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MOTTO

“Individu yang terbuka terhadap pengalaman baru adalah individu yang paling
siap tumbuh dalam karir manapun” - Carl R. Rogers
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ABSTRAK

Zuhdiyya, Hafidza. 2026. SKRIPSI. Pengaruh Adaptabilitas Karir Terhadap
Kesiapan Kerja pada Generasi Z di Kota Malang. Fakultas Psikologi Universitas
Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang.

Pembimbing: Agus Igbal Hawabi, M.Psi
Kata Kunci: Adaptabilitas Karir, Kesiapan Kerja, Generasi Z

Tingginya angka pengangguran di kalangan Generasi Z di Indonesia,
yang mencapai 16%, jauh melampaui rata-rata nasional sebesar 4,76% yang
menunjukkan adanya kesenjangan antara kompetensi lulusan perguruan tinggi
dengan tuntutan dunia kerja yang semakin dinamis. Kota Malang sebagai salah satu
kota dengan konsentrasi perguruan tinggi terbesar di tahun 2023, menjadikannya
konteks yang relevan untuk dikaji. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja pada mahasiswa Generasi Z di
Kota Malang menggunakan pendekatan kuantitatif dengan populasi mahasiswa
semester 6 dan 8 yang termasuk kategori Generasi Z (usia 20 — 24 tahun) di
perguruan tinggi negeri di Kota Malang.

Pengambilan sampel menggunakan teknik purposive sampling
sebanyak 204 responden yang ditentukan berdasarkan rumus slovin. Pengumpulan
datanya melalui kuisioner skala psikologis yang terdiri dari dua instrumen, yaitu
skala adaptabilitas karir dan skala kesiapan kerja dan di analisis menggunakan
teknik regresi linear sederhana.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat adaptabilitas karir
mahasiswa Generasi Z secara keseluruhan berada pada kategori sedang dengan
persentase 67,2% di mana dimensi career concern menjadi yang paling rendah
dengan capaian hanya 57% dari skor maksimal. Tingkat kesiapan kerja secara
keseluruhan berada pada kategori rendah, dengan 90,7% responden masuk kategori
rendah dan aspek motivasi menjadi dimensi paling lemah dengan capaian 51% dari
skor maksimal. Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana, diperoleh
persamaan regresi y = 3,509 = 0,117x dengan nilai signifikansi sebesar 0,152 (p >
0,05) dan nilai t — hitung 1,437 < t-tabel 1,683, sehingga adaptabilitas karir tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap kesiapan kerja pada mahasiswa Generasi Z
di Kota Malang (H1 ditolak dan HO diterima). Koefisien determinasi R? sebesar
0,10 menunjukkan bahwa adaptabilitas karir hanya mampu menjelaskan 1% variasi
kesiapan kerja, sementara 99% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model
penelitian ini seperti self — efficacy, pengalaman magang, dan dukungan sosial.
Meskipun pengaruh langsung tidak terbukti signifikan, arah hubungan yang positif
mengindikasikan bahwa adaptabilitas karir tetap merupakan faktor yang relevan
dan kemungkinan besar bekerja secara tidak langsung melalui variabel mediator
atau moderator dalam membentuk kesiapan kerja Generasi Z.
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ABSTRACT

Zuhdiyya, Hafidza. 2026. THESIS. The Effect of Career Adaptability on Job
Readiness in Generation Z in Malang City. Faculty of Psychology, Maulana Malik
Ibrahim State Islamic University, Malang.

Supervisor: Agus Igbal Hawabi, M.Psi
Keywords: Career Adaptability, Job Readiness, Generation Z

The high unemployment rate among Generation Z in Indonesia, which
reaches 16%, far exceeds the national average of 4.76%, which shows that there is
a gap between the competencies of university graduates and the demands of the
increasingly dynamic world of work. Malang City as one of the cities with the
largest concentration of universities in 2023, makes it a relevant context to study.
This study aims to analyze the influence of career adaptability on job readiness in
Generation Z students in Malang City using a quantitative approach with the 6th
and 8th semester student population which belongs to the Generation Z category
(age 20 — 24 years) at public universities in Malang City.

Sampling using the purposive sampling A total of 204 respondents were
determined based on the Slovin formula. The data was collected through a
psychological scale questionnaire consisting of two instruments, namely the career
adaptability scale and the job readiness scale and was analyzed using a simple linear
regression technique.

