
dan	tugasnya	menghasilkan	hasil	yang	terbaik.	Maka	dari	 itu	perusahaan	harus	melibatkan	
faktor-faktor	 yang	 mampu	 mempengaruhi	 sikapnya	 yaitu	 dengan	 praktik	 HRM	 yang	
diberikan,	pada	akhirnya	itu	akan	berpengaruh	kuat	dalam	meningkatkan	kemampuan	nya		
termasuk	 perilaku	 warga	 	 organisasi	 	 guna	 mencapai	 kesuksesan	 karir	 individu.Tujuan	
dilakukannya	 penelitian	 ini	 untuk	 melihat	 pengaruh	 praktik	 HRM	 yang	 dikaitkan	 dengan	
persepsi	karyawan	tentang	kesuksesan	karir	melalui	kemampuan	kerja	dan	perilaku	warga	
organisasi	 sebagai	 variabel	 mediasi.	 Penelitian	 ini	 menggunakan	 pendekatan	 purposive	
sampling	 dengan	 melibatkan	 160	 responden	 yang	 merupakan	 karyawan	 tetap	 disektor	
perbankan	 swasta	 diwilayah	 DKI	 Jakarta	 dan	 Tangerang.	 Data	 dianalisis	 menggunakan	
Structural	 Equation	 Model	 (SEM)	 dengan	 SmartPLS	 3.0.Beberapa	 temuan	 dalam	 studi	 ini	
adalah	Persepsi	 Praktik	HRM	berpengaruh	dengan	Kemampuan	Kerja	 dan	Perilaku	Warga	
Organisasi,	 sedangkan	 terhadap	 Kesuksesan	 Karir	 tidak	 berpengaruh.	 Hasil	 temuan	 lain	
membuktikan,	 bahwa	 Kemampuan	 Kerja	 dan	 Perilaku	 Warga	 Organisasi	 memiliki	 peran	
mediasi	 dalam	 hubungan	 antara	 Praktik	 HRM	 dan	 Kesuksesan	 Karir.	 Hasil	 ini	 diharapkan	
dapat	memberikan	 gambaran	 tentang	 bagaimana	 suatu	 tahapan	 dari	 awal	 hingga	menuju	
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karir	yang	lebih	baik	guna	dapat	meningkatkan	pendapatan	dan	melakukan	pengembangan	
untuk	diri	sendiri	dilingkungan	kerja.		
Kata	 Kunci:	 Persepsi	 Praktik	 HRM,	 Kemampuan	 Kerja,	 Perilaku	 Kewargaan	 Organisasi,	
Kesuksesan	Karir	
	
PENDAHULUAN	

	Sumber	 Daya	 Manusia	 sangat	 penting	 dalam	 suatu	 organisasi,	 karena	
efektifitas	 dan	 keberhasilan	 suatu	 organisasi	 sangat	 tergantung	 pada	 kualitas	 dan	
kinerja	 sumber	 daya	 manusia	 yang	 ada	 dalam	 organisasi	 (Soelton	 et	 al.,	 2021).	
Pemberian	pelatihan	kepada	karyawan	ditujukan	untuk	meningkatkan	kemampuan	
dan	 kapasitas	 mereka	 untuk	 bekerja,	 yang	 akan	 berdampak	 pada	 seberapa	 baik	
mereka	 menyelesaikan	 tugas	 nya	 (Sinambela	 &	 Lestari,	 2021).	 Terutama	 pada	
perusahaan	 perbankan	 yang	 bergerak	 di	 bidang	 jasa,di	 mana	 unsur	 karyawan	
melakukan	 	 banyak	 interaksi	 dengan	 nasabah,maka	 kualitas	 pelayanan	 yang	
disampaikan		tidak		bisa		lepas		dari		peran		para	karyawan		yang		menjadi		sumber		
daya		manusia	di		dalamnya	sebagaimana		perilaku,		dan	sikap		karyawan		mengarah		
pada	high	 	quality	service,	 	 secara	 	strategis	 	bisa	 	diarahkan	 	melalui	praktek	 	dan		
kebijakan		dalam		manajemen	sumber	daya	manusia	yang		ada	(Wikaningrum,	2011).	
Berbagai	 langkah	 yang	 dilakukan	 sebagai	 usaha	 meningkatkan	 kinerja	 karyawan	
diharapkan	dapat		memberi		peningkatan		hasil				yang		lebih		baik		bagi		karyawan		
untuk	 	 dapat	 memberikan	 kemampuan	 terbaik	 mereka	 demi	 kepentingan	
perusahaan,	 sehingga	 akan	 meningkatkan	 produktivitas	 yang	 	 akhirnya	 	 dapat	
menambah	 	 perolehan	 keuntungan	 (Kurniati	 &	 Rojuaniah,	 2023).	 Untuk	
menghasilkan	hasil	 terbaik,	 individu	yang	berkualitas	perlu	memiliki	 lebih	banyak	
sumber	 daya	 pribadi,	 seperti	 optimisme	 tentang	 pekerjaan	 yang	mereka	 lakukan,	
stamina	mental,	harga	diri,	dan	kemampuan	mengevaluasi	lingkungan	kerja	(Truss	et	
al.,	2011).	Kemampuan	mengelola	sumber	daya	manusia	juga	dilihat	dari	perspektif	
aturan	kerja	sebagai	sarana	pencapaian	tujuan	strategis	organisasi.	Tujuan	tersebut	
dilihat	 sebagai	 hasil	 dari	 proses	 top-down	 dimana	 manajemen	 membagi	 tugas	
menjadi	 pekerjaan	 yang	 dilakukan	 oleh	 karyawan	 di	 bawah	 pengawasan	 atasan	
(Sofalchian	et	al.,	2018).		

