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ABSTRAK 

Generasi Z menghadapi tantangan seperti perkembangan teknologi yang cepat, ketidakpastian 

kerja, dan persaingan global. Banyak juga yang mengalami PHK terutama pada karyawan baru, 

sehingga kemampuan adaptasi karier menjadi penting untuk tetap relevan dan fleksibel. 

Rendahnya CDSE pada lulusan sarjana menunjukkan perlunya meningkatkan pengambilan 

keputusan karier agar mendukung adaptasi karier dalam dunia kerja. Karyawan baru sering 

mengalami tantangan adaptasi dalam memasuki dunia kerja atau school to work, sehingga 

penting untuk memahami peran CDSE dalam meningkatkan CA. 

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik survei. Alat ukur 

yang dipakai yaitu career decision self efficacy-short form (CDSE-SF) milik Betz dengan 25 

item yang dilakukan evaluasi psikometrik oleh Purnama dan Ernawati, (2021) menjadi 10 item 

untuk dapat digunakan di Indonesia. Pengukuran career adaptability pada penelitian ini 

menggunakan skala career adapt-abilities scale (CAAS) - Indonesian form oleh Sulistiani 

(2018). Terdapat 150 responden dan mendapat nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, maka 

ada pengaruh career decision self efficacy terhadap career adaptability. 

Kata kunci: career decision self efficacy, career adaptability, karyawan baru, lulusan sarjana 

ABSTRACT 

Generation Z faces challenges such as rapid technological developments, job uncertainty, and 

global competition. Many have also experienced layoffs, especially new employees, so career 

adaptability is important to stay relevant and flexible. The low CDSE among graduates 

indicates the need to improve career decision-making to support career adaptation in the world 

of work. New employees often experience adaptation challenges in entering the world of work 

or school to work, so it is important to understand the role of CDSE in improving CA. 

This research method uses a quantitative approach with a survey technique. The measuring 

instrument used is Betz's career decision self-efficacy-short form (CDSE-SF) with 25 items that 

were psychometrically evaluated by Purnama and Ernawati, (2021) into 10 items for use in 

Indonesia. The measurement of career adaptability in this study used the career adapt-abilities 

scale (CAAS) - Indonesian form by Sulistiani (2018). There were 150 respondents and got a 

significance value of 0.000 <0.05, so there is an influence of career decision self-efficacy on 

career adaptability. 

Keywords: career decision self efficacy, career adaptability, new employees, bachelor 

graduates 

 



PENDAHULUAN 

Keraguan terhadap karier mahasiswa terlihat jelas pada survei yang dilakukan oleh 

Youthmanual selama dua tahun untuk mengeksplorasi lebih dari 400.000 profil dan data 

mahasiswa dan universitas di Indonesia. Hasilnya, 92% siswa SMA/SMK mengalami 

kebingungan menjadi apa di masa depan dan 45% mahasiswa menyatakan salah memilih 

jurusan (Putri, 2023). Berdasarkan hasil survei Semua Murid Semua Guru (SMSG) 

mengindikasikan bahwa mahasiswa di Indonesia masih menghadapi kendala dalam 

pengambilan keputusan karier. Survei menunjukkan bahwa 90% mahasiswa di Indonesia 

merasa bingung tentang karier dalam menentukan jurusan kuliah, dan 87% merasa telah 

memilih jurusan yang kurang tepat (Napitupulu, 2018). Hal ini dikarenakan minat mahasiswa 

belum terbentuk sehingga mengalami keraguan akan keputusan karier atau efikasi diri 

pengambilan keputusan karier (career decision self efficacy) mahasiswa Indonesia masih 

dalam kategori rendah. CDSE telah ditemukan terkait dengan keragu-raguan karier 

(Azpilicueta, 2023; Lam & Santos, 2018). 

Masalah efikasi diri pengambilan keputusan karier mahasiswa yang masih rendah berdampak 

ketika mahasiswa memasuki dunia kerja, mereka cenderung kesulitan beradaptasi dengan 

tuntutan pekerjaan. Terbukti dari banyaknya generasi Z yang mengalami pemutusan hubungan 

kerja (PHK), enam dari sepuluh perusahaan pernah memecat karyawan generasi Z (Salsabilla, 

2024). Menurut (Salsabilla, 2024) generasi Z memiliki motivasi atau inisiatif rendah (50%), 

kurang profesional (46%), keterampilan organisasi buruk (42%), keterampilan komunikasi 

buruk (39%), sulit menerima umpan balik (38%), pengalaman kerja yang tidak relevan (38%), 

keterampilan pemecahan masalah rendah (34%), keterampilan teknis tidak memadai (31%), 

budaya yang tidak cocok (31%), sulit kerja sama tim (30%). 

Generasi Z berada pada rentang usia 14 hingga 29 tahun yang lahir pada tahun 1995 hingga 

2010 (Kurniawaty, 2024). Gelombang pemutusan hubungan kerja (PHK) tengah terjadi di 

Indonesia. Berdasarkan data dari Kementerian Ketenagakerjaan, sebanyak 101.536 karyawan 

mengalami PHK sepanjang periode Januari hingga Juni. Diperkirakan jumlah pekerja yang 

terdampak PHK ini akan terus bertambah hingga akhir tahun 2024 (Rosa, 2024). Generasi Z 

memiliki kelemahan yaitu tingkat ketahanan dan keterampilan komunikasi lisan yang rendah, 

sehingga mereka tidak memiliki daya juang yang tinggi dan mencari jalan pintas untuk 

mengatasi kesulitan (Ambarwati, 2022). Sebagian besar generasi Z ialah lulusan sarjana yang 

merasa kesulitan mencari pekerjaan (Machfir, 2024). Masih banyak sarjana yang tidak siap 

pakai sehingga sulit bersaing dalam dunia kerja (Grehenson, 2023). Situasi ini mencerminkan 

generasi Z yang didominasi oleh lulusan sarjana minim kesiapan kerja, keterampilan yang 

belum memadai, sehingga banyak dari mereka kesulitan mempertahankan pekerjaan dalam 

situasi PHK. 

Peneliti melakukan wawancara terhadap beberapa karyawan generasi Z dengan gelar sarjana 

untuk mengetahui sejauh mana pendapat dan pengalaman adaptasi mereka saat bekerja. 

Wawancara pada responden FAN menyatakan bahwa gaji yang didapat tidak sesuai dengan 

tugas yang dikerjakan. “Dulu kerja di perusahaan X itu aku sibuk banget sampai kerjaanku itu 



aku bawa ke kos. Lingkungan kerjanya juga tidak cocok ke aku, semua kerjaan serasa kerja 

sendiri, jadi aku dipecat karena tidak bisa adaptasi dalam lingkungan kerja seperti itu, kinerjaku 

menurun, kerjaanku keteteran, akhirnya dipecat. Kurang lebih sepuluh bulanan aku kerja 

disana.” Responden FAN menilai perusahaan terlalu menuntut dan tanggung jawab pekerjaan 

tidak sesuai dengan gaji yang didapatkan. Dari pernyataan tersebut, responden FAN masih 

memiliki career adaptability yang rendah. 

Responden YNP menyatakan dipecat karena terjadi kesalahpahaman dan lingkungan 

perusahaan yang buruk serta merasa gaji tidak sesuai dengan beban kerja. “Aku dulu gajinya 

nggak sampai dua juta, belum biaya kos dan makan. Kerja juga sering terjadi kesalahpahaman 

sama rekan lain, dokter juga nggak percaya sama aku waktu itu, jadi aku nahan beban mental 

banget pas kerja. Berusaha profesional dan adaptasi tapi gagal emang aku udah nggak nyaman 

disana. Aku kerja sekitar satu setengah tahun.” Responden YNP menyatakan hal yang hampir 

sama dengan responden FAN bahwa lingkungan kerja yang buruk sehingga membuat kinerja 

responden menurun dan terjadi pemecatan. Responden AK menyampaikan alasan yang hampir 

sama dengan responden FAN dan YNP. “Aku sejak awal sudah berusaha adaptasi sama tugas 

kerjaan, berusaha biar hasilnya maksimal sesuai arahan atasan. Tapi tetap sering dimarahi 

karena kinerja menurun padahal aku disitu masih berusaha buat adaptasi sama tugasnya, teman 

kerja juga nggak suportif. Lingkungan kerjaku nggak bagus, aku berusaha banget bertahan 

karena butuh kerjaan. Tapi ya mungkin nggak sesuai sama perusahaan akhirnya dipecat juga. 

Aku kerja disana selama enam bulan aja.” 

Hal ini juga dialami oleh Gebsy (nama samaran) yaitu generasi Z berusia 25 tahun tinggal di 

Jakarta yang terkena PHK. Gebsy tidak cocok dengan pemikiran atasan yang lebih senior yang 

terlalu kaku dan tidak kreatif. Selain itu, beban kerja yang tidak sesuai dengan gaji yang didapat 

dan seringnya diremehkan sehingga performanya menurun (Salsabilla, 2024). Gebsy menilai 

bahwa perusahaan membatasi pengembangan diri individu sehingga merasa sulit beradaptasi. 

Hal ini mencerminkan bahwa kesulitan beradaptasi dalam pekerjaan biasanya dialami oleh 

karyawan baru yang memiliki durasi pengalaman minimal 1 bulan dan maksimal 2 tahun 

(Karja, 2019; NeSmith, 2024). Selain itu, karyawan baru cenderung merasa bahwa kinerja 

mereka kurang memuaskan, sehingga muncul rasa minder dan takut terhadap atasan, terutama 

saat menerima teguran. Hal ini terjadi karena karyawan baru masih dalam proses memahami 

dan menyesuaikan diri dengan karakter atasan, sementara karyawan yang lebih lama sudah 

terbiasa dengan teguran dan memahami sifat atasan dengan lebih baik (Karja, 2019). Selain itu, 

meningkatnya kepadatan informasi dan penggunaan teknologi digital yang pesat dalam dunia 

kerja mendorong generasi muda, khususnya generasi Z, untuk mulai beradaptasi dan 

mempersiapkan diri sejak dini (Ismail & Nugroho, 2022).  

Penelitian sebelumnya membuktikan bahwa kemampuan adaptasi karier dapat dipengaruhi 

oleh efikasi diri lebih khususnya dalam membuat keputusan karier. Namun, pada penelitian 

sebelumnya (Rahim et al., 2021; Ramdhani et al., 2019) menggunakan subjek mahasiswa 

sedangkan teori mengenai career adaptability lebih tepat pada individu yang sudah bekerja 

atau karyawan. Savickas (1997) mendefinisikan kemampuan beradaptasi karier sebagai 



kesiapan untuk mengatasi tugas-tugas dalam peran kerja dan kemampuan beradaptasi terhadap 

perubahan tidak terduga dalam pekerjaan dan kondisi kerja. Lebih lanjut, menurut Savickas 

dan Porfeli (2012), adaptasi karier mencerminkan transisi dari sekolah ke pekerjaan serta antar 

pekerjaan, yang relevan dengan pengalaman karyawan, menjadikannya lebih kontekstual bagi 

individu yang sudah bekerja. Penelitian terdahulu hanya membahas efikasi pengambilan 

keputusan karier dan kemampuan adaptasi karier masih terbatas pada meta-analisis (Rudolph 

et al., 2017; Stead et al., 2022)  dan tinjauan literatur (Kusyadi, 2020). Penelitian ini mengkaji 

pengaruh langsung CDSE terhadap adaptasi karir pada karyawan lulusan sarjana, memberikan 

perspektif baru dan wawasan untuk intervensi pengembangan karir yang fokus pada 

peningkatan keyakinan diri dalam pengambilan keputusan karir. 

 

METODE 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yang berfokus pada variabel dan data 

numerik yang akan dianalisis untuk mencapai tujuan penelitian (Pakpahan et al., 2021). Dalam 

pendekatan ini, data yang diperoleh berupa angka, dimana variabel-variabel abstrak dikonversi 

menjadi data yang dapat diukur, sehingga menghasilkan data empiris yang mencerminkan 

variabel tersebut (Djollong, 2014). Terdapat tiga metode pengumpulan data dalam penelitian 

kuantitatif: survei, eksperimen, dan penelitian non-reaktif. Penelitian survei merupakan jenis 

penelitian yang dirancang secara deskriptif dan non-eksperimental dengan tujuan untuk 

menggambarkan realitas populasi. Umumnya, sampel yang digunakan dipilih secara 

representatif dari populasi potensial berdasarkan penilaian peneliti (Pakpahan et al., 2021). 

Pada penelitian ini, metode survei digunakan untuk menganalisis data yang dibutuhkan. 

Partisipan 

Partisipan dalam penelitian ini adalah karyawan baru lulusan sarjana yang merupakan generasi 

Z dengan usia sekitar 21 – 29 tahun (Kurniawaty, 2024) dengan durasi pengalaman minimal 1 

bulan dan maksimal 2 tahun untuk karyawan baru (Karja, 2019; NeSmith, 2024). Pengumpulan 

data menggunakan kuesioner survei secara online mendapatkan responden sejumlah 150 orang. 

Dalam penelitian ini, digunakan teknik purposive sampling, dimana sampel dipilih berdasarkan 

kriteria tertentu yang ditetapkan oleh peneliti (Amin et al., 2023). Untuk menentukan jumlah 

minimal sampel yang dibutuhkan, peneliti menggunakan effect size sebesar 0,48 dari penelitian 

(Nabilah & Indianti, 2019) dengan software G*power melalui a priori power analysis. 

Ditemukan jumlah batas minimal sejumlah 31 responden, sehingga peneliti menggunakan 150 

responden untuk melebihi jumlah minimal tersebut sebagai responden penelitian. 

 

 

 



Analisis Data 

Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan uji regresi linear sederhana bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh career decision self efficacy terhadap career adaptability dalam 

penelitian, dengan melihat signifikansi dan arah hubungan antar variabel. Membandingkan 

nilai signifikansi dengan nilai probabilitas 0,05 sehingga jika sig < 0,05 maka variabel x 

berpengaruh terhadap variabel y dan sebaliknya apabila sig > 0,05 maka variabel x tidak 

berpengaruh terhadap variabel y (Yusuf et al., 2024). 

 

Pengukuran 

Pengukuran career adaptability pada penelitian ini menggunakan skala career adapt-abilities 

scale (CAAS) - Indonesian form oleh (Sulistiani et al., 2018). Respon dari pernyataan dalam 

kuesioner menggunakan skala likert dengan skor 1 menunjukkan tingkat yang paling lemah, 

sedangkan skor 5 menunjukkan tingkat yang paling kuat. CAAS (career adapt-abilities scale) 

versi Indonesia juga terdiri dari 24 item yang terbagi ke dalam empat dimensi, yaitu kepedulian, 

kontrol, rasa ingin tahu, dan keyakinan diri (Sulistiani et al., 2018). Pengukuran CDSE pada 

penelitian ini menggunakan alat ukur career decision self efficacy-short form (CDSE-SF) milik 

Nancy E Betz dengan 25 item yang dilakukan evaluasi psikometrik oleh (Purnama & Ernawati, 

2021) menjadi 10 item untuk dapat digunakan di Indonesia. Skala CDSE disusun berdasarkan 

lima area kompetensi dalam pengambilan keputusan karier, yaitu: kemampuan menilai diri 

(self-appraisal), pengumpulan informasi tentang pekerjaan (occupational information), 

penetapan tujuan (goal selection), perencanaan masa depan (planning), dan pemecahan 

masalah (problem solving). Skala CDSE menggunakan skala likert dengan lima pilihan 

jawaban untuk setiap pernyataan. Responden diminta menunjukkan keyakinan mereka dalam 

melaksanakan tugas-tugas tersebut dengan memberi tanda pada skala dari 1 (sangat tidak 

yakin) hingga 5 (sangat yakin). 

 

Validitas dan reliabilitas 

Hasil uji validitas pada alat ukur CDSE dan CAAS mendapatkan nilai signifikansi < 0.05 dan 

nilai r-hitung di atas 0,159 yang menunjukkan bahwa semua item dari dua variabel tersebut 

sudah valid. Hasil uji reliabilitas menggunakan cronbach alpha > 0,7 untuk skala CDSE 

(0,864) dan CAAS (0,894) dapat disimpulkan bahwa alat ukur sudah reliabel. 

 

HASIL PENELITIAN 

Deskriptif Subjek Berdasarkan Data Demografi 

Kategori Mayoritas Presentase 

Usia 23 tahun  35%  

Gender  Perempuan 76%  

Kesesuaian jurusan dengan pekerjaan  Ya, sesuai  55% 



Kategori Mayoritas Presentase 

Tipe pekerjaan 

Karyawan penuh 

waktu  

73%  

Durasi pengalaman kerja 7 - 12 bulan   49% 

Karakteristik ini menunjukkan bahwa subjek penelitian telah sesuai dengan kriteria karyawan 

baru lulusan sarjana. 

Analisis Deskriptif 

  Career Decision Self Efficacy Career Adaptability 

N 150 150 

Nilai Minimum 18 74 

Nilai Maksimum 50 120 

Jangkauan Skor (Range) 32 46 

Standar Deviasi 6,674 8,964 

Rata-rata 39,01 100,82 

Median 40 100 

Skewness -1,012 -0,00033 

Standar Error Skewness 0,198 0,198 

Kurtosis 1,165318 -0,14693 

Standar Error Kurtosis 0,394 0,394 

Analisis deskriptif menunjukkan bahwa rata-rata skor CDSE adalah 39,01 (SD = 6,674) dengan 

rentang skor 18 hingga 50, sedangkan rata-rata skor CA adalah 100,82 (SD = 8,964) dengan 

rentang skor 74 hingga 120. Data ini menunjukkan tingkat CDSE dan CA yang cukup tinggi 

di antara karyawan baru lulusan sarjana. Distribusi data mendekati normal, sebagaimana 

ditunjukkan oleh nilai skewness dan kurtosis yang mendekati nol. 

Uji Hipotesis 

Data telah diuji dan memenuhi asumsi normalitas, linieritas, dan homoskedastisitas untuk 

analisis regresi linier sederhana. 



ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressi

on 

4707,817 1 4707,817 95,915 ,000b 

Residual 7264,323 148 49,083 
    

Total 11972,140 149 
      

a. Dependent Variable: ca  b. Predictors: (Constant), cdse 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 67,960 3,404  19,967 ,000 

cdse ,842 ,086 ,627 9,794 ,000 

Berdasarkan tabel, nilai F hitung = 95,915 dengan signifikansi 0,000 < 0,05, yang menunjukkan 

ada pengaruh signifikan antara variabel efikasi diri pengambilan keputusan karir (X) terhadap 

kemampuan adaptasi karir (Y). Hasil analisis regresi menunjukkan persamaan Y = 67,96 + 

0,842X, di mana koefisien regresi (B = 0,842) menunjukkan bahwa setiap peningkatan skor 

CDSE sebesar 1 poin akan meningkatkan skor CA sebesar 0,842. 

 

DISKUSI 

Penelitian ini dilakukan untuk meneliti pengaruh career decision self efficacy terhadap career 

adaptability karyawan baru lulusan sarjana. Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi 

pada pemahaman faktor-faktor yang mendukung adaptabilitas karier, khususnya pada kalangan 

generasi muda yang baru memasuki dunia kerja. Generasi Z menghadapi berbagai tantangan 

pada era revolusi industri 4.0 dan society 5.0 seperti perubahan teknologi yang cepat, 

ketidakpastian pasar kerja, dan persaingan global (Ismail & Nugroho, 2022). Selain itu, banyak 

generasi Z yang mengalami pemutusan hubungan kerja atau PHK (Salsabilla 2024). 

Kemampuan adaptasi karier menjadi solusi untuk membantu mereka tetap relevan, fleksibel 

dan mampu mengatasi tantangan ini. Selain itu, rendahnya CDSE pada sarjana menunjukkan 



pentingnya meningkatkan kemampuan pengambilan keputusan karier untuk mendukung 

adaptasi karier. 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa CDSE memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

CA. Artinya, semakin tinggi keyakinan individu dalam mengambil keputusan karier, semakin 

besar kemampuan mereka untuk beradaptasi di dunia kerja. Selain itu, hasil menunjukkan 

bahwa lulusan sarjana tetap memiliki tingkat adaptasi karier yang tinggi meskipun terdapat 

beberapa yang bekerja tidak dalam bidang yang sesuai dengan jurusannya. Hal ini mendukung 

peran CA sebagai mekanisme adaptasi untuk mempertahankan pekerjaan di tengah 

ketidakcocokan karier. 

 

Dalam SCCT, komponen efikasi diri, harapan hasil, tujuan, dan perilaku adaptif saling 

memengaruhi kemampuan adaptasi karier. CDSE merupakan salah satu bentuk self efficacy 

yang menekankan keyakinan karyawan terhadap kemampuannya untuk berhasil dalam tugas 

tertentu dalam konteks ini pengambilan keputusan karier. Harapan hasil meningkatkan 

motivasi karyawan untuk mengeksplorasi dan merencanakan karier. Tujuan yang yang jelas 

membantu karyawan tetap fokus dan terarah. Perilaku adaptif seperti mencari informasi, 

mengeksplorasi dan merencanakan karier merupakan tindakan yang membentuk kemampuan 

adaptasi karier karyawan. 

 

Kerangka SCCT menjelaskan bahwa keyakinan individu terhadap kemampuan mereka dalam 

membuat keputusan karier (CDSE) dapat mendorong perilaku adaptif, seperti eksplorasi 

peluang karier, perencanaan, dan pengelolaan transisi. Individu dengan tingkat CDSE tinggi 

lebih percaya diri dalam menghadapi tantangan karier, yang pada akhirnya meningkatkan 

kemampuan mereka untuk beradaptasi dengan perubahan di dunia kerja (Lent & Brown, 2013). 

Hasil penelitian ini mendukung teori yang menyatakan bahwa CDSE berperan penting dalam 

meningkatkan CA. Teori ini juga didukung oleh penelitian sebelumnya (Stead et al., 2022), 

yang menemukan korelasi signifikan antara CDSE dan CA. Hal ini menunjukkan bahwa 

keyakinan dalam pengambilan keputusan karier berhubungan positif dengan kemampuan 

adaptabilitas karier. Penelitian (Rudolph et al., 2017) menemukan bahwa CDSE memiliki 

korelasi signifikan dengan adaptasi karier. Penelitian (Rahim et al., 2021) juga menemukan 

bahwa CDSE memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kemampuan adaptasi karier 

mahasiswa. 

 

Temuan ini menguatkan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa CDSE berperan 

sebagai mekanisme kognitif utama yang mendukung CA. Keyakinan diri dalam pengambilan 

keputusan karier membantu individu mengurangi kecemasan, meningkatkan optimisme karier, 

dan mempertahankan motivasi untuk menghadapi dinamika karier (Chui et al., 2020).  

 

SIMPULAN 

Penelitian ini dilakukan untuk meneliti pengaruh career decision self efficacy terhadap career 

adaptability. Berdasarkan hasil analisis data di atas, penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh career decision self efficacy terhadap career adaptability pada karyawan baru lulusan 

sarjana. Hal ini sesuai dengan kerangka SCCT, yang menjelaskan bahwa keyakinan individu 



terhadap kemampuan mereka dalam membuat keputusan karier (CDSE) dapat mendorong 

perilaku adaptif, seperti eksplorasi peluang karier, perencanaan, dan pengelolaan transisi. 

Individu dengan tingkat CDSE tinggi lebih percaya diri dalam menghadapi tantangan karier, 

yang pada akhirnya meningkatkan kemampuan mereka untuk beradaptasi dengan perubahan 

di dunia kerja. Dengan kata lain, karyawan baru yang memiliki keyakinan diri yang tinggi 

dalam memilih dan merencanakan karier juga cenderung lebih adaptif terhadap berbagai 

perubahan dan tantangan dalam dunia kerja. 
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