The results show that the level of career adaptability of Generation Z
students as a whole is in the medium category with a percentage of 67.2% where
the Career Concern to be the lowest with an achievement of only 57% of the
maximum score. The overall level of job readiness was in the low category, with
90.7% of respondents in the low category and the motivation aspect being the
weakest dimension with an achievement of 51% of the maximum score. Based on
the results of simple linear regression analysis, the regression equation y = 3.509 =
0.117x was obtained with a significance value of 0.152 (p > 0.05) and a t-count
value of 1.437 < t-table of 1.683, so that career adaptability did not have a
significant effect on the job readiness of Generation Z students in Malang City (H1
rejected and HO accepted). The R? determination coefficient of 0.10 indicates that
career adaptability is only able to explain 1% of the variation in job readiness, while
the remaining 99% is influenced by factors outside of this study model such as self-
efficacy, internship experience, and social support. Although the direct influence
has not been shown to be significant, the positive direction of the relationship
indicates that career adaptability remains a relevant factor and is likely to work
indirectly through mediator or moderator variables in shaping Generation Z's job
readiness.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Indonesia masih menghadapi permasalahan serius terkait keterserapan
tenaga kerja terdidik. Berdasarkan data Badan Pusat Statistik Indonesia, (2024),
jumlah penduduk usia kerja Indonesia mencapai 214,54 juta orang, dengan
angkatan kerja sebanyak 153,05 juta orang. Dari jumlah tersebut, 7,28 juta orang
berstatus pengangguran terbuka, dengan tingkat Pengangguran Terbuka (TPT)
sebesar 4,76%. Di sisi lain, berdasarkan Data Badan Pusat Statistik Indonesia,
(2024) jumlah lowongan kerja yang tersedia secara nasional hanya berkisar 2,4 juta
posisi per tahun, sehingga terjadi kesenjangan yang signifikan antara jumlah

pencari kerja dan ketersediaan lapangan kerja.

Apabila dilihat dari tingkat pendidikan, lulusan perguruan tinggi seperti
D4/S1/S2/S3 menyumbang angka pengangguran sebesar 6,23% (BPS, 2025).
Kondisi ini semakin mengkhawatirkan jika mempertimbangkan bahwa setiap tahun
Indonesia menghasilkan lebih dari 1,7 juta lulusan perguruan tinggi baru (PDDikti,
2023), sementara daya serap pasar kerja formal terbatas. Lebih khusus lagi, tingkat
pengangguran pada kelompok usia muda, termasuk Generasi Z (lahir antara 1997—
2012), mencapai 16%, jauh di atas rata-rata nasional (Statistik, 2024). Kondisi ini
menunjukkan bahwa masih banyak lulusan yang belum siap untuk memasuki dunia

kerja secara optimal.



Fenomena ini mengindikasikan kesenjangan antara kompetensi yang
diperoleh selama masa pendidikan dengan tuntutan dunia kerja yang semakin
kompleks. dunia kerja saat ini telah mengalami perubahan yang sangat cepat akibat
perkembangan teknologi, digitalisasi, serta otomatisasi yang menjadi bagian dari
era revolusi industri 4.0. perubahan ini menuntut individu untuk tidak hanya
memiliki kemampuan teknis (Hard skills) tetapi juga kemampuan non teknis (sof?
skills) seperti komunikasi, kerja tim, kemampuan beradaptasi, serta pengambilan

keputusan yang tepat dalam situasi kerja.

Rendahnya kesiapan kerja pada lulusan perguruan tinggi dapat dilihat dari
berbagai indikator yang mencerminkan aspek kesiapan kerja itu sendiri. Pertama,
dari aspek resiliensi, masih banyak individu yang belum mampu menghadapi
tekanan kerja, seperti kesulitan menerima kritik, mudah merasa stres, serta tidak
mampu bangkit kembali setelah mengalami kegagalan atau penolakan dalam proses
seleksi kerja. Kondisi ini mencerminkan ketidaksiapan psikologis dalam

menghadapi dinamika dunia kerja yang penuh tekanan dan kompetisi.

Kedua, dari aspek kematangan, sebagian individu belum mampu
mengambil keputusan secara mandiri dan rasional dalam situasi kerja. Mereka
cenderung bergantung pada pihak lain, kurang mampu mempertimbangkan risiko
dan konsekuensi dari setiap pilihan, serta belum memiliki kestabilan emosi yang

memadai untuk menghadapi tekanan profesional.



Ketiga, dari aspek motivasi, terdapat kecenderungan kurangnya dorongan
internal untuk berkembang secara konsisten dalam dunia kerja. Fenomena ini
diperparah oleh kebiasaan generasi muda akan hal-hal yang serba instan, sehingga
ketika dihadapkan pada proses karir yang membutuhkan kesabaran dan ketekunan,

banyak yang mudah menyerah.

Keempat, dari aspek kemampuan interpersonal, masih ditemukan
keterbatasan dalam komunikasi, kerja sama tim, dan penyesuaian diri dengan
lingkungan kerja yang beragam. Data dari Kementerian Ketenagakerjaan dan
World Bank (2023) menunjukkan bahwa proporsi lulusan di Indonesia yang
menganggur atau bekerja tidak sesuai bidangnya masih cukup tinggi, terutama
akibat rendahnya kesiapan kerja dan kurangnya pengalaman praktis. Fenomena ini
diperparah oleh transisi dari pendidikan ke pekerjaan yang seringkali memunculkan
tantangan dalam komunikasi, kerja sama tim, dan pengambilan keputusan, yang
mengindikasikan defisit dalam pengembangan soft skills selama masa studi

(Valverde et al., 2020).