Kemampuan	 kerja	 bukan	 hanya	 sumber	 daya	 individu,	 melainkan	 dapat	
diartikan	 sebagai	 aset	 berharga	 organisasi	 selama	 tenaga	 kerja	 yang	 dapat	
dipekerjakan	 fleksibel,	 dapat	 beradaptasi	 dengan	perubahan	dan	untuk	mengelola	
tantangan	 tak	 terduga	 yang	 harus	 dihadapi	 organisasi,	 kemampuan	 kerja	 juga	
dipandang	 sebagai	 salah	 satu	 faktor	 paling	 penting	 yang	 mungkin	 memengaruhi	
peluang	dan	persepsi	karyawan	tentang	kesuksesan	karir	(Giancaspro	et	al.,	2021).	
Karena	Praktik	SDM	berdampak	pada	kinerja	karyawan	di	tingkat	kelompok	melalui	
keterlibatan	kerja.	Ketika	pekerja	rajin	bekerja,	akan	menumbuhkan	dedikasi	untuk	
pekerjaan	 yang	dilakukan	 serta	memastikan	 kelanjutan	 kebijakan	 SDM	 (Maruhum	
Hutapea	et	al.,	2021).	Sumber	daya	manusia	juga	memiliki	pengaruh	yang	signifikan	
terhadap	 keberhasilan	 layanan	 masyarakat,	 dan	 perilaku,	 termasuk	 perilaku	
kewargaan	organisasi	(OCB)	(Rahman	et	al.,	2021).	Perusahaan	dapat	membangun	
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hubungan	terbuka	dan	berkualitas	tinggi	dengan	karyawannya	melalui	praktik	HRM	
kinerja	 tinggi,	 yang	menanamkan	 rasa	 tanggung	 jawab	 dalam	 tenaga	 kerja.	 Untuk	
menjaga	 hubungan,	 tenaga	 kerja	 membalasnya	 dengan	 perilaku	 diskresi	 yang	
mendukung	pencapaian	tujuan	organisasi	(Gupta,	2010).	

Studi	sebelumnya	telah	membahas	mengenai	beberapa	faktor	yang	berperan	
dalam	Hubungan	kemampuan	kerja	dan	Persepsi	praktik	HRM	yang	saling	berkaitan	
(Giancaspro	 et	 al.,	 2021;	 Schrimpf	 et	 al.,	 2021).	 Hubungan	 Persepsi	 praktik	 HRM	
dengan	 perilaku	 kewarganegaraan	 organisasi	 untuk	 meningkatkan	 motivasi	 dan	
komitmen	untuk	bekerja	(Quresh	et	al.,	2022).	Selanjutnya	hubungan	antara	Persepsi	
praktik	HRM	dengan	Kesuksesan	Karir	(Presti	&	Pluviano,	2015;	Xing	et	al.,	2016).	
Hubungan	antara	Kemampuan	Kerja	dengan	Kesuksesan	Karir	berarti	kemampuan	
kerja	dipandang	sebagai	salah	satu	faktor	paling	penting	yang	mungkin	memengaruhi	
peluang	dan	persepsi	karyawan	tentang	kesuksesan	profesional	(Presti	&	Elia,	2020).	
Hubungan	 antara	 Perilaku	 Kewarganegaraan	 Organisasi	 dengan	 Kesuksesan	 Karir	
dapat	 membangun	 karir	 mereka	 sendiri	 sambil	 memanfaatkan	 peluang	 yang	
diberikan	 oleh	 bisnis	 melalui	 praktik	 HRM.	 Sehingga	 OCB	 atau	 peran	 tambahan	
memiliki	dampak	yang	signifikan	dalam	perilaku	organisasi	yang	bermanfaat	(Yang	
&	Chau,	2016).	Peneliti	berusaha	untuk	menghubungkan	variabel	untuk	menentukan	
apakah	dan	sejauh	mana	karakteristik	organisasi	atau	individu	dapat	memprediksi	
kesuksesan	karir.	

Penelitian	 yg	 dilakukan	 (Giancaspro	 et	 al.,	 2021)	 yang	 telah	 membahas	
mengenai	 hubungan	 langsung	 masing-masing	 variabel	 Kemampuan	 kerja,	 Praktik	
HRM,	OCB	,	dan	kesuksesan	karir	objektif.	Namun	demikian,	hal	yang	membedakan	
penelitian	ini	dengan	penelitian	sebelumnya	yaitu	dimana	dipenelitian	sebelumnya	
variabel	kesuksesan		karir	hanya		focus	untuk	yang		objektif	(seperti	gaji	dan	promosi)	
sedangkan	 	penelitian	 ini	 	bisa	dikatakan	 lebih	 luas	karena	 	mencakup	kesuksesan	
karir	 yang	 objektif	 dan	 subjektif	 (berdasarkan	 pengalaman	 kerja,kepuasan,dan	
kinerja	karyawan).	

Penelitian	 ini	 dilakukan	 dengan	 tujuan	 untuk	 melihat	 adanya	 pengaruh	
praktik	 HRM	 yang	 dikaitkan	 dengan	 persepsi	 karyawan	 tentang	 kesuksesan	 karir	
melalui	 kemampuan	 kerja	 dan	 	 perilaku	 kewargaan	 organisasi	 atau	 OCB	 pada	
karyawan	 perbankan.	 Dengan	 adanya	 variabel-variabel	 untuk	 penelitian	 ini	
diharapkan	 cukup	 membuktikan	 jika	 semuanya	 berhubungan	 satu	 sama	 lain	 dan	
akan	meningkatkan	kemampuan	atau	kinerja	karyawan	untuk	mencapai	kemajuan	
perusahaan.	
	
