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Abstrak

Tahap awal karier dimulai pada usia 18—35 tahun. Individu harus mampu menjalani kariernya dengan berbagai perubahan. Untuk
mengatasi hal tersebut, dibutuhkan kemampuan beradaptasi karier. Kebahagiaan merupakan dampak tingginya dari kemampuan
beradaptasi karier dalam menangani stres dengan merencanakan hasil kerja dan penanganan beban kerja institusi. Tujuan
penelitian adalah untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara kebahagiaan dengan kemampuan beradaptasi karier pada
karyawan di awal karier. Hipotesis penelitian adalah terdapat hubungan antara kebahagiaan dengan kemampuan beradaptasi karier
pada karyawan di awal karier. Data diperoleh dari 169 karyawan di awal karier saat pengambilan data dan menggunakan 50
karyawan di awal karier saat uji coba. Teknik pengambilan sampel penelitian adalah nonprobability sampling. Berdasarkan hasil
analisis korelasi, kebahagiaan dan kemampuan beradaptasi karier diperoleh r=.579 (p < .05). Hasil analisis data menunjukkan
bahwa terdapat hubungan positif signifikan antara kedua variabel. Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima.

Kata kunci: kemampuan beradaptasi karier, kebahagiaan, karyawan

The Relationship of Happiness with Career Adaptability in Early-Career Employees

Abstract

The early career stage begins at the age of 18-35. Individuals must be able to undergo their careers with various changes. To
overcome this, career adaptability is needed. Happiness is a high impact of career adaptability in handling stress by planning work
outcomes and handling institutional workload. The purpose of the study was to determine whether there is a relationship between
happiness and career adaptability in early career employees. The research hypothesis is that there is a relationship between
happiness and career adaptability in early career employees. Data were obtained from 169 early career employees during data
collection and used 50 early career employees during the trial. The research sampling technique is nonprobability sampling. Based
on the results of correlation analysis, happiness and career adaptability obtained r = .579 (p < .05). The results of data analysis
indicates a significant positive relationship between the two variables. The hypothesis proposed in this research is accepted.
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Pendahuluan

Karier merupakan suatu tantangan penting pada tahap perkembangan seseorang. Sitompul (2018) menyatakan
bahwa karier menjadi salah satu bagian hidup yang berpengaruh pada kehidupan manusia. Menurut Jayaratne et al.
(2021), tahap awal karier merupakan salah satu bagian tahap pengembangan karier seorang karyawan dan salah satu
strategi yang efektif. Berdasarkan jangka waktu kerja, karyawan yang memulai karier untuk pertama kalinya dengan
masa kerja lima tahun atau kurang dari penyelesaian pendidikan terakhir individu diklasifikasikan sebagai karyawan
yang berada pada tahap awal karier (Zaharee et al., 2018). Kardas (2012) berpendapat bahwa tahap awal karier berada
pada rentang usia 18-35 tahun.

Nadiem Makarim selaku Menteri Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi menyatakan lulusan
mahasiswa yang bekerja sesuai dengan jurusan maksimal hanya 20%, sedangkan 80% dari lulusan tersebut bekerja di
luar jurusan yang dipilih (Aisyah, 2017). Menurut Mardiana (2017), penyebab dari belum maksimalnya penyerapan
tenaga kerja yang sesuai dengan jurusan saat ini disebabkan karena ketidakseimbangan pekerjaan dan kemampuan di
bawah standar. Karakteristik tersebut dibutuhkan dalam setiap profesi di dunia kerja, yang mana harus mampu
menjalani karier dalam lingkungan yang berubah-ubah yang juga penuh dengan keragaman (Purba et al., 2020).

Generasi-generasi membutuhkan kemampuan beradaptasi karier dalam mengatasi berbagai isu-isu
permasalahan yang terjadi. Menurut Christiani dan Ikasari (2020), terdapat pada generasi yang memiliki tahun lahir
antara 1990 hingga 2010, dan ada beberapa permasalahan yang dihadapi oleh generasi tersebut, khususnya terkait
dengan kemampuan beradaptasi karier. Tingkat turnover yang tinggi dan tingkat stres kerja yang meningkat bisa
menjadi tantangan signifikan dalam manajemen sumber daya manusia (Darmawani & Suryahadikusuma, 2021).

Borysenko (2018) menemukan bahwa 77% individu merasakan stres di tempat kerja karena persepsi mereka
akan lingkungan kerja yang sangat kompetitif, jam kerja yang panjang, dan tenggat waktu yang sempit dalam
penyelesaian tugas pekerjaan. Karyawan di awal karier banyak mengalami kesulitan ketika memulai karier. Mereka
mungkin menghadapi lingkungan kerja yang baru, tugas yang belum pernah dihadapi sebelumnya, tidak jarang ada
rekan kerja yang mungkin merasa tidak suka terhadap kinerja individu baru dan kebutuhan untuk belajar hal-hal baru.
Ketidaknyamanan dan kesulitan individu dalam menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja dapat menjadi salah satu
faktor yang signifikan dalam keputusan seseorang untuk mengajukan resign (Wijayanti, 2019).

