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Abstrak 

Winandya Ayu Kemalla, 210401110197, Pengaruh Psychological Capital terhadap 

Career Anxiety pada Karyawan di Era Revolusi Industri 4.0. Mahasiswa Universitas 

Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang, 2025. 

Dosen Pembimbing: Muhammad Arif Furqon, M.Psi. 

 

 

Era Revolusi Industri 4.0 memicu transformasi dunia kerja melalui otomasi, 

digitalisasi, dan persaingan yang ketat, sehingga memunculkan fenomena Career 

Anxiety akibat kekhawatiran terhadap ketidakpastian karier, stagnasi profesional, 

dan ancaman pemutusan hubungan kerja. Psychological Capital yang mencakup 

self-efficacy, hope, resilience, dan optimism diduga berperan penting dalam 

mengurangi Career Anxiety tersebut. Penelitian ini bertujuan mengetahui tingkat 

Psychological Capital dan Career Anxiety karyawan serta menganalisis pengaruh 

Psychological Capital terhadap Career Anxiety pada karyawan di wilayah 

Jabodetabek. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 

korelasional melalui teknik analisis regresi linear sederhana. Subjek penelitian 

berjumlah 100 orang karyawan yang bekerja di wilayah Jabodetabek dengan 

rentang usia 15-60 tahun, dipilih menggunakan teknik purposive sampling. 

Instrumen penelitian yang digunakan adalah Psychological Capital Questionnaire-

12 (PCQ-12) dan Career Anxiety Scale (CAS). Data dianalisis menggunakan uji 

validitas, reliabilitas, uji asumsi klasik (normalitas dan linearitas), serta uji regresi 

linear sederhana dengan bantuan perangkat lunak IBM SPSS Statistics 25. 

Penelitian menunjukkan bahwa tingkat Psychological Capital maupun 

Career Anxiety karyawan berada pada kategori sedang. Psychological Capital 

terbukti berpengaruh negatif signifikan terhadap Career Anxiety, yang berarti 

semakin tinggi Psychological Capital, semakin rendah tingkat Career Anxiety 

karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa penguatan Psychological Capital 

melalui intervensi organisasi seperti pelatihan pengembangan diri, program 

mentoring, dan penciptaan lingkungan kerja yang supportif dapat menjadi strategi 

efektif dalam mengurangi Career Anxiety karyawan di era Revolusi Industri 4.0. 

 

Kata Kunci: Career Anxiety, Psychological Capital, Revolusi Industri 4.0 
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Abstract 

Winandya Ayu Kemalla, 210401110197, The Influence of Psychological Capital on 

Career Anxiety among Employees in the Era of the Fourth Industrial Revolution. 

Student at Maulana Malik Ibrahim State Islamic University Malang, 2025. 

Advisor: Muhammad Arif Furqon, M.Psi. 

 

The era of the Fourth Industrial Revolution has triggered a transformation 

in the world of work through automation, digitalisation, and fierce competition, 

giving rise to the phenomenon of career anxiety due to concerns about career 

uncertainty, professional stagnation, and the threat of redundancy. Psychological 

capital, which includes self-efficacy, hope, resilience, and optimism, is thought to 

play an important role in reducing this career anxiety. This study aims to determine 

the level of Psychological Capital and Career Anxiety among employees and 

analyse the influence of Psychological Capital on Career Anxiety among employees 

in the Greater Jakarta area. 

This study uses a quantitative approach with a correlational method through 

simple linear regression analysis. The research subjects consisted of 100 employees 

working in the Greater Jakarta area aged 15-60 years, selected using purposive 

sampling. The research instruments used were the Psychological Capital 

Questionnaire-12 (PCQ-12) and the Career Anxiety Scale (CAS). The data were 

analysed using validity and reliability tests, classical assumption tests (normality 

and linearity), and simple linear regression tests with the help of IBM SPSS 

Statistics 25. 

Research shows that employees' Psychological Capital and Career Anxiety 

levels are in the moderate category. Psychological Capital has been proven to have 

a significant negative effect on Career Anxiety, which means that the higher an 

employee's psychological capital, the lower their level of career anxiety. These 

findings indicate that strengthening Psychological Capital through organisational 

interventions such as self-development training, mentoring programmes, and the 

creation of a supportive work environment can be an effective strategy in reducing 

employee career anxiety in the era of the Fourth Industrial Revolution. 

 

Keywords: Career Anxiety, Industrial Revolution 4.0, Psychological Capital 
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 الملَُخَّص 

 ، ، تأثير رأس المال النفسي على قلق المسار المهني لدى الموظفين في عصر الثورة 210401110197ويناندْيا آيو كِمَلََّّ

2025طالبة في جامعة مولانا مالك إبراهيم الإسلَّمية الحكومية مالانج،  .الصناعية الرابعة المشرف: محمد عارف فرقان،   .

 .الماجستير في علم النفس

 

أحدثت الثورة الصناعية الرابعة تحولاً في عالم العمل من خلَّل الأتمتة والرقمنة والمنافسة الشرسة، مما أدى إلى ظهور ظاهرة 

القلق الوظيفي بسبب المخاوف من عدم اليقين الوظيفي والركود المهني وخطر التسريح. يعُتقد أن رأس المال النفسي، الذي 

إلى يشمل الكفاءة الذاتية والأمل والمرونة والتفاؤل، يلعب دوراً مهماً في الحد من هذا القلق الوظيفي. تهدف هذه الدراسة 

 تحديد مستوى رأس المال النفسي والقلق الوظيفي بين الموظفين وتحليل تأثير رأس المال النفسي على القلق الوظيفي بين الموظفين

 .في منطقة جاكرتا الكبرى

 100تستخدم هذه الدراسة نهجًا كميًا مع طريقة ارتباطية من خلَّل تحليل انحدار خطي بسيط. تألفت عينة البحث من 

عامًا، تم اختيارهم باستخدام عينة هادفة. أدوات  60و 15موظف يعملون في منطقة جاكرتا الكبرى تتراوح أعمارهم بين 

12-البحث المستخدمة هي استبيان رأس المال النفسي  (PCQ-12) ومقياس القلق الوظيفي (CAS).   تم تحليل

البيانات باستخدام اختبارات الصحة والموثوقية، واختبارات الافتراضات الكلَّسيكية )الطبيعية والخطية(، واختبارات الانحدار 

 .IBM SPSS Statistics 25 الخطي البسيط بمساعدة

تظهر الأبحاث أن مستويات رأس المال النفسي والقلق الوظيفي لدى الموظفين تقع في الفئة المتوسطة. وقد ثبت أن رأس المال 

النفسي له تأثير سلبي كبير على القلق الوظيفي، مما يعني أنه كلما زاد رأس المال النفسي للموظف، انخفض مستوى قلقه 

الوظيفي. تشير هذه النتائج إلى أن تعزيز رأس المال النفسي من خلَّل التدخلَّت التنظيمية مثل تدريبات التنمية الذاتية وبرامج  

التوجيه وخلق بيئة عمل داعمة يمكن أن يكون استراتيجية فعالة في تقليل القلق الوظيفي لدى الموظفين في عصر الثورة  

 .الصناعية الرابعة

 

4.0رأس المال النفسي، القلق المهني، الثورة الصناعية  :الكلمات المفتاحية  
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Seiring dengan dinamika global yang terus mengalami perkembangan, 

berbagai dimensi kehidupan manusia mengalami perubahan yang signifikan. 

Dalam konteks ini, kemajuan teknologi, pergeseran nilai-nilai sosial, dan proses 

globalisasi secara simultan memicu transformasi mendasar pada pola komunikasi, 

mekanisme kerja, sistem pembelajaran, serta gaya hidup manusia. Perubahan 

tersebut menuntut individu untuk senantiasa melakukan penyesuaian agar mampu 

bertahan dan beradaptasi secara optimal menghadapi kompleksitas dunia modern. 

Kondisi dunia yang semakin bergerak cepat dan sarat persaingan menempatkan 

setiap individu dalam realitas lingkungan yang kompetitif (Restika & Sonita, 2023). 

Transformasi yang dipicu oleh perubahan global tidak hanya memengaruhi 

cara manusia hidup dan berinteraksi, tetapi juga memberikan dampak signifikan 

pada sektor ketenagakerjaan. Kemunculan teknologi mutakhir menjadi penggerak 

utama dalam terciptanya ekosistem kerja yang lebih efisien dan inovatif (Izzatul 

Mula et al., 2025). Perubahan yang berlangsung pesat dalam dunia kerja ini tampak 

nyata melalui akselerasi pengembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang 

diterapkan pada berbagai bidang pekerjaan. Dinamika ini mengantarkan Indonesia 

memasuki era Industri 4.0 sejak tahun 2016, sebuah evolusi dari era Industri 3.0 

yang menekankan integrasi antara kecerdasan manusia dengan mesin berteknologi 

canggih, seperti robotika, Internet of Things (IoT), big data, augmented reality, dan 

teknologi sejenis lainnya (Tangkas et al., 2023).                                       
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Revolusi adalah suatu perubahan yang berlangsung secara cepat dan mampu 

mengubah tatanan dasar kehidupan. Sementara itu, industri merupakan kegiatan 

ekonomi yang berfokus pada pengolahan bahan mentah menjadi produk bernilai 

dan berkualitas tinggi. Tujuan utama revolusi industri adalah meningkatkan 

efisiensi di berbagai proses industri agar hasil yang diperoleh lebih optimal. 

Revolusi Industri 4.0 menjadikan segala sesuatu lebih efektif, mudah diakses, serta 

mampu mengurangi pemborosan (Suwardana, 2018). 

Laju perubahan yang kian cepat pada era ini memaksa individu untuk 

bertahan, baik secara psikologis maupun biologis, karena derasnya arus perubahan 

menghadirkan beragam persoalan dan tantangan yang kompleks, khususnya dalam 

ranah ketenagakerjaan. Dalam situasi ini, terjadi persaingan yang sangat ketat 

antarpencari kerja, sehingga setiap individu terdorong untuk senantiasa 

meningkatkan kualitas diri dan kompetensi agar tetap memiliki daya saing serta 

mampu mempertahankan karier yang diidamkan (Rachmady et al., 2018). 

Perkembangan era ini menuntut setiap individu memiliki ketangguhan psikologis 

yang didukung oleh kerja keras, kejujuran, ketekunan, kedisiplinan, orientasi masa 

depan, efisiensi, dan perhitungan yang cermat (Prasetyo & Sutopo, 2018). 

Pertumbuhan teknologi yang begitu pesat, bahkan telah melampaui 

kapasitas manusia dalam berbagai ranah pekerjaan, menuntut penguasaan 

keterampilan dan keahlian yang mumpuni (Chalid, 2021). Dalam kondisi tersebut, 

persaingan yang kian kompetitif antarpencari kerja mendorong individu untuk 

senantiasa meningkatkan kualitas diri dan kompetensinya agar tetap memiliki daya 

saing dan mampu mempertahankan karier yang diharapkan (Rachmady et al., 
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2018). Transformasi menuju era Industri 4.0 menuntut penguasaan keterampilan 

baru, seperti literasi teknologi, pemahaman data, dan soft skills. Kondisi ini 

memunculkan kesenjangan keterampilan (skills gap), khususnya bagi tenaga kerja 

yang belum siap beradaptasi dengan perubahan yang berlangsung secara masif dan 

cepat. Pada era ini, manusia dan mesin bekerja secara berdampingan untuk 

mewujudkan solusi yang lebih personal, berkelanjutan, dan inovatif. Tujuan utama 

Industri 4.0 adalah menciptakan harmoni antara kolaborasi antara teknologi 

canggih dan keterlibatan manusia. 

Di Indonesia, memperoleh pekerjaan bukanlah hal yang mudah. Persaingan 

yang semakin ketat menuntut setiap individu untuk berupaya meningkatkan kualitas 

diri, khususnya dalam aspek pendidikan. Semakin tinggi tingkat pendidikan 

seseorang, semakin besar pula peluang yang dimiliki untuk memasuki dunia kerja 

(Kamisa & Mirza, 2021). Tingkat pendidikan yang tinggi juga mendorong banyak 

tenaga kerja untuk menginginkan pengembangan karier yang selaras dengan bidang 

keahliannya. Salah satu motivasi utama seseorang bekerja adalah mencapai tujuan 

tertentu serta harapan bahwa pekerjaan tersebut akan menciptakan kondisi yang 

lebih baik dibandingkan sebelumnya. Namun, tidak sedikit karyawan yang merasa 

belum memiliki kompetensi dan keterampilan yang memadai untuk mengambil 

langkah dalam mengembangkan karier (Larasati, 2021). 

Karier adalah rangkaian sikap dan perilaku yang berhubungan dengan 

pengalaman serta aktivitas kerja yang dijalani seseorang sepanjang hidupnya, 

sekaligus mencakup serangkaian kegiatan kerja yang berlangsung secara 

berkelanjutan (Gibson et al., 1995). Sementara Rachman (dalam Haryadi, 2016) 
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mengemukakan bahwa karier adalah rangkaian aktivitas dan perilaku yang 

berkaitan dengan pekerjaan, disertai sikap, nilai, serta aspirasi yang menyertai 

sepanjang rentang kehidupan individu.  

Revolusi Industri 4.0 telah membawa perubahan yang signifikan terhadap 

masyarakat dan perekonomian global, di mana era otomasi dan digitalisasi 

menuntut generasi muda, khususnya Generasi Z, untuk beradaptasi dengan 

dinamika perubahan global yang cepat dan dinamis. Generasi ini dituntut memiliki 

kesiapan menghadapi tantangan berupa kebutuhan keterampilan baru dan 

kolaborasi yang sinergis antara manusia dan teknologi (Prasetyo & Trisyanti, 2018). 

Tsai et al. (2017) menyatakan bahwa kecemasan karier muncul ketika 

individu merasa tidak mampu mengambil keputusan karier serta berada dalam 

situasi yang penuh ketidakpastian, yang seringkali diperburuk oleh tuntutan 

penguasaan keterampilan teknis dan teknologi di dunia kerja modern (Hidayati, 

2024). Kecemasan ini memiliki keterkaitan erat dengan penurunan kesejahteraan 

psikologis, produktivitas, serta kepuasan kerja. Selain itu, dalam lingkungan kerja 

yang semakin kompleks dan penuh ketidakpastian, individu dituntut untuk 

memiliki keterampilan tambahan, seperti kecerdasan emosional serta kemampuan 

adaptasi, agar mampu menghadapi tekanan sekaligus tetap relevan (Futichatul 

Maghfiroh & Kesuma Dewi, 2023). Individu yang telah mencapai tahap 

kematangan dinilai lebih siap dalam aspek perkembangan karier, memiliki 

kemampuan menyelesaikan konflik, menetapkan tujuan, serta memaknai 

keberhasilan sebagai bagian dari proses hidup yang disadari. Sebaliknya, 

ketidakmampuan individu menyelesaikan tugas-tugas perkembangan karier dapat 
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memicu kecemasan terkait karier, sebagaimana dijelaskan oleh Erikson (dalam 

Rizki, 2022). 

Tugas perkembangan merupakan serangkaian tugas yang harus diselesaikan 

individu pada periode tertentu dalam kehidupannya agar mampu beradaptasi 

dengan perubahan serta mencapai keberhasilan dalam berbagai aspek, termasuk 

aspek karier (Havighrust, 1961). Tahapan perkembangan karier menurut Super 

(dalam Maslikhah et al., 2019) meliputi lima fase, yaitu: (1) Tahap Pertumbuhan 

(0–14 tahun), pada tahap ini individu mulai mengembangkan sikap, minat, 

kebutuhan, serta mekanisme perilaku yang akan memengaruhi pemilihan karier di 

masa mendatang. (2) Tahap Eksplorasi (15–24 tahun), yakni periode ketika individu 

mengeksplorasi berbagai alternatif karier dan mencari pekerjaan yang sesuai 

dengan minat serta bakatnya. (3) Tahap Pemantapan (25–44 tahun), yaitu fase 

ketika individu menguji ketepatan pilihan karier yang diambil pada tahap 

sebelumnya, memulai stabilisasi karier, serta mengembangkan keterampilan dan 

pengalaman dalam bidang yang dipilih. (4) Tahap Pemeliharaan (45–64 tahun), 

yang berfokus pada upaya mempertahankan posisi dan keberhasilan karier yang 

telah dicapai. (5) Tahap Kemunduran (65 tahun ke atas), yaitu masa ketika karier 

individu mulai mengalami penurunan, baik melalui proses pensiun maupun 

penyesuaian terhadap peran pekerjaan. 

Kompetensi dipandang sebagai aspek yang sangat esensial bagi karyawan 

karena menjadi aset utama dalam mempertahankan posisi pekerjaan sekaligus 

mendukung pengembangan karier di dalam organisasi (Moh. Riskaedi Febriyan et 

al., 2023). Kompetensi yang tinggi dapat menjadi pembeda dalam persaingan 
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internal perusahaan, khususnya dalam proses promosi, rotasi jabatan, maupun 

pengembangan profesional (Rizal et al., 2018). Namun demikian, tidak semua 

karyawan mampu menunjukkan atau mengembangkan kompetensinya sesuai 

dengan standar yang disyaratkan. Kondisi ini dapat menimbulkan kekhawatiran, 

terlebih ketika organisasi menetapkan target yang tinggi, menerapkan upaya 

efisiensi, atau menghadapi perubahan yang menuntut penguasaan keterampilan 

baru (Nurhayati et al., 2021). Setiap karyawan memiliki aspirasi dan tujuan karier 

yang beragam, sehingga organisasi perlu memahami serta mendukung perbedaan 

tersebut melalui kebijakan pengembangan karier yang tepat (Lodeva et al., 2022). 

Aspirasi tersebut didasarkan pada keinginan untuk mencapai keberhasilan sekaligus 

menghindari pengangguran (Lumi et al., 2021).  

Kesenjangan keterampilan serta kebutuhan adaptasi terhadap teknologi baru 

merupakan hambatan utama bagi sumber daya manusia dalam mengelola kariernya. 

Kondisi ketidaksiapan ini dapat memicu kecemasan karier dan menghambat 

perkembangan profesional individu di dalam organisasi (Juwita et al., 2019). 