TINJAUAN	PUSTAKA	

Persepsi	Praktik	HRM	(HRM	Practices	Perception)	
Praktik	HRM	adalah	berbagai	tindakan	yang	dilakukan	oleh	organisasi	yang	

ditugaskan	untuk	berhasil	memanfaatkan	sumber	daya	manusia	di	dalam	organisasi	
untuk	memenuhi	tujuan	dan	sasaran	organisasi	(Beltrán-Martín	&	Bou-Llusar,	2018).	
Menurut	Ojochona	et	al.	(2022)	HRM	adalah	aktivitas	yang	dipikirkan	dengan	matang	
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yang	 memastikan	 kompetensi	 dan	 kemajuan	 organisasi.	 Disisi	 lain	 HRM	 adalah	
strategi	dan	unit	penting	dalam	organisasi	yang	diberi	fungsi	mengelola	sumber	daya	
manusia	dalam	organisasi	itu	untuk	mencapai	keberhasilan	organisasi	(Bello-Pintado	
&	 Garcés-Galdeano,	 2017).	 Praktek	 HRM	 juga	 didefinisikan	 sebagai	 kegiatan	
organisasi	 yang	 ditujukan	 untuk	 membimbing	 karyawan	 dan	 memastikan	 bahwa	
sumber	 daya	 ini	 (karyawan)	 digunakan	 untuk	 mencapai	 tujuan	 organisasi.	
Lam,Cheng	 &	 Takeuchi	 (2009)	 menyoroti	 bahwa	 praktik	 HRM	 terkait	 dengan	
pelatihan,	 pengembangan,	 keterlibatan,	 dan	 hubungan	 memiliki	 dampak	 terbesar	
pada	 organisasi	 perilaku	 kewarganegaraan.	 Selanjutnya,	 praktik	 HRM	 juga	
membantu	karyawan	dan	perusahaan	karena	perilaku	kewarganegaraan	perusahaan	
dapat	 muncul	 ketika	 karyawan	 merasa	 dihargai	 dan	 diakui	 atas	 upaya	 mereka	
(Mediating	 et	 al.,	 2018).	 Praktik	 HRM	merupakan	 aspek	 kunci	 dalam	mendorong	
lingkungan	kerja	yang	ramah	OCB	(Li-Yun	et	al.,	2007)	

Kemampuan	Kerja	(Employability)	
Kemampuan	kerja	adalah	sifat	dan	keyakinan	pribadi	yang	membantu	orang	

untuk	 berhasil	 dalam	 lingkungan	 pekerjaan	 apa	 pun	 (Kovacs,	 2022).	 Menurut	
Mansour	&	Dean.	 (2016).	Kemampuan	kerja	memiliki	 beberapa	 arti	 yang	berbeda	
yaitu	 kumpulan	 prestasi	 dan	 keterampilan,	 pemahaman,	 dan	 sifat	 pribadi	 	 yang	
membuat	 lulusan	 lebih	mungkin	untuk	memperoleh	pekerjaan	dan	berhasil	dalam	
panggilan	 yang	 mereka	 pilih,	 menguntungkan	 diri	 mereka	 sendiri,	 tenaga	 kerja,	
masyarakat,	dan	ekonomi.	Dalam	fungsi	operasional	manajemen,	Kemampuan	kerja	
merupakan	 fungsi	 pengembangan,	 karena	 dalam	 fungsi	 ini	 pengembangan	
kemampuan	 kerja	 karyawan	 sangat	 diperhatikan	 yang	 pada	 dasarnya	 sangat	
berpengaruh	 terhadap	 mutu	 atau	 bobot	 hasil	 kerja	 yang	 dicapai	 oleh	 seorang	
karyawan	(Farlen,	2011).	Kemampuan	kerja	adalah	kapasitas	individu	untuk	secara	
efektif	 menggunakan	 pengetahuan,	 keterampilan	 dan	 sikap	 mereka	 dalam	
pengaturan	 tertentu	 untuk	 mencapai	 potensi	 mereka	 secara	 mandiri	 dengan	
mempertahankan	 pekerjaan	mereka	 sendiri	 serta	mempertahankan	 orang	 dengan	
kemampuan	 yang	 sesuai	 untuk	 posisi	 tertentu	 karena	 dapat	 berkontribusi	 pada	
kesuksesan	 secara	 keseluruhan	dan	peningkatan	kinerja	 karyawan	 (Garavan	et	 al.	
,2012).	Menurut	 Giancaspro	 et	 al.	 (2021)	 kemampuan	 kerja	 adalah	 aset	 berharga	
tidak	hanya	untuk	individu	tetapi	juga	untuk	perusahaan,	apalagi	di	masa	yang	mudah	
berubah	seperti	sekarang.	

Perilaku	Kewargaan	Organisasi	/	OCB	(organizational	citizenship	behaviour)	
OCB	 didefinisikan	 sebagai	 karyawan	 yang	 secara	 sukarela	 terlibat	 dalam	

tindakan	 diskresi	 atau	 peran	 ekstra	 di	 tempat	 kerja	 (Haskasap	 et	 al.,	 2022).Peran	
tambahan	menurut	Giancaspro	et	al.	(2021)	yaitu	untuk	membantu	atau	mendukung	
karyawan,	melewati	jam	kerja,	mengawasi	lingkungan	dan	ruang,	memelihara	tempat	
kerja	tetap	bersih,	meminimalkan	pemborosan	sumber	daya,	dan	sebagainya,	dimana	
semuanya	 bermanfaat	 untuk	 organisasi.	 Perilaku	 kewargaan	 organisasi	 atau	 OCB	
adalah	mengacu	pada	keterlibatan	sukarela	seseorang	dalam	suatu	organisasi	yang	
terpisah	 dari	 kewajiban	 kontrak	 mereka.	 Misalnya,	 membantu	 orang	 lain	 dengan	
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tugas	 nya,	 menahan	 diri	 untuk	 tidak	 mengambil	 istirahat	 ekstra,	 dan	 mengikuti	
kemajuan	bisnis	(Dirbeba	Dinka,	2018).	Perilaku	kewargaan	perusahaan	yaitu	tidak	
ditentukan	dan	tidak	secara	formal	terhubung	dengan	insentif	dan	prosedur	evaluasi	
kinerja	perusahaan	(Klotz	et	al.,	2018).	