Karyawan di awal karier adalah individu yang berada dalam tahap belajar dan mengembangkan kariernya
(Oshima et al., 2021). Menurut Otoo (2019), pada zaman sekarang, karyawan di awal karier dituntut harus cepat
mengembangkan dan mempertahankan status pekerjaan yang dimiliki. Penting bagi karyawan di awal karier untuk
memiliki kemampuan beradaptasi karier agar dapat merencanakan pengembangan karier, peluang karier, dan transisi
karier (AlKhemeiri et al., 2020). Masa transisi karier ditandai dengan pesatnya perubahan ekonomi, sosial, dan
teknologi serta meningkatnya kompleksitas dan keragaman. Maka dari itu, kemampuan beradaptasi karier sangat
penting bagi karyawan di awal karier agar dapat beradaptasi dengan perubahan (Ohme & Zacher, 2015).

Kemampuan beradaptasi karier merupakan kemampuan seseorang dalam mempersiapkan diri menghadapi
perubahan kondisi kerja (Savickas, 1997). Menurut Savickas dan Porfeli (2012), kemampuan beradaptasi karier
memiliki empat dimensi, yaitu career control, career concern, career curiosity, dan career confidence. Career control
adalah sejauh mana disiplin diri yang ditunjukkan dengan teliti dan bertanggung jawab dalam mengambil keputusan.
Career concern merupakan perhatian tentang masa depan membantu individu melihat ke depan dan bersiap untuk apa
yang mungkin terjadi selanjutnya. Career curiosity merujuk pada sejauh mana seseorang mengeksplorasi keadaan dan
mencari informasi tentang peluang. Career confidence merupakan tingkat kepastian bahwa seseorang memiliki
kemampuan untuk memecahkan masalah dan melakukan apa yang perlu dilakukan untuk mengatasi hambatan.

Kemampuan beradaptasi karier rendah dapat membuat individu memiliki niat meninggalkan organisasi (Chan
& Mai, 2015). Individu yang cenderung cepat meninggalkan pekerjaannya dianggap menimbulkan kerugian dalam
proses seleksi dan pelatihan (Manurung dan Ratnawati, 2012). Ketika seseorang keluar, hal tersebut dapat merusak cara
kerja organisasi yang sedang berjalan (Rohman, 2018). Menurut Yuliawan dan Himam (2015), keluarnya individu
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menyebabkan kualitas kerja dalam organisasi tersebut juga berkurang yang berujung pada menurunnya kualitas
layanan. Selain itu, individu dengan kemampuan beradaptasi karier yang rendah juga dapat menimbulkan dampak
negatif bagi diri sendiri dan pekerjaannya seperti pemotongan gaji yang diterima akibat kualitas kerja menjadi kurang
maksimal (Iman & Wijaya, 2020).

Karyawan dengan kemampuan beradaptasi karier yang tinggi, memiliki niat untuk berpindah lebih rendah.
Artinya, individu dapat dengan lebih efektif mengatasi perubahan dan tantangan dalam lingkungan kerja (Chan & Mai,
2015). Menurut Soresi et al. (2012), kemampuan beradaptasi karier yang tinggi membuat seseorang lebih banyak
memproyeksikan diri ke masa depan, merasakan lebih sedikit hambatan, dan lebih mampu mewujudkan tujuan karier.
Kemampuan beradaptasi karier juga dapat memfasilitasi transisi individu ke dunia kerja (Negru-Subtirica et al., 2015).
Selain itu, kemampuan beradaptasi karier juga penting bagi karyawan di awal karier agar dapat merencanakan
pengembangan, peluang karier, dan transisi karier (AlIKhemeiri et al., 2020).

Penelitian yang dilakukan oleh Guan et al. (2013) menemukan adanya hubungan kebahagiaan, dukungan sosial,
dan orientasi waktu masa depan dengan kemampuan beradaptasi karier di kalangan individu. Hal tersebut penting
untuk memfasilitasi transisi dari sekolah ke pekerjaan, mencari pekerjaan, atau mendapatkan posisi yang diinginkan,
hingga akhirnya mencapai kesuksesan karier jangka panjang. Kebahagiaan dan kepuasan hidup memengaruhi
kemampuan beradaptasi karier yang tinggi untuk menghadapi masa-masa stres dalam merencanakan hasil karier dan
menghadapi beban kerja institusi (Karavdic dan Baumann, 2014).

