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Abstract 

This study aims to advance research on career construction theory and cognitive-affective processing systems 

theory by examining the theorized but untested relationship between emotional intelligence, career adaptability 

and career satisfaction. More precisely, exploring the relationship between emotional intelligence, career 

adaptability, and career satisfaction. This research was conducted on frontline employees who interact directly 

with customers. The Structural Equation Model (SEM) approach, with the help of SmartPLS, was carried out in 

this quantitative study. The results found in this study are emotional intelligence which directly influences career 

adaptability and career satisfaction. Meanwhile, the effect of career adaptability on career satisfaction was not 

found. In addition, this study also found that the career adaptability variable had no effect in mediating the 

relationship between emotional intelligence and career satisfaction. The results of this study can motivate 

frontline employees to have the good emotional intelligence to adapt their careers for a promising future and 

achieve career satisfaction. 

Keywords: career adaptability; career satisfaction; emotional intelligence; front line employees. 

PENDAHULUAN 

Dalam lingkungan yang kompetitif saat ini, banyak perusahaan jasa menemukan peran penting front 

line employees dalam proses pemberian layanan. Front line employees adalah aktor utama dalam proses 

pemberian layanan dan memainkan peran penting dalam kepuasan pelanggan. Front line employees 
adalah karyawan yang berinteraksi langsung dengan pelanggan. Hal ini biasanya berbeda dengan 

karyawan back office yang mungkin tidak pernah bertemu pelanggan. Contoh umum front line 

employees adalah teller, kasir, layanan pelanggan, penjualan, pemasaran, unit bisnis, konsultan, dan 

operasi (Bettencourt & Brown, 2003). 

Mengatasi stres yang terkait dengan ketidakpastian karier dan ketidakpastian perubahan yang sedang 

berlangsung membutuhkan penyesuaian emosional dan kognitif yang sering. Untuk merespon secara 

efektif transisi karier, individu harus menampilkan kecerdasan emosional (Yitshaki, 2012) dan 

adaptabilitas karier (Savickas, 2005, 2013). Kecerdasan emosional seseorang diakui sebagai meta-

kapasitas psikososial yang penting untuk keberhasilan adaptasi di berbagai bidang kehidupan, termasuk 

bidang karier. Namun, penelitian tentang kecerdasan emosional sebagai meta-kapasitas psikososial 

untuk beradaptasi dengan turbulensi dan stres masih terbatas (Jain, 2012; Puffer, 2011). Miao et al. 

(2017) menunjukkan bahwa individu dapat memanfaatkan kecerdasan emosional mereka untuk 

meningkatkan kepuasan karier mereka karena kecerdasan emosional membantu seseorang untuk 

mengalami perasaan yang lebih positif, untuk mengurangi perasaan negatif dan untuk mencapai tujuan 

kinerja. Dalam tulisan lain disebutkan bahwa kecerdasan Emosional adalah kemampuan untuk 

memahami, menggunakan, dan mengelola emosi anda sendiri dengan cara yang positif untuk 

mengurangi stres, komunikasi, kasih sayang, tantangan, dan konflik (Zhao et al., 2021). 

Ada lebih banyak bukti bahwa adaptabilitas karier adalah meta-kompetensi psikososial yang diperlukan 

untuk membuat transisi karier yang efektif. Adaptabilitas karier baru-baru ini mendapatkan momentum 
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sebagai meta-kapasitas psikososial yang penting untuk mengatasi secara positif kondisi pekerjaan yang 

kacau (Johnston et al., 2013; Savickas, 2011). Adaptabilitas karier mewakili sumber daya individu 

(sikap, keyakinan, dan kompetensi) untuk merespons situasi dan tantangan terkait pekerjaan yang 

berpotensi menimbulkan stres (Johnston et al., 2013; Savickas & Porfeli, 2012). 

Penelitian tentang kecerdasan emosional dan karier telah dilakukan secara terpisah dalam konteks selain 

call center dan dalam kaitannya dengan berbagai variabel disposisional. Misalnya, kecerdasan 

emosional telah terbukti berhubungan dengan komitmen karier, manajemen diri karier, dan eksplorasi 

karier (Dahl et al., 2008; Puffer, 2011). Adaptabilitas karier telah terbukti berhubungan dengan 

kepribadian, keterampilan kerja, orientasi kebahagiaan dan stres kerja (Johnston et al., 2013), dan 

kesejahteraan umum dan profesional (Maggiori et al., 2013). Adaptabilitas karir merupakan sumber 

daya psikologis yang memungkinkan individu guna menganggulangi tantangan yang tidak bisa ataupun 

yang bisa diduga dalam pengembangan karir individu (Pan et al., 2018). 

Kriteria objektif kesuksesan karier, seperti gaji, menghasilkan status sosial ekonomi yang lebih tinggi 

dan memungkinkan orang untuk memenuhi tanggung jawab pribadi mereka (Parkes & Langford, 2008), 

sehingga memungkinkan keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan hidup secara umum. Namun, 

untuk menguji kesuksesan karier, faktor subjektif yang membuat karyawan merasa puas juga harus 

dipertimbangkan, terutama di era digital saat ini, yang telah secara drastis mengubah fitur pekerjaan 

dan cara orang berkomunikasi satu sama lain dalam organisasi, mengurangi dan terkadang menghambat 

interaksi sosial (Abdel-Aziz et al., 2016). 