Kesuksesan	karir	(	Career	success)	
Thomas	 et	 al.,	 (2005)	 mengemukakan	 bahwa	 pelatihan	 atau	 pengalaman	

terkait	 pekerjaan	 cenderung	 memprediksi	 kesuksesan	 karir	 dalam	 meta-analisis.	
Kesuksesan	 karir	 adalah	 hasil	 dari	 pengalaman	 profesional	 seseorang	 serta	 dapat	
dicirikan	sebagai	pencapaian	hasil	terkait	pekerjaan	yang	diinginkan	pada	titik	mana	
pun	sepanjang	pengalaman	kerja	seseorang	dari	waktu	ke	waktu	(Arthur	et	al.,	2005).	
Selain	itu,	Indikator	kesuksesan	karir	yang	objektif	paling	banyak	digunakan	adalah	
kemajuan	hierarkis	dan	pendapatan,	yang	mencerminkan	keyakinan	umum	bahwa	
uang	dan	kekuasaan	adalah	dua	tolok	ukur	terbaik	untuk	mengukur	seberapa	sukses	
seseorang	 (Umi.	 2003).	 Kesuksesan	 karir	 juga	 merupakan	 nilai	 dari	 ukuran	 yang	
diambil,	seperti	kompensasi	atau	jumlah	promosi	dalam	suatu	pekerjaan	atau	profesi,	
sedangkan	 kesuksesan	 karir	 yang	 lainnya	 ditentukan	 oleh	 pandangan	 eksternal	
(seperti	 pandangan	 masyarakat)	 terhadap	 sebuah	 karir	 (Santos,	 2016).	 Untuk	
organisasi	itu	sendiri	Keberhasilan	karir	adalah	hasil	lain	yang	bermanfaat	yang	dapat	
dilihat	sebagai	hasil	dari	manajemen	sumber	daya	manusia	yang	efektif	(Giancaspro	
et	al.,	2021).	
	
METODE	PENELITIAN	

Pengukuran	
Pengumpulan	data	pada	penelitian	 ini	menggunakan	metode	 survey	dengan	

menyebarkan	kuesioner	secara	online	menggunakan	aplikasi	Google	Form.	Pengukuran	
dilakukan	menggunakan	 skala	Likert	dengan	 skala	1	 -	5	mulai	dari	1	 (Sangat	Tidak	
Setuju)	 hingga	 5	 (Sangat	 Setuju).	 Pengukuran	 variabel	 Persepsi	 Praktik	HRM	 (X)	 di	
diadopsi	 dari	 Gould-williams	 et	 al.	 (2007)	 terdiri	 dari	 Training	 (Pelatihan),	Work	
Environment	(Lingkungan	Kerja),	Recruitment	and	Selection	(Rekrutmen	dan	Seleksi),	
Rewards	 and	 Recognition	 (Penghargaan	 dan	 Pengakuan)	 diukur	 dengan	 8	 item		
pertanyaan.	Pengukuran	variabel	Kemampuan	Kerja	(Y1)	diadaptasi	dari	Berntson	&	
Marklund	 (2007)	 terdiri	 dari	 keterampilan	 yang	 dirasakan	 responden,	 pengalaman,	
jaringan,	ciri-ciri	pribadi,	pengetahuan	tentang	pasar	tenaga	kerja,diukur	dengan	5	item	
pertanyaan.	Pengukuran	variabel	Perilaku	Kewarganegaraan	Organisasi	atau	OCB	(Y2)	
diadaptasi	 dari	 Podsakoff,	 Philip	 M.Scott	 B.	 MacKenzie	 (1999)	 terdiri	 dari	
Conscientiousness	 (Kesadaran),	Courtesy	 (Kesopanan),	Altruisme	 (Kepedulian)	diukur	
dengan	 9	 item	 pertanyaan.	 Dan	 untuk	 variabel	 Kesuksesan	 Karir	 (Z)	 Subjektif	 dan	
Objektif	diukur	dengan	5	item	pertanyaan.	Total	pengukuran	variabel	berjumlah	 	27	
pertanyaan	yang	secara	detail	dapat	dilihat	pada	lampiran	2	(operasional	variabel)	dan	
lampiran	3	(kuesioner).	

Populasi	dan	Sampel	
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Pengumpulan	data	dilakukan	dengan	menyebarkan	kuesioner	 awal	 (pretest)	
kepada	 30	 orang	 responden.	 Populasi	 penelitian	 ini	 adalah	 Karyawan	 disektor	
Perbankan	 Swasta.	 Pengumpulan	 data	 pada	 penelitian	 ini	 menggunakan	 metode	
survey,	 untuk	 mengisi	 dan	 menyebarkan	 kuesioner	 secara	 online	 melalui	 aplikasi	
Google	Form.	 Sehingga	 jumlah	sampel	berjumlah	135	responden	 (5x27)	 (Hair	et	al.,	
2019).	 Teknik	 pengambilan	 sampel	 secara	 non	 probability	 sampling	 yang	 dimana	
melalui	 pendekatan	 purposive	 sampling	 dengan	 kriteria	 yaitu	 karyawan	 tetap	 yang	
sudah	bekerja	minimal	1	tahun	disektor	perbankan	swasta.	

Metode	Analisa	Data	
Penelitian	 ini	 merupakan	 penelitian	 kuantitatif	 menggunakan	 Structural	

Equation	Model	 (SEM)	PLS	3.0	serta	diolah	menggunakan	aplikasi	 statistik.	Sebelum	
menyebar	 kuesioner	 dilakukan	 Uji	 validitas	 dan	 relialibilitas	 dengan	 analisis	 faktor	
menggunakan	 SPSS.	 Penelitian	 dilakukan	 dengan	 menggunakan	 ukuran	 sampling	
Kaiser-Myser-Olkin	(KMO)	dan	Measures	of	Sampling	Adequacy	(MSA)	sebagai	ukuran	
validitas	 sampel.	 .	 Bila	 nilai	 KMO	 dan	 MSA	 diatas	 0,5	 maka	 analisis	 faktor	 dapat	
diterima,	 sedangkan	 nilai	 KMO	 dibawah	 0,5	 tidak	 dapat	 diterima.	 Uji	 reliabilitas	
mengunakan	pengukuran	Cronbach’s	Alpha.		