Menurut Seligman (2011), kebahagiaan adalah perasaan yang bersifat baik dan cara individu untuk menetapkan
jalan hidup dengan memaksimalkan perasaan yang dirasakan. Kebahagiaan menurut Seligman (2011) terdiri dari tiga
aspek. Pertama, aspek emosi postif, yaitu kehidupan menyenangkan karena dapat merasakan kesenangan,
kegembiraan, ekstasi, kehangatan, dan kenyamanan. Kedua, aspek keterlibatan, yaitu melibatkan diri secara penuh,
tidak hanya fisik yang beraktivitas, tetapi sumber daya kognitif, dan emosional yang membentuk pemikiran dan
perasaan. Ketiga, aspek makna, yaitu gabungan dari emosi positif dan keterlibatan karena setiap individu
menginginkan makna dan tujuan yang jelas dalam hidup.

Pada sebagian individu, perubahan yang terjadi di tempat kerja dapat menyebabkan stres. Kebahagiaan dan
kepuasan hidup merupakan dampak dari tingginya kemampuan beradaptasi karier dalam menangani masa stres dengan
merencanakan hasil karier dan penanganan dengan beban kerja institusi (Karavdic & Baumann, 2014). Oleh karena itu,
individu yang bahagia dan nyaman di tempat kerjanya dapat membuat individu tersebut semakin baik dalam
beradaptasi dan mengantisipasi perubahan. Penting untuk mencari kebahagiaan dalam setiap situasi, bahkan saat
menghadapi perubahan atau tantangan. Hal ini dapat diwujudkan dengan cara menemukan hal-hal positif dalam setiap
situasi dan berfokus pada aspek-aspek yang memberikan kebahagiaan (Indeed, 2021).

Individu yang merasa bahagia dan nyaman di tempat kerja memberikan dampak positif dalam peningkatan
produktivitas kerja serta memiliki kemungkinan kecil untuk meninggalkan perusahaan (Chinanti & Siswati, 2018).
Menurut Chan dan Mai (2015), individu yang cakap dan dapat berpartisipasi dalam peran kerja lebih mungkin untuk
bahagia dengan kariernya karena mempunyai banyak prospek kerja termasuk promosi, pengakuan, tunjangan
kesejahteraan, jadwal shift yang lebih baik, dan tunjangan misalnya, uang hadiah. Oswald et al. (2015) mengungkapkan
bahwa individu yang lebih bahagia menunjukkan produktivitas yang lebih tinggi.

Oztemel dan Yildiz-Akyol (2021) menunjukkan hubungan positif antara kebahagiaan, dukungan sosial, sikap
positif terhadap masa depan, dan sikap terencana terhadap masa depan dengan kemampuan beradaptasi karier. Belum
ada temuan atau penelitian khusus yang membahas hubungan antara kebahagiaan dengan kemampuan beradaptasi
karier pada karyawan di awal karier di Indonesia. Berdasarkan beragam fenomena mengenai kebahagiaan dengan
kemampuan beradaptasi karier, peneliti ingin mengetahui hubungan antara kebahagiaan dengan kemampuan
beradaptasi karier pada karyawan di awal karier.

Metode
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Teknik pengambilan data yang digunakan adalah nonprobability sampling. Kriteria subjek penelitian adalah
karyawan di awal karier dengan umur 18-35 tahun dan memiliki masa kerja 5 tahun atau kurang dari penyelesaian
pendidikan terakhir. Proses pengambilan data dilaksanakan pada tanggal 21 Mei-2 Juni 2022 dengan melibatkan 169
karyawan yang berada pada tahap awal karier di Indonesia. Pengambilan data dilakukan secara daring menggunakan
Google Form. Peneliti membuat flyer yang berisikan tautan Google Form, lalu menyebarkannya melalui media sosial
WhatsApp, Instagram, dan LinkedIn. Sebelum memulai pengambilan data, peneliti memastikan identitas subjek yang
akan dipilih dengan cara memeriksa kembali data pada saat uji coba. Hal ini dilakukan agar tidak ada peluang atau
kesempatan yang sama bagi setiap anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel kembali, dikarenakan pengambilan
sampel sumber data dipilih berdasarkan dengan pertimbangan kriteria tertentu. Pada bagian awal Google Form yang
berisikan skala, peneliti meminta kesediaan subjek untuk mengisi beberapa data diri dan pernyataan bahwa subjek
secara sukarela mengisi skala penelitian. Petunjuk pengisian skala juga dilampirkan sebelum 7tem skala disajikan guna
memberikan pemahaman kepada subjek.

Penelitian ini menggunakan skala Likert dengan empat alternatif kategori jawaban, yaitu sangat setuju (SS),
setuju (S), tidak setuju (TS), dan sangat tidak setuju (STS). Skala variabel dependen dalam penelitian ini adalah skala
kemampuan beradaptasi karier yang dikembangkan sendiri oleh peneliti berdasarkan empat dimensi kemampuan
beradaptasi karier yang dikemukakan oleh Savickas dan Porfeli (2012), yaitu career control, career concern, career
curiosity, dan career confidence. Skala ini berisi 48 jtem yang terdiri dari 24 jtem favorable dan 24 item unfavorable.
Peneliti mengambil 4 jtem dari masing-masing dimensi dengan total korelasi antara .452-.655. Koefisien reliabilitas
Cronbach’s alpha (o) untuk skala psikologi uji coba adalah .901 untuk total 48 jtem, sedangkan reliabilitas Cronbach’s
alpha (o) yang valid adalah .879 untuk 16 item. Pengujian validitas izem alat ukur pada penelitian ini dilakukan
menggunakan uji Pearson, sedangkan uji reliabilitas menggunakan Cronbach's alpha.

Variabel independen dalam penelitian ini adalah kebahagiaan, yang merupakan komponen dari kerangka kerja
psikologi positif yang pertama kali diperkenalkan oleh Seligman (2011). Peneliti kemudian mengembangkan skala
variabel independen tersebut dengan merujuk pada aspek-aspek kebahagiaan yang dikenalkan oleh Seligman (2011),
yakni emosi positif, keterlibatan, dan makna. Skala ini dibuat dengan menggunakan skala Likert dengan jumlah 36 jtem
yang terdiri dari 18 item favorable dan 18 item unfavorable. Peneliti mengambil empat item dari setiap dimensi dengan
korelasi item total dalam rentang .406-.631 koefisien reliabilitas Cronbach’s alpha (a) pada skala psikologi uji coba
adalah sebesar .868 dengan jumlah 36 item, sedangkan didapatkan reliabilitas valid Cronbach's alpha () sebesar .861
untuk 12 jtem valid.

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji normalitas, uji linieritas, dan uji hipotesis.
Hasil uji normalitas menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai signifikan pada variabel dependen
kemampuan beradaptasi karier adalah .416 (p > .05) yang berarti sebaran data kemampuan beradaptasi karier bersifat
normal. Sementara itu, nilai signifikansi variabel bebas kebahagiaan adalah .071 (p > .05) berarti data pada variabel
kebahagiaan juga terdistribusi normal. Uji asumsi kemudian dilanjutkan dengan uji linieritas menggunakan test for
Ilinearity. Diperoleh nilai signifikansi sebesar .000 (p < .05) sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel kebahagiaan
dan kemampuan beradaptasi karier memiliki hubungan yang linier. Selanjutnya, uji hipotesis pada penelitian ini
dilakukan menggunakan uji Pearson. Diperoleh nilai signifikansi sebesar .000 (p < .05) yang berarti hipotesis penelitian
ini diterima, yaitu terdapat hubungan yang signifikan antara kebahagiaan dengan kemampuan beradaptasi karier pada
karyawan di awal karier.

Hasil

Subjek dalam penelitian ini berjumlah 169 karyawan di awal karier. Data demografis dari penelitian ini
menunjukkan bahwa terdapat 36.7% subjek dengan jenis kelamin laki-laki dan subjek perempuan sebanyak 63.3%.
Selanjutnya, berdasarkan umur dalam rentang 18-35 tahun, dengan umur 22 tahun mendominasi sebanyak 31.4%.
Selain itu, 51.5% penelitian ini diisi oleh subjek karyawan di awal karier dengan pendidikan terakhir S1/D4. Subjek
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penelitian 100% didominasi oleh karyawan di awal karier dengan jenis pekerjaan formal. Subjek yang berniat pindah
pekerjaan ke tempat lain dengan menjawab “Ya” adalah sebanyak 82.8%. Adapun 42.6% subjek dalam penelitian ini
memiliki masa kerja kurang dari 1 tahun. Domisili pekerjaan menurut Badan Pusat Statistik (2022) Indonesia terdiri
dari lima pulau besar dan empat kepulauan, sehingga subjek penelitian yang didapat berdasarkan domisili pekerjaan di

Tabel 1. Persebaran Data Demografis Subjek Penelitian

Kategori n % Kategori n %
Jenis kelamin Jenis pekerjaan
Laki-laki 62 36.7 Formal 169 100
Perempuan 107 63.3 Pernah berniat pindah pekerjaan
Umur ke tempat lain
21 tahun 15 8.9 Ya 140 82.8
22 tahun 53 31.4 Tidak 29 17.2
23 tahun 34 20.1 Domisili pekerjaan
24 tahun 24 14.2 Pulau Sumatera 75 44.4
25 tahun 19 11.2 Pulau Jawa 74 43.8
26 tahun 5 3.0 Pulau Kalimantan 3 1.8
27 tahun 4 2.4 Pulau Sulawesi 7 4.1
28 tahun 3 1.8 Pulau Papua 1 0.6
29 tahun 2 1.2 Kepulauan Nusa Tenggara 1 0.6
30 tahun 4 2.4 Kepulauan Bangka Belitung 6 3.6
31 tahun 1 0.6 Kepulauan Maluku 1 0.6
32 tahun 2 1.2 Kepulauan Riau 1 0.6
33 tahun 1 0.6 Lama bekerja
35 tahun 2 1.2 Kurang dari 1 tahun 78 46.2
Pendidikan terakhir 1-2 tahun 47 27.8
SD 1 0.6 2-3 tahun 20 11.8
SMP 1 0.6 3-4 tahun 9 53
SMA/SMK 24 14.2 4-5 tahun 15 8.9
D3 55 32.5 Penghasilan
S1/D4 87 51.5 <1,000,000 9 5.3
S2 1 0.6 1,000,000-5,000,000 133 78.7
5,000,000-10,000,000 26 15.4
10,000,000 1 0.6

Tabel 2. Hasil Data Deskripsi Subjek Penelitian

Variabel n M SD
Kebahagiaan 169 36.49 4.475
Kemampuan beradaptasi karier 169 52.09 4.890

dominasi oleh pulau Sumatera yaitu sebanyak 75 orang (44.4%). Diketahui pula bahwa sebanyak 78.7% subjek karyawan
di awal karier memiliki penghasilan sebesar Rp1,000,000-Rp5,000,000. Persebaran data demografis pada subjek dapat
dilihat di Tabel 1. Berdasarkan Tabel 2, diketahui bahwa jumlah subjek penelitian ini adalah 169 karyawan di awal
karier. Untuk variabel kemampuan beradaptasi karier diperoleh A1 = 52.09; SD = 4.890. Sementara itu, variabel
kebahagiaan memperoleh M = 36.49; SD = 4.475.

Peneliti mengelompokkan jenis kelamin dari subjek ke dalam dua kelompok. Selanjutnya, peneliti melakukan
analisis uji beda menggunakan teknik independent sample t-test. Hasil uji beda menunjukkan bahwa variabel
kebahagiaan memiliki nilai signifikansi .032 (p < .05) sehingga menunjukkan adanya perbedaan. Sementara itu, untuk
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variabel kemampuan beradaptasi karier, didapatkan nilai signifikansi sebesar .979 (p > .05) yang menunjukkan tidak
adanya perbedaan kemampuan beradaptasi karier berdasarkan jenis kelamin. Maka dari itu, peneliti melakukan analisis
lanjutan untuk mengetahui rata-rata dari masing-masing jenis kelamin pada variabel kebahagiaan. Berdasarkan Tabel
4, dapat disimpulkan bahwa subjek berjenis kelamin laki-laki (M = 37.45; SD = 4.89) memiliki nilai rata-rata
kebahagiaan yang lebih tinggi daripada subjek jenis kelamin perempuan (M= 35.93; SD = 4.14).

Peneliti mengelompokkan pernah berniat pindah pekerjaan ke tempat lain subjek dalam dua kelompok yaitu
Ya dan Tidak. Selanjutnya peneliti melakukan uji beda menggunakan teknik /ndependent sample t-test. Didapatkan
bahwa variabel kebahagiaan memiliki nilai signifikansi .006 (p < .05) sehingga menunjukkan adanya perbedaan.
Sementara itu, variabel kemampuan beradaptasi karier mendapatkan nilai signifikansi sebesar .838 (p > .05) yang
menunjukkan tidak adanya perbedaan kemampuan beradaptasi karier berdasarkan pernah berniat pindah pekerjaan ke
tempat lain. Maka dari itu, peneliti melakukan analisis lanjutan untuk mengetahui rata-rata dari variabel kebahagiaan.
Berdasarkan tabel 6, dapat disimpulkan bahwa subjek yang menjawab “Ya” (M = 35.95; D = 4.07) memiliki nilai rata-
rata kebahagiaan rendah daripada subjek yang memilih “Tidak” memiliki rata-rata yang lebih tinggi sebesar (M =
39.07; SD = 5.43).

Tabel 3. Hasil Uji Beda Berdasarkan Jenis Kelamin

Variabel Levenes test  p(2-tailed) Keterangan
Kebahagiaan 189 .032 Ada perbedaan
Kemampuan beradaptasi karier .018 979 Tidak ada perbedaan

Tabel 4. Hasil Perbedaan Mean Kebahagiaan Berdasarkan Jenis Kelamin

Variabel Jenis kelamin n M SD
Kebahagiaan Laki-laki 62 37.45 4.89
Perempuan 107 35.93 4.14

Tabel 5. Hasil Uji Beda Berdasarkan Pernah Berniat Pindah Pekerjaan ke Tempat Lain

Variabel Levenes test  p(2-tailed) Keterangan
Kebahagiaan .024 .006 Ada perbedaan
Kemampuan beradaptasi karier .049 .838 Tidak ada perbedaan

Tabel 6. Hasil Perbedaan Mean Kebahagiaan Berdasarkan Pernah Berniat Pindah Pekerjaan
ke Tempat Lain

Pernah berniat pindah

Variabel pekerjaan ke tempat lain n M SD
Kebahagiaan Ya 140 35.95 4.07
Tidak 29 39.07 5.43

Tabel 7. Deskripsi Kategorisasi Kebahagiaan dan Kemampuan beradaptasi Karier

Variabel Skor Kategori n %
Kebahagiaan X <55 Rendah 119 70.4
X255 Tinggi 50 29.6

Kemampuan beradaptasi karier X <39 Rendah 115 68

X=39 Tinggi 54 32

Hasil uji hipotesis menggunakan korelasi Pearson menunjukkan nilai signifikansi sebesar .000 (p < .05) yang
berarti hipotesis dalam penelitian ini diterima, yaitu terdapat hubungan yang signifikan antara kebahagiaan dan
kemampuan beradaptasi karier pada karyawan di awal karier. Nilai koefisien korelasi (r) kedua variabel sebesar .579
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yang berarti terdapat hubungan positif antara variabel kebahagiaan dan kemampuan beradaptasi karier. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi kebahagiaan, maka semakin tinggi pula kemampuan beradaptasi kariernya.
Begitupun sebaliknya, semakin rendah kebahagiaan, maka semakin rendah pula kemampuan beradaptasi karier pada
karyawan di awal karier.

Berdasarkan kategorisasi variabel kemampuan beradaptasi karier pada Tabel 7, subjek dengan kemampuan
beradaptasi karier rendah mendominasi penelitian ini sebanyak 119 subjek (70.4%). Diketahui pula bahwa peneliti
mendapatkan subjek dengan kebahagiaan yang rendah sebanyak 115 (68%).

Pembahasan

Pada penelitian ini, menunjukkan bahwa individu dengan tingkat kebahagiaan yang tinggi, sikap positif
terencana terhadap masa depan, dan individu yang menerima dukungan sosial positif dari kontak sosial seperti orang
tua, teman, dan orang penting lainnya, memiliki kemampuan beradaptasi karier yang lebih tinggi. Begitupun
sebaliknya, jika kebahagiaan, sikap positif terhadap masa depan, dan sikap terencana terhadap masa depan rendah,
maka individu menjadi kurang adaptif terhadap kemampuan beradaptasi kariernya (Oztemel & Yildiz-Akyol, 2021).
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Oztemel dan Yildiz-Akyol (2021) menunjukkan
bahwa kebahagiaan, dukungan sosial yang dirasakan, sikap positif terhadap masa depan, dan sikap terencana terhadap
masa depan secara signifikan berhubungan positif dengan kemampuan beradaptasi karier. Berdasarkan hasil penelitian
Omar (2018) hubungan antara kebahagiaan dan kemampuan beradaptasi karier adalah positif.

Peneliti kemudian menggolongkan subjek pada variabel kebahagiaan dan kemampuan beradaptasi karier
menjadi dua kategori kelompok, yaitu kategori tinggi dan kategori rendah. Pengkategorisasian subjek bertujuan untuk
menggolongkan subjek ke dalam kelompok tertentu berdasarkan tingkat kebahagiaan dan kemampuan beradaptasi
karier yang dimiliki. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan beradaptasi karier cenderung berada pada
kategori rendah (70.4%), sehingga dapat disimpulkan bahwa subjek dengan kemampuan beradaptasi karier yang
rendah lebih banyak dibandingkan dengan subjek yang memiliki tingkat kemampuan beradaptasi karier tinggi.
Individu dengan kemampuan beradaptasi karier yang rendah mengalami pengaruh negatif dan pengaruh positif yang
lebih sedikit, sedangkan individu dengan kemampuan beradaptasi karier yang lebih tinggi mengalami kepuasan kerja
yang lebih besar dan stres kerja yang lebih sedikit (Fiori et al., 2015).

Berdasarkan data yang diperoleh, sebanyak 50 subjek (29.6%) memiliki kemampuan beradaptasi karier yang
berada pada kategori tinggi. Katergorisasi tinggi dipresentasikan melalui ciri yang mencerminkan dimensi variabel
kemampuan beradaptasi karier, contohnya mempunyai orientasi masa depan yang baik dan merasa bertanggung jawab
dalam membentuk karier sendiri (Maree & Hancke, 2011). Dengan kata lain, jika individu dapat beradaptasi,
berkompeten, dan memiliki kepercayaan diri dalam pekerjaan mereka, maka mereka akan memiliki kecenderungan
yang lebih kecil untuk secara sukarela meninggalkan organisasi (Chan & Mai, 2015). Menurut Chan dan Mai (2015),
hal ini memverifikasi asumsi teoretis bahwa mengembangkan kemampuan beradaptasi karier dalam bentuk sumber
daya adaptasi seperti perhatian atau kepercayaan diri dapat membantu individu menjadi lebih kompeten.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa mayoritas karyawan di awal karier berada dalam kategori kebahagiaan
yang rendah. Persentase 68% subjek atau karyawan yang termasuk dalam kategori rendah menunjukkan dominasi
tingkat kebahagiaan yang lebih rendah dalam sampel tersebut. Dalam hal ini kebahagiaan merupakan komponen dari
kerangka kerja psikologi positif yang pertama kali diperkenalkan oleh Seligman (2011). Individu dengan tingkat
kebahagiaan rendah akan memiliki keinginan meninggalkan pekerjaan dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti
hubungan interpersonal, lingkungan kerja, tantangan pekerjaan, pengakuan dan penghargaan, keseimbangan
kehidupan kerja dan pribadi serta pengembangan karier (Chowdhury, 2019).

Bureau (2022) mengatakan bahwa salah satu contoh persentase individu yang bahagia secara signifikan rendah
terjadi dalam sektor ritel dan e-commerce, dan hal ini dapat dikaitkan dengan tingginya tekanan dan harapan dalam
industri. Hal ini juga menyiratkan bahwa tingkat stres individu dapat terkait dengan tekanan yang muncul akibat
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persaingan yang ketat tersebut. Ketidakbahagiaan di tempat kerja adalah hasil dari kurangnya motivasi intrinsik dan
kegagalan untuk mengatasi stres (Chowdhury, 2019).

169 subjek karyawan di awal karier, dan dari jumlah tersebut, 54 subjek atau sekitar 32% termasuk dalam
kategori tinggi. Menurut Walsh et al. (2018), individu yang memiliki tingkat kebahagiaan yang tinggi lebih kecil
kemungkinannya untuk mengalami kelelahan, absen dari pekerjaan, atau berhenti dari pekerjaan. Selain itu, individu
yang bahagia cenderung juga memperoleh pendapatan yang sedikit lebih tinggi daripada orang yang kurang bahagia.
Semakin bahagia individu, maka semakin besar pula kemungkinan mereka untuk kemudian menemukan pekerjaan
dan merasa puas dengan pekerjaan itu. Penelitian longitudinal yang dilakukan Walsh et al. (2018) menemukan bahwa
individu yang bahagia cenderung tidak kehilangan pekerjaan mereka dan lebih mungkin untuk menemukan pekerjaan
baru jika mereka menjadi pengangguran. Hal ini selaras dengan penelitian Omar (2018) menjadi bahagia di tempat
kerja adalah alasan terpenting bagi individu untuk termotivasi, dan terlibat dengan tugas pekerjaan individu, sehingga
menimbulkan kemampuan beradaptasi karier.

Kemampuan untuk beradaptasi sepanjang garis karier dan pengalaman emosi positif di tempat kerja dapat
memiliki dampak positif pada pemikiran karyawan untuk tetap berada di organisasi dan tidak meninggalkannya. Omar
(2018) menyatakan bahwa individu dengan kebahagiaan dan kemampuan beradaptasi karier yang tinggi cenderung
memiliki niat yang rendah untuk pindah pekerjaan ke tempat lain. Sattar et al. (2017) menganggap bahwa kebahagiaan
individu dapat muncul ketika individu mengalami kehidupan yang positif atau mendapatkan pengaruh yang terkait
dengan pekerjaan. Emosi-emosi seperti nyaman, senang, dan gembira dianggap sebagai afek positif yang
mencerminkan kebahagiaan. Sebaliknya, emosi-emosi seperti cemas, tidak senang, dan stres dianggap sebagai afek
negatif yang menunjukkan rendahnya tingkat kebahagiaan (Warr & Clapperton, 2010).

Selanjutnya, peneliti melakukan analisis tambahan yaitu uji beda kebahagiaan dan kemampuan beradaptasi
karier ditinjau dari jenis kelamin, umur dan pernah berniat pindah pekerjaan ke tempat lain. Uji beda dalam penelitian
ini untuk menguji jenis kelamin dan pernah berniat pindah pekerjaan ke tempat kerja menggunakan teknik
independent sample t-test dan hasilnya terdapat perbedaan.

Hasil analisis tambahan menemukan bahwa berdasarkan jenis kelamin variabel kebahagiaan memiliki
perbedaan. Sedangkan untuk variabel kemampuan beradaptasi karier menunjukkan tidak adanya perbedaan. Maka dari
itu peneliti melakukan analisis lanjutan untuk mengetahui rata-rata (mean) dari masing-masing jenis kelamin pada
variabel kebahagiaan. Disimpulkan bahwa subjek berjenis kelamin laki-laki memiliki tingkat kebahagiaan yang lebih
tinggi daripada perempuan. Kebahagiaan perempuan telah menurun selama 30 tahun terakhir, menurut statistik
terbaru. Penelitian menunjukkan bahwa perempuan dua kali lebih mungkin mengalami depresi dibandingkan laki-
laki. Perbedaan gender sudah diketahui dengan jelas dan penelitian menemukan bahwa faktor biologis, psikologis dan
sosial berkontribusi terhadap kesenjangan tersebut (Walsh, 2018).

Peneliti juga menemukan adanya perbedaan dari hasil uji beda kebahagiaan ditinjau dari pernah berniat pindah
pekerjaan ke tempat lain. Subjek yang menjawab “Ya” memiliki nilai rata-rata yang lebih tinggi daripada subjek yang
memilih “Tidak”. Hal ini menunjukkan bahwa subjek yang tidak pernah berniat untuk pindah pekerjaan ke tempat lain
memiliki tingkat kebahagiaan yang lebih dominan daripada subjek yang memilih pernah berniat sedemikian rupa.
Temuan ini sejalan dengan penelitian Omar (2018) memberikan dukungan tambahan terhadap hubungan antara
kebahagiaan di tempat kerja dengan pemikiran individu yang lebih luas dan kemampuan pulih dari peristiwa negatif.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa kebahagiaan di tempat kerja bukan hanya berdampak pada aspek emosional, tetapi
juga dapat memengaruhi sikap dan keputusan yang diambil oleh individu terkait dengan pekerjaannya. Hal ini
dikarenakan kebahagiaan adalah keadaan emosi positif yang dapat memengaruhi pikiran individu untuk mengatasi
solusi negatif terhadap konflik dan/atau peristiwa. Artinya, pemikiran untuk tertarik bekerja ke tempat lain pun dapat
dikurangi dengan adanya kebahagiaan (Omar, 2018).

Simpulan
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Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara kebahagiaan dengan
kemampuan beradaptasi karier. Dengan demikian, hipotesis yang diajukan pada penelitian ini diterima, yaitu terdapat
hubungan antara kebahagiaan dengan kemampuan beradaptasi karier pada karyawan di awal karier. Penelitian ini
menemukan bahwa karyawan di awal karier memiliki kebahagiaan dengan kemampuan beradaptasi karier yang
rendah. Hasil analisis tambahan diketahui bahwa variabel kebahagiaan memiliki nilai signifikansi sehingga
menunjukkan adanya perbedaan. Sementara itu, variabel kemampuan beradaptasi karier memperoleh nilai signifikansi
yang menunjukkan tidak adanya perbedaan kemampuan beradaptasi karier berdasarkan jenis kelamin. Maka dari itu,
peneliti melakukan analisis lanjutan untuk mengetahui rata-rata dari masing-masing jenis kelamin pada variabel
kebahagiaan. Disimpulkan bahwa nilai mean rata-rata lebih dominan pada laki-laki sebesar daripada subjek jenis
kelamin perempuan.

Saran bagi karyawan di awal karier adalah perlu adanya usaha untuk meningkatkan kebahagiaan dan
kemampuan beradaptasi karier. Karyawan yang bahagia bisa meningkatkan produktivitas dan dapat memberikan yang
terbaik bagi pekerjaannya. Karyawan yang tetap ingin mempertahankan pekerjaannya diharapkan secara proaktif
mencari tugas yang menantang untuk mengurangi kesenjangan kinerja antara karyawan dan rekan-rekan yang lebih
berpengalaman. Layanan konseling karier dan pelatihan adalah pendekatan yang sangat efektif untuk mendukung
kebahagiaan dan kemampuan beradaptasi karier karyawan, instansi atau organisasi. Bagi peneliti lainnya dapat
memperluas penelitian mengenai kemampuan beradaptasi karier dengan memasukkan variabel-variabel lain seperti
kepribadian proaktif, dukungan sosial, dan sense of coherence. Penelitian yang melibatkan faktor-faktor tambahan ini
dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif tentang dinamika kemampuan beradaptasi karier, karena di
Indonesia masih sangat minim penelitian mengenai kemampuan beradaptasi karier pada subjek karyawan di awal
karier.
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