Sebagai kesuksesan subjektif karier, kepuasan karier menandakan kepuasan seorang karyawan berasal 

dari aspek intrinsik dan ekstrinsik kariernya (Kong et al., 2012). Ada studi empiris yang telah meneliti 

hubungan antara dukungan sosial kerja, kepuasan karier, kinerja pemulihan layanan, dan/atau dukungan 

organisasi yang dirasakan (Armstrong-Stassen & Ursel, 2009; Karatepe, 2012). Meskipun terbatas 

dalam literatur saat ini, studi empiris telah menyelidiki pengaruh adaptabilitas karier pada kepuasan 

kerja atau kinerja tugas (Maggiori et al., 2013; Zacher, 2015). Namun, apa yang kurang dalam 

pengetahuan saat ini adalah hubungan antara adaptabilitas karier dan kepuasan karier (Zacher, 2014). 

Pentingnya kepuasan karier sebagai hasil pekerjaan yang dihargai secara organisasi juga konsisten 

dengan pengamatan Deery & Jago (2015) bahwa perusahan harus menawarkan peluang kemajuan karier 

yang layak. Jika tidak, sulit untuk mempertahankan kumpulan individu yang kompeten yang diharapkan 

puas dengan karier mereka di organisasi saat ini. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kecerdasan emosional dan adaptabilitas karier, 

terhadap kepuasan karier pada front line employees. 

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Teori Konstruksi Karier 

Teori konstruksi karier digunakan sebagai landasan teoritis untuk menghubungkan kecerdasan 

emosional dan kepuasan karier melalui adaptabilitas karier. Menurut teori konstruksi karier, individu 

membangun karier mereka dengan memaksakan makna pada perilaku kejuruan dan pengalaman kerja 

mereka. Teori tersebut menekankan perlunya penyesuaian terus menerus, pengembangan dan 

implementasi konsep diri di semua tingkat tugas dan transisi kejuruan untuk mencapai kesuksesan dan 

kepuasan kerja. Teori konstruksi karier juga berpendapat bahwa jenis kepribadian kejuruan dan tugas 

pengembangan kejuruan membantu individu untuk beradaptasi dengan perubahan dan transisi kejuruan 

yang sering terjadi. Individu membutuhkan sumber daya koping tertentu untuk beradaptasi dengan 

perubahan ini dan memecahkan masalah yang terkait dengan tugas terkait pekerjaan saat ini dan yang 

diharapkan, trauma kejuruan, dan transisi dalam peran pekerjaan. Di sisi lain, individu menunjukkan 

perbedaan dalam hal karakteristik kejuruan seperti kemampuan, ciri kepribadian, dan konsep diri. Hal 

ini tidak mengherankan, karena tidak setiap individu memenuhi syarat untuk berbagai macam pekerjaan 

di pasar tenaga kerja yang kompetitif. Misalnya, pekerjaan layanan garis depan di industri perhotelan 

mengharuskan individu untuk berorientasi pada pelanggan, menangani berbagai permintaan pelanggan, 

dan mengelola pelanggan yang mengeluh. (Savickas, 2005). 
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Kecerdasan Emosional dan Kepuasan Karier 

Kecerdasan emosional merupakan faktor kunci sukses dalam bisnis dan mendefinisikannya sebagai 

kemampuan untuk mengenali perasaan sendiri dan perasaan orang lain untuk memotivasi dan juga 

mengelola emosi sendiri dalam hubungan (Goleman, 1995). Selama beberapa dekade terakhir, para ahli 

teori menjadi semakin tertarik pada topik kecerdasan emosional dan implikasinya terhadap hasil 

kehidupan (Extremera & Rey, 2016). Ini adalah faktor kunci dalam kriteria kesejahteraan dan kesehatan 

mental (Sanchez-Alvarez et al., 2016). Saat ini, ada model sifat dan kemampuan kecerdasan emosional 

(Mayer et al., 2008). Model sifat menggambarkan konsep tersebut sebagai konsepsi kecerdasan yang 

lebih luas yang mencakup sifat, keterampilan sosial, dan perilaku disposisional, sedangkan model 

kemampuan mengidentifikasi kecerdasan emosional sebagai seperangkat berbagai keterampilan, seperti 

kemampuan untuk memahami, mengakses, menghasilkan, menafsirkan, dan mengatur. Emosi. 

Kemampuan emosional ini memainkan peran penting dalam mempromosikan emosi positif dan 

membantu meningkatkan evaluasi kognitif orang tentang kepuasan hidup mereka. Keterampilan 

emosional dapat mengubah keseimbangan pengalaman yang efektif dari negatif menjadi positif dan 

mengarah pada kepuasan yang lebih tinggi (Sanchez-Alvarez et al., 2016). 

Pengetahuan yang baik tentang emosi orang lain dan kemampuan untuk mengelolanya dapat membantu 

seseorang untuk mendapatkan kesuksesan dan kepuasan dalam pekerjaannya. Orang yang memiliki 

tingkat kecerdasan emosional, stabilitas emosi, kapasitas regulasi suasana hati negatif, empati, afektif 

positif, perasaan menyenangkan, keseimbangan kebahagiaan, dan perkembangan psikologis yang lebih 

tinggi juga memiliki tingkat kepuasan yang tinggi terhadap pekerjaannya. Pemahaman dan 

pengendalian emosi memainkan peran penting dalam memuaskan kehidupan individu dan lingkungan 

kerja (Colomeischi, 2014). Ramadhana & Rahmwati (2022) menyatakan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang menikmati tingkat 

kecerdasan emosional yang tinggi cenderung mengalami suasana hati dan emosi yang lebih positif dan 

lebih puas dengan pekerjaannya, karena mereka lebih terampil dalam menilai, mengatur, dan 

mengarahkan emosinya sendiri (Trivellas et al., 2013). Individu yang mampu mengelola dan 

memanfaatkan emosi mereka sendiri lebih mungkin untuk melaporkan kepercayaan diri yang lebih 

besar dalam kemampuan mereka untuk mencapai tujuan karier mereka dan berhasil di dunia bisnis. 

menunjukkan bahwa menjadi efisien secara emosional, mengarah pada kepuasan yang lebih tinggi, 

sehingga dapat mendorong kepuasan karier melalui emosi dan pemikiran yang positif (Agnes et al., 

2018). Dengan demikian, hipotesis untuk penelitian ini dirumuskan sebagai berikut. 

H1: Kecerdasan emosional akan berhubungan positif dengan kepuasan karier. 

Kecerdasan emosional dan Adaptabilitas Karier 

Kecerdasan emosi adalah kemampuan untuk dapat mengenali perasaan diri sendiri dan perasaan orang 

lain, serta kemampuan memotivasi diri, dan kemampuan untuk mengelola emosi dengan baik pada diri 

sendiri dan dalam berhubungan dengan orang lain (Azhar, 2018). Sejalan dengan prinsip teoritis teori 

sistem pemrosesan kognitif-afektif Mischel (1973), kecerdasan emosional individu memprediksi 

kemampuan beradaptasi karier mereka. Hipotesis ini didasarkan pada penelitian yang menunjukkan 

bahwa individu dengan kecerdasan emosional yang tinggi memiliki fungsi adaptif yang lebih besar yang 

dihasilkan dari kesadaran yang lebih besar akan emosi mereka dan kapasitas yang lebih besar untuk 

mengintegrasikan pengalaman emosional dengan pikiran dan tindakan. Mengenali emosi diri dan 

mengelola emosi sendiri secara positif dapat memberikan kontribusi besar dalam menjelaskan 

keseluruhan kecerdasan emosional terhadap kemampuan adaptabilitas karir secara keseluruhan 

(Emmerling & Cherniss, 2003). Pernyataan tersebut seirama dengan hasil penelitian Fabio & Kenny 

(2014) yang menunjukkan bahwa apabila individu mempunyai kecerdasan emosional yang baik, 

individu mampu mengatasi tantangan karir dan mempunyai adaptasi karir yang baik dalam trasnsisi 

karirnya serta berdampak positif dengan kepuasan masa depan. Penelitian tersebut menggunkan 

karyawan di call center sebagai populasi. Bekerja di call center merupakan contoh utama karier abad 

ke-21 dengan karakteristik ketidakpastian dan transisi yang sering (Choi et al., 2012; Consiglio et al., 

2013). Karier call center dicirikan oleh kontrak jangka pendek, kerentanan terhadap pergeseran pasar, 

dan tuntutan klien yang mengikis kemungkinan pekerjaan jangka panjang (Choi et al., 2012). 
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Ketidakhadiran, tingkat turnover yang tinggi, sedikit peluang untuk kemajuan karier, gaji dan status 

rendah, tingkat pengawasan pengawasan yang tinggi dan kerja emosional yang terkait dengan pekerjaan 

juga merupakan beberapa tantangan utama yang dihadapi agen call center setiap hari. Menghadapi 

tantangan ini membutuhkan tingkat kecerdasan emosional dan kemampuan beradaptasi karier yang 

tinggi agar agen call center dapat mengatasi tuntutan pekerjaan mereka secara efektif (Banks & Roodt 

, 2011; Borgogni et al., 2012; Consiglio et al., 2013).  

H2: Kecerdasan emosional akan berhubungan positif dengan adaptabilitas karier 

Adaptabilitas Karier dan Kepuasan Karier 

Adaptabilitas karier adalah konstruksi psikososial inti dari teori konstruksi karier dan menunjukkan 

sumber daya individu untuk mengatasi tugas saat ini dan yang diantisipasi, transisi, trauma dalam peran 

pekerjaan mereka yang, untuk tingkat tertentu baik besar atau kecil, mengubah integrasi sosial mereka 

(Savickas & Porfeli, 2012). Adaptabilitas karier didasarkan pada kompetensi yang digunakan individu 

untuk mengelola perubahan yang terjadi di tempat kerja seperti terlibat dalam transisi karier dan 

tuntutan pekerjaan yang berkembang, keterampilan, pengetahuan dan kemampuan (Savickas, 2005). 

Adaptabilitas karier sering dikonseptualisasikan sebagai bentuk modal manusia. Sumber daya 

adaptabilitas karier biasanya mendapatkan akumulasi dari waktu ke waktu sebagai karyawan di tempat 

kerja mendapatkan pengetahuan, pengalaman dan pendidikan baru. Jika seorang karyawan memiliki 

tingkat yang lebih besar dari sumber daya adaptabilitas karier, dia mengerahkan lebih banyak upaya 

untuk mencapai tujuan dan sasarannya (Brown et al., 2012). 