Variabel	 Kemampuan	 Kerja	 dan	 Kesuksesan	 Karir	 secara	 keseluruhan	
dinyatakan	 valid.	 Kemudian	 untuk	 variabel	 Persepsi	 Praktik	 HRM	 menyisakan	 7	
pertanyaan	yang	valid	dari	8	pertanyaan.	Untuk	variabel	Perilaku	Warga	Organisasi	
menyisakan	 7	 pertanyaan	 yang	 valid	 dari	 9	 pertanyaan.	 Dengan	 demikian	 setelah	
dilakukan	 analisis	 pretest	 maka	 dari	 27	 pertanyaan,yang	 dinyatakan	 valid	 untuk	
dijadikan	 kuesioner	 pada	 penelitian	 ini	 adalah	 24	 pertanyaan.	 Setelah	 diuji	 135	
responden	 hasil	 yang	 didapatkan	 tidak	 begitu	 baik,maka	 responden	 ditambahkan.	
Jadi,total	responden	pada	penelitian	ini	adalah	sebanyak	160	orang.	
	
HASIL	DAN	PEMBAHASAN	

Demografi	Responden	
Setelah	penyebaran	kuesioner	yang	dilakukan	secara	online	melalui	Google	

Form,	 diperoleh	 data	 sebanyak	 160	 responden	 dan	 semuanya	 memenuhi	 kriteria	
yaitu	karyawan	yang	bekerja	di	sektor	Perbankan	Swasta	dengan	masa	kerja	minimal	
1	tahun.	Dalam	data	responden	tersebut	terdiri	dari	112	responden	Wanita	(70%)	
dan	48	responden	Pria	(30%)	dengan	kategori	usia	21-25	tahun	sebanyak	136	orang	
(86,7%),	26-30	tahun	sebanyak	17	orang	(14,4%),	dan	31-35	tahun	sebanyak	1	orang	
(0,6%).	Jika	dilihat	dari	pendidikan	terakhir,	responden	dengan	pendidikan	terakhir	
SMA/SMK	 sederajat	 terdapat	 sebanyak	 11	 orang	 (6,9%),	 S1	 sebanyak	 143	 orang	
(89,4%),	 S2	 sebanyak	 5	 orang	 (3,1%).	 Berdasarkan	 data	 ada	 beberapa	 posisi	
pekerjaan	yang	ditempatkan	karyawan	perbankan	swasta,	yaitu	Teller	sebanyak	45	
orang	(28,1%),	Customer	Service	sebanyak	14	orang	(8,8%),	Credit	Analyst	sebanyak	
17	orang	(10,6%),	Marketing	Account	Officer	sebanyak	84	orang	(52,5%).		

Hasil	Pre-Test	
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Pada	penelitian	ini	dilakukan	uji	validitas	dan	reliabilitas	pada	kuesioner	awal	
(pre-test)	 yang	 dilakukan	 pada	 30	 responden	 pertama	 yang	 memenuhi	 kriteria	
dengan	jumlah	pernyataan	kuesioner	sebanyak	27	butir.	Nilai	uji	validitas	harus	>	50	
maka	akan	dinyatakan	valid.	Hasil	menunjukan	bahwa	variabel	Kemampuan	Kerja	
dan	Kesuksesan	Karir	secara	keseluruhan	dinyatakan	valid.	Kemudian	untuk	variabel	
Persepsi	Praktik	HRM	menyisakan	7	pertanyaan	yang	valid	dari	8	pertanyaan.	Untuk	
variabel	 Perilaku	 Warga	 Organisasi	 menyisakan	 7	 pertanyaan	 yang	 valid	 dari	 9	
pertanyaan,	 yang	 dinyatakan	 valid	 untuk	 dijadikan	 kuesioner	 pada	 penelitian	 ini	
adalah	 24	 pertanyaan.	 Selanjutnya	 pada	 uji	 reliabilitas	 seluruh	 item	 pernyataan	
variabel	yang	tersisa	menunjukan	nilai	Cronbach’s	Alpha	>	0,6	yang	artinya	reliable.	

Hasil	Uji	Analisis	
Measurement	 model	 (outer	 model)	 dilakukan	 dengan	 melihat	 nilai	 Outer	

Loading	dan	Average	Variance	Extracted	(AVE)	dengan	ketentuan	nilai	lebih	dari	>	
50,	Uji	 validitas	dilakukan	dalam	Smart	PLS	3.0,	 dimana	hasil	 uji	 dinyatakan	valid	
apabila	nilai	loading	factor	nya	adalah	≥70	(Sarstedt	et	al.,	2017).	Terdapat	13	dari	24	
indikator	variabel	yang	memiliki	nilai	loading	factor	dibawah	0,70.	Yaitu	KKJ	1	(0,50),	
KKJ	4	(0,68),	KKJ	5	(0,52),	KKR	4	(0,09),	KKR	5	(0,07),	PPHRM	1	(0,48),	PPHRM	2	
(0,59),	 PPHRM	3	 (0,52),	 PPHRM	4	 (0,31),	 PPHRM	7	 (0,65),	 PWO	1	 (0,23),	 PWO	2	
(0,34),	dan	PWO	3	 (0,47).	Hasil	perhitungan	Composite	Reability	 (CR)	dan	Average	
Variance	 Extracted	 (AVE)	 pada	 penelitian	 ini	 dapat	 dikatakan	 memenuhi	 syarat		
secara	keseluruhan.	Menurut	(Sarstedt	et	al.,	2017)	nilai	yang	disyaratkan	yaitu	CR	≥	
0,70	dan	AVE	≥	0,50.	Hasil	perhitungan	untuk	CR	dan	AVE	untuk	variabel	Persepsi	
Praktik	 HRM	 (CR=0,820;	 AVE=0,625),	 Perilaku	 Warga	 Organisasi	 (CR=0,936;	
AVE=0,785),	 Kesuksesan	 Karir	 (CR=0,857;	 AVE=0,668),	 dan	 Kemampuan	 Kerja	
(CR=0.831;	AVE=0.561).	Berdasarkan	hasil	tersebut	maka	bisa	dilihat	ada	beberapa	
indikator	variabel	yang	masih	ada	dan	layak	untuk	penelitian	ini.		
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Gambar	1.	Outer	Model	
Sumber:	Data	diolah	penulis,	2023	

Cross	Loading	
Pada	 penelitian	 ini	 ditemukan	 bahwa	 korelasi	 indikator	 variabel	 persepsi	

praktik	 HRM,	 kemampuan	 kerja,	 perilaku	 warga	 organisasi	 dan	 kesuksesan	 karir	
konstruknya	tinggi	dibandingkan	konstruk	lainnya.	Hasil	analisis	menunjukan	bahwa	
konstruk	 laten	 memprediksi	 pernyataan	 pada	 blok	 tiap	 variabel	 lebih	 baik	
dibandingkan	 blok	 lainnya.	 Maka	 discriminant	 validity	 tersebut	 telah	 memenuhi	
syarat.	

Inner		Model	
Pengukuran	 inner	 model	 dilakukan	 untuk	 melihat	 kecocokan	 model,serta	

untuk	mengukur	pengaruh	 langsung	ataupun	 tidak	 langsung	antar	variabel.	Untuk	
mengetahui	 hasil	 analisis	 inner	model	 perlu	 dilakukannya	 bootstrapping.	 Analisis	
inner	model	ini	meliputi	R	Square,	Model	Fit,	Path	Coeficient,	dan	Indirect	Effect.	

R	Square	
Tabel	1.	R	Square	

		 R	Square	 R	Square	Adjusted	

Kemampuan	Kerja	 0.224	 0.219	

Kesuksesan	Karir	 0.219	 0.204	

Perilaku	Warga	
Organisasi	

0.333	 0.328	

R	 Square	 menunjukan	 seberapa	 besar	 variabel	 independen	 memberi	
pengaruh	 proporsi	 varians	 terhadap	 variabel	 dependen.	 Hasil	 pada	 penelitian	 ini	
menunjukan	nilai	R	Square	variabel	Kemampuan	Kerja	sebesar	0,224	yang	artinya	
besaran	pengaruh	variabel	Persepsi	Praktik	HRM	terhadap	Kemampuan	Kerja	adalah	
sebesar	22,4%		sedangkan	sisanya	77,6%	dapat	dipengaruhi	oleh	variabel	lain	diluar	
model	yang	diteliti.	Nilai	R	Square	variabel	Perilaku	Warga	Organisasi	sebesar	0,333	
yang	 artinya	 besaran	 pengaruh	 variabel	 Persepsi	 Praktik	 HRM	 terhadap	 Perilaku	
Warga	Organisasi	adalah	sebesar	33,3%	sedangkan	sisanya	66,7%	dapat	dipengaruhi	
oleh	variabel	lain	diluar	model	yang	diteliti.	Dan	nilai	R	Square	variabel	Kesuksesan	
Karir	sebesar	0,219	yang	artinya	besaran	pengaruh	variabel	Persepsi	Praktik	HRM,	
Kemampuan	Kerja,	dan	Perilaku	Warga	Organisasi	terhadap	Kesuksesan	Karir	adalah	
sebesar	21,9%	sedangkan	sisanya	78,1%	dapat	dipengaruhi	oleh	variabel	lain	diluar	
model	yang	diteliti.	
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F	Square	
Tabel	2.	F	Square	

	 Kemampuan	
Kerja	

Kesuksesan	
Karir	

Perilaku	
Warga	

Organisasi	
Kemampuan	Kerja	 		 0.063	 		
Kesuksesan	Karir	 		 		 		
Perilaku	Warga	
Organisasi	

		 0.049	 		

Persepsi	Praktik	HRM	 0.289	 0.004	 0.498	

F	square	menunjukan	pengaruh	parsial	untuk	menghitung	besarnya	pengaruh	
antar	variabel	dengan	Effect	Size	atau	F-Square.	Nilai	f	square	0,02	sebagai	kecil,	0,15	
sebagai	sedang,	dan	nilai	0,35	sebagai	besar.	Nilai	kurang	dari	0,02	bisa	diabaikan	
atau	dianggap	tidak	ada	efek	(Sarstedt	et	al.,	2017).	Maka	berdasarkan	tabel	nilai	F	
Square	yang	diperoleh,	efek	size	besar	dengan	kriteria	F	Square	>	0,35	adalah	PPHRM	
terhadap	PWO	dan	PPHRM	terhadap	KKJ.	Dan	yang	efek	sedang	yaitu	dengan	F	Square	
antara	0,15	 sd	0,35	 adalah	pengaruh	 	KKJ	 terhadap	KKR	dan	PWO	 terhadap	KKR.	
Sedangkan	pengaruh	diabaikan	yaitu	PPHRM	terhadap	KKR		karena	mempunyai	nilai	
f	square	<	0,02.	

Model	Fit	
Tabel	3.	Model	Fit	

		 Saturated	Model	 Estimated	Model	
SRMR	 0.089	 0.093	
d_ULS	 1.074	 1.178	
d_G	 0.379	 0.381	
Chi-Square	 361.588	 362.136	
NFI	 0.724	 0.724	

Berdasarkan	hasil	analisis	pada	penelitian	ini	nilai	Standardized	Root	Mean	
Square	 (SRMS)	 adalah	 sebesar	 0,089	 atau	 <	 0,10.	 Kemudian	 nilai	 d_ULS	 sebesar	
1.074..Nilai	d_G	sebesar	0.379.	Selanjutnya	nilai	Chi-Square	adalah	sebesar	361.588.	
Nilai	 	Normed	Fit	 Index	 (NFI)	menunjukan	nilai	 sebesar	0,724	>	0,90.	Maka	dapat	
disimpulkan	bahwa	model	struktual	 telah	memenuhi	kriteria	model	 fit	 (Hair	et	al.,	
2019).		(Hasil	dapat	dilihat	pada	lampiran	tabel	15)		

Path	Coeficient	
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Hasil	 pengujian	 hipotesis	 pertama	 yaitu	 Persepsi	 Praktik	 HRM	 terhadap	
Kemampuan	Kerja	diterima	dengan	nilai	T-Statistic	sebesar	6,407	>	1,96	dan	nilai	P-
Value	 0,000	 <	 0.05.	 Hal	 ini	 menunjukan	 bahwa	 Persepsi	 Praktik	 HRM	 itu	 sangat	
penting	di	perusahaan	karena	akan	meningkatkan	Kemampuan	Kerja	karyawan	itu	
sendiri.	 Hipotesis	 kedua	 yaitu	 Persepsi	 Praktik	 HRM	 terhadap	 Perilaku	 Warga	
Organisasi	diterima	dengan	nilai	T-Statistic	 sebesar	9,695	>	1,96	dan	nilai	P-Value	
0,000	 <	 0,05.	 Hal	 ini	 menunjukan	 bahwa	 Persepsi	 Praktik	 HRM	 itu	 akan	
mempengaruhi	Perilaku	Warga	organisasi	nya	ditempat	kerja.		

Hipotesis	ketiga	yaitu	Persepsi	Praktik	HRM	terhadap	Kesuksesan	Karir	tidak	
diterima	atau	ditolak	karena	nilai	T-Statistic	sebesar	0,734	<	1,96	dan	nilai	P-Value	
0,463	>	0,05.	Hal	ini	menunjukan	tidak	adanya	pengaruh	antara	variabel	keduanya.	
Hasil	hipotesis	keempat	yaitu	Kemampuan	Kerja	terhadap	Kesuksesan	Karir	diterima	
dengan	 nilai	 T-Statistic	 2,663	 >	 1,96	 dan	 nilai	 P-Value	 0,008	 <	 0,05.	 Hal	 ini	
menunjukan	 semakin	 baik	 Kemampuan	 Karyawan	 ditempat	 kerja	 maka	 akan	
mempengaruhi	Kesuksesan	Karir	mereka	diperusahaan.	Hasil	hipotesis	kelima	yaitu	
Perilaku	 Warga	 Organisasi	 terhadap	 Kesuksesan	 Karir	 diterima	 dengan	 nilai	 T-
Statistic	2,573	>	1,96	dan	nilai	P-Value	0,010	<	0,05.	Hal	 ini	menunjukan	 semakin	
besar	Perilaku	Warga	Organisasi	melakukan	peran	ekstra	ditempat	kerja	maka	akan	
memberi	pengaruh	untuk	Kesuksesan	Karir	mereka.		

Hipotesis	 ke	 enam	yaitu	Persepsi	 Praktik	HRM	dan	Kesuksesan	Karir	 yang	
dimediasi	oleh	Kemampuan	Kerja,	Hasilnya	diterima	dengan	nilai	T-Statistic	sebesar	
2,549	>	1,96	dan	nilai	P-Value	0,011	<	0,05.	Hal	ini	menunjukan	Praktik	HRM	yang	
baik	 akan	 berpengaruh	 dengan	 Kesuksesan	 ditempat	 kerja	 jika	 kemampuan	 kerja	
yang	kita	miliki	itu	sepadan	dengan	hasil	pekerjaannya.	Dan	hasil	hipotesis	ketujuh	
adanya	pengaruh	Persepsi	Praktik	HRM	dan	Kesuksesan	Karir	yang	dimediasi	oleh	
Perilaku	Warga	Organisasi	diterima	dengan	nilai	T-Statistic	2,390	>	1,96	dan	nilai	P-
Value	0,017	<	0,05.	Hal	ini	berarti	pengaruh	Praktik	HRM	dan	Kesuksesan	Karir	diliat	
dari	seberapa	besar	karyawan	berkontribusi	melakukan	peran	ekstra	atau	perilaku	
organisasinya		(bisa	lihat	ditabel	1).	
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Gambar	2.	Inner	Model	

Sumber:	Data	diolah	penulis,	2023	

Pada	 pengujian	 hipotesis	 dapat	 diterima	 atau	 ditolak	 dengan	melihat	 nilai	
signifikansi	dari	T-statistic,	dan	P-Value.	Hipotesis	dapat	dinyatakan	diterima	apabila	
nilai	T-statistic	 lebih	besar	dari	1,96	 	dan	nilai	P-Value	 harus	 lebih	kecil	 dari	0,05.	
Berdasarkan	Path	Diagram	T-Value	pada	gambar	3	diatas,	dapat	disajikan	pengujian	
hipotesis	model	penelitian	sebagai	berikut:	

Tabel	4.	Hasil	Uji	Hipotesis	

Hipotesis	 Pernyataan	Hipotesis	 Nilai	
P-

Value	

Nilai		
T-Statistic	

Keterangan	

H1	 Persepsi	Praktik	HRM	
berpengaruh	positif	
terhadap	Kemampuan	
Kerja.	

	
0,000	

	
6,407	

Data	mendukung	
hipotesis	

H2	 Persepsi	Praktik	HRM	
berpengaruh	positif	
terhadap	Perilaku	
Warga	Organisasi.	

	
0,000	

	
9,695	

Data	mendukung	
hipotesis	

H3	 Persepsi	Praktik	HRM	
berpengaruh	positif	
terhadap	Kesuksesan	
Karir.	

	
0,463	

	
0,734	

Data	tidak	
mendukung	
hipotesis	
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H4	 Kemampuan	Kerja	
berpengaruh	positif	
terhadap	Kesuksesan	
Karir.	

	
0,008	

	
2,663	

Data	mendukung	
hipotesis	

H5	 Perilaku	Warga	
Organisasi	
berpengaruh	positif	
terhadap	Kesuksesan	
Karir.	

	
0,010	

	
2,573	

Data	mendukung	
hipotesis	

H6	 Kemampuan	Kerja	
memiliki	peran	mediasi	
dalam	hubungan	
antara	Persepsi	Praktik	
HRM	dan	Kesuksesan	
Karir.	

0,011	 2,549	

	
Data	mendukung	
hipotesis	

H7	 Perilaku	Warga	
Organsasi	memiliki	
peran	mediasi	dalam	
hubungan	antara	
Persepsi	Praktik	HRM	
dan	Kesuksesan	Karir.	

0,017	 2,390	

	
Data	mendukung	
hipotesis	

	
KESIMPULAN	

Berdasarkan	 penelitian	 dan	 pembahasan	 yang	 telah	 dilakukan,	 peneliti	
memperoleh	hasil	penelitian	yang	akan	digunakan	untuk	memenuhi	tujuan	penelitian	
ini.	 Hipotesis	 yang	 dibangun	 dalam	 penelitian	 ini	 berhasil	 membuktikan	 bahwa	
Persepsi	 Praktik	 HRM	 dan	 Kesuksesan	 Karir	 memiliki	 pengaruh	 tidak	 langsung	
terhadap	 Kemampuan	 Kerja	 dan	 Perilaku	 Warga	 Organisasi.	 Sementara	 Persepsi	
Praktik	 HRM	 sendiri	 tidak	 memiliki	 pengaruh	 terhadap	 Kesuksesan	 Karir.	
Selanjutnya	 semakin	 tinggi	 Persepsi	 Praktik	 HRM	 yang	 diberikan	 ditempat	 kerja	
maka	akan	meningkatkan	Kemampuan	Kerja	mereka	dibagian	divisi-divisi	yang	telah	
ditentukan,	 selain	 itu	 juga	 akan	 mendorong	 Perilaku	 Warga	 Organisasi	 yang	
sekiranya	 akan	 menjadi	 nilai	 tambah	 bagi	 individu.	 Seiring	 berjalan	 nya	 waktu	
bekerja,	 setelah	 Kemampuan	 Kerja	 ditingkatkan	 maka	 akan	 berpengaruh	 dengan	
Kesuksesan	 Karir	 yang	 bersifat	 subjektif	 (pengalaman	 kerja,	 kepuasan,dan	
pandangan	masyarakat)	ataupun	objektif	(jumlah	gaji	dan	promosi).	Dan	selanjutnya	
perilaku	 proaktif	 atau	 warga	 organisasi	 juga	 bisa	 berpengaruh	 dalam	 kesuksesan	
karir	 karena	 semakin	 karyawan	 berkontribusi	 lebih	 maka	 itu	 akan	 membangun	
kesuksesan	 karir	 mereka	 sendiri.	 Artinya	 individu	 mampu	 membuat	 perubahan	
positif	dalam	lingkungan	pekerjaannya	dengan	mengatasi	hambatan,	meningkatkan	
kinerja,	dan	membuat	hal	yang	baru.		

Studi	 ini	 masih	 memiliki	 beberapa	 keterbatasan	 atau	 limitasi	 yang	 perlu	
diperbaiki	 untuk	 penelitian	 selanjutnya,	 Pertama,	 responden	 pada	 penelitian	 ini	
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dibatasi	untuk	karyawan	yang	bekerja	pada	industri	perbankan	swasta	diwilayah	DKI	
Jakarta	 dan	 Tangerang,untuk	 kedepannya	 penelitian	 ini	 sebaiknya	 memperluas	
cakupan	nya	lagi	dengan	memilih	responden	karyawan	pada	industri	yang	berbeda	
agar	bisa	melihat	hasil	nya	secara	lain.	Kedua,	penelitian	ini	menggunakan	kuesioner	
sebagai	 alat	 ukur	 karena	 perlu	 menghemat	 waktu	 dan	 tenaga,	 ada	 kemungkinan	
bahwa	 responden	 tidak	 menjawab	 	 kuesioner	 dengan	 benar	 atau	 hanya	 mengisi	
jawaban	kuesioner	 berdasarkan	 kondisi	 ideal	 yang	diharapkan	dan	bukan	 kondisi	
aktual	 yang	 terjadi.	 Ketiga,	 masih	 kurangnya	 variabel	 yang	 bervariasi	 untuk	
dihubungkan	 satu	 sama	 lain.	 Dengan	 di	 ubah	 atau	 ditambahkannya	 variabel	 pada	
penelitian	 berikutnya,	 diharapkan	 dapat	 mengembangkan	 indikator-indikator	
variabel	yang	lebih	penting	dan	cocok	guna	dapat	mengeksplorasi	empiris	lebih	jauh	
dan	menyeluruh.	

Dengan	adanya	penelitian	ini,adapun	implikasi	manajerial	nya.	Yaitu,	terkait	
persepsi	 praktik	 HRM	 berupa	 pelatihan	 ditempat	 kerja	 untuk	 karyawan	 baru,	
perusahaan	diharapkan	dapat	mengembangkan	keahlian	ataupun	kompetensi	yang	
dimiliki	karyawan	agar	mereka	mampu	menemukan	passion	nya	sesuai	divisi-divisi	
yang	ada	diperusahaan.	Pelatihan	sangat	dibutuhkan	oleh	karyawan	karena	pelatihan	
salah	 satu	 sarana	 atau	 cara	 yang	 digunakan	 oleh	 instansi	 atau	 perusahaan	 untuk	
melatih	 keterampilan	 (kemampuan)	 karyawan.	 Hal	 ini	 dilakukan	 karena	 dengan	
meningkatkan	 kemampuan	 kerja	mereka	melalui	 pelatihan	 atau	 training	maka	 itu	
akan	berpengaruh	dengan	produktivitas	mereka	yang	akan	memberikan	manfaat	dan	
kepuasan	bagi	karyawan	serta	 tentunya	untuk	kesuksesan	kedepan	nya.	Dan	yang	
selanjutnya	 diharapkan	 perilaku	 organisasinya	 pun	 berjalan	 dengan	 baik	 agar	
karyawan	mudah	bersosialisai	serta	membantu	satu	sama	lain.	
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