Bentuk kecemasan karier yang dialami individu di lingkungan kerja antara lain 

ketakutan gagal bersaing dengan kandidat lain, perasaan belum siap menghadapi 

dunia kerja, kekhawatiran gagal dalam wawancara, hingga kecemasan tidak 

diterima bekerja (Rachmady & Aprilia, 2018). Situasi ini diperparah oleh pesatnya 

perkembangan teknologi (Cheung et al., 2014). Keadaan tersebut sering kali 

berdampak pada meningkatnya tingkat pengangguran, khususnya ketika individu 

merasa tidak mampu memenuhi tuntutan pasar kerja yang semakin kompetitif.  
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Menurut data Badan Pusat Statistik (BPS) pada Februari 2022, tingkat 

pengangguran di Indonesia tercatat sebesar 5,83% dari total 208,54 juta penduduk 

usia kerja, dan tingkat pengangguran domestik tercatat sebesar 5,45% pada Februari 

2023 (Badan Pusat Statistik, 2022). Pengangguran adalah keadaan di mana individu 

yang tergolong dalam angkatan kerja memiliki keinginan untuk bekerja namun 

belum berhasil mendapatkan pekerjaan (Lumi et al., 2021). Data tersebut 

mencerminkan adanya kesenjangan antara keterampilan yang dimiliki individu 

dengan tuntutan pasar kerja pada era Revolusi Industri 4.0. 

Tingkat pengangguran yang tinggi berpotensi menimbulkan kecemasan 

pada individu terkait peluang memperoleh pekerjaan (Pasaribu, 2021). Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Chen (2005) yang mengungkapkan 

bahwa kecemasan terhadap dunia kerja merupakan perasaan ragu yang muncul 

akibat ketidakmampuan individu memenuhi tuntutan dunia kerja. Kondisi ini 

umumnya dipicu oleh keterbatasan informasi mengenai pekerjaan dan 

ketidaksesuaian antara keterampilan yang dimiliki dengan kualifikasi pekerjaan 

yang dituntut, sehingga memicu kecemasan. Keraguan yang dialami individu dalam 

menghadapi dunia kerja cenderung memunculkan berbagai bentuk kecemasan, 

seperti rasa takut gagal bersaing dengan calon tenaga kerja lainnya, perasaan belum 

memiliki keterampilan yang memadai untuk memasuki dunia kerja, kekhawatiran 

gagal dalam proses wawancara, serta kecemasan tidak diterima dalam suatu 

pekerjaan (Aulia, 2021). 

Kecemasan dapat muncul dalam proses pengembangan karier akibat adanya 

perasaan takut terhadap masa depan, minimnya pemahaman diri,  bimbingan karier, 
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dan tekanan dari orang tua (Pirasik et al., 2017). Kecemasan terkait karier 

didefinisikan sebagai kondisi kegelisahan atau ketidaknyamanan emosional yang 

berkaitan dengan kegagalan akademik dan/atau pengangguran yang melekat pada 

proses pengembangan karier (Vignoli et al., 2017). Temuan penelitian yang 

dilakukan oleh Rifkatul (2022) menunjukkan bahwa kecemasan karier 

termanifestasi melalui perilaku menghindari situasi yang berpotensi menimbulkan 

ketidaknyamanan, disertai gejala fisiologis seperti detak jantung yang meningkat 

dan keringat berlebihan. Individu yang mengalami kecemasan karier juga kerap 

diliputi rasa khawatir dan kebingungan mengenai masa depan, serta merasa tertekan 

ketika mendapat pertanyaan terkait rencana kariernya. 

Merujuk pada pendapat Priest, Fortinash, & Worret (dalam Adriansyah et 

al., 2017), karier merupakan salah satu sumber yang berpotensi memicu kecemasan 

pada karyawan, sebab kecemasan terkait karier dapat menimbulkan 

ketidaknyamanan bagi individu. Hal ini sejalan dengan temuan penelitian yang 

dilakukan oleh Flourencia et al., (2018) yang mengungkapkan bahwa bagi 

karyawan, karier merupakan salah satu pemicu utama munculnya kecemasan. 

Ketakutan terhadap stagnasi karier menjadi salah satu penyebab utama kecemasan 

tersebut. Keterbatasan peluang kerja serta intensitas persaingan yang tinggi di dunia 

kerja juga menjadi faktor yang menimbulkan kekhawatiran (Jannah, 2022). 

Kekhawatiran mengenai masa depan karier disebabkan oleh minimnya kesempatan 

kerja yang tersedia dan kompetisi ketat di lingkungan profesional. Career Anxiety 

dapat dipahami sebagai respons psikologis negatif yang termanifestasi dalam 

bentuk rasa takut, kekhawatiran, dan kegelisahan terhadap kemungkinan terjadinya 
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hal-hal buruk pada diri individu di masa mendatang, meskipun hal tersebut belum 

tentu terjadi, khususnya terkait ketersediaan peluang kerja dan kompetisi yang 

semakin ketat di dunia kerja (Maulana & Paryontri, 2024).  

Ketidakpastian yang muncul dalam dunia kerja dapat memperburuk 

kecemasan karier individu, sehingga berdampak pada keraguan dalam mengambil 

keputusan terkait karier (Hanifa et al., 2023). Salah satu kapasitas psikologis yang 

mampu mereduksi kecemasan karier dalam proses pengambilan keputusan adalah 

Psychological Capital, yang memungkinkan individu untuk mengidentifikasi serta 

memanfaatkan peluang yang hadir di ranah kerja guna menunjang perkembangan 

karier (Arjuna, 2025). 

Modal psikologis, atau Psychological Capital, merupakan pengembangan 

psikologi positif dalam diri individu yang tercermin melalui keyakinan diri untuk 

bertindak dan mengerahkan upaya yang diperlukan demi meraih tujuan. 

Psychological Capital juga ditandai dengan kemampuan individu untuk 

membangun atribusi positif terhadap keberhasilan masa kini maupun masa depan, 

sehingga memunculkan sikap optimistis, ketekunan dalam mencapai pencapaian, 

serta inisiatif mencari berbagai strategi yang diperlukan demi mencapai sasaran. 

Selain itu, individu dengan Psychological Capital tinggi ditandai oleh ketangguhan 

dalam menghadapi hambatan dan kemampuan bangkit dari kesulitan (Luthans et 

al., 2007). 

Psychological Capital dalam diri individu ini ditandai melalui empat 

dimensi utama, yakni: (1) Self-efficacy, yakni keyakinan seseorang dalam 

menghadapi tantangan serta mengambil langkah yang diperlukan, (2) Hope, yaitu 
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kemampuan menentukan jalur dan strategi guna mencapai tujuan, (3) Resilience, 

yang menggambarkan kapasitas individu untuk mengatasi kesulitan dan bangkit 

dari keterpurukan, (4) Optimism, yaitu ekspektasi positif terhadap keberhasilan saat 

ini maupun di masa mendatang (Luthans et al., 2007). 

Luthans et al., (2007) menyatakan bahwa Psychological Capital yang 

positif akan memberikan berbagai dampak adaptif bagi individu, seperti 

peningkatan kesejahteraan psikologis, kemampuan pengambilan keputusan yang 

lebih matang, serta efektivitas dalam menghadapi tuntutan pekerjaan. Individu 

dengan Psychological Capital tinggi juga cenderung menunjukkan tingkat 

keterlibatan kerja yang lebih besar, lebih mampu mengelola stres, serta memiliki 

kecenderungan yang lebih rendah untuk mengalami masalah psikologis, termasuk 

Career Anxiety. Dengan Psychological Capital yang kuat, individu dapat melihat 

perubahan atau tantangan sebagai peluang, bukan ancaman, sehingga mereka lebih 

siap untuk menghadapi dinamika dunia kerja yang semakin kompleks. 

Psychological Capital mencakup pengetahuan, keterampilan, kemampuan, 

serta pengalaman yang dimiliki oleh individu (Mochammad & Puspitadewi, 2021). 

Individu yang memiliki aspek psikologis yang baik akan senantiasa berkembang 

dan beradaptasi dengan lingkungan sekitarnya. Faktor-faktor yang memengaruhi 

aspek psikologis seseorang antara lain kemampuan kognitif serta pengelolaan afek 

(Putri & Dwiastuti, 2019). Melalui Psychological Capital, individu mampu 

mengembangkan komponen psikologis yang dimilikinya sehingga dapat 

meningkatkan kualitas diri secara berkelanjutan. 



11 
 

 
 

Penelitian yang dilakukan oleh Wang (2015) menunjukkan adanya 

hubungan positif antara Psychological Capital dan perubahan perilaku ke arah yang 

lebih adaptif sesuai dengan potensi individu. Individu dengan tingkat Psychological 

Capital yang tinggi cenderung memandang lingkungannya sebagai tantangan, 

sehingga mendorong mereka untuk mengembangkan potensi yang dimiliki (Riolli 

et al., 2012). Dengan demikian, kecemasan karier yang dialami karyawan dapat 

diminimalisasi apabila mereka memperoleh strategi yang mampu mengoptimalkan 

motivasi diri. Career Anxiety yang sering dialami oleh karyawan dalam dunia kerja 

yang semakin kompetitif pada era Revolusi Industri 4.0 dapat ditekan melalui 

keberadaan Psychological Capital. Dukungan tersebut tercermin dalam keyakinan 

diri yang kuat, ekspektasi realistis terkait peluang kerja, serta kemampuan untuk 

bertahan dan beradaptasi dalam dunia kerja. Karyawan yang memiliki 

Psychological Capital tinggi lebih mampu mengelola kecemasan karier karena 

mereka memandang tantangan sebagai peluang untuk belajar dan berkembang, 

bukan sebagai ancaman (Dian, 2025). 

Wilayah Jabodetabek dipilih sebagai lokasi penelitian karena merupakan 

pusat ekonomi nasional dengan konsentrasi tenaga kerja terbesar, mobilitas 

pekerjaan paling dinamis, dan kompetisi kerja paling intens di Indonesia. Kondisi 

ini membuat karyawan lebih rentan menghadapi tekanan ketidakpastian karier, 

perubahan teknologi, dan peningkatan standar kompetensi kerja. Kawasan ini juga 

mewakili keberagaman demografi dan sosial-ekonomi Indonesia dengan komposisi 

tenaga kerja heterogen dari berbagai etnis, latar pendidikan, dan tingkat ekonomi. 

Keberagaman industri di Jabodetabek mencerminkan struktur ekonomi dan 
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populasi Indonesia secara makro, sehingga temuan penelitian memiliki potensi 

generalisasi kuat untuk konteks nasional. Tingginya angka PHK akibat efisiensi 

bisnis dan otomatisasi teknologi memperkuat relevansi Jabodetabek sebagai lokasi 

penelitian mengenai Career Anxiety dan Psychological Capital. 

Peneliti telah melakukan survey kepada 31 karyawan yang sudah memiliki 

pekerjaan dan sedang bekerja mengenai tantangan dan hambatan yang mereka 

hadapi ketika mereka dalam dunia kerja. Didapatkan hasil survey yaitu 27 dari 31 

karyawan merasakan kecemasan yang diakibatkan dari ketidakpastian pekerjaan, 

kecemasan ini berakar dari ketakutan akan karier mereka di masa depan, takut 

terkena PHK massal, takut jika kariernya stagnan dan tidak berkembang, kemudian 

merasa tidak memiliki arah atau tujuan karier yang jelas, cemas tidak bisa 

mengikuti perkembangan teknologi baru, dan takut akan adanya konflik, bullying, 

atau tekanan dari budaya kerja yang toksik. 

Berikut adalah hasil wawancara personal dengan beberapa karyawan yang 

bekerja di kawasan Jabodetabek: 

Karyawan 1 :  

“saya tuh merasa bingung mau kerja jadi staff ini sampe kapan? Ujungnya 

tuh gimana? Gabakal cukup kalau sampe buat beli rumah dll jadi kepikiran terus 

setiap hari mau nyoba resign tapi nanti apa ada perusahaan yang mau nerima 

saya? Nanti kalau jadi nganggur gimana? Jadi saya tuh maju mundur mau reisgn 

tapi saya juga ga yakin banget mau kerja disini sampai lama” 

 (NA, wawancara pribadi, 12 April 2025) 

 

Karyawan 2 :  

"Disini tuh gw udah 2 bulan win tapi jujur gaenak parah asli soalnya ya 

dari awal gw masuk sini tuh bener-bener ga diajarin apa-apa jadi gw yang harus 

banyak tanya trus ya pas gw udah nanya juga jawabannya tuh ga ngejawab jadi 

asal-asalan nah tapi kalau ada project yang hasilnya jelek gitu gw yang kena 

dibilangnya masih belum bisa ngikutin cara kerja kantor ini lah itu lah jadi bener-
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bener gaenak gw ngerasa cemas juga soalnya disini kaya jadinya tuh ga 

berkembang juga karir gw, gadapet pengalaman kerja banyak malah dimarain 

mulu" 

(SR, wawancara pribadi, 18 April 2025) 

 

Karyawan 3 : 

“saya lagi ngerasa cemas dan waswas banget mba, takut sayaaa, soalnya 

dikantor saya tuh lagi sering-sering nge PHK in orang kaya lagi ngurangin 

karyawan untuk efisiensi perusahaan karna ya sekarang zaman udah dibantu 

teknologi ya mba jadi lebih mudah gitu dan ga terlalu butuhin banyak karyawan 

jadinya ya gitu mba jadi tiap saya datang ke kantor saya tuh cemas, takut kalau 

saya dipanggil buat dirumahkan mbaa, apalagi saya tuh gaada kompetensi lain 

mba skill saya ya belum banyak-banyak banget dan ya ga sejago itu dibandingin 

sama orang lain trus juga kondisi ekonomi saya lumayan lagi susah, jadi saya kerja 

juga gafokus banyak yang dipikirin, susah mbaa”  
(SN, wawancara pribadi, 19 April 2025) 

 

Hal ini membuktikan bahwa perkembangan teknologi di era Revolusi 

Industri 4.0 ini memiliki dampak yang signifikan dalam mengubah struktur dan 

persyaratan di dunia kerja. Banyak posisi pekerjaan yang dulunya membutuhkan 

keterlibatan langsung manusia kini telah beralih menjadi otomatis atau berbasis 

teknologi. Hal ini menimbulkan tantangan baru bagi individu yang ingin memasuki 

dunia kerja, terutama para karyawan yang harus bersaing tidak hanya dengan 

sesama pencari kerja tetapi juga dengan teknologi yang semakin canggih. Dampak 

ini tidak hanya menciptakan ketidakpastian tetapi juga meningkatkan Career 

Anxiety, terutama bagi mereka yang merasa belum memiliki keterampilan teknologi 

yang memadai sehingga diperlukan keterampilan yang lebih kompleks, termasuk 

literasi teknologi dan kemampuan adaptasi yang tinggi. Psychological Capital 

(Modal Psikologis) menjadi aspek penting untuk mengatasi Career Anxiety 

(Kecemasan Karier) dan mendorong ketahanan diri agar mampu menghadapi 
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persaingan kerja di dalam perusahaan maupun diluar yang semakin kompetitif dan 

dinamis di era Revolusi Industri 4.0. 

Penelitian yang dilakukan oleh Wahyuningsih et al. (2016) menunjukkan 

Psychological Capital memegang peranan krusial dalam meningkatkan komitmen 

karier serta kesejahteraan subjektif pada karyawan. Individu dengan tingkat 

Psychological Capital yang tinggi lebih mampu menghadapi tekanan dan dinamika 

perubahan di lingkungan kerja, sehingga Career Anxiety dapat diminimalisasi dan 

pengambilan keputusan karier menjadi lebih matang. Selanjutnya, penelitian oleh 

Munawaroh (2017) berjudul “Peranan Psychological Capital terhadap Kesiapan 

Individu untuk Berubah yang Dimoderatori oleh Persepsi Dukungan Organisasi” 

mengungkapkan bahwa Psychological Capital memberikan pengaruh signifikan 

terhadap kesiapan individu dalam menghadapi perubahan. Sejalan dengan temuan 

tersebut, penelitian Haryadi et al. (2016) berjudul “Pengaruh Psychological Capital 

dan Kecerdasan Emosi Terhadap Stres Kerja” membuktikan adanya pengaruh 

signifikan antara Psychological Capital dan kecerdasan emosional terhadap tingkat 

stres kerja. Lebih lanjut, penelitian oleh Flourencia et al. (2018) dengan judul 

“Pengaruh Kecemasan Karir Terhadap Commitment To Career Choice Dengan 

Kelekatan Orang Tua Sebagai Moderator” menemukan bahwa kecemasan karier 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen pemilihan karier 

Penelitian ini berbeda dengan penelitian lainnya yang umumnya membahas 

mengenai Career Anxiety pada fresh graduate atau dalam konteks mahasiswa yang 

akan menghadapi dunia kerja namun belum banyak yang membahas Career Anxiety 

dan Psychological Capital secara spesifik pada karyawan. Judul penelitian ini, 
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"Pengaruh Psychological Capital terhadap Career Anxiety pada Karyawan di Era 

Revolusi Industri 4.0," berfokus pada hubungan antara kedua variabel tersebut, 

yang belum banyak diteliti dalam konteks karyawan di tengah tantangan era 

Revolusi Industri 4.0. Berdasarkan hal-hal yang telah diuraikan, peneliti 

berkeinginan melakukan penelitian ini dengan tujuan memperdalam pemahaman 

tentang pengaruh Psychological Capital dalam mengurangi Career Anxiety pada 

karyawan yang menghadapi persaingan dan ketidakpastian dunia kerja modern. 
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B. Rumusan Masalah Penelitian 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, berikut ini 

merupakan rumusan penelitian mengenai pengaruh variabel Psychological Capital 

terhadap Career Anxiety karyawan di Jabodetabek pada Revolusi Industri 4.0. 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, peneliti mengajukan sejumlah pertanyaan 

sebagai berikut: 

1. Seberapa tinggi tingkat Psychological Capital pada karyawan di era revolusi 

industri 4.0? 

2. Seberapa tinggi tingkat Career Anxiety yang dialami karyawan di era revolusi 

industri 4.0? 

3. Apakah Psychological Capital berpengaruh terhadap Career Anxiety karyawan di 

Jabodetabek pada Revolusi Industri 4.0? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, berikut ini 

merupakan tujuan penelitian mengenai pengaruh variabel Psychological Capital 

terhadap Career Anxiety karyawan di Jabodetabek pada revolusi industri 4.0. 

Peneliti menetapkan sejumlah tujuan sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui tingkat Psychological Capital yang dimiliki karyawan di era 

revolusi industri 4.0. 

2. Untuk mengetahui tingkat Career Anxiety yang dirasakan oleh karyawan di era 

revolusi industri 4.0. 

3. Untuk mengetahui pengaruh Psychological Capital terhadap Career Anxiety 

karyawan di Jabodetabek pada Revolusi Industri 4.0. 



17 
 

 
 

D. Manfaat Penelitian 

Peneliti ingin menggali keterkaitan faktor-faktor yang dianggap memiliki pengaruh 

terhadap Career Anxiety karyawan yang diharapkan akan memberikan manfaat baik 

secara praktis dan teoritis : 

1. Manfaat Teoritis 

a. Memberikan informasi khususnya di bidang psikologi industri dan organisasi serta 

psikologi pendidikan mengenai pengaruh Psychological Capital terhadap Career 

Anxiety pada karyawan di era revolusi industri 4.0. 

b. Sebagai pijakan dan referensi pada penelitian-penelitian selanjutnya yang 

berhubungan dengan pengaruh Psychological Capital terhadap Career Anxiety 

pada karyawan di era revolusi industri 4.0 serta menjadi bahan kajian lebih lanjut. 

2. Manfaat Praktis 

a. Untuk menambah wawasan dan pengalaman mengenai Psychological Capital dan 

Career Anxiety pada karyawan dan dapat menerapkan ilmu-ilmu yang diperoleh 

tentang psikologi positif, psikologi pendidikan dan psikologi industri dan 

organisasi. 

b. Untuk memberikan informasi bagi perusahaan merancang program pengembangan 

sumber daya manusia yang berfokus pada penguatan Psychological Capital 

karyawan guna menurunkan Career Anxiety. Perusahaan dapat 

mengimplementasikan program pelatihan motivasi, penyediaan mentor, layanan 

konseling, serta menciptakan sistem pengembangan karier yang jelas dan 

lingkungan kerja yang suportif. 
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BAB II 

Kajian Teori 

A. Career Anxiety 

1. Definisi Career Anxiety 

Gibson et al. (1995) menjelaskan bahwa karier merupakan rangkaian sikap 

dan perilaku yang berkaitan dengan pengalaman serta aktivitas kerja sepanjang 

rentang kehidupan individu, yang berlangsung secara berkesinambungan. Individu 

yang tidak mampu mengambil keputusan karier cenderung mengalami kecemasan. 

Kecemasan ini dipicu oleh berbagai faktor, antara lain kurangnya pemahaman 

terhadap diri sendiri, kurangnya pemahaman mengenai dunia kerja, rendahnya rasa 

percaya diri, serta konflik psikologis (Tsai et al., 2017). Kecemasan merupakan 

salah satu gangguan psikologis yang lazim terjadi akibat kompleksitas peran 

individu dan keberagaman tanggung jawab yang diemban, sehingga meningkatkan 

rasa khawatir terhadap masa depan (Hammad, 2016). Ketidakmampuan individu 

dalam menetapkan keputusan akan memperburuk kondisi kecemasan tersebut. 

Dengan demikian, kecemasan menjadi salah satu penghambat signifikan dalam 

pengambilan keputusan karier dan perkembangan karier di masa mendatang (Tsai 

et al., 2017). 

Mu’arifah (2005) menyatakan bahwa kecemasan merupakan suatu kondisi 

emosional yang tidak menyenangkan, ditandai dengan munculnya perasaan 

subjektif seperti tegang, takut, dan khawatir, serta disertai dengan aktivasi pada 

sistem saraf pusat. Selain itu, Duranda dan Barlow (dalam Pambudhi et al., 2021) 

menjelaskan bahwa kecemasan terkait dunia kerja merupakan suatu kondisi mental 
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di mana individu diliputi rasa cemas akan kemungkinan kegagalan di masa 

mendatang. 

Career Anxiety merupakan bentuk kecemasan yang dialami individu dalam 

proses pengembangan kariernya (Pisarik et al., 2017). Kecemasan ini dapat 

digambarkan sebagai perasaan tidak nyaman yang berkaitan dengan kekhawatiran 

akan kegagalan dalam proses pengembangan karier (Vignoli et al., 2017). Selain 

itu, kondisi lain yang berpotensi menimbulkan Career Anxiety adalah keterbatasan 

peluang kerja dan tingginya tingkat kompetisi pada bidang pekerjaan yang dipilih. 

Menurut Somantri (dalam Setiawan & Musslifah, 2023), kesulitan dalam 

memperoleh pekerjaan dapat memicu timbulnya Career Anxiety.  

Career Anxiety dapat diartikan sebagai perasaan tidak menyenangkan yang 

bersifat sementara terhadap dunia kerja akibat ketidakpastian mengenai apa yang 

mungkin terjadi, sehingga memunculkan kekhawatiran pada individu (Susilarini, 

2022). Selanjutnya, Tsai et al. (2017) mengemukakan bahwa Career Anxiety 

merupakan kondisi ketika individu merasa cemas karena ketidakmampuan dalam 

mengambil keputusan karier dan menghadapi situasi yang tidak pasti, yang pada 

gilirannya menimbulkan kurangnya pemahaman diri, keterbatasan pemahaman 

mengenai dunia kerja, rendahnya rasa percaya diri, serta konflik psikologis. 

2. Aspek-aspek Career Anxiety 

Menurut Tsai et al. (2017) aspek-aspek yang membentuk Career Anxiety meliputi: 

a. Personal Ability 

Kemampuan pribadi merupakan suatu kapasitas individu dalam mendapatkan 

keterampilan tertentu yang digunakan untuk melaksanakan kegiatan tertentu. 
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b. Irrational Beliefs about Employment 

Keyakinan irasional tentang pekerjaan merupakan pemikiran yang tidak logis 

namun terus diyakini oleh individu terkait dengan pekerjaan yang akan dihadapi di 

masa depan. 

c. Employment Environment 

Lingkungan kerja merujuk pada berbagai informasi mengenai dunia pekerjaan yang 

dapat memberikan pengaruh besar, seperti kekhawatiran terhadap masa depan 

karier serta persaingan dalam memperoleh pekerjaan. 

d. Professional Education Training 

Merupakan pengetahuan yang bersifat praktis mengenai keterampilan profesional, 

serta pemahaman yang realistis terhadap harapan dan tujuan karier. 

3. Faktor-faktor Career Anxiety 

Pisarik et al. (2017) menyebutkan bahwa terdapat beberapa faktor yang 

memengaruhi Career Anxiety meliputi: 

1. Faktor Internal 

Faktor internal mencakup pikiran serta harapan individu terhadap masa depannya, 

seperti cita-cita atau tujuan karier yang ingin dicapai. 

2. Faktor Eksternal 

Faktor eksternal yang memengaruhi Career Anxiety meliputi dukungan dan tekanan 

dari lingkungan sekitar, seperti keluarga, orang tua, pasangan, maupun orang 

terdekat lainnya. 

3. Lingkungan Sekitar  

Meliputi teman, tempat kerja, tetangga, budaya atau tradisi bahkan adat istiadat 
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4. Career Anxiety dalam Perspektif Islam 

Konsep kesulitan dan kemudahan dijelaskan secara mendalam dalam Surah Asy-

Syarh (94:5-6): 

 

(6َّ)َّيسُْرًاَّٱلْعسُْرََِّّمَعَََّّإِن ََّّ(5)َّيسُْرًاَّٱلْعسُْرََِّّمَعَََّّفَإنِ َّ  

"Sesungguhnya, bersama kesulitan ada kemudahan. Sesungguhnya, bersama 

kesulitan ada kemudahan." (QS. Asy-Syarh [94]:5-6). 

Syekh Jalaluddin al-Mahalli menafsirkan kata al-‘usri sebagai as-syiddah 

yang berarti kesulitan, sedangkan kata yusra dimaknai sebagai suhulah yang berarti 

kemudahan. Lebih lanjut, dalam penafsiran ayat keenam, yaitu “Inna ma‘al-‘usri 

yusra”, beliau menjelaskan bahwa Nabi Muhammad saw. pernah mengalami 

penderitaan akibat perlakuan keras kaum kafir, kemudian memperoleh kemudahan 

melalui pertolongan Allah. 

As-Sawi menambahkan bahwa kata ma‘a dalam ayat keenam bermakna 

ba‘da atau setelah, yang menunjukkan bahwa kemudahan akan hadir segera setelah 

kesulitan, seakan-akan menyertainya sebagai bentuk penghiburan dan penguatan 

hati. Menurut beliau, huruf al dalam frasa al-‘usri pada ayat kelima merupakan lil-

jinsi (al-ta‘rif yang menunjukkan hakikat sesuatu), sedangkan huruf al pada ayat 

keenam adalah li ‘ahdid dzikri (al-ta‘rif yang dipahami karena telah disebut 

sebelumnya). 

Ayat ini juga mengisyaratkan bahwa kemudahan akan senantiasa 

mengungguli kesulitan. Perspektif ini didasarkan pada keyakinan bahwa di balik 

kesulitan yang dihadapi orang-orang beriman di dunia, pasti terdapat kemudahan, 
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baik kemudahan di dunia maupun kemudahan di akhirat. Kemudahan yang 

dimaksud dalam kehidupan dunia ditunjukkan pada ayat kelima, sedangkan 

kemudahan di akhirat dijelaskan pada ayat berikutnya (Ahmad bin Muhammad As-

Shawi, Tafsir Jalalain dan Hasyiyah As-Shawi). 

Sebagaimana disebutkan dalam sebuah hadis, Nabi Muhammad saw. bersabda: 

 

يسُْرَيْنََِّّعُسْر ََّّيَغْلِبَََّّلَنََّّْاليسُْرُ،َّأتاكُمََُّّأبْشِرُوا  

"Bergembiralah, kemudahan akan datang kepada kalian. Kesulitan tidak akan 

mampu mengalahkan dua kemudahan." 

Makna ayat dan hadis tersebut memberikan pemahaman bahwa setiap 

kesulitan, termasuk yang berkaitan dengan perjalanan karier seseorang, senantiasa 

disertai dengan kemudahan. Dalam menghadapi tantangan maupun kecemasan 

dalam dunia kerja, manusia diajarkan untuk tetap bersikap sabar serta 

menumbuhkan keyakinan bahwa setiap kesulitan yang dihadapi akan diiringi oleh 

jalan keluar atau kemudahan. Allah menjanjikan bahwa setelah kesulitan, akan 

datang solusi atau kemudahan yang kerap kali mengarahkan individu pada kondisi 

yang lebih baik. Prinsip ini memberikan ketenteraman batin, bahwa tidak ada 

permasalahan yang bersifat permanen, dan dalam setiap kesulitan senantiasa 

tersimpan peluang untuk perbaikan maupun perubahan ke arah yang lebih baik. 

B. Psychological Capital 

1. Definisi Psychological Capital   

Menurut Jones (2014), Psychological Capital mencakup sumber daya 

psikologis yang dikembangkan oleh individu ketika situasi berjalan dengan baik, 
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serta berperan sebagai penopang ketika menghadapi kondisi yang kurang 

menguntungkan. Sumber daya tersebut meliputi resiliensi, motivasi, harapan, 

kepercayaan diri, keyakinan diri, serta energi, yang keseluruhannya menjadi elemen 

fundamental bagi tercapainya kebahagiaan. Apabila karyawan tidak memiliki 

Psychological Capital, maka kebahagiaan dalam bekerja tidak akan terwujud, 

meskipun dari luar mereka terlihat bahagia. 

Selanjutnya, Xanthopoulou et al. (2007) mendefinisikan Psychological 

Capital sebagai aspek psikologis individu yang berkaitan dengan perasaan bahagia 

serta kemampuan untuk memanipulasi, mengendalikan, dan menata lingkungan 

sesuai dengan keinginan dan kapasitasnya. Karakteristik tersebut terwujud melalui 

efikasi diri, harapan, optimisme, dan resiliensi. 

Secara keseluruhan, dapat disimpulkan bahwa Psychological Capital 

merupakan sumber daya psikologis positif yang berperan dalam meningkatkan 

motivasi, optimisme, harapan, resiliensi, dan kepercayaan diri individu. Seluruh 

unsur ini saling berkaitan dan terintegrasi untuk memperbaiki kinerja serta 

kesejahteraan pekerja, sekaligus membantu individu menjalani kehidupan sehari-

hari dengan lebih bahagia dan berhasil. 

2. Aspek-aspek Psychological Capital 

Terdapat empat dimensi yang membentuk Psychological Capital (Luthans et al., 

2007), yaitu: 

a. Efikasi Diri (Self-Efficacy) 

Efikasi diri merujuk pada keyakinan individu terhadap kemampuannya 

untuk mengembangkan motivasi intrinsik serta mengerahkan sumber daya kognitif 
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untuk mengidentifikasi berbagai alternatif yang memungkinkan keberhasilan 

penyelesaian suatu tugas tertentu. Efikasi diri merupakan tolok ukur dari 

kepercayaan terhadap kompetensi diri, sebaliknya, keraguan individu terhadap 

kemampuannya menandakan rendahnya tingkat efikasi diri. Efikasi diri memegang 

peranan signifikan dalam mempertahankan kinerja yang optimal, bahkan dalam 

situasi yang paling menantang, serta menumbuhkan pola pikir positif pada individu 

(Rustika, 2016). 

b. Harapan (Hope) 

Harapan dapat didefinisikan sebagai rangsangan positif mengenai masa 

depan yang didasarkan pada keberhasilan interaktif individu, yang mencakup dua 

komponen utama: (1) kehendak, yaitu energi potensial yang memungkinkan 

individu untuk mencapai sasaran, dan (2) keberadaan jalur alternatif untuk meraih 

sasaran, yang mengacu pada banyaknya alternatif yang tersedia guna memastikan 

ketercapaian tujuan. Dalam konteks organisasi kontemporer, pelatihan difokuskan 

pada pengembangan dan penguatan harapan bagi pekerja melalui bantuan dalam 

merumuskan tujuan, menemukan alternatif strategi pencapaian, serta memberikan 

dukungan ketika menghadapi hambatan (Luthans et al., 2007). 

c. Optimisme (Optimism) 

Optimisme merupakan keyakinan individu bahwa peristiwa positif akan terjadi di 

masa depan serta kemampuan untuk memaknai peristiwa negatif sebagai situasi 

sementara dan dapat diatasi. Individu yang optimistis cenderung memandang 

tantangan sebagai hambatan yang bersifat sementara serta meyakini bahwa peluang 

baru senantiasa tersedia. Dengan demikian, tingkat optimisme seseorang dapat 
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memengaruhi kinerjanya, sekaligus berdampak pada tingkat kebahagiaan dan 

kepuasan kerja yang dimilikinya (Luthans et al., 2007). 

d. Resiliensi (Resilience) 

Resiliensi merupakan respons positif yang ditunjukkan individu ketika 

menghadapi krisis ataupun permasalahan. Resiliensi dapat dimaknai sebagai energi 

psikologis positif yang dimiliki pekerja, yang memungkinkan mereka untuk 

memulihkan kondisi awal setelah terpapar masalah tertentu dalam lingkungan 

kerja. 

3. Psychological Capital dalam Perspektif Islam 

Dijelaskan bahwa perubahan dalam kehidupan seseorang menuntut adanya ikhtiar 

aktif dari individu tersebut. Allah berfirman dalam Surah Ar-Ra’d (13:11): 

 

بِانَۡفسُِہِمََّّۡمَاَّيغَُي رُِوۡاََّّحَتیَّٰبِقَوۡم ََّّمَاََّّيغَُي رَََُِّّّلَََّّاٰللَََّّّاِن َّ َّ 

“Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan suatu kaum sebelum mereka 

mengubah keadaan diri mereka sendiri...” (QS. Ar-Ra’d [13]: 11). 

Menurut penjelasan dalam Kitab Jalalayn (dalam Tafsirq), ayat ini 

mengandung makna bahwa manusia senantiasa diawasi oleh malaikat yang 

bergantian menjaga mereka. Para malaikat tersebut ditugaskan untuk melindungi 

manusia dari gangguan jin dan makhluk lainnya atas perintah Allah. Ayat ini 

menegaskan bahwa Allah tidak akan mengubah kondisi suatu kaum ataupun 

mencabut nikmat-Nya hingga mereka sendiri melakukan perubahan pada diri 

mereka. Apabila Allah menghendaki keburukan menimpa suatu kaum, maka tidak 
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ada kekuatan yang mampu menolaknya, dan mereka tidak akan memiliki penolong 

selain Allah. 

Allah juga berfirman dalam Q.S. Ali ’Imran (3:139): 

 

ؤْمِنِيْنَََّّكُنْتمَََُّّّْاِنََّّْالْعَْلَوْنَََّّوَانَْتمََُُّّتحَْزَنُوْاََّّوَلََََّّّتهَِنوُْاََّّوَلََّ ۝١٣٩َّمُّ  

“Janganlah kamu bersikap lemah, dan jangan (pula) kamu bersedih hati, padahal 

kamulah orang-orang yang paling tinggi (derajatnya), jika kamu orang-orang yang 

beriman.” (Q.S. Ali ‘Imran [3]: 139). 

Menurut Quraish Shihab (dalam Tafsirq), ayat ini menegaskan bahwa 

orang-orang beriman memiliki kedudukan yang lebih tinggi berkat keimanan 

mereka, pertolongan Allah, serta kebenaran yang mereka perjuangkan. Keimanan 

yang kokoh dan sepenuh hati memberikan kekuatan mental sekaligus moral, 

sehingga mereka mampu mengatasi berbagai tantangan kehidupan. Ayat ini juga 

mengandung pesan bahwa keberhasilan atau kemenangan senantiasa berpihak 

kepada mereka selama iman tersebut terjaga dengan ikhlas dan konsisten. Hal ini 

dikarenakan kekuatan spiritual menjadi fondasi utama dalam meraih keberhasilan 

menghadapi beragam ujian kehidupan di dunia. 

Adapun menurut hadis sunan Ibn Majah:   

دََُّّحَد ثنََا ب احََِّّبْنَََُّّّمُحَم  عَنَََّّّْعَجْلََنَََّّابْنََِّّعَنََّّْعُيَيْنَةَََّّبْنَََُّّّسُفْيَانََُّّأنَْبَأنََاَّالص  َّ

َََُّّّصَل ىَّالن بيِ ََّّبِهََِّّيَبْلغَََُُّّّهُرَيْرَةَََّّأبَيََِّّعَنََّّْالْْعَْرَجَِّ الْمُؤْمِنََُّّقَالَََّّوَسَل مَََّّعَلَيْهََِّّاللّ  َّ

َََِّّّإِلىََّوَأحََبَََُّّّّخَيْر ََّّالْقَوِيَُّّ عَلَىَّاحْرِصََّّْخَيْر َََّّّكُل  ََّّوَفيََِّّالض عِيفََِّّالْمُؤْمِنََِّّمِنََّّْاللّ  َّ
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َََِّّّقَدَرََُّّفَقلََُّّْأمَْر ََّّغَلَبَكََََّّّفَإنََِّّْتعَْجِزَََّّّْوَلََََّّّيَنْفَعكَََُّّمَا فَإنِ ََّّوَالل وَََّّّْوَإِي اكَََّّفعَلََََّّشَاءَََّّوَمَاَّاللّ  َّ

الش يْطَانََِّّعَمَلَََّّتفَْتحَََُّّالل وَّْ  

Muhammad bin As-Shabah meriwayatkan kepada kami bahwa Sufyan bin 

‘Uyainah meriwayatkan dari Ibn ‘Ajlan, dari al-A‘raj, dari Abu Hurairah, dan 

sampai kepada Nabi صلى الله عليه وسلم, beliau bersabda: “Seorang mukmin yang kuat itu lebih baik 

dan lebih dicintai oleh Allah daripada seorang mukmin yang lemah, dan dalam 

keduanya terdapat kebaikan. Bersungguh-sungguhlah terhadap sesuatu yang 

bermanfaat bagimu, dan jangan lemah semangat. Jika suatu perkara menimpamu, 

maka ucapkanlah: ‘Ketentuan Allah telah ditetapkan, dan apa yang Dia kehendaki 

pasti terjadi.’ Dan jauhilah perkataan ‘seandainya’, karena sesungguhnya 

perkataan tersebut membuka pintu bagi setan.” (Tafsir Hadis Sunan Ibnu Majah 

No. 4158).  

Al-Qur’an dan Hadis menjabarkan konsep Psychological Capital dalam 

perspektif Islam dengan menekankan bahwa transformasi positif menuntut ikhtiar 

aktif dari individu. Dalam konteks Psychological Capital, ayat ini merefleksikan 

empat komponen utama: hope sebagai daya penggerak dalam memperbaiki diri, 

self-efficacy untuk bertindak dengan keyakinan, resilience dalam menghadapi 

rintangan, serta optimism bahwa setiap ikhtiar akan berbuah kebaikan. Ayat ini 

mengajak setiap individu untuk mengoptimalkan potensi dan kapabilitas yang 

dianugerahkan Allah dalam rangka mewujudkan tujuan hidup yang lebih baik, 

sehingga Psychological Capital tidak hanya menjadi kekuatan psikologis, tetapi 

juga amanah spiritual yang harus dipertanggungjawabkan. 
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C. Pengaruh Psychological Capital Terhadap Career Anxiety  

Luthans et al. (2007) menjelaskan bahwa Psychological Capital merupakan 

suatu kondisi psikologis yang senantiasa berkembang dalam diri individu dan 

mencakup dimensi self-efficacy (kepercayaan diri), hope (harapan), dan resilience 

(kemampuan untuk bertahan dan melangkah maju ketika menghadapi 

permasalahan). Selanjutnya, Shahnawaz & Jafri (2009) menjelaskan bahwa 

Psychological Capital berperan penting dalam membangun kondisi psikologis 

individu. Aspek-aspek tersebut dapat berfungsi secara aktif sehingga individu 

mampu bekerja secara optimal. Lebih lanjut, Bakker & Demerouti (2008) 

menyatakan bahwa Psychological Capital merupakan salah satu aspek psikologis 

individu yang berkaitan dengan kondisi positif, seperti kebahagiaan, kemampuan 

mengelola diri, pengendalian emosi, serta keterlibatan dalam lingkungan kerja yang 

sejalan dengan tujuan dan kompetensi karyawan, yang diwujudkan melalui 

optimisme, harapan, resiliensi, dan efikasi diri. Individu dengan tingkat 

Psychological Capital yang tinggi cenderung lebih mampu mengelola tekanan 

kerja, termasuk mengatasi Career Anxiety, seperti kekhawatiran terhadap stagnasi, 

ketidakpastian mengenai prospek pekerjaan di masa depan, maupun ancaman 

kehilangan pekerjaan. 
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D. Kerangka Konseptual  

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

     

 

                                = Variabel yang diteliti         

= Aspek Variabel 

 

E. Hipotesis Penelitian  

Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut: 

Tabel 2.1 Hipotesis Penelitian 

Ho Tidak terdapat pengaruh antara Psychological Capital terhadap Career Anxiety 

pada karyawan se-Jabodetabek di era Revolusi Industri 4.0 

Ha Terdapat pengaruh antara Psychological Capital terhadap Career Anxiety pada 

karyawan se-Jabodetabek di era Revolusi Industri 4.0 

 

 

 

PSYCHOLOGICAL CAPITAL CAREER ANXIETY 

a Self-Efficacy 

(Efikasi Diri )  

b Hope (Harapan) 

c Optimism 

(Optimisme) 

d Resilience 

(Resiliensi) 

1 Personal Ability  

2 Irrational Beliefs 

about Employment  

3 Employment 

Environment 

4 Professional 

Education Training  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Desain Penelitian 

1. Pendekatan Penelitian  

Penelitian ini menerapkan metode penelitian kuantitatif, yaitu suatu 

pendekatan yang berfokus pada pengumpulan serta analisis data dalam bentuk 

angka atau variabel numerik. Pendekatan ini bertujuan untuk memahami suatu 

fenomena melalui analisis statistik (Azwar, 2004). Metode ini menekankan pada 

aspek objektivitas, pengukuran, dan generalisasi hasil penelitian (Creswell, 2017). 

Menurut Sugiyono (2018), pendekatan kuantitatif merupakan jenis 

penelitian yang berlandaskan pada paradigma positivisme, yang digunakan untuk 

meneliti populasi atau sampel tertentu melalui teknik pengambilan sampel secara 

acak. Pengumpulan datanya dilakukan dengan menggunakan instrumen penelitian, 

sedangkan analisis datanya bersifat statistik. Pendekatan ini dimanfaatkan untuk 

menguji hipotesis, dengan hasil analisis yang disajikan dalam bentuk angka atau 

data numerik yang diolah melalui metode statistik. 

Lebih lanjut, pendekatan kuantitatif umumnya diterapkan apabila jumlah 

sampel penelitian relatif besar (Azwar, 2004). Penelitian kuantitatif selalu 

melibatkan perhitungan matematis maupun hasil statistik, baik dalam penyusunan 

latar belakang masalah, perumusan dinamika yang melandasi hipotesis, penentuan 

jumlah responden, proses pengukuran, hingga pengujian hipotesis (Berlianti et al., 

2024).  

 



31 
 

 
 

2. Metode Penelitian  

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian 

kausal. Penelitian kausal bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh 

antara variabel-variabel yang diteliti, serta mengukur sejauh mana variabel 

independen dapat menyebabkan perubahan pada variabel dependen (Sugiyono, 

2018).  

Penelitian ini melibatkan dua jenis variabel, yaitu variabel independen dan 

variabel dependen. Variabel independen berfungsi sebagai faktor yang 

memengaruhi atau menjadi penyebab terjadinya perubahan pada variabel dependen. 

Sebaliknya, variabel dependen merupakan variabel yang menerima pengaruh atau 

menjadi akibat dari adanya variabel independen (Sugiyono, 2018). 

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adala:   

 

Tabel 3.1 Variabel Penelitian 

Variabel Independent (X) Psychological Capital 

Variabel Dependent (Y) Career Anxiety 
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B. Definisi Oprasional  

Menurut Sugiyono (2018), definisi operasional merupakan karakteristik 

atau nilai suatu objek, individu, ataupun aktivitas yang memiliki variasi tertentu dan 

ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti serta ditarik kesimpulannya. Variabel 

independen dan variabel dependen dalam penelitian ini dijabarkan secara 

operasional sebagai berikut: 

1. Psychological Capital 

Psychological Capital merupakan modal sikap dan perilaku yang berperan 

esensial dalam menentukan keberhasilan individu. Modal ini diukur melalui 

beberapa dimensi, yaitu keyakinan terhadap kemampuan diri (self-efficacy), 

harapan (hope), optimisme (optimism), dan resiliensi (resilience). 

2. Career Anxiety 

Career Anxiety didefinisikan sebagai respons negatif yang muncul ketika 

individu dihadapkan pada pengambilan keputusan karier. Kecemasan ini berakar 

pada persepsi mengenai ketidakmampuan diri, perasaan adanya persaingan kerja 

yang ketat, serta kekhawatiran terkait keterbatasan keterampilan yang dimiliki. 

Pengukuran Career Anxiety dilakukan melalui beberapa dimensi, yaitu kemampuan 

pribadi (Personal Ability), keyakinan irasional tentang pekerjaan (Irrational Beliefs 

about Employment), lingkungan kerja (Employment Environment), serta pelatihan 

dan pendidikan profesional (Professional Education Training). 
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C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Menurut Sugiyono (2018), populasi adalah wilayah generalisasi yang 

mencakup objek maupun subjek dengan kualitas dan karakteristik tertentu yang 

telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari, kemudian ditarik kesimpulannya. 

Dengan kata lain, populasi merupakan keseluruhan individu yang memiliki 

karakteristik serupa dan menjadi fokus dalam suatu penelitian. Dalam penelitian 

ini, populasi yang dimaksud adalah karyawan yang bekerja di wilayah Jabodetabek. 

Pemilihan kawasan Jabodetabek sebagai fokus penelitian didasarkan pada 

statusnya sebagai pusat aktivitas ekonomi, bisnis, dan industri di Indonesia yang 

mencakup wilayah Jakarta, Bogor, Depok, Tangerang, dan Bekasi. Kawasan ini 

memiliki konsentrasi perusahaan dan organisasi yang tinggi, serta populasi tenaga 

kerja yang besar dan beragam yang mencerminkan dinamika dunia kerja yang 

kompleks dan kompetitif, dengan tuntutan adaptasi tinggi terhadap teknologi serta 

perubahan lingkungan kerja sehingga representatif. Namun, jumlah pasti populasi 

karyawan di wilayah Jabodetabek tidak diketahui secara pasti karena luasnya 

cakupan wilayah dan tingginya mobilitas tenaga kerja di kawasan ini. 

2. Sampel Penelitian  

Menurut Sugiyono (2018), sampel merupakan bagian dari populasi yang 

memiliki jumlah dan karakteristik tertentu yang mewakili populasi tersebut. Ketika 

populasi terlalu besar dan tidak memungkinkan untuk diteliti secara keseluruhan 

karena keterbatasan dana, tenaga, atau waktu, maka peneliti dapat mengambil 

sebagian dari populasi sebagai sampel. Sampel dapat dikatakan mewakili populasi 
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apabila karakteristik yang dimilikinya sesuai dengan karakteristik populasi (Azwar, 

2004). Pada penelitian ini, jumlah sampel yang digunakan sebanyak 100 orang 

karyawan yang bekerja di wilayah Jabodetabek. Sampel penelitian ini mencakup 

karyawan dari sektor formal dan informal, sehingga dapat merepresentasikan 

keragaman lingkungan kerja di kawasan Jabodetabek. 

D. Teknik Pengambilan Sampel  

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

purposive sampling. Menurut Sugiyono (2018), purposive sampling merupakan 

teknik pemilihan sampel yang didasarkan pada kriteria serta pertimbangan tertentu.  

Purposive sampling memastikan bahwa setiap responden yang terpilih 

memenuhi kriteria yang telah ditetapkan, sehingga data yang diperoleh lebih valid 

dan representatif untuk menjawab tujuan penelitian, serta memberikan gambaran 

yang akurat mengenai fenomena yang diteliti dalam populasi karyawan di wilayah 

Jabodetabek 

Mengingat wilayah Jabodetabek memiliki cakupan geografis yang sangat 

luas dengan jumlah perusahaan dan organisasi yang sangat banyak serta tingkat 

mobilitas tenaga kerja yang tinggi, jumlah populasi karyawan di kawasan ini tidak 

dapat diketahui secara pasti. Oleh karena itu, untuk menentukan jumlah sampel 

yang representatif pada kondisi populasi yang tidak diketahui, digunakan rumus 

Lemeshow (dalam Ridwan, 2010) yang dirumuskan sebagai berikut: 
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n =
𝑍2 ×  P (1 −  P)

𝑑2
 

Keterangan: 

𝑛 : Ukuran sampel 

𝑍 : Nilai standar = 1.96 

𝑃 : Proporsi maksimal estimasi = 0.5 

𝑑2 : Taraf kesalahan = 0,1 = 10% 

 

Maka  

n =
1.962 ×  0.5 (1 −  0.5)

0.1²
 

n =
3.841 ×  0.5 (0.5)

0.1
 

n =
3.841 ×  0.25

0.1
 

n =
3.841 ×  0.25

0.1
 

n =
0.96025

0.1
 

n = 96,03 

 

Sehingga diperoleh jumlah sampel minimum sebesar 96,03 yang kemudian 

dibulatkan menjadi 100 responden.  
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Karakteristik sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Karyawan 

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), karyawan adalah 

seseorang yang bekerja pada suatu lembaga, baik berupa kantor maupun 

perusahaan, dan mendapatkan imbalan berupa gaji atau upah sebagai imbalan atas 

jasa yang diberikan. Lebih lanjut, berdasarkan Undang-Undang Nomor 13 Tahun 

2003 tentang Ketenagakerjaan, karyawan/pekerja adalah setiap orang yang bekerja 

dengan menerima upah atau imbalan dalam bentuk lain. 

Karyawan pada umumnya menginginkan karier yang progresif. Namun 

demikian, realitas di lapangan menunjukkan bahwa persaingan kerja sangat 

kompetitif, sehingga memunculkan fenomena kecemasan karier di kalangan 

karyawan (Sulhah et al., 2023). Banyak karyawan mencari pekerjaan di wilayah 

Jabodetabek karena kawasan ini merupakan pusat kegiatan ekonomi dan lapangan 

kerja. Selain itu, Upah Minimum Provinsi (UMP) yang relatif lebih tinggi 

dibandingkan daerah lain juga menjadi daya tarik tersendiri bagi para pencari kerja 

(Kompas, 2024). 

2. Usia 15-64 tahun 

Organisasi Kesehatan Dunia (World Health Organization/WHO) 

menetapkan kriteria usia produktif secara global, yakni pada rentang 15–64 tahun. 

Pada fase ini, individu diharapkan mampu berpartisipasi secara aktif dalam kegiatan 

ketenagakerjaan, menempuh pendidikan, serta memberikan kontribusi terhadap 

pembangunan masyarakat. 
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Febianti et al. (2023) mengungkapkan 

bahwa tenaga kerja dalam kelompok usia produktif (15–64 tahun) cenderung 

memiliki tingkat kreativitas dan produktivitas yang lebih tinggi. Kondisi tersebut 

didukung oleh kesehatan fisik yang relatif prima, penguasaan pengetahuan, serta 

rasa tanggung jawab yang kuat. Sebaliknya, produktivitas cenderung menurun 

seiring bertambahnya usia akibat penurunan kapasitas fisik. 

3. Domisili Jabodetabek 

Kawasan Jabodetabek merupakan salah satu pusat perekonomian dan 

kawasan industri terbesar di Indonesia, sehingga menjadi lokasi utama bagi para 

pencari kerja untuk berpartisipasi dalam dunia ketenagakerjaan. Namun demikian, 

tingginya tingkat kompetisi dapat memicu tekanan kerja dan dinamika karier yang 

menantang, termasuk kemungkinan munculnya Career Anxiety. 

E. Pengumpulan Data  

Tahap pengumpulan data merupakan salah satu prosedur krusial dalam 

penelitian, karena melalui tahapan ini peneliti dapat mengidentifikasi permasalahan 

yang menjadi fokus kajian (Arikunto, 2006). Adapun teknik pengumpulan data 

yang digunakan dalam penelitian ini diuraikan sebagai berikut: 

1. Observasi 

Langkah awal yang dilakukan peneliti adalah melakukan observasi, yaitu 

pengamatan awal untuk mengidentifikasi fenomena atau masalah penelitian secara 

langsung terhadap kondisi aktual yang terjadi di lingkungan sekitar. 
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2. Survei Pra-Penelitian  

Kuesioner survei disebar melalui Google Form mengenai fenomena Career 

Anxiety, menggunakan alat ukur Tsai (2017) dengan Skala Likert 4 pilihan jawaban, 

yaitu SS (Sangat Setuju), S (Setuju), TS (Tidak Setuju), dan STS (Sangat Tidak 

Setuju). Diperoleh hasil bahwa sebanyak 31 karyawan (87%) mengalami Career 

Anxiety akibat ketidakpastian pekerjaan, ketakutan terkena PHK, stagnasi karier, 

dan ketidakmampuan mengikuti perkembangan teknologi. 

3. Wawancara Pra-Penelitian 

Setelah fenomena teridentifikasi melalui observasi, peneliti melaksanakan 

wawancara pendahuluan (pra-penelitian) dengan sejumlah karyawan yang 

berdomisili di wilayah Jabodetabek. Tujuan dari tahap ini adalah untuk memastikan 

kesesuaian antara temuan observasi dengan realitas permasalahan di lapangan, serta 

memverifikasi kesesuaian antara hasil observasi dengan kondisi faktual di 

lapangan. 

4. Persetujuan 

Peneliti memberikan penjelasan kepada partisipan mengenai tujuan, 

manfaat, dan prosedur penelitian, serta menegaskan bahwa partisipasi bersifat 

sukarela dan hanya diberikan kepada partisipan yang memenuhi kriteria penelitian 

dan data yang diberikan akan dijaga kerahasiaannya. Setelah memahami informasi 

tersebut, partisipan diminta memberikan persetujuan sebagai tanda kesediaan untuk 

berpartisipasi dalam penelitian. Selain itu, peneliti juga mengajukan permohonan 

izin penggunaan instrumen kepada peneliti terdahulu sebagai kepatuhan terhadap 

etika penelitian. 
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5. Pelaksanaan  

Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner berbasis daring 

menggunakan Google Form. Pemilihan metode ini didasarkan pada pertimbangan 

efisiensi, mengingat distribusi langsung kurang efisien karena responden tersebar 

di berbagai wilayah Jabodetabek. Selain itu, penggunaan metode daring juga 

dimaksudkan untuk menghemat waktu, terutama karena jumlah responden yang 

dibutuhkan relatif banyak pada penelitian ini. Proses pengumpulan data 

dilaksanakan dengan membagikan tautan Google Form melalui berbagai media 

sosial, seperti Instagram, Twitter, serta melalui pesan pribadi WhatsApp kepada 

setiap responden. 

F. Alat Ukur Penelitian 

1. Alat Ukur Psychological Capital  

Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah Psychological Capital 

Questionnaire-12 (PCQ-12) yang dikembangkan oleh Luthans et al. (2007) dan 

diadopsi dari penelitian Syahril (2019) berjudul “Pengaruh Modal Psikologis dan 

Kekuatan Karakter terhadap Kesejahteraan Subjektif Karyawan Dimoderatori oleh 

Totalitas Kerja”. Skala ini merupakan versi sederhana dari Psychological Capital 

Questionnaire-24 (PCQ-24) dan terdiri atas 12 item yang terbagi ke dalam empat 

dimensi utama, yaitu self-efficacy (efikasi diri), hope (harapan), optimism 

(optimisme), dan resilience (daya lenting), masing-masing terdiri atas tiga aitem. 

Berikut adalah susunan aitem skala Psychological Capital 
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Tabel 3.2 Blueprint Skala Psychological Capital 

No Aspek Indikator Pernyataan 

Aitem 

Total 

Fav Unfav 

1. Self-

Efficacy 

Mampu dalam mengambil dan 

mengerahkan usaha yang cukup agar 

berhasil melakukan tugas-tugas yang 

menantang 

1,2,3 - 3 

2. Hope Memiliki harapan dan tujuan 4,5,6 - 3 

3. Resilience Mampu bertahan serta bangkit ketika 

dihadapkan dengan konflik untuk 

mencapai kesuksesan 

7,8,9 - 3 

4. Optimism Memiliki atribusi positif tentang 

kesuksesan di masa kini dan masa 

depan 

10,11,

12 

- 3 

Total 12 0 12 
 

 

2. Alat Ukur Career Anxiety 

Alat ukur yang digunakan untuk mengukur Career Anxiety dalam penelitian 

ini adalah Career Anxiety Scale (CAS) yang dikembangkan oleh Tsai (2017) dan 

diadopsi dari penelitian Hidayati (2024) berjudul “Peran Lingkungan Kerja 

terhadap Kecemasan Karir pada Karyawan”. Skala ini terdiri atas 25 aitem, yang 

mencakup empat aspek utama, yaitu personal ability (kemampuan pribadi), 

irrational beliefs about employment (keyakinan irasional tentang pekerjaan), 

employment environment (lingkungan kerja), serta professional education and 

training (pendidikan dan pelatihan profesional). Berikut adalah susunan aitem skala 

Career Anxiety.  
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Tabel 3.3 Blueprint Skala Career Anxiety 

No Aspek Indikator Pernyataan 

Aitem 

Total 

Fav Unfav 

1. Personal 

Ability 

Kapasitas individu untuk 

mengembangkan keterampilan 

yang dibutuhkan dalam 

melaksanakan tugas tertentu 

 1,2,3,4,

5,6,7,8 

8 

2. Irrational 

Beliefs about 

Employment 

Pemikiran tidak logis yang 

diyakini secara terus-menerus oleh 

individu terkait pekerjaan yang 

akan dihadapinya 

9,10,1

1,12,1

3,14,1

5,16 

- 8 

3. Employment 

Environment 

Informasi dan kondisi pekerjaan 

dalam lingkup lingkungan kerja 

17,18,

19,20,

21 

- 5 

4. Professional 

Education 

and Training 

Pelatihan dan pendidikan 

profesional yang mendukung 

kesiapan serta kemampuan 

individu dalam menjalankan tugas 

pekerjaan 

22,23,

24,25 

- 4 

Total 17 8 25 

 

G. Teknik Analisis Data 

1. Validitas dan Reliabilitas 

a. Validitas 

Validitas mengacu pada tingkat ketepatan suatu instrumen dalam mengukur 

atribut yang memang dimaksud untuk diukur. Untuk memastikan bahwa suatu skala 

mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan pengukurannya, 

diperlukan proses pengujian atau uji validitas. Instrumen yang memiliki validitas 

tinggi akan menghasilkan kesalahan pengukuran yang minimal, sehingga skor yang 

diperoleh dari instrumen tersebut tidak jauh berbeda dari skor sebenarnya pada 

setiap subjek (Sugiyono, 2018). 

Validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah validitas konstruk. Uji 

validitas konstruk dilakukan untuk membuktikan apakah hasil pengukuran melalui 
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butir-butir tes memiliki korelasi yang tinggi dengan konstruk teoretis yang 

mendasari penyusunan tes (Azwar, 2004). Dengan kata lain, apakah skor yang 

diperoleh mendukung konsep teoretis yang menjadi tujuan awal pengukuran  

Menurut Widiyanto (2010), apabila nilai (corrected item correlation / r 

hitung) > r tabel, maka item dalam skala tersebut memiliki korelasi yang cukup 

tinggi dengan skor total, sehingga dapat dinyatakan valid. Sebaliknya, apabila nilai 

r hitung < r tabel, maka item tidak berkorelasi dengan skor total dan dinyatakan 

tidak valid. 

Tabel 3.4 Taraf Signifikansi 

N 
Taraf Signifikansi 

5% 1% 

100 0.195 0.256 

 

Keputusan pengujian validitas item didasarkan pada ketentuan berikut :  

1. Item pertanyaan valid jika r hitung > r tabel  

2. Item pertanyaan tidak valid jika r hitung < r tabel 

 

Tabel 3.5 Hasil Analisis Validitas Konstruk Instrumen Penelitian 

Alat Ukur Jumlah Item 

Diujikan 

Jumlah Item 

Valid 

Korelasi Item-

Total (R Hitung) 

Reliabilitas 

(Alpha) 

Psychological 

Capital 

12 item 12 item 0,788-0,888 0,962 

Career Anxiety 25 item 25 item 0,633-0,891 0,975 

 

Berdasarkan hasil uji validitas dengan menggunakan teknik Pearson 

correlation pada kedua variabel dalam penelitian ini, diperoleh bahwa nilai r hitung 

untuk setiap item berada di atas nilai r tabel sebesar 0,256. Hal ini menunjukkan 
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bahwa seluruh item yang diuji memiliki validitas yang memadai pada taraf 

signifikansi 5%. 

Sebagaimana tercantum pada Tabel 3.5 skala Psychological Capital terdiri 

atas 12 item yang seluruhnya dinyatakan valid, dengan koefisien validitas berkisar 

antara 0,788 hingga 0,888. Sementara itu, skala kedua, yaitu Career Anxiety, terdiri 

atas 25 item yang juga dinyatakan valid, dengan koefisien validitas berada dalam 

rentang 0,633 hingga 0,891. 

b. Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2018), uji reliabilitas dimaknai sebagai proses untuk 

memastikan suatu instrumen pengukuran bersifat reliabel, yakni apabila instrumen 

tersebut digunakan berulang kali untuk mengukur obyek yang sama akan 

menghasilkan data yang relatif konsisten. Sejalan dengan hal tersebut, Azwar 

(2004) mengungkapkan bahwa suatu kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban 

seseorang terhadap pernyataan akan konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 

Suatu variabel dikatakan reliabel apabila menghasilkan nilai Cronbach’s 

Alpha > 0,60, sedangkan jika nilai Cronbach’s Alpha < 0,60, maka instrumen 

tersebut dianggap tidak reliabel (Sugiyono, 2018). Dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan perangkat lunak IBM SPSS Statistics 25 untuk menganalisis 

koefisien reliabilitas Cronbach’s Alpha. Adapun rumus reliabilitas menggunakan 

metode Alpha menurut Azwar (2004) adalah sebagai berikut: 

Rumus Cronbach’s Alpha 

 

 

𝑟𝑛 =  [
𝑘

(𝑘 − 1)
] [1 −

∑ 2𝜎

𝜎𝑡2
] 



44 
 

 
 

 

Keterangan:  

Rn : Koefisien reliabilitas Instrumen 

K : Jumlah aitem pertanyaan 

  ∑ 2𝜎  : Jumlah/total varians per butir 

                𝜎𝑡2 : Varians total 

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa kedua instrumen yang digunakan 

dalam penelitian ini memenuhi kriteria reliabilitas. Hal tersebut dibuktikan dengan 

nilai Cronbach's Alpha yang melebihi batas minimum 0,60, yaitu sebesar 0,962 

untuk variabel Psychological Capital dan 0,975 untuk variabel Career Anxiety. 

H. Analisis Data 

Teknik analisis data pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

program IBM SPSS Statistics versi 25, melalui serangkaian pengujian sebagai 

berikut: 

1. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik merupakan tahapan awal yang dilakukan sebelum 

melakukan analisis regresi linier sederhana. Tujuan dari pengujian ini adalah untuk 

memastikan bahwa koefisien regresi yang dihasilkan tidak bias, konsisten, dan 

diestimasi secara akurat Ghozali (2018). Beberapa jenis uji asumsi klasik yang 

digunakan dalam penelitian ini meliputi: 

a. Uji Normalitas 

Uji“normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data penelitian 

berdistribusi normal atau tidak (Ghozali, 2018). Rumus yang digunakan adalah uji 

Kolmogorov-Smirnov, dengan ketentuan jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 
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(p ˃ 0,05), maka data dianggap berdistribusi normal, jika nilai signifikansi lebih 

kecil dari 0,05 (p ˂ 0,05) maka data tidak terdistribusi normal. 

b. Uji Linearitas 

Uji linearitas bertujuan untuk menguji apakah variabel bebas memiliki 

hubungan linier atau tidak linier dengan variabel terikat. Pengujian ini dilakukan 

dengan menggunakan perangkat lunak IBM Statistical Package for the Social 

Science (SPSS) melalui uji deviation from linearity. Kriteria pengambilan 

keputusan didasarkan pada nilai significance of F pada deviation from linearity. 

Jika nilai signifikansi pada deviation from linearity > 0,05, maka terdapat hubungan 

yang linier antara variabel independen dan variabel dependen. Sebaliknya, apabila 

nilai signifikansi deviation from linearity < 0,05, maka hubungan antara kedua 

variabel dinyatakan tidak linier atau tidak terdapat hubungan antar keduanya 

(Rodliyah, 2021).  

c. Analisis Deskriptif 

Menurut Sugiyono (2018), analisis deskriptif merupakan teknik statistik 

yang digunakan untuk mengolah data dengan cara mendeskripsikan atau 

menggambarkan data yang diperoleh sesuai dengan kondisi apa adanya, tanpa 

bermaksud menarik kesimpulan yang bersifat umum ataupun melakukan 

generalisasi. Tujuan dari analisis deskriptif adalah menyajikan hasil penelitian 

secara sistematis dengan menggunakan Statistical Package for the Social Science 

(SPSS). Dalam penelitian ini, analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan 

klasifikasi data ke dalam tiga kategori, yaitu tinggi, sedang, dan rendah. 
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Tabel 3.6 Rumus Kategorisasi 

Rumus Kategorisasi 

X > Mean + 1 x SD Tinggi 

Mean – 1 x SD ≤ X ≤ Mean + 1 x SD Sedang 

X < Mean - 1 x SD Rendah 

 

I. Uji Hipotesis 

1. Uji Regresi Linier 

Menurut Sugiyono (2018), analisis regresi linier sederhana merupakan 

teknik statistik yang digunakan untuk mengetahui adanya pengaruh atau hubungan 

secara linier antara satu variabel independen (X) dengan satu variabel dependen 

(Y). Uji regresi ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen secara fungsional atau kausal. Kelayakan 

persamaan regresi sederhana ditentukan melalui perbandingan antara nilai F 

empiris dengan nilai F teoritis yang tercantum dalam tabel distribusi F.  

 

Rumus analisis regresi linier sederhana: 

 

𝑌 = 𝑎 + 𝑏𝑋  

 

Y : variabel dependen (terikat)  

X : variabel independen (bebas) 

𝑎 : konstanta (nilai Y ketika X=0) 

b : koefisien regresi (tingkat perubahan Y untuk setiap satu satuan perubahan 

X) 

Pada penelitian ini, pengujian data dilakukan dengan perangkat lunak IBM 

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versi 25. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Persiapan Penelitian 

1. Partisipan Penelitian  

Partisipan dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di wilayah 

Jabodetabek (Jakarta, Bogor, Depok, Tangerang, dan Bekasi), dengan latar 

belakang bidang pekerjaan yang beragam. Pemilihan partisipan dilakukan secara 

nonprobability sampling menggunakan teknik purposive sampling, yakni peneliti 

secara sengaja menetapkan individu yang memenuhi kriteria sebagai karyawan 

aktif di wilayah Jabodetabek. 

Pengumpulan data dilakukan melalui Google Formulir yang disebarluaskan 

melalui berbagai platform media sosial, antara lain WhatsApp, Instagram, dan (X) 

Twitter, sehingga mampu menjangkau partisipan secara lebih luas dan efisien. 

Jumlah partisipan yang dihimpun dalam penelitian ini sebanyak 100 karyawan. 

Seluruh partisipan berpartisipasi secara sukarela tanpa paksaan, serta identitas 

partisipan dijaga kerahasiaannya untuk menjaga etika penelitian. 

2. Pelaksanaan Penelitian  

a. Penentuan Subjek Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di wilayah 

Jabodetabek (Jakarta, Bogor, Depok, Tangerang, dan Bekasi) dengan rentang usia 

produktif, yaitu 15 hingga 60 tahun. 
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b. Pengumpulan Data Penelitian 

Instrumen penelitian disebarkan secara daring menggunakan Google 

Formulir dan disebarluaskan melalui berbagai platform media sosial, seperti 

Twitter, WhatsApp, dan Instagram. Proses pengumpulan data dilaksanakan selama 

tiga minggu dalam rentang waktu 27 Mei 2025 hingga 16 Juni 2025. Jumlah sampel 

yang digunakan sebanyak 100 karyawan yang bekerja di wilayah Jabodetabek 

dengan menggunakan rumus Lemeshow karena jumlah populasi tidak dapat 

ditentukan, jumlah sampel minimal yang diperoleh adalah 96, kemudian dibulatkan 

menjadi 100 partisipan. 

c. Pelaksanaan Skoring 

Proses pemberian skor jawaban dilakukan dengan mengkategorikan aitem 

menjadi favorable dan unfavorable pada masing-masing skala. Aitem favorable 

pada skala Career Anxiety dan Psychological Capital bergerak dari skor 4 yaitu 

Sangat Setuju (SS), 3 untuk Setuju (S), 2 untuk Tidak Setuju (TS), dan skor 1 untuk 

Sangat Tidak Setuju (STS). Sebaliknya, untuk aitem unfavorable berlaku 

sebaliknya, dimulai dari skor 4 untuk Sangat Tidak Setuju (STS), 3 untuk Tidak 

Setuju (TS), 2 untuk Setuju (S), dan 1 untuk Sangat Setuju (SS).  
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B. Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, diperoleh data dari 100 partisipan penelitian, 

sebagai berikut: 

1. Uji Validitas Alat Ukur 

a. Validitas Psychological Capital 

Tabel 4.1 Taraf Signifikansi Psychological Capital 

N 
Taraf Signifikansi 

5% 1% 

100 0.195 0.256 

 

Berdasarkan tabel 4.1 dengan melihat nilai acuan dari tabel korelasi Pearson 

pada r tabel untuk total responden sebanyak 100 dihasilkan nilai r tabel sebesar 

0.195 pada taraf signifikansi 5% dan 0.256 pada taraf signifikansi 1%  untuk sampel 

N = 100. Nilai-nilai ini dijadikan acuan untuk mengevaluasi korelasi item-total, di 

mana koefisien yang melebihi ambang batas tersebut mengindikasikan validitas 

item yang memadai. Berdasarkan hal tersebut, instrumen ini layak digunakan untuk 

mengukur konstruk secara akurat dalam penelitian ini (Azwar, 2004).  

Tabel 4. 2 Validitas Alat Ukur Psychological Capital 

Aitem Pearson Correlation Sig. (2-tailed) 

1 .876 .000 

2 .817 .000 

3 .788 .000 

4 .888 .000 

5 .819 .000 

6 .850 .000 

7 .857 .000 

8 .824 .000 

9 .847 .000 

10 .822 .000 

11 .846 .000 

12 .837 .000 
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Hasil uji validitas instrumen untuk variabel Psychological Capital 

mengungkapkan bahwa koefisien korelasi Pearson pada seluruh item melebihi 

nilai r tabel sebesar .195 dengan menggunakan signifikansi sebesar 5%, untuk 

sampel N = 100. Nilai korelasi item-total bergerak antara .788 hingga .888, dengan 

nilai p = .000 (< .05). Hal ini menunjukkan hubungan signifikan dan searah dengan 

skor total, sehingga semua item dinyatakan valid. Oleh karena itu, alat ukur 

Psychological Capital layak digunakan dalam penelitian ini karena mampu 

mengukur konstruk secara konsisten (Azwar, 2004). 

b. Validitas Career Anxiety 

Tabel 4.3 Taraf Signifikansi Career Anxiety 

N 
Taraf Signifikansi 

5% 1% 

100 0.195 0.256 
 

Berdasarkan tabel 4.3, nilai acuan dari tabel korelasi Pearson untuk r tabel 

dengan total responden N = 100 adalah 0.195 pada taraf signifikansi 5% dan 0.256 

pada taraf signifikansi 1%  . Nilai-nilai ini digunakan sebagai patokan untuk menilai 

korelasi item-total, koefisien yang melebihi ambang batas tersebut menandakan 

validitas item yang cukup.  
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Tabel 4.4 Validitas Alat Ukur Career Anxiety 

Aitem Pearson Correlation Sig. (2-tailed) 

1 .654 .000 

2 .677 .000 

3 .633 .000 

4 .748 .000 

5 .684 .000 

6 .644 .000 

7 .682 .000 

8 .687 .000 

9 .832 .000 

10 .815 .000 

11 .821 .000 

12 .891 .000 

13 .849 .000 

14 .883 .000 

15 .875 .000 

16 .861 .000 

17 .807 .000 

18 .841 .000 

19 .865 .000 

20 .850 .000 

21 .788 .002 

22 .850 .000 

23 .801 .000 

24 .848 .000 

25 .815 .000 

 

Hasil uji validitas pada variabel Career Anxiety menunjukkan bahwa 

seluruh butir aitem memiliki nilai korelasi Pearson (r) yang berkisar antara 0,633 

hingga 0,891 dengan nilai signifikansi (Sig. 2-tailed) < 0,05. 

2. Uji Reliabilitas Alat Ukur 

1. Reliabilitas Psychological Capital 

Tabel 4.5 Reliabilitas Alat Ukur Psychological Capital 

Reliability Statistics 

Cronbach’s Alpha N of Items 0.962 
 

Berdasarkan tabel 4.5 dapat dilihat bahwa uji reliabilitas alat ukur 

Psychological Capital menggunakan IBM SPSS (Statistical Package for the Social 
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Science), didapatkan hasil nilai Cronbach’s Alpha dari 12 item adalah 0.962. Suatu 

variabel dikatakan reliabel apabila menghasilkan nilai Cronbach’s Alpha > 0.60, 

sedangkan jika nilai Cronbach’s Alpha < 0,60, maka instrumen tersebut dianggap 

tidak reliabel (Sugiyono, 2018).  

2. Reliabilitas Career Anxiety 

Tabel 4.6 Reliabilitas Alat Ukur Career Anxiety 

Reliability Statistics 

Cronbach’s Alpha N of Items 0.975 
 

Pada tabel 4.6 hasil uji reliabilitas alat ukur Career Anxiety menggunakan 

IBM SPSS (Statistical Package for the Social Science), mendapatkan nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0.975 dari 25 item. Suatu instrumen dinyatakan reliabel 

apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0.60, sedangkan jika nilai Cronbach’s 

Alpha < 0.60, maka instrumen tersebut dianggap tidak reliabel.  

3. Analisis Deskriptif 

a. Kategorisasi Aspek Psychological Capital 

Tabel 4.7 Analisis Deskriptif Psychological Capital 

Descriptive Statistics Psychological Capital 

N Xmin Xmax Mean Std. Deviasi 

100 13 46 33.69 9.438 

 

Berdasarkan Tabel 4.7 hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa nilai 

terendah (minimum) Psychological Capital adalah 13, sedangkan nilai tertinggi 

(maksimum) mencapai 46. Rata-rata (Mean) yang diperoleh adalah sebesar 33.69 

dengan standar deviasi sebesar 9.438. Selanjutnya, data tersebut dikategorikan 

sesuai dengan rumus yang telah ditetapkan. 
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Tabel 4.8 Hasil Kategorisasi Variabel Psychological Capital 

Kategorisasi Rumus Hasil 

Tinggi X > Mean + 1 SD X > 43.128 

Sedang Mean – 1 SD ≤ X ≤  Mean + 1 SD 24.252 ≤ X ≤ 43.127 

Rendah X < Mean - 1 SD X < 24.251 

 

Berdasarkan kategorisasi pada Tabel 4.8 dilakukan analisis data untuk 

menentukan klasifikasi Psychological Capital ke dalam tiga tingkat, yaitu rendah, 

sedang, dan tinggi. Adapun hasil analisis kategorisasi variabel Psychological 

Capital sebagai berikut: 

Tabel 4.9 Frekuensi dan Persentase Variabel Psychological Capital 

Presentase Aspek Psychological Capital 

Kategori Frekuensi Presentase 

Tinggi 12 Responden 12 % 

Sedang 68 Responden 68 % 

Rendah 20 Responden 20 % 

Total 100 Responden 100 % 

 

Berdasarkan hasil kategorisasi yang ditampilkan pada tabel 4.9, variabel 

Psychological Capital dibagi menjadi 3 kategori, yaitu rendah, sedang dan tinggi 

dengan menggunakan kategorisasi empiris. Hasil uji pada variabel Psychological 

Capital diketahui bahwa terdapat 20 responden (20%) berada dalam kategori 

rendah, mayoritas responden sebanyak 68 responden (68%) berada pada kategori 

sedang, sedangkan 12 responden (12%) masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut 

mengindikasikan bahwa mayoritas responden memiliki tingkat Psychological 

Capital pada kategori sedang. 
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Gambar 4.1 Diagram Psychological Capital 

 

b. Psychological Capital Berdasarkan Usia 

Tabel 4.10 Sebaran Usia Psychological Capital  

 

Tabel 4.10 menunjukkan bahwa tingkat Psychological Capital pada tiga 

kelompok usia cenderung didominasi kategori sedang. Pada usia 16–30, yang 

berada pada tahap eksplorasi menurut teori perkembangan karier Super (dalam 

Maslikhah et al., 2019), mayoritas individu memiliki Psychological Capital sedang 

rendah
20%

sedang
68%

tinggi
12%

PSYCHOLOGICAL CAPITAL
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46-60

16-30 31-45 46-60
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Tinggi 14 2 0
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Rendah Sedang Tinggi
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karena mereka masih membangun identitas karier, serta mengembangkan efikasi 

diri, optimisme, harapan, dan resiliensi.  

Pada usia 31–45, yang merupakan tahap pemantapan menurut Super (dalam 

Maslikhah et al., 2019), Psychological Capital tetap didominasi kategori sedang 

karena individu menghadapi realitas kerja yang lebih kompleks dan tekanan 

tanggung jawab, sehingga Psychological Capital mereka stabil tetapi tidak 

meningkat signifikan.  

Pada usia 46–60, yang berada pada tahap pemeliharaan, Psychological 

Capital tetap berada pada kategori sedang dan tidak ada yang mencapai kategori 

tinggi, selaras dengan Super (dalam Maslikhah et al., 2019) bahwa pada usia ini 

fokus individu lebih pada mempertahankan posisi, menjaga stabilitas, serta 

menghadapi penurunan energi dan motivasi untuk berkembang.  

c. Persentase Setiap Aspek Psychological Capital 

Tabel 4.11 Persentase Setiap Aspek Psychological Capital 

Aspek Kategori Persentase 

Self-Efficacy Tinggi 28% 

Sedang 52% 

Rendah 20% 

Hope Tinggi 31% 

Sedang 53% 

Rendah 16% 

Resilience Tinggi 20% 

Sedang 60% 

Rendah 20% 

Optimism Tinggi 29% 

Sedang 49% 

Rendah 22% 

 

Self-efficacy mayoritas berada pada kategori sedang sebesar 52%, kemudian 

kategori tinggi sebesar 28%, dan rendah 20%. Pada aspek hope terlihat bahwa 
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responden dengan tingkat harapan sedang merupakan mayoritas 53%, diikuti oleh 

tinggi 31% dan rendah 16%. Mayoritas responden berada pada kategori sedang 

dalam aspek resilience sebesar 60%, kemudian pada kategori tinggi dan kategori 

rendah masing-masing sebesar 20%. Pada aspek optimism, sebanyak 49% 

responden berada dalam kategori sedang kemudian disusul dengan 29% responden 

yang berada di kategori tinggi, dan 22% responden berada dalam kategori rendah. 

d. Psychological Capital Berdasarkan Daerah 

Tabel 4.12 Sebaran Daerah Psychological Capital 

 

Data Psychological Capital berdasarkan wilayah menunjukkan bahwa 

seluruh daerah Jakarta, Bogor, Depok, Tangerang, dan Bekasi didominasi oleh 

kategori sedang, Tangerang memiliki jumlah tertinggi pada kategori sedang 

sebanyak 14 orang. Hal ini menggambarkan karakteristik wilayah dengan aktivitas 

industri dan pekerjaan yang tinggi, sehingga individu perlu memiliki kapasitas 

psikologis yang kuat untuk menyesuaikan diri. 

Jakarta Bogor Depok Tangerang Bekasi

Rendah 4 3 5 5 5

Sedang 13 10 13 14 8

Tinggi 4 4 4 6 2
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Wilayah Depok dan Jakarta juga menunjukkan angka yang besar pada 

kategori sedang sebanyak 13 orang, hal ini konsisten dengan dinamika kota yang 

padat dan kompetitif yang menuntut kemampuan bertahan dan berpikir positif 

dalam menyelesaikan tugas sehari-hari.  

Wilayah Bogor dan Bekasi memiliki jumlah kategori sedang yang lebih 

rendah dibanding kota lainnya, namun tetap menjadi kategori dominan, 

menunjukkan bahwa responden di kedua daerah berada pada tingkat Psychological 

Capital yang relatif stabil meski lingkungan kerja dan ritme kesehariannya 

cenderung lebih beragam. Sementara itu, kategori rendah maupun tinggi muncul 

dalam jumlah lebih kecil dan relatif merata di semua kota, menunjukkan bahwa 

hanya sebagian kecil individu yang berada pada kondisi psikologis yang tinggi 

ataupun rendah. 

a. Kategorisasi Aspek Career Anxiety 

Tabel 4.13 Analisis Deskriptif Career Anxiety 

Descriptive Statistics Career Anxiety 

N Xmin Xmax Mean Std. Deviasi 

100 25 98 57.23 21.127 

 

Berdasarkan Tabel 4.13 hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa nilai 

terendah (minimum) Career Anxiety adalah 25, sedangkan nilai tertinggi 

(maksimum) mencapai 98. Rata-rata (Mean) yang diperoleh adalah sebesar 57.23 

dengan standar deviasi sebesar 21.127. Selanjutnya, data tersebut dikategorikan 

sesuai dengan rumus yang telah ditetapkan. 
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Tabel 4.14 Hasil Kategorisasi Variabel Career Anxiety 

Kategorisasi Rumus Hasil 

Tinggi X > Mean + 1 SD X > 78.357 

Sedang Mean – 1 SD ≤ X ≤ Mean + 1 SD 36.103 ≤ X ≤ 78.356 

Rendah X < Mean – 1 SD X < 36.102 

 

Berdasarkan kategorisasi pada tabel 4.14 dilakukan analisis data untuk 

menentukan klasifikasi Career Anxiety ke dalam tiga kategori, yaitu rendah, sedang, 

dan tinggi. Adapun hasil analisis kategorisasi variabel Career Anxiety sebagai 

berikut: 

Tabel 4.15 Frekuensi dan Persentase Career Anxiety 

Presentase Aspek Career Anxiety 

 Frekuensi Persentase 

Tinggi 15 Responden 15% 

Sedang 60 Responden 60% 

Rendah 25 Responden 25% 

Total 100 Responden 100% 

 

Berdasarkan hasil kategorisasi yang ditampilkan pada tabel 4.15 variabel 

Career Anxiety diklasifikasikan ke dalam 3 kategori, yaitu tinggi, sedang, dan 

rendah dengan menggunakan kategorisasi empirik. Hasil uji pada variabel Career 

Anxiety menunjukkan bahwa mayoritas responden sebanyak 60 responden (60%) 

berada pada kategori sedang, kemudian terdapat 25 responden (25%) berada dalam 

kategori rendah. Terdapat 15 responden (15%) berada dalam kategori Career 

Anxiety yang tinggi. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa mayoritas responden 

memiliki Career Anxiety pada tingkat sedang. 
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Gambar 4.2 Diagram Career Anxiety 

 

b. Career Anxiety Berdasarkan Usia 

Tabel 4.16 Sebaran Usia Career Anxiety 

 

Tabel 4.16 menunjukkan bahwa Career Anxiety pada seluruh rentang usia 

didominasi oleh kategori sedang, terutama pada kelompok usia 16–30 yang 

memiliki angka tertinggi sebesar 48 orang. Pada tahap perkembangan karier 

menurut Super (dalam Maslikhah et al., 2019), usia 16–30 berada pada fase 

Tinggi
15%
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60%
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Rendah 17 5 0

Sedang 48 8 4

Tinggi 13 4 1
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eksplorasi, yaitu masa ketika individu masih mencari arah karier, mencoba berbagai 

pilihan, dan menghadapi ketidakpastian.  

Pada kelompok usia 31–45 tahun yang berada pada tahap pemantapan karier 

menurut Super (dalam Maslikhah et al., 2019), Career Anxiety masih didominasi 

pada kategori sedang dengan jumlah 8 orang. Temuan ini menunjukkan bahwa 

meskipun individu pada rentang usia tersebut cenderung lebih stabil dalam 

pekerjaan, tekanan untuk mempertahankan posisi, memenuhi tuntutan karier, serta 

menyeimbangkan peran keluarga dan pekerjaan tetap dapat memunculkan Career 

Anxiety.  

Pada kelompok usia 46–60 yang berada pada tahap pemeliharaan, 

kecemasan karier juga didominasi kategori sedang sebanyak 4 orang, menunjukkan 

bahwa pada fase ini individu menghadapi kecemasan terkait pensiun, penurunan 

kompetensi, atau ketidakpastian masa depan namun dengan intensitas yang relatif 

moderat. 
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c. Persentase Setiap Aspek Career Anxiety 

Tabel 4.17 Persentase Setiap Aspek Career Anxiety 

Aspek Kategori Presentase 

Personal Ability Tinggi 17% 

Sedang 83% 

Rendah 0% 

Irrational Beliefs about Employment Tinggi 21% 

Sedang 54% 

Rendah 25% 

Employment Environment Tinggi 19% 

Sedang 59% 

Rendah 22% 

Professional Education and Training Tinggi 19% 

Sedang 59% 

Rendah 22% 

 

Personal Ability diketahui sebesar 83% responden berada pada kategori 

sedang, 17% pada kategori tinggi dan 0% pada kategori rendah. Irrational Beliefs 

about Employment menunjukkan bahwa 54% responden berada pada kategori 

sedang, 25% pada kategori rendah, dan 21% pada kategori tinggi. Employment 

Environment  diketahui sebesar 59% responden berada pada kategori sedang, 22% 

pada kategori rendah, dan 19% pada kategori tinggi. Professional Education and 

Training menunjukkan bahwa 59% responden berada pada kategori sedang, 22% 

pada kategori rendah, dan 19% pada kategori tinggi.  

 

 

 

 

 

 



62 
 

 
 

d. Career Anxiety Berdasarkan Wilayah Jabodetabek 

Tabel 4.18 Sebaran Career Anxiety Berdasarkan Wilayah 

 

Data Career Anxiety berdasarkan wilayah menunjukkan bahwa tingkat 

kecemasan karier di seluruh daerah Jakarta, Bogor, Depok, Tangerang, dan Bekasi 

didominasi oleh kategori sedang, dengan angka tertinggi ditemukan di Tangerang 

sebanyak 14 orang, diikuti Depok serta Jakarta yang masing-masing sebanyak 13 

orang.  

Wilayah Jakarta, Depok, dan Tangerang dengan dinamika pekerjaan yang 

cepat dan kompetitif tampak menampilkan jumlah kecemasan sedang yang lebih 

tinggi, menggambarkan tekanan lingkungan kerja perkotaan yang menuntut 

kemampuan adaptasi dan kejelasan arah karier.  

Bogor dan Bekasi menunjukkan dominasi kategori sedang, meskipun 

dengan angka yang lebih rendah. Sementara itu, kategori rendah dan tinggi muncul 

dalam jumlah yang jauh lebih kecil dan relatif merata di semua kota, menandakan 
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bahwa hanya sebagian kecil responden yang benar-benar berada pada kondisi 

kecemasan rendah atau tinggi. 

4. Uji Asumsi Klasik 

a. Diagram Histogram dan QQ Plot 

Gambar 4.3 Histogram Career Anxiety dan Psychological Capital 

 

Histogram pada Gambar 4.3 menggambarkan distribusi residual 

terstandarisasi untuk variabel dependen, yaitu Career Anxiety. Pola menunjukkan 

penyebaran simetris di sekitar nol, yang menyerupai kurva distribusi normal, 

sehingga asumsi normalitas dalam regresi terpenuhi. Rata-rata sebesar 1.45E-15 

dan standar deviasi 0.995 mengindikasikan tidak adanya penyimpangan substansial 

pada distribusi residual (Azwar, 2018). 
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Gambar 4.4 P-P Plot Career Anxiety dan Psychological Capital 

 

Berdasarkan Plot Normal P-P pada Gambar 4.4, terlihat bahwa titik-titik 

residual terstandarisasi dari variabel Career Anxiety cenderung mengikuti garis 

diagonal yang merepresentasikan ekspektasi distribusi normal. Menurut Azwar 

(2018), kedekatan titik-titik residual terhadap garis diagonal pada plot P-P ini 

menegaskan pemenuhan asumsi normalitas, sehingga hasil estimasi parameter 

regresi dapat diandalkan dan tidak mengalami bias signifikan. Hal ini juga selaras 

dengan penjelasan Hair et al. (2010) mengenai validasi asumsi-asumsi dasar regresi 

untuk memastikan keabsahan model. 
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b. Uji Normalitas  

Uji normalitas dilakukan dengan tujuan untuk memastikan data yang 

diperoleh sudah terdistribusi secara normal. Hasil uji normalitas kedua variabel: 

Tabel 4.19 Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Mean Std. Deviation Test Statistic Asymp. Sig. (2-tailed) 

.0000000 12.85515401 .070 .200c,d 

 

Hasil uji Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai signifikansi (Asymp. Sig. 

2-tailed) sebesar 0.200, (sig > 0.05), sehingga residual data terdistribusi normal dan 

asumsi normalitas model regresi terpenuhi. Nilai Mean 0.000 beserta standar 

deviasi 12.855 menggambarkan penyebaran simetris di sekitar pusat tanpa 

penyimpangan signifikan, yang memperkuat kelayakan model untuk analisis 

selanjutnya. Hal ini selaras dengan pernyataan Sugiyono (2018) bahwa signifikansi 

uji KS di atas 0.05 membenarkan kesimpulan normalitas distribusi residual 

c. Uji Linearitas 

Tabel 4.20 Hasil Uji Linearitas 

 

Hasil uji linearitas antara kedua variabel, menunjukkan hasil Deviation from 

Linearity sebesar 0.734 (>0.05), yang artinya hubungan antara Psychological 

Capital dan Career Anxiety bersifat linear (Azwar, 2018). Hal ini mengindikasikan 

bahwa perubahan pada Psychological Capital sejalan dengan perubahan pada 

tingkat Career Anxiety. 

 

 

ANOVA Table 

Deviation from Linearity 0.734 
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5. Uji Hipotesis Regresi Linear Sederhana 

a. Pengaruh Psychological Capital Terhadap Career Anxiety Karyawan  

Tabel 4.21 Hasil Analisis Regresi Linear Sederhana 

Coefficientsª 

Model  Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

  B Std. Error Beta   

1 (Constant) 119.751 4.422  27.083 .000 

 X -1.856 .126 -.829 -14.679 .000 

 

Berdasarkan hasil uji regresi linear sederhana pada tabel 4.21, diperoleh 

nilai constant (a) sebesar 119.751, sedangkan nilai Psychological Capital (X) 

sebesar -1.856, sehingga persamaannya dapat dituliskan sebagai berikut:  

Y = a + b X 

Y = 119.751 (a) + (-1.856 X) 

Berdasarkan hasil analisis regresi, konstanta yang diperoleh dalam 

penelitian ini adalah 119.751. Ini menunjukkan bahwa ketika nilai Psychological 

Capital adalah 0, maka nilai Career Anxiety tetap berada pada angka 119.751. 

Selanjutnya, koefisien regresi untuk variabel Psychological Capital sebesar -1.856 

menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu satuan pada Psychological Capital akan 

menurunkan Career Anxiety sebesar 1,856. Berdasarkan temuan penelitian, dapat 

disimpulkan bahwa terdapat hubungan negatif antara Psychological Capital 

terhadap Career Anxiety pada karyawan yang bekerja di Jabodetabek pada Revolusi 

Industri 4.0. 

Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh yang signifikan antara variabel 

terikat dan variabel bebas, nilai signifikansi (sig.) yang diperoleh dari analisis 

regresi menjadi acuan. Berdasarkan pedoman pengujian, pengaruh dianggap 
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signifikan apabila nilai sig. kurang dari 0,05, dan tidak signifikan apabila nilai sig. 

lebih besar dari 0,05. Tabel berikut menyajikan hasil uji signifikansi: 

Tabel 4.22 Tabel Signifikansi 

Anova 

 F Sig. 

Regression 18.805 .000 

 

Berdasarkan pada Tabel 4.22 dengan signifikansi sebesar 0.000 < 0.05, 

maka model regresi dapat dipakai untuk memprediksi variabel dependen, yakni 

Career Anxiety (Azwar, 2018). Hasil ini mendukung penerimaan hipotesis alternatif 

Ha dan penolakan hipotesis nol Ho. 

Selanjutnya, untuk mengetahui seberapa kontribusi variabel bebas 

(Psychological Capital) dalam mempengaruhi variabel terikat (Career Anxiety), 

dapat dilihat dari hasil koefisien determinasi. Hasil uji koefisien determinasi dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.23 Tabel Model Summary 

Model Summary 

R 0.829 

R Square 0.687 

 

Berdasarkan Tabel 4.23, diperoleh nilai korelasi (R) sebesar 0.829. Dari 

output tersebut diperoleh koefisien determinasi (R Square) sebesar 0.687 

mengindikasikan bahwa variabel Psychological Capital memberikan kontribusi 

pengaruh sebesar 68.7% terhadap variabel Career Anxiety. Sementara sebesar 

31.3% dipengaruhi oleh faktor lain.  

 

 



68 
 

 
 

C. Pembahasan 

1. Tingkat Psychological Capital 

Hasil analisis deskriptif pada variabel Psychological Capital menunjukkan 

bahwa 68% responden berada pada kategori sedang, 20% responden berada pada 

kategori rendah, dan 12% responden berada pada kategori tinggi. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa mayoritas karyawan memiliki Psychological Capital yang 

cukup memadai untuk menghadapi tekanan pekerjaan dan ketidakpastian karier, 

meskipun mereka belum sepenuhnya optimal dalam memaksimalkan potensi diri 

untuk mengatasi Career Anxiety.  

Psychological Capital merupakan sumber daya psikologis positif yang 

dimiliki individu dalam menghadapi tuntutan dan dinamika pekerjaan. Seseorang 

dengan Psychological Capital yang tinggi dapat mengelola tekanan secara lebih 

efektif, mempertahankan motivasi, dan tetap optimistis dalam mencapai tujuan 

karier. Hal ini ditandai dengan kemampuan untuk bangkit dari hambatan, keyakinan 

diri yang kuat dalam menyelesaikan tugas, serta kemampuan menemukan jalur 

alternatif ketika menghadapi kesulitan (Luthans et al., 2007). 

Individu dengan Psychological Capital tinggi cenderung memiliki 

keyakinan diri dalam menghadapi tantangan (self-efficacy), kemampuan menyusun 

jalur alternatif untuk mencapai tujuan (hope), ketangguhan untuk bangkit dari 

kegagalan (resilience), serta evaluasi positif terhadap peluang keberhasilan 

(optimism). Sementara itu, karyawan dengan Psychological Capital pada tingkat 

sedang berpotensi belum sepenuhnya mampu mengelola kecemasan kerja maupun 

dinamika organisasi secara optimal. Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian 

Rachmadhy (2018), yang menemukan bahwa 72,2% mahasiswa tingkat akhir 
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Universitas Sebelas Maret memiliki Psychological Capital pada tingkat sedang. 

Penelitian Nugroho (2013) menunjukkan bahwa sebesar 72,6% karyawan PT. Bank 

Mega Regional Surabaya memiliki Psychological Capital pada kategori sedang 

menuju tinggi. Selain itu, penelitian Sastaviana (2020) menemukan bahwa 64 

karyawan 53,3% memiliki Psychological Capital pada kategori sedang.  

Konsistensi dengan literatur juga terlihat melalui temuan Avey, Nimnicht, 

dan Pigeon (2010) serta Avey, Reichard, Luthans, dan Mhatre (2011) yang 

menyatakan bahwa Psychological Capital berpengaruh signifikan terhadap 

performa, kreativitas, komitmen, dan kepuasan kerja, serta menurunkan stres dan 

kecemasan. Meta-analisis Avey et al. (2011b) bahkan menegaskan bahwa 

Psychological Capital berhubungan negatif dengan stres kerja dan kecemasan. 

Sebaliknya, Psychological Capital yang tinggi justru mendorong munculnya 

perilaku positif di tempat kerja. Psychological Capital merupakan aset penting yang 

perlu dikembangkan secara sistematis melalui pelatihan psikologis, intervensi 

berbasis web, maupun dukungan organisasi yang berkelanjutan (Luthans et al., 

2006; Dello Russo & Stoykova, 2015). 

Kategorisasi berdasarkan aspek-aspek Psychological Capital juga 

dilakukan untuk mengetahui distribusi responden pada setiap dimensi. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa mayoritas responden pada aspek self-efficacy berada 

dalam kategori sedang 52%, sementara 28% berada pada kategori tinggi dan 20% 

berada pada kategori rendah. Dominasi kategori sedang dan rendah 

mengindikasikan bahwa tingkat kepercayaan diri karyawan dalam menghadapi 

perubahan karier masih relatif moderat hingga lemah. Kondisi ini berpotensi 
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meningkatkan tingkat Career Anxiety, terutama ketika dihadapkan pada persaingan 

kerja yang ketat, perubahan teknologi yang cepat, dan tuntutan adaptasi yang tinggi. 

Penelitian Soresi (2014) menunjukkan bahwa self-efficacy berperan penting dalam 

menurunkan Career Anxiety dengan meningkatkan keyakinan individu terhadap 

kemampuannya dalam mengambil keputusan karir dan mengatasi hambatan di 

dunia kerja. Sejalan dengan itu, penelitian Tsai et al. (2017) menemukan bahwa 

individu dengan efikasi diri tinggi lebih mampu mengatur emosi, memiliki kontrol 

yang lebih baik terhadap tekanan eksternal, serta mampu menyesuaikan diri dengan 

dinamika lingkungan kerja.  

Pada aspek hope, distribusi responden menunjukkan bahwa 53% berada 

pada kategori sedang, 31% berada pada kategori tinggi, dan 16% berada pada 

kategori rendah. Dalam konteks Psychological Capital, hope didefinisikan sebagai 

keyakinan individu untuk menemukan jalur (pathways) dan motivasi (agency) 

dalam mencapai tujuan (Luthans, 2007). Individu dengan tingkat harapan tinggi 

cenderung lebih optimis, memiliki arah jelas, serta mampu mengantisipasi 

hambatan, sehingga kemungkinan lebih kecil mengalami Career Anxiety. Penelitian 

Feng & Chen (2020) menemukan bahwa hope berperan sebagai mediator penting 

dalam mengurangi Career Anxiety pada mahasiswa yang menghadapi 

ketidakpastian kerja. Sejalan dengan temuan tersebut, penelitian Utami (2016) 

menunjukkan bahwa individu dengan hope tinggi lebih mampu mengendalikan 

kecemasan karena mereka memiliki tujuan yang jelas serta alternatif strategi 

pencapaian, sehingga mereka lebih tahan terhadap tekanan pekerjaan. Temuan ini 

juga didukung oleh penelitian Snyder (2002) yang menyatakan bahwa harapan 
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merupakan faktor protektif yang berhubungan dengan pengurangan stres dan 

kecemasan.  

Pada aspek resilience, distribusi responden menunjukkan bahwa 60% 

berada pada kategori sedang, 20% berada pada kategori tinggi dan kategori rendah. 

Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan dengan resilience tingkat sedang 

cenderung belum sepenuhnya mampu mengelola tekanan yang berasal dari 

dinamika dunia kerja modern. Penelitian Coetzee & Harry (2014) menegaskan 

bahwa resilience berfungsi sebagai penopang psikologis untuk menghadapi Career 

Anxiety. Senada dengan itu, Tsai et al. (2017) menemukan bahwa individu dengan 

resilience tinggi lebih adaptif dalam mengelola perubahan sehingga lebih 

terlindungi dari kecemasan. Dalam kerangka Psychological Capital, Luthans et al. 

(2007) mendefinisikan resilience sebagai kapasitas untuk pulih dari tekanan, 

bertahan dalam situasi sulit, dan tetap mempertahankan sikap positif ketika 

menghadapi hambatan. Individu dengan resilience tinggi cenderung lebih tahan 

terhadap ketidakpastian karir dan mampu mengendalikan kecemasan, sementara 

individu dengan daya lenting rendah lebih mudah merasa tertekan sehingga lebih 

rentan mengalami Career Anxiety. 

Pada aspek optimism, hasil penelitian menunjukkan bahwa 49% responden 

berada dalam kategori sedang, 29% berada pada kategori tinggi, dan 22% berada 

pada kategori rendah. Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan 

memiliki pandangan yang cukup positif terhadap masa depan karier mereka, 

meskipun masih terdapat sebagian kecil yang menunjukkan sikap pesimis terhadap 

prospek pekerjaan. Hasil ini sejalan dengan penelitian Farida & Hidayati (2025) 
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yang menemukan bahwa sebagian besar mahasiswa tingkat akhir memiliki 

optimism terhadap masa depan mereka pada kategori sedang, yang 

mengindikasikan bahwa masih terdapat permasalahan yang perlu diperhatikan 

dalam mengembangkan sikap optimistik terhadap masa depan. Selain itu, penelitian 

Luthans et al. (2007) menunjukkan bahwa optimisme pada karyawan dapat berada 

dalam berbagai tingkatan, dimana tingkat optimisme sedang mengindikasikan 

bahwa karyawan memiliki harapan positif namun masih realistis dalam menghadapi 

kondisi pekerjaan mereka.  

2. Tingkat Career Anxiety 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa distribusi tingkat Career 

Anxiety karyawan yang bekerja di wilayah Jabodetabek beragam, yakni 60% berada 

pada kategori sedang, 25% berada pada kategori rendah, dan 15% berada pada 

kategori tinggi. Temuan ini mengindikasikan bahwa secara umum Career Anxiety 

karyawan di kawasan Jabodetabek berada pada taraf sedang, yang menunjukkan 

bahwa mayoritas masih mengalami kekhawatiran terhadap masa depan karier 

mereka meskipun tidak dalam tingkat yang sangat mengkhawatirkan. 

Menurut Tsai (2017), Career Anxiety adalah kondisi psikologis ketika 

individu memandang masa depan kariernya sebagai sesuatu yang tidak pasti, penuh 

hambatan, atau tidak sesuai dengan harapan pribadi. Individu dengan Career 

Anxiety tinggi cenderung merasa ragu terhadap kemampuan diri, sering 

membayangkan skenario negatif, serta lebih sensitif terhadap perubahan kondisi 

pekerjaan. Sebaliknya, individu dengan Career Anxiety rendah biasanya lebih 

percaya diri terhadap kemampuan diri, mampu melihat peluang daripada ancaman, 
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serta lebih mudah membuat keputusan karier. Tingkat Career Anxiety yang moderat 

pada mayoritas karyawan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kondisi 

psikologis mereka relatif stabil, namun tetap memerlukan dukungan agar lebih 

adaptif dalam menghadapi ketidakpastian karier. 

Temuan penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Zulfahmi & Andriany 

(2021) yang menemukan bahwa 63.6% mahasiswa memiliki tingkat Career Anxiety 

yang moderat. Kecemasan tersebut dipengaruhi oleh persepsi negatif terhadap 

pemberitaan media mengenai keadaan ekonomi, persaingan kerja yang ketat, angka 

pengangguran yang tinggi, dan kekhawatiran akan ketidaksesuaian antara 

ekspektasi dengan realita dunia kerja. Penelitian Futichatul (2018) juga 

menunjukkan bahwa 68.4% mahasiswa berada pada tingkat Career Anxiety yang 

moderat, yang mengindikasikan adanya ketidakpastian terhadap pilihan karier serta 

kemampuan dan ketertarikan pribadi terkait pekerjaan yang ingin dicapai. Selain 

itu, Widyastuti dan Pratiwi (2013) menemukan bahwa kecemasan menghadapi 

dunia kerja berkorelasi negatif secara signifikan dengan self-efficacy dan adversity 

quotient. Salah satu penyebabnya adalah kurangnya persiapan karier yang matang, 

ketidakpastian ekonomi, serta persaingan kerja yang semakin kompetitif di pasar 

tenaga kerja. 

Kategorisasi berdasarkan aspek-aspek Career Anxiety juga dilakukan untuk 

mengetahui distribusi responden pada setiap dimensi. Pada aspek personal ability, 

hasil penelitian menunjukkan bahwa 83% responden berada pada kategori sedang, 

17% berada pada kategori tinggi, dan 0% berada pada kategori rendah. Temuan ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa khawatir mengenai 
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kecukupan kompetensi dan kapasitas diri untuk bersaing dan bertahan dalam dunia 

kerja. Hasil ini sejalan dengan penelitian Chen (2005) yang menemukan bahwa 

kecemasan yang dirasakan calon karyawan bersumber dari kurangnya keterampilan 

komunikasi, kepemimpinan serta pemecahan masalah. Individu dengan Career 

Anxiety tinggi pada aspek Personal Ability cenderung meragukan kemampuan diri, 

kurang percaya diri dalam mengambil keputusan karier, serta membatasi diri dalam 

mengeksplorasi peluang profesional, sedangkan individu dengan Career Anxiety 

rendah pada aspek ini umumnya menunjukkan kepercayaan diri yang lebih stabil, 

mampu menilai kemampuan diri secara realistis, dan lebih siap dalam mengambil 

keputusan karier. 

Pada aspek Irrational Beliefs about Employment, 54% responden berada 

pada kategori sedang, 21% berada pada kategori tinggi, dan 25% berada pada 

kategori rendah. Hasil ini mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan 

memiliki tingkat Career Anxiety yang moderat terkait keyakinan irasional tentang 

pekerjaan dan karier mereka. Kategori sedang menunjukkan bahwa karyawan 

memiliki pemikiran yang cenderung kaku dan tidak realistis mengenai dunia kerja. 

Hasil ini sejalan dengan temuan Helen (2023) yang mendapatkan temuan bahwa 

kekhawatiran muncul akibat dari perasaan kurang yakin akan kemampuan yang 

selama ini dikembangkan, berbeda dengan kebutuhan dunia kerja. Individu dengan 

Career Anxiety tinggi pada aspek ini cenderung memiliki keyakinan irasional yang 

menimbulkan pesimisme, ketakutan mengambil risiko, dan hambatan dalam 

mengeksplorasi pilihan karier. Sebaliknya, individu dengan Career Anxiety rendah 
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lebih realistis dalam menilai kondisi pekerjaan, tidak mudah terpengaruh asumsi 

negatif, dan lebih terbuka terhadap berbagai peluang karier. 

Pada aspek Employment Environment, hasil penelitian menunjukkan bahwa 

59% responden berada pada kategori sedang, 22% berada pada kategori rendah, dan 

19% berada pada kategori tinggi. Dominasi kategori sedang mengindikasikan 

kekhawatiran mengenai stabilitas pekerjaan, persaingan di tempat kerja, serta 

peluang pengembangan karier. Hasil ini sejalan dengan penelitian Frischa dan 

Triana (2023) yang menemukan bahwa 68.4% partisipan memiliki Career Anxiety 

pada tingkat sedang, yang diakibatkan oleh ketidakpastian stabilitas pekerjaan, 

persaingan di tempat kerja, dan peluang pengembangan karier yang dirasakan 

cukup signifikan namun belum mencapai tingkat tinggi. Individu dengan Career 

Anxiety tinggi pada aspek employment environment cenderung mengalami stres 

yang berkepanjangan, rasa tidak aman, kewaspadaan berlebihan terhadap 

perubahan, serta kesulitan mengambil keputusan karena melihat lingkungan kerja 

sebagai sesuatu yang tidak stabil. Sebaliknya, individu dengan Career Anxiety 

rendah merasa lebih aman, mampu menilai dinamika organisasi secara objektif, dan 

merespons perubahan dengan lebih tenang sehingga dapat mengambil keputusan 

karier secara lebih rasional dan adaptif. 

Pada aspek Professional Education and Training, 59% responden berada 

pada kategori sedang, 22% berada pada kategori rendah, dan 19% berada pada 

kategori tinggi. Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan 

mengalami kecemasan terhadap karier dalam tingkatan yang moderat terkait 

kecukupan pendidikan dan pelatihan profesional untuk menghadapi tuntutan 
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pekerjaan. Penelitian Jannah (2023) menemukan bahwa mahasiswa tingkat akhir 

cenderung memiliki kekhawatiran tidak dapat menerapkan hal yang dipelajari 

ketika bekerja dan kurangnya keterampilan kerja secara profesional. Hal ini 

didukung oleh pernyataan Sari (2014) bahwa Career Anxiety dapat muncul apabila 

individu kurang berpengalaman dalam praktik kerja serta kurangnya kemampuan 

keterampilan profesional. Individu dengan Career Anxiety tinggi pada aspek ini 

cenderung merasa pendidikan atau pelatihan yang dimiliki dirasakan belum 

memadai, sehingga menurunkan kepercayaan diri serta menimbulkan keraguan 

terhadap kesiapan menghadapi tuntutan kerja. Sebaliknya, individu dengan Career 

Anxiety rendah biasanya merasa lebih siap dan percaya diri terhadap kompetensi 

yang dimiliki, sehingga dapat memasuki dunia kerja dengan lebih tenang dan 

terbuka untuk terus mengembangkan keterampilan. 

3. Pengaruh Psychological Capital Terhadap Career Anxiety 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana, Psychological Capital 

(X) terbukti berpengaruh signifikan terhadap Career Anxiety (Y) dengan 

signifikansi 0.000 (p < 0.05). Nilai konstanta yang diperoleh adalah 119.751, dan 

koefisien regresi Psychological Capital sebesar -1.856, yang berarti bahwa setiap 

peningkatan satu satuan pada Psychological Capital akan diikuti oleh penurunan 

Career Anxiety sebesar 1.856 satuan, dengan asumsi variabel lain konstan. Tanda 

negatif pada koefisien regresi ini mengindikasikan adanya hubungan yang 

berlawanan arah antara kedua variabel. Semakin tinggi Psychological Capital yang 

dimiliki karyawan, semakin rendah tingkat Career Anxiety yang mereka rasakan. 

Sebaliknya, semakin rendah Psychological Capital yang dimiliki, semakin tinggi 
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Career Anxiety yang dialami karyawan. Dengan demikian, terdapat pengaruh 

negatif yang signifikan antara Psychological Capital terhadap Career Anxiety pada 

karyawan yang bekerja di wilayah Jabodetabek di era Revolusi Industri 4.0. 

Temuan penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Rachmadhani (2023) 

yang menunjukkan bahwa Psychological Capital berpengaruh negatif terhadap 

Career Anxiety mahasiswa tingkat akhir. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin 

tinggi Psychological Capital yang dimiliki karyawan, maka semakin rendah tingkat 

kecemasan yang mereka rasakan dalam menghadapi dinamika dan tantangan karier. 

Menurut Luthans et al. (2007), Psychological Capital mampu menjadi 

perlindungan bagi individu untuk menampilkan perilaku positif dan mencapai hasil 

yang menguntungkan karena individu mampu mengarahkan tujuan, memperluas 

alternatif pilihan, serta memiliki kapasitas untuk bangkit dari kegagalan menuju 

kesuksesan dengan adanya kekuatan positif yang tertanam di dalam dirinya. 

Penelitian Kristiantio (2024) juga menunjukkan bahwa individu dengan 

Psychological Capital tinggi lebih mampu menghadapi perubahan lingkungan kerja 

dan memiliki tingkat Career Anxiety yang lebih rendah. Demikian pula, penelitian 

Bakker dan Demerouti (2017) menemukan bahwa karyawan dengan Psychological 

Capital yang tinggi memiliki resilience yang lebih baik dalam menghadapi tekanan 

karir dan perubahan organisasi. 

Karyawan berpotensi mengalami Career Anxiety yang dipicu oleh berbagai 

faktor, antara lain kekhawatiran terhadap stagnasi dalam perkembangan karir 

maupun rasa takut akan kemungkinan mengalami pemutusan hubungan kerja 

(Setiawan dalam Kamisasi, 2018). Career Anxiety dalam dunia kerja tidak hanya 
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dipengaruhi oleh faktor eksternal, melainkan juga oleh faktor internal seperti Modal 

Psikologis (Psychological Capital), kecerdasan emosi, serta kepuasan kerja. 

Psychological Capital berperan signifikan dalam mendukung kecerdasan emosi, 

yaitu kemampuan untuk mengenali, memahami, mengelola, dan mengekspresikan 

emosi secara efektif baik terhadap diri sendiri maupun orang lain dalam dinamika 

pekerjaan (Setyowati et al., 2010). Psychological Capital merupakan faktor penting 

yang dapat memprediksi sikap dan perilaku karyawan, sehingga meningkatkan 

efektivitas dan produktivitas organisasi (Jung & Yoon dalam Sulistianingrum & 

Mulyana, 2024). Selain itu, Psychological Capital yang memadai dapat 

meningkatkan kemampuan dan kesejahteraan subjektif yang dialami karyawan 

(Luthans et al., 2007). Kesejahteraan yang lebih optimal akan berkontribusi 

terhadap penurunan Career Anxiety melalui dimensi-dimensi Psychological 

Capital, yaitu self-efficacy, hope, resilience, optimism. 

Individu dengan Psychological Capital tinggi cenderung memiliki 

keyakinan terhadap kemampuan pribadi dalam menyelesaikan tugas dan tantangan 

karier (self-efficacy), memandang masa depan dengan orientasi tujuan yang jelas 

(hope), serta menafsirkan situasi sulit secara lebih positif (optimism). Selain itu, 

kemampuan untuk bangkit kembali dari hambatan atau kegagalan (resilience) 

memungkinkan mereka beradaptasi dengan dinamika pekerjaan dan perubahan 

organisasi secara lebih efektif. Mekanisme psikologis ini berkontribusi pada 

penurunan kecemasan karier karena individu mampu menilai situasi secara lebih 

objektif, mengelola tekanan emosional, serta mempertahankan regulasi diri ketika 

menghadapi ketidakpastian karier. 
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Sebaliknya, karyawan dengan tingkat Psychological Capital yang rendah 

lebih rentan mengalami persepsi negatif terhadap kemampuan diri, memiliki 

ekspektasi masa depan yang kurang optimis, serta lebih mudah mengalami tekanan 

ketika menghadapi perubahan atau tuntutan pekerjaan. Kondisi tersebut dapat 

memicu munculnya kekhawatiran berlebih terkait perkembangan karier, kelayakan 

kompetensi, maupun stabilitas pekerjaan, sehingga meningkatkan kecenderungan 

munculnya Career Anxiety. Hasil ini sejalan dengan temuan Rachmadhani (2023), 

Kristiantio (2024), serta Bakker dan Demerouti (2017) yang sama-sama 

menemukan bahwa tingkat Psychological Capital yang tinggi berkorelasi dengan 

kecemasan karier yang lebih rendah dan kemampuan adaptasi kerja yang lebih baik. 

Temuan ini menegaskan bahwa Psychological Capital tidak hanya 

berfungsi sebagai modal psikologis individu, tetapi juga sebagai mekanisme 

protektif yang membantu mengurangi dampak ketidakpastian dan tekanan karier 

terhadap kondisi psikologis karyawan. Dalam lingkungan kerja yang dinamis pada 

era Revolusi Industri 4.0, Psychological Capital menjadi faktor penting yang 

memengaruhi bagaimana individu memahami dan merespons tantangan karier, 

sehingga turut menentukan tingkat kecemasan karier. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan  

Penelitian ini menunjukkan bahwa Psychological Capital memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap Career Anxiety pada karyawan di wilayah Jabodetabek. Hasil 

ini memperkuat pemahaman bahwa aspek psikologis individu, seperti self-efficacy, 

hope, resilience, dan optimism, berperan penting dalam mengelola kecemasan yang 

muncul akibat ketidakpastian dan tantangan di era Revolusi Industri 4.0.   

1. Tingkat Psychological Capital Karyawan  

Tingkat Psychological Capital karyawan berada pada tingkat menengah, artinya 

mereka memiliki ketahanan psikologis yang cukup baik namun belum maksimal. 

Hal ini terlihat dari kepercayaan diri yang naik-turun saat menghadapi tugas sulit, 

kurang aktif dalam merencanakan karier, belum cukup kuat menghadapi tekanan 

terus-menerus, dan kurang yakin terhadap masa depan karier mereka. Karyawan 

dengan kondisi ini mampu menyelesaikan tugas harian dengan baik, tetapi sering 

ragu saat menghadapi perubahan besar dan butuh waktu lama untuk bangkit dari 

kegagalan, sehingga rentan mengalami Career Anxiety dan kesulitan beradaptasi 

dengan tuntutan kerja modern. 

2. Tingkat Career Anxiety Karyawan 

Tingkat Career Anxiety karyawan berada pada tingkat menengah, menunjukkan 

kekhawatiran yang cukup signifikan tentang masa depan pekerjaan, kemampuan 

diri, dan persaingan kerja di era Revolusi Industri 4.0. Karyawan mengalami 

kekhawatiran terhadap kecukupan kompetensi, pemikiran yang kaku tentang dunia 
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kerja, ketidakpastian stabilitas pekerjaan, serta kecemasan terkait pendidikan dan 

pelatihan yang dimiliki. Kondisi ini menyebabkan mereka meragukan kemampuan 

diri, kurang percaya diri dalam mengambil keputusan karier, membatasi eksplorasi 

peluang baru, dan kesulitan beradaptasi dengan perubahan, yang dapat menghambat 

perkembangan karier dan menurunkan kesejahteraan psikologis mereka. 

3. Pengaruh Psychological Capital Terhadap Career Anxiety  

Psychological Capital berpengaruh negatif signifikan terhadap Career Anxiety, 

artinya semakin tinggi kekuatan mental karyawan, maka semakin rendah 

kecemasan mereka terhadap masa depan karier dan persaingan kerja. Sebaliknya, 

karyawan dengan Psychological Capital rendah lebih rentan mengalami persepsi 

negatif terhadap kemampuan diri dan lebih mudah tertekan ketika menghadapi 

perubahan dalam pekerjaan. Psychological Capital berfungsi sebagai mekanisme 

protektif yang mengurangi dampak ketidakpastian karier pada era Revolusi Industri 

4.0, sehingga peningkatannya melalui intervensi organisasi dapat menjadi strategi 

efektif mengurangi Career Anxiety.  

B. Saran 

1. Karyawan 

Karyawan disarankan untuk menguatkan Psychological Capital dengan cara 

meningkatkan keyakinan diri (self-efficacy) dalam menghadapi tugas-tugas yang 

menantang, membangun orientasi tujuan yang jelas beserta jalur alternatif untuk 

mencapainya (hope), mengembangkan kemampuan untuk bangkit dan bertahan 

ketika menghadapi kesulitan (resilience), serta menumbuhkan pandangan positif 

terhadap masa depan karier (optimism). Penguatan keempat aspek ini dapat 
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dilakukan melalui partisipasi aktif dalam program pelatihan atau pengembangan 

diri yang disediakan perusahaan, meluangkan waktu untuk mengikuti seminar, 

workshop, atau kursus pengembangan keterampilan. 

2. Perusahaan  

Perusahaan diharapkan dapat menerapkan program-program pengembangan 

Psychological Capital bagi karyawan yang secara khusus menargetkan penguatan 

keempat aspek utamanya, meliputi program pelatihan untuk meningkatkan 

keyakinan diri (self-efficacy) melalui simulasi kerja dan pemberian tanggung jawab 

bertahap, sesi penetapan tujuan dan perencanaan karier untuk mengembangkan 

harapan (hope) karyawan, pelatihan manajemen stres dan resiliensi untuk 

memperkuat kemampuan bangkit dari kesulitan (resilience), serta program 

coaching dan mentoring untuk menumbuhkan pandangan positif (optimism) 

terhadap masa depan karier. Selain itu, perusahaan perlu menyediakan pelatihan 

keterampilan baru yang berkaitan dengan teknologi, membuat jalur karier yang 

jelas dan terstruktur, menyediakan layanan konseling psikologis, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung dan kondusif. 

3. Peneliti Selanjutnya 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas variabel yang memengaruhi 

Career Anxiety, seperti faktor lingkungan kerja, dukungan organisasi, serta faktor 

eksternal lainnya, kemudian disarankan menggunakan metode jangka panjang 

untuk memperoleh gambaran yang lebih jelas mengenai pengaruh Psychological 

Capital terhadap Career Anxiety dari waktu ke waktu, serta memperluas sampel 
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penelitian dari berbagai pekerjaan, perusahaan, atau wilayah agar hasilnya lebih 

kuat. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 Kuisoner Google Form 
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Lampiran 2 Kuisioner Career Anxiety 

No Pernyataan STS TS S SS 

1 Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa 

depan jika saya memiliki sertifikat professional 

    

2 Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa 

depan jika kemampuan bahasa asing saya sangat 

baik 

    

3 Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa 

depan jika saya memiliki keterampilan wawancara 

    

4 Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa 

depan jika saya memiliki keterampilan komputer 

    

5 Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa 

depan jika saya memiliki keahlian lain  

    

6 Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa 

depan jika saya memiliki keterampilan 

kepemimpinan 

    

7 Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa 

depan jika saya memiliki keterampilan kerja tim  

    

8 Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa 

depan jika saya memiliki pengalaman di kelas atau 

masyarakat 

    

9 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan 

karena takut dengan lingkungan baru  

    

10 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan 

karena takut mengemban tanggung jawab  

    

11 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan jika 

saya adalah pencari nafkah  

    

12 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan 

karena saya tidak memiliki kemampuan 

interpersonal yang baik  

    

13 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan 

karena kampus saya tidak membantu saya untuk 

pekerjaan di masa depan 

    

14 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan 

karena minimnya peluang kerja untuk keahlian saya 

    

15 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan 

karena pengaruh orangtua terhadap pilihan karir 

saya 

    

16 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa 

depan  karena saya belum cukup belajar tentang 

pengetahuan dan keterampilan di sekolah  

    

17 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan 

karena adanya potensi resesi ekonomi  

    

18 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan 

karena adanya kompetensi sengit di dunia kerja 
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No Pernyataan STS TS S SS 

19 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan 

karena lingkungan kerjanya tidak sesuai dengan 

harapan  

    

20 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan 

karena gaji saya mungkin tidak sebaik yang saya 

inginkan  

    

21 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan 

karena meningkatnya tingkat pengangguran yang 

dilaporkan oleh media massa  

    

22 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan 

karena saya tidak yakin dengan keahlian dan minat 

saya 

    

23 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan 

karena mungkin saya tidak akan dapat pekerjaan 

yang menarik  

    

24 Saya khawatir tidak bisa mengaplikasikan apa yang 

saya pelajari ke dalam pekerjaan saya 

    

25 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan 

karena saya tidak memiliki keterampilan profesional 

yang baik  
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Lampiran 3 Kuisioner Psychological Capital 

No Pernyataan STS TS S SS 

1 Saya yakin dan percaya dapat menangani peristiwa 

yang tidak terduga 

    

2 Apapun yang terjadi, saya yakin mampu 

mengatasinya 

    

3 Saya yakin dapat memecahkan masalah sulit, jika 

saya berusaha dengan keras 

    

4 Saya selalu merasa bahagia menjalani kehidupan 

sehari-hari 

    

5 Bagi saya setiap hari penuh makna      

6 Saya merasa bahwa hidup saya memiliki nilai dan 

sangat berharga 

    

7 Saya bisa mencapai tujuan saya meskipun ada 

hambatan  

    

8 Meskipun sulit, saya tidak akan pernah menyerah     

9 Saya akan mengambil suatu pilihan walaupun itu 

sulit 

    

10 Saya selalu mengharapkan yang terbaik dalam 

segala hal  

    

11 Saya selalu optimis dalam memandang masa depan     

12 Saya selalu memikirkan hal-hal baik yang terjadi 

dalam hidup saya  
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Lampiran 4 Tabulasi Data Psychological Capital 
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Lampiran 5 Tabulasi Data Career Anxiety 
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Lampiran 6 Validitas Psychological Capital 
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Lampiran 7 Validitas Career Anxiety 
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Lampiran 8 Realibilitas Psychological Capital 

 
Lampiran 9 Realibilitas Career Anxiety 

 
 

Lampiran 10 QQ PLOT 

 
 

Lampiran 11 HISTOGRAM 
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Lampiran 12 Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 

 
 

Lampiran 13 Linearitas Anova 

 
 

Lampiran 14 Regresi Linear Sederhana 
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Lampiran 15 Model Summary 

 
 

Lampiran 16 Descriptive Statistic 

 
 

Lampiran 17 Kategorisasi Tingkat Psychological Capital 

 
 

Lampiran 18 Kategorisasi Tingkat Career Anxiety 

 
 

Lampiran 19 Kategorisasi Aspek Self-Efficacy 

 

Lampiran 20 Kategorisasi Aspek Hope 
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Lampiran 21 Kategorisasi Aspek Resilience 

 

Lampiran 22 Kategorisasi Aspek Optimism 

  

Lampiran 23 Kategorisasi Aspek Personal Ability  

 

Lampiran 24 Kategorisasi Aspek Irrational Beliefs about Employment 

 

Lampiran 25 Kategorisasi Aspek Employment Environment  
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Lampiran 26 Kategorisasi Aspek Professional Education and Training 

 

Lampiran 27 Data Demografi Usia 

 

Lampiran 28 Data Demografi Daerah 

 

Lampiran 29 Usia Responden 15-30 Tahun Aspek Psychological Capital 

 

Lampiran 30 Usia Responden 31-45 Tahun Aspek Psychological Capital 

 

 

 

 



103 
 

 
 

Lampiran 31 Usia Responden 46-60 Tahun Aspek Psychological Capital  

 

Lampiran 32 Usia Responden 15-30 Tahun Aspek Career Anxiety 

 

Lampiran 33 Usia Responden 31-45 Tahun Aspek Career Anxiety 

 

Lampiran 34 Usia Responden 46-60 Tahun Aspek Career Anxiety 

 

Lampiran 35 Tingkat Psychological Capital Wilayah Jakarta 

 

Lampiran 36 Tingkat Psychological Capital Wilayah Bogor  
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Lampiran 37 Tingkat Psychological Capital Wilayah Depok 

 

Lampiran 38 Tingkat Psychological Capital Wilayah Tangerang 

 

Lampiran 39 Tingkat Psychological Capital Wilayah Bekasi 

 

Lampiran 40 Tingkat Career Anxiety Wilayah Jakarta  

 

Lampiran 41 Tingkat Career Anxiety Wilayah Bogor  
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Lampiran 42 Tingkat Career Anxiety Wilayah Depok 

 

Lampiran 43 Tingkat Career Anxiety Wilayah Tangerang 

 

Lampiran 44 Tingkat Career Anxiety Wilayah Bekasi 
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Lampiran 45 TURNITIN 

 