Menurut data dari Badan Pusat Statistik yang menyatakan bahwa lulusan
universitas termasuk dalam golongan 3 tertinggi tingkat pengangguran, hal tersebut
mengindikasikan adanya kesenjangan antara kompetensi lulusan dengan tuntutan
dunia kerja. Kondisi ini menunjukkan bahwa keberhasilan akademik belum
sepenuhnya menjamin kesiapan individu untuk memasuki dunia kerja secara
efektif. Tingginya angka pengangguran ini tidak hanya berdampak pada stabilitas

ekonomi, tetapi juga pada kesehatan mental individu, seperti meningkatkan risiko



depresi, kecemasan, dan gangguan psikologis lainnya (Hina Jabbar; Arhum
Fatima, 2024). Kondisi tersebut menunjukkan bahwa keberhasilan akademik saja
belum cukup untuk menjamin kesiapan individu dalam menghadapi dunia kerja

yang dinamis dan kompetitif.

Kesiapan kerja didefinisikan sebagai sejauh mana individu dipersepsikan
memiliki sikap atau atribut yang membuat mereka siap untuk sukses di lingkungan
kerja (Caballero & Walker, 2010). Siswa dianggap memiliki kesiapan kerja jika
mereka memiliki kemampuan yang mencakup sikap, pengetahuan, dan
keterampilan di bidangnya. Kesiapan kerja ini diperlukan karena digunakan untuk
memprediksi potensi individu terkait kinerja dan karir di masa depan (Caballero &

Walker, 2010), sekaligus menjadi kriteria seleksi penting bagi calon karyawan baru.

Salah satu faktor yang diduga berpengaruh terhadap kesiapan kerja adalah
adaptabilitas karir. Adaptabilitas karir merupakan kemampuan individu untuk
menyesuaikan diri dengan tugas - tugas perkembangan karir, transisi pekerjaan, dan
juga trauma kerja (Savickas & Porfeli, 2012). Kemampuan ini mencakup empat
dimensi, yaitu perhatian (concern) terhadap masa depan karir,kontrol (control) atas
karier, rasa ingin tahu (curiosity) tentang peluang karir, dan kepercayaan
(confidence) dalam menghadapi tantangan Kkarir. Penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa adaptabilitas karir berpengaruh signifikan terhadap kesiapan
kerja. Misalnya, Lakshmi & Elmartha, (2022) menemukan bahwa adaptabilitas
karir berpengaruh positif terhadap kesiapan kerja mahasiswa. Selain itu, penelitian

Diva & Satwika, (2024) juga menunjukkan bahwa adaptabilitas karir memberikan



kontribusi sebesar 50,1% terhadap kesiapan kerja mahasiswa. Generasi Z ( lahir
antara 1997 — 2012 ) saat ini merupakan generasi yang memasuki dunia kerja.
Mereka dikenal sebagai generasi yang melek terkait teknologi. Tetapi juga dalam
menghadapi tantangan seperti ketidakpastian ekonomi dan perubahan dunia kerja
yang sangat dinamis. Kemampuan beradaptasi ini menjadi sanmgat penting bagi

Generasi Z untuk bisa bertahan dan berkembang di dunia kerja.

Namun, tidak semua penelitian menemukan pengaruh secara langsung yang
signifikan antara adaptabilitas karir dan kesiapan kerja. Beberapa kajian
menunjukkan bahwa hubungan keduanya bersifat tidak langsung dan sangat
bergantung pada faktor - faktor pendukung seperti self-efficacy, pengalaman kerja
praktis, serta kualitas bimbingan karir yang diterima individu (Rudolph et al.,
2017). Hal ini mengindikasikan bahwa adaptabilitas karir bukanlah satu - satunya
penentu kesiapan kerja, melainkan bekerja secara optimal hanya ketika didukung
oleh faktor lainnya yang turut membentuk kesiapan kerja individu memasuki dunia

kerja.

Kesiapan kerja (work readiness) telah menjadi isu kritis dalam pendidikan
tinggi, khususnya di negara berkembang seperti Indonesia, di mana kesenjangan
antara persiapan akademik dan ekspektasi industri masih lebar (Deckro et al.,
2002). Kesiapan kerja juga menjadi konsep kunci dalam memahami keberhasilan
individu menghadapi transisi tersebut. Kesiapan kerja tidak hanya mencakup

penguasaan keterampilan teknis tetapi juga melibatkan sikap, kesiapan mental, dan



keterampilan non teknis yang memungkinkan individu beradaptasi dengan

lingkungan kerja yang dinamis (Caballero & Walker, 2010).

Generasi Z yang saat ini mendominasi angkatan kerja tumbuh dalam
lingkungan yang sangat dipengaruhi oleh perkembangan teknologi digital,
globalisasi, dan perubahan dunia kerja yang cepat. Di satu sisi, generasi ini dikenal
adaptif terhadap teknologi, kreatif, dan mampu mengakses informasi secara masif.
Namun di sisi lain, Generasi Z juga menunjukkan beberapa kelemahan
dibandingkan generasi sebelumnya. Mereka cenderung kurang sabar dan terbiasa
dengan gratifikasi instan, sehingga sulit bertahan dalam proses karir yang panjang
dan penuh hambatan. Selain itu, Generasi Z dinilai lebih rentan terhadap tekanan
psikologis, lebih mudah merasa cemas dan tidak aman (insecure) dalam situasi
kerja yang ambigu, serta memiliki toleransi yang lebih rendah terhadap
ketidakpastian karir (Twenge, 2018). Ketidakmatangan dalam pengambilan
keputusan karir, kurangnya pengalaman kerja formal, serta ekspektasi yang
terkadang tidak realistis terhadap dunia kerja turut menjadi tantangan serius bagi
Generasi Z dalam transisi dari dunia pendidikan ke dunia kerja. Kondisi ini
menuntut adanya kapasitas psikologis yang memungkinkan individu untuk terus
menyesuaikan dan mengadaptasikan diri terhadap perubahan tersebut (Seemiller &
Grace, 2019). Namun, perlu dipertanyakan apakah kemampuan adaptasi karir yang
dimiliki Generasi Z secara otomatis dapat terwujud menjadi kesiapan kerja yang
nyata. Kecenderungan Generasi Z yang berorientasi jangka pendek dan kurang
terbiasa merencanakan masa depan secara terstruktur dapat menyebabkan

kemampuan adaptasi yang mereka miliki belum tersalurkan secara optmial kedalam



kesiapan kerja yang terukur (Twenge, 2018). Kemampuan beradaptasi saja
mungkin tidak cukup jika tidak disertai perencanaan karir yang matang, motivasi
internal yang kuat, dan pengalaman praktis sebagai jembatan antara potensi

adaptasi dan kesiapan kerja yang sesungguhnya (Rudolph et al., 2017).

Salah satu faktor yang diduga berpengaruh terhadap kesiapan kerja adalah
adaptabilitas karir. Adaptabilitas karir merupakan kemampuan individu untuk
menyesuaikan diri dengan tugas-tugas perkembangan karir, transisi pekerjaan, dan
trauma kerja (Savickas & Porfeli, 2012). Kemampuan ini mencakup empat dimensi,
yaitu perhatian (concern) terhadap masa depan karir, kontrol (control) atas karir,
rasa ingin tahu (curiosity) tentang peluang karir, dan kepercayaan diri (confidence)
dalam menghadapi tantangan karir. Secara teoritis, adaptabilitas karir memiliki
keterkaitan yang kuat dengan kesiapan kerja. Individu dengan tingkat adaptabilitas
karir yang tinggi cenderung mampu merencanakan masa depan karirnya,
mengambil keputusan secara mandiri, mengeksplorasi peluang kerja secara aktif,

dan memiliki keyakinan diri untuk menghadapi tuntutan dan tantangan dunia kerja.

Berbagai penelitian empiris menunjukkan adanya hubungan positif antara
adaptabilitas karir dan kesiapan kerja. Penelitian Lakshmi & Elmartha, (2022)
menemukan bahwa adaptabilitas karir berpengaruh signifikan terhadap kesiapan
kerja mahasiswa. Selain itu, penelitian Diva & Satwika, (2024) juga menunjukkan
bahwa adaptabilitas karir memberikan kontribusi yang bermakna sebesar 50,1%
terhadap kesiapan kerja mahasiswa. Penelitian oleh Putri et al., (2024) melaporkan

hasil serupa pada mahasiswa tingkat akhir Universitas Mercu Buana Yogyakarta.



Meskipun berbagai penelitian menunjukkan adanya hubungan positif antara
adaptabilitas karir dan kesiapan kerja, hubungan tersebut tidak selalu bersifat
konsisten pada setiap populasi dan konteks penelitian. Rudolph et al., (2017)
menjelaskan bahwa pengaruh adaptabilitas karir terhadap berbagai luaran karir
dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor lain, seperti pengalaman kerja, dukungan
sosial, bimbingan dan pendampingan perencanaan karir, serta kondisi lingkungan.
Dengan demikian, adaptabilitas karir belum tentu menjadi prediktor utama kesiapan
kerja pada seluruh kelompok individu. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan
untuk menguji kembali pengaruh adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja pada

mahasiswa Generasi Z di Kota Malang.

Secara khusus, Kota Malang merupakan salah satu kota dengan jumlah
perguruan tinggi terbesar di Indonesia, dengan lebih dari 60 perguruan tinggi negeri
dan swasta yang menghasilkan ribuan lulusan setiap (BPS Kota Malang, n.d.).
Meskipun demikian, tingkat pengangguaran terbuka di Kota Malang pada tahun
2023 tercatat sebesar 7,2%, lebih tinggi dari rata — rata Provinsi Jawa timur yang
ada di angka 4,88% (BPS Provinsi Jawa Timur, 2023). Kondisi ini menunjukan
bahwa meskipun Kota Malang memiliki basis pendidikan tinggi yang kuat,
permasalahan kesiapan kerja lulusan tetap relevan dan mendesak untuk diteliti
secara lebih mendalam. Meskipun data pengangguran tersebut sebagian besar
menggambarkan kondisi individu yang telah lulus pendidikan dan memasuki pasar
kerja, fenomena tersebut tetap relevan untuk dikaji pada mahasiswa semester akhir
yang sedang berada pada masa transisi dari dunia pendidikan menuju dunia kerja.

Mahasiswa semester 6 dan 8 merupakan kelompok yang dalam waktu dekat akan



menghadapi proses pencarian kerja serta tuntutan adaptasi terhadap lingkungan
kerja yang dinamis. Oleh karena itu, penting untuk memahami faktor-faktor yang
berkaitan dengan kesiapan kerja sejak masa perkuliahan sebagai upaya preventif
dalam menghadapi tantangan ketenagakerjaan setelah lulus (Jackson, 2015).
Tingginya konsentrasi mahasiswa Generasi Z di Kota Malang menjadikan kota ini
sebagai konteks yang responsentatif sekaligus strategis untuk mengkaji kesiapan

kerja generasi tersebut dalam menghadapi tantangan pasar kerja lokal.

Berdasarkan wawancara data awal dengan beberapa mahasiswa generasi Z,
terbukti bahwa kesiapan kerja dipersepsikan sebagai kemampuan untuk
memberikan hasil sesuai tugas, bisa beradaptasi dengan lingkungan kerja, dan juga
bisa tanggungjawab dalam menyelesaikan tugas secara maksimal. Para responden
juga menyebutkan bahwa faktor utama yang dibutuhkan untuk siap terjun dalam
dunia kerja yaitu ilmu, kesiapan mental, kemampuan adaptasi dan pengalaman.
Disisi lain juga responden menyoroti peran kampus belum semuanya maksimal
dalam memberikan pembekalan praktis secara langsung sehingga mahasiswa masih
perlu banyak beradaptasi saat pertama kali terjun langsung di dunia kerja. Tuntutan
awal ini mengkonfirmasi bahwa adaptabilitas karir dianggap sebagai faktor kunci
dalam membentuk kesiapan kerja sekaligus menunjukkan adanya kesenjangan

antara pembelajaran di kampus dengan dinamika dunia kerja nyata.

Tabel 1.1 Pengangguran Terbuka Menurut Pendidikan Tertinggi yang
Ditamatkan (2024)

Pendidikan Jumlah
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SMU/A 2.107.781
SMK 1.621.672
Universitas 1,045,724

Sumber : Survei Angkatan Kerja Nasional (Sakernas,2024)

Beberapa penelitian sebelumnya telah mengkaji adaptabilitas karir dalam
kaitannya dengan kesiapan karir, employability, maupun transisi kerja. Namun,
sebagian besar penelitian tersebut masih berfokus pada kesiapan karir secara umum
atau menempatkan adaptabilitas karir sebagai variabel pendukung dalam model
penelitian yang lebih kompleks. Selain itu, penelitian yang secara khusus mengkaji
pengaruh adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja pada Generasi Z di Indonesia
masih relatif terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini memiliki kebaruan dengan
memfokuskan pengaruh adaptabilitas karir sebagai prediktor utama terhadap

kesiapan kerja pada Generasi Z.

Penelitian ini1 diharapkan bisa memberikan kontribusi teoritis dalam
pengembangan ilmu psikologi karir, khususnya terkait dengan kesiapan kerja
generasi muda jaman sekarang. Selain itu, penelitian ini juga diharapkan bisa
memberikan masukan praktis bagi institusi pendidikan dalam mengembangkan
program-program yang bisa meningkatkan adaptabilitas karir dan kesiapan kerja

pada mahasiswa Generasi Z.
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B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut, rumusan masalah dalam penelitian ini

Adalah sebagai berikut:

1.

Bagaimana tingkat adaptabilitas karir pada mahasiswa generasi Z?

2. Bagaimana tingkat kesiapan kerja pada mahasiswa generasi Z?

3. Apakah terdapat pengaruh signifikan dari adaptabilitas karir terhadap

kesiapan kerja generasi Z?

C. Tujuan Penelitian

1.

Mengidentifikasi tingkat adaptabilitas karir pada mahasiswa generasi Z
berdasarkan aspeknya.

Mengukur tingkat kesiapan kerja pada mahasiswa generasi Z
Menganalisis pengaruh adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja pada
mahasiswa generasi Z dengan menggunakan pendekatan statistik

inferensial.



BABII

LANDASAN TEORI

A. Adaptabilitas Karir

1. Definisi Adaptabilitas Karir

Adaptabilitas karir merupakan konsep kunci dalam psikologi karir
modern yang digunakan untuk menjelaskan kemampuan individu dalam
menghadapi transisi, tuntutan dan ketidakpastian dunia kerja. (Savickas
& Porfeli, 2012) mendefinisikan adaptabilitas karir sebagai sumber daya
psikososial yang memungkinkan individu untuk mengantisipasi dan
merencanakan masa depan karir secara strategis, mengambil
tanggungjawab dan control atas perkembangan karir, mengeksplorasi
berbagai kemungkinan dan juga peluang karir, serta mengembangkan

keyakinan diri untuk mengatasi hambatan dan tantangan karir.

Adaptabilitas dalam konteks generasi Z yang sedang berada pada
fase transisi dari dunia Pendidikan menuju dunia kerja, adaptabilitas karir
menjadi  sangat relevan. Perubahan dunia kerja yang cepat,
ketidakpastian pasar tenaga kerja, dan tingginya tuntutan fleksibilitas
menuntut individu tidak hanya memiliki kompetensi secara teknis, tetapi
juga kemampuan adaptif untuk bisa menyesuaikan diri secara
berkelanjutan. Berdasarkan uraian tersebut, adaptabilitas karir dipahami

sebagai mekanisme psikologis yang menjadi jembatan kesiapan individu

12
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dalam menghadapi tuntutan dunia kerja. Adaptabilitas karir ini bukan
sifat kepribadian yang tetap, melainkan kemampuan yang bisa
dikembangkan melalui pengalaman, pembelajaran dan intervensi yang

tepat.

2. Landasan Teoritis Adaptabilitas Karir

Secara teoritis, konsep adaptabilitas karir bisa dijelaskan melalui
beberapa pendekatan utama:
a. Career construction Theory (Savickas & Porfeli, 2012)
Adaptabilitas dipandang sebagai kunci dari proses konstruksi karir.
Individu secara aktif membangun naratif karir mereka melalui
interpretasi pengalaman hidup, dan menghadapi perubahan dan
ketidakpastian. Teori ini menekankan bahwa karir bukan jalur linier
yang telah ditentukan, melainkan proses dinamis yang membutuhkan
penyesuaian secara terus menerus.
b. Life-span, life span theory, adaptabilitas berkembang sepanjang
tahap perkembangan karir. Individu menghadapi tugas perkembangan
yang berbeda pada setiap tahap (pertumbuhan, eksplorasi, pemantapan,
pemeliharaan dan penurunan) serta adaptabilitas diperlukan untuk
menyelesaikan tugas tersebut secara efektif. (Donald, 1980)
c. Social cognitive career theory, adaptabilitas memiliki kaitan erat
dengan konsep self-efficacy karir. Keyakinan individu akan

kemampuannya untuk melakukan tugas karir tertentu (self - efficacy)
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mempengaruhi minat, tujuan. Tindakan karir yang ada waktunya
mempengaruhi kemampuan adaptasi. (Lent et al., 1994)

d. Conservation of resources theory, adaptabilitas dipandang sebagai
sumber daya psikologis yang melindungi individu dari stress dan
memfasilitasi pengelolaan sumber daya tambahan. Individu berusaha
untuk bisa bertahan, mendapatkan dan melindungi sumber daya yang
mereka nilai dan juga adaptabilitas karir salah satu sumber daya
tersebut. Dalam konteks kontemporer, konsep adaptabilitas karir
semakin sesuai seiring dengan transformasi dunia kerja yang dipicu oleh
revolusi industri 4.0 globalisasi dan revolusi teknologi.dunia kerja yang
semakin dinamis dan tidak pasti menuntut individu tidak hanya
mempunyai kompetensi secara teknis tapi juga kemampuan beradaptasi
terhadap perubahan yang cepat dan tidak terduga (Coetzee & Ngope,

2023).

3. Dimensi Adaptabilitas Karir

Adaptabilitas karir yang paling banyak digunakan dan divalidasi
secara empiris yaitu model empat dimensi yang dikembangkan oleh
(Savickas & Porfeli, 2012) dalam career adapt abilities scale (CAAS).
Keempat dimensi ini saling berkaitan dan membentuk sistem yang

menyeluruh dalam memfasilitasi adaptasi karir.
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a. Kepedulian terhadap Karir (Career Concern)

Kemampuan untuk memandang ke depan, memikirkan dan

merencanakan masa depan dan merencanakan Langkah-langkah yang

diperlukan untuk mencapai tujuan karir jangka Panjang. Aspek — aspek

career concern ini terbagi menjadi 3 macam:

1.

Future orientation: kemampuan untuk memproyeksikan diri ke
masa depan dan membayangkan kemungkinan karir.

Planning Behavior: kecenderungan untuk membuat rencana dan
strategi untuk mencapai tujuan karir

Occupational Awareness: kesadaran akan perkembangan dan
peluang di dunia kerja.

Goal Setting: kemampuan menetapkan tujuan karrr yang spesifik,

relevan, terukur, bisa dicapai.

. Kontrol atas Karir (Career control)

Perasaan memiliki kendali dan tanggungjawab atas perkembangan

karir dan kemampuan membuat keputusan karir secara mandiri dan bisa

bertanggungjawab. Ada 4 aspek career control, yaitu:

1.

Self-determination: kemampuan untuk menentukan pilihan karir

berdasarkan nilai dan minat pribadi

. Decisiveness: kemampuan untuk membuat keputusan karir dengan

percaya diri dan tepat waktu

. Personal agency: keyakinana bahwa individu bisa mempengaruhi

perkembangan karir mereka sendiri.



16

4. Responsibility Taking: kesediaan untuk bertanggungjawab atas

konsekuensi karir yang dipilih

c. Rasa Ingin tahu tentang karir (Career Curiosity

Keinginan untuk mengeksplorasi diri dan lingkungan karir dan juga

keterbukaan terhadap pengalaman dan peluang baru. Aspek — aspek

kunci dari career curiosity ini Adalah:

. Exploration Tendency: kecenderungan untuk menjelajahi berbagai

kemungkinan karir

Information seeking: kemamapuan aktif mencari informasi tentang
pekerjaan, industry dan organisasi

Role Experimentation: keterbukaan untuk mencoba aktivitas dan

peran karir yang baru atau berbeda.

. Self-exploration: proses intropeksi untuk memahami minat, nilai dan

kemampuan diri

d. Kepercayaan diri dalam karir (Career Confidence)

Keyakinan atau kepercayaan diri untuk mampu mengatasi tantangan

karir, menyelesaikan masalah dan mencapai tujuan karir yang

ditetapkan dan terdapat 4 aspek pada dimensi ini, yaitu:

l.

Self-efficacy: keyakinan atau kemampuan untuk menyelesaikan
tugas-tugas karir yang spesifik
Persistence: ketekunan dalam menghadapi kesulitan dan hambatan

dalam dunia kerja
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3. Problem solving: keyakinan untuk mampu menyelesaikan masalah
karir yang kompleks dengan baik
4. Optimisme: harapan positif terkait hasil karir di masa depan atau

mendatang.

4. Faktor- faktor yang Mempengaruhi Adaptabilitas Karir

Adaptabilitas Karir dipengaruhi oleh interaksi antara faktor internal
dan faktor eksternal. Pemahaman tentang faktor-faktor ini penting
untuk mengembangkan intervensi yang efektif dalam meningkatkan

adaptabilitas karir.

a. Faktor internal

1. Usia dan tahap perkembangan: penelitian menunjukkan bahwa
adaptabilitas cenderung meningkat pada masa transisi karir
seperti dari pendidikan ke pekerjaan. Generasi Z berada di tahap
eksplorasi karir yang mana sangat membutuhkan adaptabilitas
untuk mengarahkan pilihannya.

2. Jenis kelamin: beberapa studi menemukan perbedaan gender
dalam ekspresi adaptabilitas. Perempuan cenderung lebih
menunjukkan concern dan curiosity yang lebih tinggi, sementara
laki-laki cenderung menunjukkan control dan confidence yang
lebih tinggi walaupun perbedaan ini bisa dipengaruhi oleh

sosialisasi gender.
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3. Status sosial ekonomi: individu dari latar belakang sosial
ekonomi yang lebih tinggi cenderung punya akses pada sumber
daya yang mendukung pengembangan adaptabilitas, seperti
pendidikan yang berkualitas, jaringan sosial dan pengalaman
yang beragam.

4. Regulasi emosi: kemampuan mengelola emosi negatif selama
transisi karir. Regulasi emosi yang efektif memungkinkan
individu tetap fokus pada solusi daripada terhanyut dalam
kekhawatiran.

5. Growth Mindset: keyakinan bahwa kemampuan bisa
dikembangkan melalui usaha dan pembelajaran. Pola pikir
berkembang atau growth mindest yang mendukung resiliensi
dan keinginan untuk belajar dari kegagalan.

6. Work values: nilai-nilai yang dianggap penting dalam pekerjaan
seperti otonomi, prestasi atau hubungan pada lingkungan sosial.
Relevansi antara nilai pribadi dan karakteristik pekerjaan
mempengaruhi kepuasan dan adaptabilitas.

b. Faktor Eksternal

1. Dukungan Sosial

Dukungan keluarga bisa memberikan berbagai bentuk
dukungan penerimaan dan dorongan emosional, bantuan konkret
seperti biaya pendidikan atau koneksi pekerjaan, nasihat dan

juga informasi terkait dunia kerja serta umpan balik yang



19

konstruktif dan memvalidasi. Dukungan dari teman sebaya juga
memberikan model peran, informasi dan dukungan emosi
selama berlangsungnya proses transisi.
. Pengalaman pendidikan dan pembelajaran

Pendidikan yang menekankan pembelajaran  aktif
pemecahan masalah dan refleksi kritis bisa mengembangkan
keterampilan adaptasi, pengalaman langsung melalui magang,
proyek turun lapangan, dan juga simulasi memperkuat
keterkaitan antara teori dan prakteknya. Selain itu, layanan
bimbingan karir juga menjadi faktor eksternal, seperti workshop
pengembangan keterampilan dan career counselling di institusi
Pendidikan.
. Pengalaman kerja

Pengalaman kerja yang menantang tetapi mendukung
(challenging but support) paling efektif dalam mengembangkan
adaptasi ini. Dukungan bertahap dari atasan secara langsung,
modelling perilaku, dan timbal balik yang konstruktif. pekerjaan
yang memberikan otonomi, variasi tugas dan feedback langsung
cenderung meningkatkan sense of control (rasa pengendalian

diri) dan confidence (kepercayaan diri).

. Dampak Adaptabilitas Karir

Adaptabilitas Karir punya dampak mendalam pada aspek

kehidupan individu masyarakat dan organisasi. Pemahaman
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tentang dampak ini penting untuk membenarkan alasan ini
menjadi fokus penelitian, khususnya pada kesiapan kerja

generasi Z.

Dampak terhadap kesejahteraan Psikologis

Adaptabilitas Karir berfungsi sebagai sumber daya
psikologis yang meningkatkan ketahanan mental dan
mengurangi kecemasan terkait karir. Individu dengan
adaptabilitas tinggi cenderung lebih mampu mengelola stres
selama transisi karir, mempunyai kepuasan hidup yang lebih
besar dan mengembangkan identitas karir yang jelas. Keyakinan
diri dalam menghadapi hambatan dan rasa kontrol atas
perkembangan karir mengurangi perasaan tidak berdaya dan
meningkatkan optimisme terhadap masa depan dan adaptabilitas
ini berperan sebagai faktor protektif yang mendukung kesehatan

mental dan kesejahteraan psikologis.

. Dampak terhadap Individu

Adaptabilitas Karir secara signifikan meningkatkan kesiapan
kerja individu, khususnya dalam transisi dari pendidikan ke
dunia kerja. Kemampuan ini memungkinkan individu
merencanakan karir jangka Panjang, mengambil kendali atas
perkembangan karir, bisa mengeksplorasi peluang abru dan

menghadapi tantangan dengan percaya diri.
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5. Konsep Adaptabilitas Karir dalam Perspektif Islam

Adaptabilitas karir merupakan kemampuan individu dalam
menghadapi perubahan, mengelola transisi, serta merencanakan masa
depan karir. Dalam perspektif Islam, kemampuan ini berkaitan erat
dengan konsep ikhtiar, yaitu upaya aktif dan sungguh — sungguh yang
dilakukan individu dalam menghadapi setiap perubahan kehidupan.
(Arum Teguh Fitriyani, 2023) menjelaskan bahwa implementasi etos
kerja Islam adalah ketika setiap muslim mampu bersikap profesional,
handal dan produktif sesuai dengan tuntunan Islam, yang berarti
individu dituntut untuk terus beradaptasi dan mengembangkan diri

secara aktif.

Dalam tafsirnya Ibnu Katsir menjelaskan bahwa Allah SWT
tidak akan mengubah nikmat, keadaan, maupun kehidupan suatu kaum
hingga mereka sendiri berusaha mengubah sikap, perilaku dan kondisi

dalam dirinya. Allah SWT berfirman:

2
|

“hpalh Bl Ga L l EiY A G

“Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan suatu kaum
sebelum mereka mengubah keadaan diri mereka sendiri.” (QS. Ar-Ra'd:

11)

Ayat ini menunjukkan bahwa perubahan menuju kondisi yang lebih

baik menuntut adanya usaha dan pengembangan diri dari individu.
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Dalam konteks adaptabilitas karir, kemampuan untuk menyesuaikan
diri terhadap perubahan, mengembangkan kompetensi, serta
mempersiapkan masa depan karir merupakan bentuk ikhtiar yang
dianjurkan dalam Islam. Individu tidak hanya dituntut menunggu
perubahan terjadi, tetapi juga aktif melakukan perencanaan dan
tindakan untuk mencapai keberhasilan karir. Tafsir ini menunjukkan
bahwa Islam mendorong manusia untuk aktif melakukan perubahan dan
pengembangan diri, termasuk dalam mempersiapkan karir dan

menghadapi dinamika dunia kerja.

Hal ini sejalan dengan dimensi control dalam adaptabilitas
karir yang menekankan tanggungjawab individu atas keputusan
karirnya. Integrasi nilai — nilai etika kerja Qur’ani dalam pendidikan
dapat membentuk generasi yang adaptif, bermoral dan berdaya saing di
era globalisasi. Nilai tawakkal dalam islam yaitu berserah diri kepada
Allah SWT setelah berupaya maksimal yang sesuai dengan dimensi
confidence dalam adaptabilitas karir yang dimana individu tetap
optimis dalam menghadapi ketidakpastian karir. Sementara dimensi
concern dan curiosity sejalan dengan nilai Islam tentang pentingnya

mempersiapkan masa depan dan semangat terus mencari ilmu.
i ) G2 o Uy

“Dan bahwa manusia hanya memperoleh apa yang telah

diusahakannya.” (QS. An-Najm: 39)
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Ayat tersebut menegaskan bahwa hasil yang diperoleh seseorang
bergantung pada usaha yang dilakukannya. Dalam perspektif
adaptabilitas karir, individu perlu terus belajar, mengeksplorasi
peluang, dan mengembangkan kemampuan diri agar mampu

menghadapi dinamika dunia kerja yang terus berubah

B. