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Abstract
Every individual will go through an exploration stage in their career where individuals still consider their talents, interests
and educational background for their careers. There are career obstacles faced by individuals at the beginning of their
careers, encouraging them to have career adaptability skills. This research is a correlational quantitative study that aims
to determine the relationship between psychological capital and career adaptability at the beginning of the career of
members of Dit Samapta Polda. Subjects in this study were 203 members, aged 19-23 years. This study used two
measuring instruments, Psychological Capital Questionnaire Scale (PCQ) and the Career Adapt-Ability Scale (CAAS).
Based on the correlation analysis using Rank Spearman, it was found that there was a positive and significant relationship
between psychological capital and career adaptability with (ρ = 0,433) and sig. (2-tailed) = (0,000) so that the higher the
psychological capital, the higher the career adaptability.
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Pendahuluan

Setiap individu akan mengalami perkembangan dalam
hidupnya di berbagai aspek, baik dalam aspek kognitif,
emosi, maupun perkembangan dalam karirnya. Individu
akan melewati beberapa tahapan dalam karirnya. Salah
satu tahapan yang akan dilalui adalah tahap awal karir dan
eksplorasi. Individu yang masuk dalam tahap awal karir
adalah individu yang mulai memasuki dunia kerja dan akan
mengeksplorasi berbagai peluang karir dan berbagai kegiatan
kerja. Individu dengan pengalaman kerja kurang dari 10 tahun
dan berusia 15-24 tahun termasuk dalam tahap awal karier
dan eksplorasi. Tahap ini dimulai dari masa SMA hingga
mendapatkan pekerjaan pertama. Pada masa eksplorasi,
individu masih cenderung mempertimbangkan minat, bakat,
dan latar belakang pendidikan dalam menentukan karirnya
(Saomah, 2013). Oleh karenanya, masih memungkinkan
terjadinya minat yang berpindah-pindah dan menyebabkan
kebingungan bagi individu tersebut. Oleh karena itu, tidak
mudah menjadi individu yang berada di tahap awal karir
apabila tidak dapat menyesuaikan diri dalam karirnya. Mereka
dituntut untuk dapat mengenali lingkungan dan rekan kerjanya
agar dapat bersikap profesional dan memiliki kinerja yang
baik.

Individu yang masih berada di tahap awal karir tentunya
masih melakukan penjelajahan dan memahami dunia
karirnya sehingga mereka akan menghadapi peralihan dan
ketergantungan dirinya dari orang lain menjadi individu
yang mandiri secara ekonomi, menentukan kesejahteraan diri,
serta memandang masa depan secara nyata, sehingga akan
membantu mereka menemukan karir yang sesuai dengan
dirinya. Selain itu, terdapat beberapa problematika awal karir
pada individu menurut Samsudin (2010) seperti frustasi dan
ketidakpuasan disebabkan harapan yang tidak sesuai, adanya

penyelia yang tidak kompeten, insensitivitas terhadap aspek
politis organisasi, kegagalan dalam memantau lingkungan
internal dan eksternal, mengabaikan kriteria sesungguhnya
untuk pengevaluasian kinerja dari pekerja yang baru diangkat
atau baru memulai karir, ketegangan antara profesional yang
lebih muda dan yang tua serta manajer karena ada perbedaan
dalam pengalaman, kebutuhan, dan minat, ketidakpastian
mengenai batasan loyalitas yang dituntut organisasi, serta
kegelisahan tentang integritas, komitmen, dan dependensi.
Problematika ini dapat dihadapi oleh individu di berbagai
jenis karir tidak terkecuali anggota kepolisian.

Kepolisian Negara Republik Indonesia merupakan bagian
dari birokrasi pemerintahan yang berfungsi sebagai penegak
hukum (law enforcement) dan pemelihara ketertiban umum
(order maintenance). Untuk menunjang tugas dan kewajiban
kepolisian, Polri dibagi menjadi beberapa satuan kerja
seperti Brimob, lalu lintas, propam, humas, Dit Samapta
Bhayangkara, dan lain-lain. Dit Samapta merupakan satuan
polisi yang senantiasa siap siaga untuk menghindarkan
dan mencegah terjadinya ancaman atau bahaya yang
merugikan masyarakat dengan upaya untuk melindungi
serta mencegah terjadinya tindak kriminalitas di masyarakat
(Rachman, 2023). Satuan Dit Samapta merupakan salah
satu satuan yang personilnya paling sering ditemui oleh
masyarakat secara langsung di lapangan, sehingga satuan
ini bisa disebut sebagai bagian besar dari “wajah polisi”.
Dalam satuan ini, anggota yang paling dominan adalah
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anggota yang baru lulus pendidikan dengan pengalaman
kerja kurang dari lima tahun yang kemudian ditempa dan
dibentuk agar siap ditempatkan dimana saja. Mereka akan
menjalankan tugas dan tanggungjawab dibawah pimpinan
kepala kepolisian daerah (Kapolda) langsung dan bertugas
menyelenggarakan kegiatan turjawali (pengaturan jalanan,
penjagaan, pengawalan, patroli, pengendalian massa) SAR,
bantuan K-9 anjing pelacak, TPTKP (Tindakan Pertama
Tempat Kejadian Perkara), negosiasi, dan Tipiring (Tindak
Pidana Ringan).

Penjelasan di atas didukung oleh fenomena yang terjadi
secara langsung di lingkungan Dit Samapta Polda. Melalui
wawancara yang dilakukan peneliti, narasumber pertama yang
baru saja lulus pendidikan menjelaskan bahwa masih merasa
sulit menghadapi tugas-tugas yang ada karena minimnya
pengalaman yang dimiliki dalam pekerjaan saat ini. Pada
narasumber kedua, yang telah menjalani masa dinas selama
satu tahun, memiliki permasalahan dalam adaptabilitas karir
pada saat dirinya mendapatkan tugas untuk melakukan
pengamanan sebuah proyek di daerah pedalaman. Minimnya
sinyal dan akses jalan yang buruk menyebabkan narasumber
mengalami stress dan cemas. Narasumber ketiga memiliki
permasalahan dalam beradaptasi dimana dirinya kurang
percaya diri akan kemampuan yang dimilikinya. Pada saat
kegiatan gerakan pengaturan lalu lintas, narasumber masih
ragu dalam mengatur lalu lintas sehingga pernah membuat
pengendara bingung untuk berhenti atau tetap jalan. Tuntutan
tugas serta beban kerja yang banyak dapat memicu terjadinya
stress kerja sehingga mendorong anggota Dit Samapta untuk
memiliki kemampuan career adaptability atau adaptasi karir.
Kemampuan career adaptability harus dimiliki terutama pada
anggota yang baru lulus pendidikan karena masih minimnya
pengalaman yang dimiliki dan tuntutan kerja yang tinggi.

Menurut Savickas & Porfeli (2012) career adaptability
adalah kemampuan seorang individu untuk mampu menye-
lesaikan tugas, melewati masa transisi, dan trauma dalam
pekerjaan mereka saat ini. Setiap individu dalam instansi
atau organisasi harus memiliki kesiapan berupa sikap karir
yang adaptif dalam menghadapi tugas yang menjadi tang-
gung jawabnya. Sikap adaptif dalam karir dapat dilihat dari
kesiapan saat menjalani proses peralihan atau perubahan
yang terjadi baik dalam pekerjaan maupun diluar pekerjaan
(Ocampo et al., 2018). Sikap adaptif ini juga disebut sebagai
kemampuan adaptabilitas karir (career adaptability). Kemam-
puan adaptasi dalam karir merupakan salah satu konsep
yang diperlukan dalam beberapa tahun terakhir untuk dapat
mencapai karir yang sukses, meningkatkan kesejahteraan, dan
mampu menghadapi tantangan yang muncul dalam pekerjaan
(Chan & Mai, 2015).

Ketidakmampuan anggota Dit Samapta dalam menye-
suaikan diri pada tuntutan tugas dan tanggung jawab yang
berat memiliki berbagai macam dampak yang kurang baik.
Pada penelitian yang dilakukan oleh Yunita (2019) menje-
laskan bahwa anggota yang tidak dapat beradaptasi dengan
pekerjaannya maka dapat menjadi stres sehingga sulit mener-
ima tanggung jawab dari pekerjaannya. Selain itu, anggota
yang diturunkan ke jalan untuk menghadapi masyarakat
atau massa yang demo, tugas selama 24 jam di lapangan,
melakukan pengawalan bank, mengikuti apel, berpindah-
pindah tugas, akan memicu tekanan yang sangat tinggi untuk
memenuhi tuntutan atasan. Career adaptability membuat

individu mampu untuk dapat mengatur karirnya dengan
lebih efektif sehingga dapat mencapai kepuasan karir dan
keberhasilan karir dalam industri atau organisasi, memiliki
kesempatan yang besar untuk dipromosikan dalam peker-
jaannya, memiliki kinerja yang lebih baik, memiliki tingkat
stress kerja yang lebih rendah, serta dapat mempengaruhi
kesejahteraan subjektif individu (Sahin & Kirdok, 2018).
Anggota Dit Samapta yang memiliki career adaptability yang
baik dikonseptualisasikan untuk melewati transisi terhadap
situasi kerja yang tidak terduga, mengeksplorasi tentang kebu-
tuhan karirnya, dan memiliki kepedulian akan perkembangan
karirnya.

Dalam mewujudkan kemampuan career adaptability yang
baik pada anggota Dit Samapta, terdapat kesenjangan yang
terjadi antara lain dituntut, ditempa, sejak proses rekrutmen,
seleksi, masa pendidikan, latihan, hingga penugasan agar
selalu siap tangguh dan handal dalam menghadapi berbagai
fenomena situasi apapun terutama saat bertugas. Selain
itu, idealnya anggota Dit Samapta mampu mempersepsikan
pekerjaan secara positif dan memiliki dukungan sosial
yang baik (Iswanto & Agustina, 2016). Namun, fakta yang
terjadi di lapangan tidak demikian, anggota Dit Samapta
seringkali mempersepsikan pekerjaannya secara negatif,
memiliki dukungan sosial yang negatif dari orang sekitarnya,
sehingga memerlukan motivasi dan dukungan baik secara
psikologis, rohani, serta fisik yang simultan (Tezci et al.,
2015).

Berdasarkan fenomena career adaptability, terdapat
beberapa faktor yang mempengaruhi career adaptability pada
individu seperti (a) usia; (b) jenis kelamin; (c) pengalaman
kerja; d) keluarga; e) institusi pendidikan; f) status sosial
ekonomi (Hirschi, 2009). Pada penelitian yang dilakukan
oleh Sulistiani & Handoyo (2018) terdapat dua faktor yang
mempengaruhi career adaptability seseorang, yaitu faktor
internal dan faktor eksternal. Faktor internal adalah faktor
yang bersumber dari diri individu sendiri seperti bakat, minat,
kemampuan intelegensi, self-esteem, gender, value, orientasi
tujuan, optimisme, regulasi diri, kepribadian proaktif, hope,
self-efficacy, conscientiousness, makna hidup, dan cognitive
flexibility. Sedangkan faktor eksternal yang bersumber dari
luar diri individu seperti teman sebaya, sosial ekonomi,
keluarga, dan lingkungan belajar.

Selain beberapa faktor yang telah disebutkan diatas,
positive psychological traits dan psychological capital seperti
resilience, hope, dan optimism memiliki sumbangan efektif
cukup signifikan sebesar 62% terhadap career adaptability
(Othman et al., 2018). Dari hasil penelitian oleh Buyukgoze-
Kavas (2016) didapatkan bahwa positive psychological traits
mampu memprediksi career adaptability. Psychological
capital merupakan keadaan psikologis positif individu yang
tersusun dari empat sumber daya psikologi positif yaitu
hope, self-efficacy, resilience, dan optimism Luthans et al.
(2004) dalam (Newman et al., 2014)). Penelitian lain yang
dilakukan oleh Safavi & Bouzari (2019) didapatkan hasil
yaitu psychological capital memiliki hubungan dengan career
adaptability pada karyawan frontliner hotel. Selain itu,
penelitian terdahulu oleh Ramadhani & Wicaksono (2021)
menunjukkan hasil terdapat hubungan yang signifikan dan
positif antara modal psikologis dengan adaptabilitas karir pada
emerging adult. Penelitian lain oleh Zhang et al. (2020) yang
dilakukan kepada mahasiswa senior di Universitas Jiangsu
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Normal menunjukkan adanya korelasi positif psychological
capital dengan career adaptability. Dalam penelitian Sun et
al. (2022) psychological capital dapat menjadi mediator pada
hubungan antara career adaptability dan turnover intention
karyawan di panti jompo China.

Psychological capital disebutkan sebagai salah satu
sumber daya pribadi yang penting bagi para pekerja untuk
pengembangan karirnya. Sikap positif yang dimiliki oleh
individu akan mendorongnya untuk memiliki motivasi yang
tinggi dalam menyelesaikan pekerjaannya. Psychological
capital adalah bagian dari perkembangan individu yang
identik dengan (1) memiliki kepercayaan diri untuk
mengerahkan upaya untuk mencapai keberhasilan akan tugas
yang menantang (self-efficacy); (2) bersikap positif akan
keberhasilan sekarang dan di masa mendatang (optimism); (3)
gigih dalam mencapai cita-cita (hope); (4) dapat bertahan dan
kembali bangkit dari permasalahan dan kesulitan (resiliency)
(Luthans et al., 2007). Keempat komponen psychological
capital memiliki peran dalam mempengaruhi kemampuan
adaptabilitas karir seseorang. Hope atau harapan membantu
seseorang untuk mencari dan menemukan jalur untuk karir
mereka. Selain hope, seseorang yang memiliki ketangguhan
(resilience) akan menampilkan mekanisme koping yang
baik dalam menyelesaikan masalahnya sehingga dapat
menyesuaikan diri dalam pekerjaannya.

Psychological capital mengacu pada keadaan pikiran yang
dapat menghasilkan perilaku aktif individu. Psychological
capital membantu meningkatkan kekuatan individu untuk
dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik sehingga
memiliki kepuasan kerja dan mengurangi kecenderungan
untuk meninggalkan tugas dan tanggungjawabnya kepada
masyarakat (Zhang et al., 2020). Berdasarkan pengertian
diatas, anggota Dit Samapta perlu memiliki psychological
capital dalam dirinya seperti percaya akan kemampuan
dirinya agar mampu melaksanakan perintah dan menangani
laporan dari masyarakat sehingga meningkatkan kepercayaan
dirinya dalam menyesuaikan diri dalam pekerjaannya.
Anggota Dit Samapta juga perlu untuk tekun dalam mencari
solusi untuk menyelesaikan pekerjaannya. Selain itu, anggota
perlu untuk bangkit kembali dari kondisi sulit saat bertugas
karena terdapat kejadian diluar kendalinya seperti tidak
sengaja melukai pendemo karena menjalankan perintah sesuai
SOP yang berlaku, tidak dapat menolong korban bencana
alam atau kecelakaan, dan lain sebagainya. Anggota juga
perlu optimisme yang tinggi bahwa dirinya dapat membantu
masyarakat di kondisi apapun, sehingga dapat beradaptasi
dengan lingkungan dan rekan kerjanya hingga tercapainya
kondisi kerja yang menyenangkan.

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah “Apakah
terdapat hubungan antara psychological capital dengan career
adaptability di awal karir anggota Dit Samapta Polda”. Tujuan
penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara
psychological capital dengan career adaptability di awal karir
anggota Dit Samapta Polda. Manfaat teoritis dari penelitian
ini adalah menambah wawasan dalam kajian ilmu psikologi
khususnya dalam bidang psikologi industri dan organisasi.
Manfaat praktisnya ialah penelitian ini dapat menjadi referensi
atau bahan pertimbangan baik bagi instansi maupun lembaga
lainnya untuk mempersiapkan sumber daya manusia agar
dapat lebih siap dan berkembang dalam karirnya.

Metode

Rancangan Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara satu atau lebih
variabel. Pendekatan kuantitatif digunakan untuk penelitian
pada sebuah populasi atau sampel tertentu yang menggunakan
data berupa angka dan menganalisisnya dengan menggunakan
statistik (Sugiyono, 2019). Penelitian ini menggunakan
metode studi korelasional untuk mengetahui hubungan
satu atau lebih variabel bebas dan variabel terikatnya.
Pengumpulan data penelitian kuantitatif ini adalah dengan
skala likert.

Subjek Penelitian
Penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling
Teknik purposive sampling merupakan metode pemilihan
sample dimana responden dipilih dan dipertimbangkan
sebagai sample berdasarkan karakteristik yang ditetapkan
sesuai dengan tujuan penelitian (Sugiyono, 2019). Sample
yang diambil oleh peneliti adalah sebanyak 203 sample.
Karakteristik inklusif sampel adalah yang bekerja sebagai
anggota Dit Samapta Polda dengan masa kerja maksimal dua
tahun, dan usia 19-23 tahun.

Tabel 1. Data Demografis

Kategori Jumlah (N = 203) %

Jenis Kelamin
Laki-laki 191 94,1
Perempuan 12 5,9

Usia
19 Tahun 49 24,1
20 Tahun 65 32
21 Tahun 60 29,6
22 Tahun 25 12,3
23 Tahun 4 2

Masa Kerja
< 1 Tahun 148 72,9
1 Tahun 43 21,2
2 Tahun 12 5,9

Tabel 1 di atas menunjukkan data subjek dengan total 203
responden. Subjek didominasi oleh jenis kelamin laki-laki
yaitu sebanyak 191 dengan persentase 94,1% dan subjek
perempuan sebanyak 12 orang dengan persentase 5,9%. Usia
didominasi oleh subjek yang berusia 20 tahun sebanyak 65
orang dengan persentase 32%. Sedangkan dari masa kerja,
didominasi oleh subjek yang memiliki masa kerja < 1 tahun
sebanyak 148 dengan persentase 72,9%.

Instrumen Penelitian
Penelitian menggunakan dua variabel yang terdiri dari
variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y). Adapun yang
merupakan variabel bebas (X) yaitu psychological capital dan
variabel terikat (Y) career adaptability.

Variabel bebas (X) psychological capital merupakan
keadaan psikologis positif seseorang yang tersusun atas
empat sumber daya psikologi positif yaitu self-efficacy, hope,
resilience, dan optimism. Instrumen yang digunakan untuk
mengukur variabel psychological capital dalam penelitian
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ini adalah Psychological Capital Questionnaire dengan total
24 item yang disusun oleh Luthans et al. (2007) dan telah
diadaptasi oleh (Adelina & Farida, 2022). Contoh item skala
ini yaitu “Saya mampu menemukan solusi bagi permasalahan
yang bersifat jangka panjang”, “Saya mampu bertindak
mewakili satuan kerja saya dalam sebuah rapat”, dan “Saya
mampu menetapkan target kerja saya”. Skala ini telah diuji
validitas dan reliabilitasnya dengan indeks validitas sekitar
0,301 sampai 0,785 dan nilai reliabilitas dengan cronbach’s
alpha sebesar (α = 0,899) dengan masing-masing dimensi
yaitu self-efficacy memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar (α
= 0,764), hope sebesar (α = 0,781), resilience (α = 0,689),
dan optimism (0,615). Nilai validitas dan reliabilitas tersebut
didapatkan setelah item nomor 13 dan 23 dihapus karena nilai
total item correlation <0,3. Sehingga total item yang valid
dan reliabel adalah 22 item. Instrument ini berbentuk skala
likert yang memiliki dengan rentang skor 1 (Sangat Tidak
Setuju) sampai 6 (Sangat Setuju).

Prosedur dan Analisis Data
Secara umum terdapat tiga tahapan utama dalam penelitian ini
yaitu tahap persiapan penelitian, tahap pelaksanaan penelitian,
dan tahap analisis data. Tahap awal pada penelitian ini
dimulai dengan pembuatan proposal untuk mengkaji secara
teoritik variabel-variabel yang akan diteliti. Kajian teoritik
dilakukan berdasarkan dari jurnal-jurnal hingga buku sebagai
referensi. Pada penelitian ini melibatkan dua variabel yaitu
psychological capital dan career adaptability. Kemudian
dilanjutkan dengan pencarian instrumen penelitian dari
masing-masing variabel. Instrumen yang digunakan berasal
dari jurnal internasional yang kemudian telah diadaptasi oleh
penelitian terdahulu.

Tahap berikutnya yaitu pelaksanaan penelitian, peneliti
melakukan penyebaran kuesioner skala Psychological Capital
Questionnaire (PCQ) dan skala Career Adaptability Scale
(CAAS) untuk mengukur dua variabel secara bersama dalam
satu waktu. Penyebaran skala ini dilakukan di Mako Dit
Samapta Polda. Peneliti terlebih dahulu mengajukan surat
izin penelitian yang ditunjukkan kepada Direktur Samapta
Polda X pada tanggal 21 Maret 2023 guna meminta izin untuk
menyebarkan skala penelitian kepada anggota Dit Samapta.
Setelah itu, penyebaran skala dilakukan secara langsung di
aula Mako Dit Samapta Polda pada tanggal 30 Maret 2023.

Tahap akhir adalah analisis data secara statistik dengan
software SPSS versi 26. Peneliti akan melakukan input data
terlebih dahulu pada aplikasi microsoft excel kemudian men-
ganalisis data. Teknik yang digunakan untuk menganalisis
adalah teknik korelasi spearman untuk menguji hubungan
antara variabel X dengan variabel Y. Setelah itu dilanjutkan
dengan pembuatan hasil, diskusi, dan kesimpulan.

Hasil
Pada Tabel 3 di atas terlampirkan data mengenai kategori
pada dua variabel yaitu Psychological Capital dan Career
Adaptability. Pada variabel Psychological Capital kategorisasi
seluruh anggota Dit Samapta masuk dalam kategori tinggi
dengan persentase (100%). Pada variabel Career Adaptability,
terdapat 1 anggota yang kategori career adaptability-nya
sedang dengan persentase (0,5%) dan 202 anggota masuk
dalam kategori tinggi dengan persentase (99,5%).

Tabel 2. Kategorisasi Psychological Capital dan Career
Adaptability

Variabel Frekuensi %

Psychological Capital
Sedang - -
Tinggi 203 100

Career Adaptability
Sedang 1 0,5
Tinggi 202 99,5

Sebelum melakukan uji korelasi pada kedua variabel,
data akan diuji normalitasnya menggunakan One Sample
Kolmogorov-Smirnov Test. Uji normalitas bertujuan untuk
mengetahui apakah data yang diperoleh terdistribusi secara
normal atau terdistribusi secara tidak normal.

Hasil uji normalitas One Sample Kolmogorov-Smirnov Test
pada 203 subjek didapatkan hasil nilai Asymp. Sig. (2-tailed)
sebesar 0,000 (α < 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa
data dari kedua variabel tersebut berdistribusi tidak normal,
karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (Sugiyono, 2017).
Karena uji asumsi normalitas tidak memenuhi standar atau
data terdistribusi tidak normal, maka dalam penelitian ini uji
korelasi dilakukan dengan teknik Rank Spearman. Teknik
Rank Spearman digunakan karena uji korelasi dengan teknik
tersebut tidak memerlukan syarat normalitas dan linieritas
data (Sugiyono, 2019).

Pada tabel 3 diketahui hasil uji korelasi spearman dan
didapatkan bahwa variabel Psychological Capital memiliki
hubungan yang positif dan signifikan dengan Career
Adaptability sebesar (ρ=0,428, ρ<0,05).

Dimensi Self-Efficacy memiliki hubungan positif dan
signifikan dengan Career Adaptability sebesar (ρ=0,267,
p<0,05); dimensi Hope memiliki hubungan positif dan
signifikan dengan Career Adaptability dengan (ρ=0,312,
p<0,05); dimensi Resilience memiliki hubungan positif
dan signifikan dengan Career Adaptability sebesar (ρ=0,417,
p<0,05); serta dimensi Optimism memiliki hubungan positif
dan signifikan dengan Career Adaptability sebesar (ρ=0,350,
p<0,05). Penentuan nilai signifikansi p-value bahwa nilai
p<0,001 secara statistik memiliki arti bahwa item memiliki
signifikansi yang sangat tinggi (Singh, 2013).

Diskusi
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dengan
menggunakan analisis korelasi Rank Spearman dengan
menggunakan SPSS pada anggota Dit Samapta Polda,
didapatkan hasil bahwa hipotesis penelitian ini diterima.
Hal ini memiliki arti bahwa terdapat hubungan positif
dan signifikan antara psychological capital dengan career
adaptability di awal karir anggota Dit Samapta Polda.
Semakin tinggi psychological capital maka akan semakin
tinggi pula career adaptability yang dimiliki oleh anggota Dit
Samapta. Sebaliknya, semakin rendah psychological capital
maka akan semakin rendah pula career adaptability yang
dimiliki oleh anggota Dit Samapta.

Pada penelitian ini, didapatkan hasil yaitu psychological
capital memiliki hubungan dengan career adaptability.
Hal ini menunjukkan bahwa ketika anggota memiliki
psychological capital yang baik maka memungkinkan
terbentuknya kemampuan career adaptability untuk siap
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Tabel 3. Hasil Uji Korelasi Spearman

Correlation (ρ) Sig.

Psychological Capital * Career Adaptability 0,428 0,000
Self-Efficacy * Career Adaptability 0,267 0,000
Hope * Career Adaptability Resilience 0,312 0,000
Resilience * Career Adaptability 0,417 0,000
Optimism * Career Adaptability 0,35 0,000

dalam berbagai perubahan kondisi yang terjadi dalam
karirnya. Pada dunia karir tentunya tidak terlepas dari
berbagai kondisi yang penuh tuntutan dan tantangan kerja.
Berbagai cara akan dilakukan agar dapat beradaptasi
dengan tantangan tersebut seperti adanya keyakinan terhadap
kemampuan diri dan keyakinan terhadap diri sendiri untuk
terus bertahan dan termotivasi dalam menjalani pekerjaannya
setiap hari. Psychological capital memiliki peran penting
bagi individu yang sedang berada di fase awal karir karena
memiliki tugas dan tanggung jawab yang besar dalam
karirnya, sehingga diharapkan mampu memiliki kemampuan
career adaptability yang baik sehingga dapat menjalankan
tugasnya dengan baik pula. Adanya problematika di awal karir
yang harus dihadapi, menjadikan anggota polisi harus dapat
menangani tuntutan dan tekanan karir di tempat kerjanya
(Chong & Leong, 2015).

Psychological capital sebagai sumber daya pribadi yang
dapat menjadi dorongan seseorang untuk dapat lebih
mudah dalam beradaptasi dalam karirnya. Sejalan dengan
penelitian oleh Yunlu & Clapp-Smith (2014) dimana
seseorang dengan tingkat psychological capital yang tinggi,
maka akan mempunyai kesiapan dan kapabilitas yang
tinggi dalam menghadapi berbagai tantangan, tuntutan, serta
memiliki kemampuan yang lebih baik dalam beradaptasi di
lingkungan kerjanya. Anggota yang memiliki perkembangan
psikologis positif dalam dirinya akan meningkatkan kesiapan
dirinya untuk mengatasi perubahan dan akan memberikan
manfaat bagi kinerjanya yang lebih baik dan meningkatkan
kesejahteraannya. Salah satu bentuk tingginya tingkat
psychological capital seseorang yaitu memiliki kedisiplinan
yang tinggi dalam kehadirannya, menaati segala bentuk
peraturan maupun kebijakan yang telah diterapkan oleh
institusi. Disiplin kerja tersebut akan memudahkan individu
untuk menjalankan pekerjaan dengan baik.

Temuan dalam penelitian ini sesuai dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Zyberaj et al. (2022)
menunjukkan adanya hubungan positif antara psychological
capital terhadap career adaptability pada karyawan. Peneli-
tian Zyberaj et al. (2022) menjelaskan bahwa kemampuan
career adaptability memiliki implikasi yang penting bagi
kemampuan karyawan untuk mengantisipasi serta memper-
siapkan dan mengatasi masalah karir mereka. Selain itu,
penelitian tersebut juga meningkatkan pemahaman tentang
peran penting psychological capital terhadap kemampuan
adaptabilitas karir karyawan di lingkungan yang tidak pasti,
penuh tekanan, dan menantang. Hirschi & Valero (2015)
menemukan bahwa kemampuan adaptabilitas karir memiliki
implikasi positif untuk perencanaan karir dan eksplorasi.
Selain itu, riset yang dilakukan oleh Rispurwadi (2022) mene-
mukan adanya korelasi positif dan signifikan antara psycholog-
ical capital dengan career adaptability pada fresh graduate.
Psychological capital dapat membuat seseorang mampu untuk

mengatasi berbagai macam tuntutan dan tekanan dalam dunia
kerjanya sehingga kemampuan mereka semakin terasah untuk
dapat mengatasi permasalahan yang ada dengan memahami
segala sesuatu yang ada disekitarnya dan mampu mengamati
cara yang dapat dilakukan untuk melakukan sebuah tin-
dakan. Sejalan dengan penelitian sebelumnya, penelitian yang
dilakukan oleh Arıkan (2022) pada 355 mahasiswa psikologi
di Istanbul, Turkey menunjukkan hasil bahwa kepribadian dan
psychological capital memiliki hubungan yang cukup kuat
pada kemampuan beradaptasi karir.

Psychological capital yang dimiliki oleh anggota Dit
Samapta akan membuat mereka memiliki kontrol diri untuk
cenderung berperilaku produktif dalam pekerjaannya. Mereka
akan lebih aktif terlibat dalam kerja tim, membantu dan
mencari bantuan untuk rekan kerja, memikirkan dampak
terhadap orang lain atas tindakan yang dilakukannya terhadap
orang lain daripada fokus dengan keberadaan masalah
yang ada. Pada penelitian ini, korelasi psychological capital
memiliki korelasi paling kuat dengan career adaptability
dibandingkan korelasi masing-masing dimensi dengan career
adaptability. Masing-masing dimensi adalah komponen yang
termasuk dalam psikologi positif yang memberikan dampak
yang baik bagi kehidupan individu menjadi lebih baik,
khususnya dalam dunia karir. Keempat komponen psikologi
positif psychological capital memiliki kekuatan prediksi yang
lebih kuat daripada masing-masing konstruksi individu sendiri
(Sudja’i et al., 2021).

Psychological capital memiliki konsep pada setiap
dimensinya yang berkorelasi dengan career adaptability.
Dimensi pertama yaitu self-efficacy memiliki hubungan positif
dengan career adaptability yang berarti semakin tinggi
keyakinan yang dimiliki seseorang terhadap kemampuannya
maka semakin tinggi pula kemampuan dalam adaptabilitas
karirnya. Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu oleh
Artahayest (2021) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan
yang positif dan signifikan antara self-efficacy dengan career
adaptability. Self-efficacy yang dimiliki anggota Dit Samapta
membuat mereka yakin akan kemampuan yang dimilikinya
untuk dapat menjalankan tugas dan pekerjaannya dengan baik.
Mereka menyukai adanya tantangan, membuat target kerja
dengan level lebih tinggi untuk perkembangan karirnya dan
selektif agar dapat menyelesaikan tugasnya yang sulit. Mereka
juga tidak memiliki keraguan dalam pengambilan keputusan
guna memecahkan permasalahan yang dihadapinya sehingga
siap untuk beradaptasi dalam menghadapi situasi kerja yang
tidak menentu. Sesuai dengan pemaparan yang dikemukakan
Wanberg (2017) yaitu individu yang mempunyai self-efficacy
yang tinggi atau suasana hati yang positif, maka kemungkinan
untuk menyerah akan sangat kecil saat mereka mengerjakan
tugasnya, bahkan berupaya untuk meningkatkan kembali daya
dan usahanya untuk meraih sesuatu. Individu yang memiliki
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self-efficacy yang tinggi akan lebih cenderung ikut serta pada
kegiatan yang berisiko dan menantang (Bandura, 1997).

Dimensi kedua psychological capital yaitu hope memiliki
hubungan positif dengan career adaptability yang berarti
semakin tinggi harapan yang dimiliki individu, maka semakin
tinggi pula kemampuan career adaptability-nya. Penelitian
yang dilakukan oleh Santilli et al. (2017) menunjukkan
hasil bahwa hope memiliki hubungan yang positif terhadap
career adaptability. Hope yang dimiliki anggota Dit Samapta
memberikan motivasi dan energi yang kuat agar mendorong
dirinya untuk secara aktif mencari jalan keluar baik yang
didapatkan dari pengalaman dirinya atau meminta bantuan
dari rekan kerjanya sehingga mereka memiliki kapabilitas
untuk bertahan dan beradaptasi dalam menghadapi suatu
hambatan dalam pekerjaannya. Individu dengan harapan yang
tinggi akan dapat mendorong dirinya untuk mengembangkan
diri guna memudahkannya adaptasi dalam karir (Monika,
2021). Hope pada individu berperan dalam mempertahankan
dirinya untuk tetap berada pada jalur yang telah ia pilih dan
sebagai motivasi dalam mencapai target karirnya.

Dimensi ketiga yaitu resilience memiliki hubungan positif
dengan career adaptability yang berarti semakin tinggi
tingkat resiliensi yang dimiliki maka semakin tinggi pula
career adaptability yang dimiliki. Hubungan tersebut sejalan
dengan penelitian Samirah (2022) pada mahasiswa dimana
terdapat hubungan positif antara resilience dengan career
adaptability. Resiliensi yang dimiliki anggota Dit Samapta
akan dapat membantu para anggota untuk dapat lebih berhasil
dalam menyesuaikan diri ketika menghadapi kegagalan,
ketidakpastian, dan keterpurukan, sehingga mampu membuat
dirinya menjadi pribadi yang tangguh serta melihat sebuah
permasalahan sebagai tantangan bukan sebuah ancaman
yang dapat mendorong dirinya untuk mampu beradaptasi
dengan lingkungan kerja dan mengembangkan karirnya.
Resiliensi merupakan potensi dalam diri individu untuk
dapat berkembang dan mengatasi berbagai kesulitan yang
terjadi didalam kehidupannya (Connor & Davidson, 2003).
Individu yang memiliki tingkat resiliensi yang baik maka
akan memiliki keteguhan untuk menerima kenyataan, mampu
untuk beradaptasi dengan luar biasa akan perubahan yang
terjadi secara signifikan serta percaya bahwa hidup memiliki
makna (Buyukgoze-Kavas, 2016).

Dimensi keempat yaitu optimism memiliki hubungan
positif dengan career adaptability, artinya adalah semakin
tinggi rasa optimis yang dimiliki maka semakin tinggi
pula career adaptability yang dimiliki. Penelitian terdahulu
oleh Sulistiani & Rahmania (2021) menunjukkan adanya
hubungan optimism dengan career adaptability. Individu
yang optimis akan dapat melalui kesulitan dan berusaha untuk
mencari berbagai cara agar dapat menyelesaikan masalah
tersebut meskipun terasa sulit. Anggota polisi yang memiliki
tingkat optimisme yang tinggi akan melihat halangan atau
hambatan dalam pekerjaannya menjadi sebuah tantangan
dan kesempatan yang dapat membawa dirinya menuju
kesuksesan. Mereka akan cenderung untuk berpikir secara
positif guna melakukan sebuah tindakan agar pekerjaan
yang menjadi targetnya dapat terselesaikan dengan baik.
Optimisme akan membuat anggota Dit Samapta bekerja
lebih keras, memiliki opsi untuk rencana tindakan yang akan
dilakukan saat terjadinya peristiwa diluar prediksi dan di
kondisi sulit sekalipun, selalu ingin mencoba hal-hal baru

dalam pekerjaannya sehingga dapat menggapai harapan dan
memiliki kemampuan untuk melewati kondisi yang tidak
terduga dalam pekerjaan serta mampu beradaptasi dalam
pekerjaannya. Sheldon & King (2001) dalam penelitiannya
menjelaskan bahwa optimisme merupakan dianggap sebagai
sebuah kekuatan, sikap untuk melihat pekerjaan, memprediksi
situasi dan kejadian yang positif.

Pada penelitian ini, seluruh anggota Dit Samapta memiliki
kriteria psychological capital tinggi sebanyak 203 orang.
Psychological capital memiliki empat dimensi yang
merupakan sumber daya positif dan dapat memicu keadaan
afektif yang positif pada individu sehingga dapat membuat
seseorang memiliki pemikiran yang luas sebelum dan saat
mengambil sebuah tindakan. Individu yang memiliki tingkat
psychological capital yang tinggi akan cenderung mampu
untuk memprediksi masa depan, memiliki rasa percaya diri
untuk menghadapi tugas dan tantangan, tidak mudah putus
asa serta mempunyai rencana aksi untuk menghindari adanya
kejadian yang tidak terduga dalam perubahan yang terjadi
(Anggraini & Fajrianthi, 2019).

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa anggota yang
memiliki kriteria career adaptability tinggi sebanyak 202
orang, hal ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh
Savickas (2013) yaitu seseorang dengan kemampuan career
adaptability yang tinggi dapat mengambil keputusan untuk
meningkatkan dan mengembangkan lingkungan karirnya
serta mempersiapkan diri untuk menghadapi perubahan yang
terjadi dalam lingkungan kerja di masa mendatang. Career
adaptability dapat dianggap sebagai panduan untuk mencapai
kesuksesan karir dalam masyarakat yang cepat berubah-ubah
(Hou et al., 2014). Seseorang dengan career adaptability
yang tinggi mengartikan bahwa dirinya fokus terhadap masa
depan, mampu mengendalikan diri untuk menggapai dan
meraih masa depan, memiliki rasa ingin tahu yang besar
untuk mencoba berbagai peluang yang ada untuk karirnya,
serta percaya diri untuk dapat mewujudkan masa depan yang
menjadi tujuannya (Savickas, 2013).

Psychological capital memiliki dampak positif tidak hanya
pada karir seperti kemampuan untuk dapat beradaptasi di
segala kondisi karir tetapi juga memiliki pengaruh positif
bagi semua aspek kehidupan seseorang. Menurut Luthans
et al dalam Guangyi & Shanshan (2016) menjelaskan
bahwa organisasi yang selalu mendukung anggotanya adalah
kondisi yang penting untuk para pekerja dalam menghasilkan
performa kinerja yang baik, organisasi yang suportif
juga menciptakan dorongan psychological capital sehingga
membantu para pekerja menghasilkan dan mengembangkan
sikap kerja yang positif.

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah perbedaan
jumlah responden laki-laki dan perempuan yang tidak
sama dimana jumlah responden laki-laki lebih banyak
dibandingkan dengan responden perempuan sehingga tidak
dapat mengukur perbedaan tingkat psychological capital atau
career adaptability di antara kedua gender tersebut.

Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan diskusi, dapat disimpulkan
bahwa adanya hubungan yang positif dan signifikan antara
psychological capital dengan career adaptability di awal
karir anggota Dit Samapta Polda. Hubungan yang positif
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menunjukkan bahwa semakin tinggi psychological capital
yang dimiliki oleh individu maka semakin tinggi career
adaptability yang dimilikinya. Sebaliknya, bahwa semakin
rendah psychological capital yang dimiliki oleh individu
maka semakin rendah career adaptability yang dimilikinya.
Selain itu, pada masing-masing dimensi psychological
capital memiliki hubungan positif dengan career adaptability.
Implikasi dari penelitian ini yaitu setiap anggota diharapkan
dapat meningkatkan psychological capital-nya dengan
memiliki rasa percaya akan kemampuan dirinya dalam
menjalankan tugas, memiliki harapan dalam karir guna
mencapai target karirnya, mampu bangkit dari setiap kesulitan
yang dihadapi dalam tugas sehari-hari, dan memiliki sikap
optimis bahwa mampu menjalani setiap tugas dengan optimal.

Bagi organisasi atau instansi, penelitian ini diharapkan
mampu menjadi sebuah pertimbangan untuk mengadakan
kegiatan pembekalan yang dapat meningkatkan psychological
capital pada anggota Dit Samapta seperti pelatihan
psychological capital dan seminar sehingga dapat membentuk
anggota yang memiliki kesiapan baik fisik maupun mental
untuk dapat menghadapi tugas kepolisian sehari-hari sehingga
visi dan misi institusi dapat tercapai dengan optimal. Untuk
penelitian selanjutnya, dapat meneliti kedua variabel dengan
faktor intrapersonal, interpersonal atau faktor lingkungan
seperti personality, work values, pengaruh orang tua, dan
pengalaman kerja sebelumnya, dan variabel lainnya yang
belum pernah diteliti dengan menggunakan metode kualitatif
atau eksperimen.
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