Rossier et al. (2012) menunjukkan bahwa individu yang memiliki tingkat adaptabilitas karier yang 

tinggi lebih terlibat dalam pekerjaan mereka. Maggiori et al. (2013) mengungkapkan bahwa 

adaptabilitas karier meningkatkan kesejahteraan umum (misalnya, kepuasan hidup) dan kesejahteraan 

profesional (misalnya, kepuasan kerja). Di sisi lain, penelitian sebelumnya melaporkan temuan yang 

bertentangan mengenai pengaruh adaptabilitas karier pada hasil pekerjaan. Ito & Brotheridge (2005) 

menunjukkan bahwa adaptabilitas karier memicu komitmen organisasi afektif karyawan dan niat 

berpindah. Mereka berargumen bahwa alternatif pekerjaan menarik yang berorientasi masa depan dan 

adaptasi terhadap perubahan akan meningkatkan turnover. Dalam teori konstruksi karier, sumber daya 

adaptabilitas membantu membentuk strategi yang digunakan individu untuk mengarahkan perilaku 

adaptif mereka. Konsisten dengan teori konstruksi karier, penelitian ini mengusulkan bahwa front line 

employees yang menganggap diri mereka bersedia dan mampu (misalnya, memiliki sumber daya seperti 

rasa ingin tahu dan percaya diri) akan merespon dengan memenuhi persyaratan pekerjaan dan tetap 

berada di organisasi. Karyawan tersebut juga akan menampilkan kesejahteraan profesional seperti 

kepuasan karier.  

H3: Adaptabilitas karier akan berhubungan positif dengan kepuasan karier 

Peran Mediasi dari Adaptabilitas Karier 

Banyak orang menghabiskan banyak waktu di tempat kerja. Jika pekerjaan mereka tidak membawa 

kepuasan mereka merasa tidak terpenuhi atau tidak bahagia, yang mengakibatkan penurunan perasaan 

harga diri (Roelen et al., 2008). Pada saat yang sama, seringkali mereka yang paling puas dengan karier 

belum tentu berkinerja tinggi, karena tidak ada korelasi yang signifikan antara upah karyawan dan 

kepuasan karier mereka (Denton, 2009). Definisi kesuksesan karier ialah sebagai pencapaian hasil kerja 

yang diinginkan pada setiap titik dalam pengalaman kerja seseorang dari waktu ke waktu. Ahli teori 

karier membedakan kesuksesan karier dalam hal kesuksesan karier objektif dan subjektif. Keberhasilan 

karier objektif berlandaskan pada perolehan karier yang nyata, dapat diukur, dan diamati langsung. 

Contohnya: penghasian, promosi, kemajuan, dan kekuasaan maupun kesuksesan karier secara subjektif 

terkait dengan penilaian individu terhadap pencapaian kariernya dan juga disebut secara bergantian 

sebagai kepuasan karier (Sultana et al., 2016). 

Adaptabilitas karier telah terbukti merangsang kepuasan karier dan melemahkan niat berpindah. 

Hubungan yang disebutkan sebelumnya secara implisit mengacu pada peran mediasi parsial dari 

adaptabilitas karier dalam hubungan antara kecerdasan emosional dan kepuasan karier. Menurut teori 



Jurnal Ilmu Manajemen Volume 11 Nomor 1 

Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Negeri Surabaya  
2023 

 

 55 

konstruksi karier, perhatian, kontrol, rasa ingin tahu, dan kepercayaan diri dianggap sebagai kapasitas 

pengaturan diri yang membantu individu untuk menghadapi sejumlah tantangan sehari-hari (Maggiori 

et al., 2013). Hal ini penting karena karyawan membutuhkan keterampilan yang memungkinkan mereka 

untuk cepat beradaptasi dengan berbagai situasi (Rossier et al., 2012). Savickas (2005) juga berpendapat 

bahwa sumber daya adaptabilitas karier tersebut dapat dikembangkan melalui berbagai praktik seperti 

latihan orientasi, pelatihan pengambilan keputusan, kegiatan pencarian informasi, dan pembangunan 

harga diri. Karyawan yang dapat mencapai tujuan karier mereka, memikul tanggung jawab atas 

tindakan mereka dan membuat keputusan sendiri, memecahkan masalah terkait karier, dan ingin tahu 

tentang sejumlah skenario terkait karier masa depan menampilkan hasil pekerjaan yang diinginkan 

seperti kepuasan karier yang lebih tinggi dan pengurangan niat turnover. Maggiori et al. (2013) 

menunjukkan bahwa adaptabilitas karier memiliki peran mediasi parsial dalam hubungan antara 

konteks profesional (yaitu, ketidakamanan kerja, dan ketegangan pekerjaan) dan kesejahteraan umum 

dan profesional. Maka, penelitian ini mengusulkan hipotesis sebagai berikut. 

H4 Hubungan antara kecerdasan emosional dan kepuasan karier akan dimediasi oleh adaptabilitas 

karier. 

Gambar 1 menyajikan hubungan antara variabel kecerdasan emosional, kepuasan karier, dan 

adaptabilitas karier. 

 

Gambar 1. MODEL PENELITIAN 

METODE PENELITIAN 

Studi ini adalah studi kuantitatif. Studi ini menggunakan teknik non-probability sampling, dengan 

pendekatan purposive sampling dan judgement sampling. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini 

merupakan front line employees, yakni karyawan yang berinteraksi langsung dengan pelanggan Untuk 

memudahkan pengumpulan data, selain menggunakan kertas fisik kuesioner dibagikan juga dalam 

berbasis online. Kuesioner fisik dibagikan kepada front line employees yang bersedia mengisi 

kuesioner. Sedangkan kuesioner online dibuat menggunakan Google Form untuk kemudian disebar 

melalui media sosial seperti Instagram dan Whatsapp. Responden dipilih berdasarkan investigasi awal 

untuk memastikan bahwa mereka telah memenuhi kriteria yang telah ditentukan. Responden yang 

memenuhi syarat disilahkan untuk menyampaikan tanggapan mereka dalam kuesioner yang disaijikan. 

Mereka diminta untuk mengisi kuesioner secara individual serta partisipasinya bersifat sukarela (yakni 

peserta tidak memperoleh imbalan). Dalam studi ini, sampel yang digunakan adalah 83 sampel dengan 

front line employees sebagai responden. Semua butir dinilai menggunakan skala Likert 5 poin (1= 

sangat tidak setuju hingga 5= sangat setuju), dengan responden menunjukkan kesetujuan dan 

ketidaksetujuan mereka terhadap setiap pernyataan yang ada. Data dianalisis menggunakan PLS-SEM.  
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Model Pengukuran 

Lampiran 1 menyajikan hasil model pengukuran (outer model), yakni keandalan komposit (CR), alfa 

Cronbach (CA), varians rata-rata diekstraksi (AVE) dari semua konstruksi. Secara khusus, semua butir 

dengan CR berada di atas 0,50; CR masing-masing konstruk bernilai lebih dari 0,70 yakni di kisaran 

angka 0,942 sampai 0,960; alfa Cronbach bernilai lebih dari 0,70 yakni di kisaran angka 0,929 sampai 

0,957; serta AVE untuk setiap konstruk bernilai lebih dari 0,50 yakni di kisaran angka 0,505 hingga 

0,773. Hasil ini menunjukkan bahwa langkah-langkah tersebut memiliki validitas konvergen yang baik. 

Selain itu, nilai VIF berkisar antara 1,397 sampai 3,292 (di bawah 10), menunjukkan tidak adanya 

multikolinearitas. Saat data dimasukkan ke SmartPLS 3, di mana validitas konvergen dilakukan, tidak 

ada kesalahan data yang terdeteksi. 

Dari hasil jawaban responden berdasarkan kriteria pemilihan jawaban skala likert, selanjutnya kami 
interpretasikan dengan menggunakan metode tiga kotak, kemudian rentang lima harus dibagi tiga 

sehingga menghasilkan rentang 1,33 (1,00 - 2,33 = rendah; 2,34 - 3,67 = sedang; 3,68 - 5,00 = tinggi) 

kemudian digunakan sebagai dasar interpretasi nilai rata-rata variabel. Berdasarkan penilaian responden 
terhadap variabel penelitian (kecerdasan emosional = 4,21; adaptabilitas karier = 4,23; perilaku inovatif 

mahasiswa = 3,93), semua variabel laten dalam kategori tinggi. 

Model Struktural 

Penelitian ini menilai model struktural (inner model) dengan melihat nilai R-Square dan Q-Square. 

Hasil perhitungan R-Square antara variabel perilaku inovatif mahasiswa dengan kepercayaan 

antarpribadi memiliki nilai yang relatif berbeda dan menunjukkan hubungan yang tergolong sedang dan 

lemah. Nilai R-Square perilaku inovatif mahasiswa sebesar 0,516. Nilai ini menunjukkan bahwa 

variabel perilaku inovatif mahasiswa yang digambarkan oleh kecerdasan budaya dan kepercayaan 

antarpribadi adalah 51,6%, sedangkan variabel lain di luar model ini menjelaskan sisanya. Nilai R-
Square untuk variabel kepercayaan antarpribadi sebesar 0,227. Nilai ini menunjukkan bahwa variabel 

kepercayaan antarpribadi yang dijelaskan kecerdasan budaya adalah 22,7%, sedangkan variabel lain di 

luar model ini menjelaskan sisanya. 

Berdasarkan hasil perhitungan nilai Q-Square, dapat dinyatakan bahwa model memiliki nilai relevansi 

prediktif sebesar 0.832888 atau 83,28%. Hal ini menunjukkan bahwa model penelitian memiliki nilai 

relevansi prediktif yang kuat. Rumusan relevansi prediktif di atas: 

𝑄𝑝
2 = 1 −√1 − 𝑅12 × √1 − 𝑅22 

= 1 − √1 − 0,5162 ×√1 − 0,2272 

= 1 − √0,733 × √0,948 

= 1 − (0,856 × 0,973 

= 0,832888 ................................................................................................................................. (1) 

Menilai inner model juga dengan melihat nilai signifikansi untuk mengetahui pengaruh antar variabel 

melalui prosedur bootstraping. Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan Uji-T pada 

masing-masing jalur pengaruh langsung secara parsial dan simultanitas jalur pengaruh tidak langsung. 

Tabel 2 menyajikan hasil pengujian hipotesis pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung. 
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Tabel 2. 

PENGUJIAN HIPOTESIS PENGARUH LANGSUNG DAN PENGARUH TIDAK 

LANGSUNG 

Hubungan Coefficient T-Stats P-Value 

Pengaruh langsung    

Kecerdasan emosional dan kepuasan karier 0.661 3.295 0.001 

Kecerdasan emosional dan adaptabilitas karier 0.828 28.313 0.000 

Adaptabilitas karier dan kepuasan karier 0.043 0.223 0.824 

Pengaruh tidak langsung    

Kecerdasan emosional dan adaptabilitas karier dan kepuasan 

karier 
0.035 0.217 0.828 

Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan karier dengan P-

Value = 0,001 (<0,05) dengan nilai koefisien 0,661. Koefisien bertanda positif berarti semakin tinggi 

kecerdasan emosionalnya; maka, semakin tinggi kepuasan karier mereka dan sebaliknya. kecerdasan 

emosional berhubungan positif dengan kepuasan karier, sehingga H1 terbukti. 

Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap adaptabilitas karier dengan P-Value 

= 0,000 (<0,05) dengan nilai koefisien sebesar 0,828. Koefisien bertanda positif berarti semakin tinggi 

kecerdasan emosionalnya; maka, semakin tinggi adaptabilitas karier mereka dan sebaliknya. Pada 

pembahasan sebelumnya, kecerdasan emosional diduga berhubungan positif dengan adaptabilitas 

karier. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif signifikan 

terhadap adaptabilitas karier sehingga H2 terbukti. 

Adaptabilitas karier tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel kepuasan karier dengan P-Value = 

0,824 (>0,05) dengan nilai koefisien sebesar 0,043. Koefisien bertanda positif tetapi tidak signifiikan. 

Demikian juga, H3 berpendapat bahwa adaptabilitas karier berhubungan positif dengan kepuasan 

karier. H3 tidak terbukti. 

Adaptabilitas karier tidak memediasi kecerdasan emosional pada variabel kepuasan karier dengan P-

Value = 0,828 (>0,05) dengan nilai koefisien 0,035. Koefisien menunjukkan positif akan tetapi tidak 

signifikan menunjukkan bahwa semakin tinggi kecerdasan emosionalnya; belum tentu akan 

menghasilkan kepuasan karier yang lebih tinggi; jika dimediasi oleh adaptabilitas karier yang juga lebih 

tinggi. Terakhir, H4 menyatakan bahwa adaptabilitas karier akan memediasi hubungan antara 

kecerdasan emosional dan kepuasan karier. H4 tidak terbukti. 

Quality Indexes 

Setiap bagian dari model memerlukan model pengukuran, model struktural, dan model keseluruhan. 

Model fit dapat dilihat dengan menggunakan nilai GoF (Goodness of Fit) untuk mengukur seberapa 

baik model yang dihasilkan fit. Indeks GoF menunjukkan kekuatan prediksi atas model keseluruhan. 

GoF tidak dikeluarkan oleh SmartPLS tetapi harus dihitung secara manual. GoF adalah mean geometrik 

dari mean communality untuk model luar dan mean R-Square untuk model dalam. Goodness-of-Fit 

sama dengan akar kuadrat dari komunalitas rata-rata dikalikan dengan akar kuadrat dari R-Square rata-
rata. Nilai GoF memiliki interval antara nol sampai satu. Nilai GoF yang baik mendekati 1, dan 

setidaknya 0,33 menunjukkan estimasi model jalur yang masuk akal. Indeks GoF untuk model 

penelitian ini adalah 0,59. Data penelitian menunjukkan validitas model pengukuran, model struktural, 

dan model keseluruhan yang menjelaskan hubungan antara ketiga variabel dalam penelitian ini baik 

daya prediksi (fit). 

Pembahasan 

Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan karier (H1 

terbukti). Hasil pengujian H1 mendukung penelitian Trivellas et al. (2013), Colomeischi (2014), dan 
Agnes et al. (2018) yang menyatakan bawa kecerdasan emosional dapat berpengaruh terhadap kepuasan 

karier. Hasil tersebut juga sejalan dengan Lam & Kirby (2002) yang menyatakan bahwa menurut 
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pendapat populer dan kesaksian di tempat kerja, kecerdasan emosional dianggap meningkatkan kinerja 

dan produktivitas individu, membantu mereka membangun karier yang memuaskan. Orang yang cerdas 

secara emosional ditemukan memiliki tingkat kemampuan yang tinggi untuk mengidentifikasi, 

menggunakan, memahami, dan mengelola emosinya sendiri, yang mengarah pada pengaturan stres dan 

emosi negatif yang lebih tepat. Akibatnya, kecerdasan emosional karyawan jadi secara positif 

mempengaruhi kepuasan karier dan orang yang cerdas secara emosional dapat tampil lebih baik di 

tempat kerja, menghasilkan kepuasan karier yang positif secara keseluruhan. Orang cerdas secara 

emosional mampu menghasilkan produktivitas yang lebih tinggi sepanjang kariernya (Yalalova et al., 

2017). 

H2 dapat dibuktikan dalam penelitian ini. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh positif signifikan terhadap adaptabilitas karier. Temuan penelitian ini mendukung 

penelitian Emmerling & Cherniss (2003) serta Fabio & Kenny (2014). Hasil penelitian ini juga 

menunjukkan kemampuan mengelola emosi diri sendiri dan memiliki perhatian karir tingkat tinggi 

sebagai dua meta-kapasitas karir psikososial yang penting dalam memprediksi kemampuan beradaptasi 

karir. Kemampuan mengelola emosi diri sendiri merupakan prediktor yang signifikan terhadap 

kemampuan untuk menetapkan tujuan dan rencana karir yang jelas. Secara khusus, front line employees 

memiliki interaksi tatap muka atau suara-ke-suara yang sering dengan pelanggan dan memainkan peran 

penting dalam penyampaian layanan dan proses penanganan keluhan. Mereka memberikan umpan balik 

kepada manajemen tentang permintaan dan harapan pelanggan dan menghasilkan ide dan solusi untuk 

masalah pelanggan baru. Karyawan ini juga mewakili organisasi kepada pihak luar seperti pelanggan 

dan menumbuhkan citra organisasi (Karatepe, 2013). 

Lebih lanjut, adaptabilitas karier tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel kepuasan karier (H3 

tidak terbukti). Temuan dari pengujian H3 pada penelitian ini tidak mendukung penelitian Rossier et 
al. (2012) dan Maggiori et al. (2013) karena menemukan bahwa adaptabilitas karier tidak berpengaruh 

terhadap kepuasan karier. Front line employees sering dihadapkan dengan lingkungan kerja yang sangat 

dinamis dan ragam perilaku konsumen. Meskipun demikian, banyak front line employees yang bukan 

pegawai tetap perusahaan yang artinya mereka tidak memiliki jenjang karir dalam perusahaan di mana 

mereka menjadi front line employees. Hal ini ditengarai merupakan salah satu penyebab tidak 

berpengaruhnya hubungan kemampuan adaptasi karir mereka terhadap keupasan karir. 

Hasil pengujian H4 dalam penelitian ini tidak tidak terbukti. Adaptabilitas karier tidak memediasi 

pengaruh kecerdasan emosional terhadap kepuasan karier. Perubahan yang terjadi dalam hal gaji, 

kemajuan, pencapaian tujuan karir, dan/atau pengembangan keterampilan baru dalam organisasi saat 

ini membuat karyawan dengan sumber daya adaptasi karir fokus pada eksplorasi karir dan alternatif 

pekerjaan yang menarik (Savickas & Porfeli, 2012). Potensi risiko ketidakamanan pekerjaan yang 

melekat dalam industri juga membuat karyawan tersebut berpusat pada eksplorasi karir. Kehadiran 

dukungan sosial kerja mungkin tidak selalu cukup untuk meningkatkan kepuasan karir. Oleh karena itu, 

dukungan sosial kerja, digabungkan dengan praktik manajemen karir seperti peluang karir, keamanan 

kerja, pelatihan, dan penghargaan, dapat mengurangi kemungkinan eksplorasi karir dan pergantian 

sukarela. Variabel lain seperti gaji dan peluang kemajuan yang tidak dikontrol dalam studi empiris ini 

dapat menghasilkan hubungan positif antara kemampuan beradaptasi karir dan niat berpindah. Lebih 

lanjut, dukungan sosial kerja sebagai anteseden kemampuan beradaptasi karir telah melemahkan 

dampak kemampuan beradaptasi karir terhadap kepuasan karir. Hal ini sesuai dengan Ito & Brotheridge 

(2005) bahwa kemampuan beradaptasi karir berfungsi sebagai pedang bermata dua. Di satu sisi, hal itu 

dapat meningkatkan komitmen organisasi afektif. Di sisi lain, hal itu juga dapat memicu niat berpindah. 

Karyawan disarankan meningkatkan dan mengembangkan kemampuan mengelola dan memahami 

emosi diri maupun orang lain guna menyebabkan terciptanya kepuasan karier dan adaptabilitas karier 

yang baik sehingga terbentuknya lingkungan kerja yang kondusif yang berimbas pada kinerja 

perusahaan tempat karyawan tersebut bekerja walaupun dalam masa yang bergejolak seperti pandemi. 

Kemampuan beradaptasi karyawan dalam mengelola perubahan yang terjadi di tempat kerja belum 

tentu menghasilkan kepuasan karier, juga tidak mengubah arah hubungan antara kecerdasan emosional 

dan kepuasan karier.  
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KESIMPULAN 

Penelitian ini menghasilkan temuan bahwa variabel kecerdasan emosional berpengaruh positif secara 

langsung terhadap kepuasan karier. Variabel kecerdasan emosional diukur dari empat indikator, yaitu 

penilaian emosi diri, penilaian emosi orang lain, penggunaan emosi, dan regulasi emosi. Penelitian ini 

menemukan pula bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap adaptabilitas karier. 

Sementara itu, variabel adaptabilitas karier tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kepuasan 

karier. Selain itu, penelitian ini menemukan adaptabilitas karier tidak memediasi pengaruh kecerdasan 

emosional terhadap kepuasan karier. 

Dari hasil temuan dalam penelitian ini, front line employees dianjurkan untuk mempertahankan 

kemampuan mengendalikan emosinya, terutama pada situasi pandemi saat ini. Hal itu dimaksudkan 

agar terwujudnya kepuasan karier dan adaptabilitas karier. Penelitian selanjutnya dapat melibatkan 

variabel lain seperti kepemimpinan kewirausahaan, stres kerja, dan komitmen afektif. Lebih lanjut, 

penggunaan sampel penelitian yang lebih banyak dan sektor pekerja yang diperluas amat dianjurkan 

guna meraih gambaran yang lebih akurat dan presisi pada model penelitian. Hasil penelitian ini dapat 

memberikan motivasi untuk front line employees agar dapat memiliki kecerdasan emosional yang baik, 

sehingga mampu menyesuaikan diri dalam karirnya demi masa depan yang baik dan meraih kepuasan 

dalam berkarir. 
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Lampiran 1. SPESIFIKASI MODEL PENGUKURAN 

Variabel dan Butir Pernyataan Loadings AVE CR CA Mean 

Kecerdasan emosional  0.503 0.942 0.942 4.21 

Saya memiliki pemahaman yang baik mengapa saya memiliki 

perasaan tertentu hampir sepanjang waktu. 

0.787    4.11 

Saya memiliki pemahaman yang baik tentang emosi saya 

sendiri. 

0.716    4.25 

Saya sangat mengerti apa yang saya rasakan. 0.777    4.28 

Saya selalu tahu apakah saya bahagia atau tidak. 0.765    4.33 

Saya selalu mengetahui emosi teman-teman saya dari perilaku 

mereka. 

0.688    4.07 

Saya adalah pengamat yang baik dari emosi orang lain. 0.695    4.04 

Saya peka terhadap perasaan dan emosi orang lain. 0.707    4.30 

Saya memiliki pemahaman yang baik tentang emosi orang-

orang di sekitar saya. 

0.674    4.13 

Saya selalu menetapkan tujuan untuk diri saya sendiri dan 

kemudian mencoba yang terbaik untuk mencapainya. 

0.624    4.35 

Saya selalu mengatakan pada diri sendiri bahwa saya adalah 

orang yang kompeten. 

0.715    3.98 

Saya adalah orang yang memiliki motivasi diri. 0.719    4.33 

Saya akan selalu mendorong diri saya untuk mencoba yang 

terbaik. 

0.635    4.53 

Saya mampu mengendalikan emosi dan menangani kesulitan 

secara rasional. 

0.744    4.17 

Saya cukup mampu mengendalikan emosi saya sendiri. 0.677    4.13 

Saya selalu bisa tenang dengan cepat ketika saya sangat 

marah. 

0.701    4.18 
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Variabel dan Butir Pernyataan Loadings AVE CR CA Mean 

Saya memiliki kendali yang baik atas emosi saya sendiri. 0.699    4.21 

Adaptabilitas karier  0.502 0.960 0.959 4.23 

Saya memikirkan seperti apa masa depan saya nanti. 0.704    4.31 

Saya menyadari bahwa pilihan hari ini membentuk masa 

depan saya. 

0.683    4.23 

Saya mempersiapkan masa depan dengan baik. 0.717    4.28 

Saya menjadi sadar akan pilihan pendidikan dan karier yang 

harus saya buat. 

0.704    4.21 

Saya merencanakan bagaimana mencapai tujuan saya. 0.695    4.27 

Saya prihatin dengan karier saya. 0.695    3.95 

Saya tetap semangat dan optimis. 0.726    4.43 

Saya membuat keputusan saya sendiri. 0.718    4.28 

Saya bertanggungjawab atas tindakan saya. 0.745    4.35 

Saya mempertahankan keyakinan saya. 0.726    4.21 

Saya mengandalkan diri saya sendiri 0.717    4.08 

Saya melakukan apa yang benar untuk saya. 0.691    4.23 

Saya menjadi ingin tahu tentang peluang baru. 0.720    4.36 

Saya mencari peluang untuk tumbuh sebagai pribadi. 0.732    4.33 

Saya menyelidiki pilihan sebelum membuat pilihan. 0.706    4.37 

Saya mengamati berbagai cara dalam melakukan sesuatu. 0.709    4.42 

Saya menyelidiki secara mendalam pertanyaan yang saya 

miliki. 

0.650    4.21 

Saya menjelajahi lingkungan saya. 0.701    4.13 

Saya melakukan tugas dengan efisien. 0.689    4.17 

Saya berhati-hati untuk melakukan hal-hal dengan baik. 0.716    4.13 

Saya selalu ingin belajar keterampilan baru. 0.706    4.27 

Saya bekerja sesuai kemampuan saya. 0.711    4.01 

Saya dapat mengatasi rintangan. 0.718    4.12 

Saya dapat memcahkan masalah yang sedang terjadi. 0.720    4.13 

Kepuasan karier  0.774 0.945 0.928 3.93 

Saya puas dengan keberhasilan yang telah saya capai dalam 

karier saya. 

0.872    3.82 

Saya puas dengan kemajuan yang telah saya buat untuk 

memenuhi tujuan karier saya secara keseluruhan. 

0.849    3.72 

Saya puas dengan kemajuan yang telah saya buat untuk 

memenuhi tujuan pendapatan saya. 

0.897    3.98 

Saya puas dengan kemajuan yang saya buat untuk mencapai 

tujuan saya untuk kemajuan. 

0.904    4.07 

Saya puas dengan kemajuan yang saya buat untuk memenuhi 

tujuan saya untuk pengembangan keterampilan baru. 

0.877    4.06 

 

 


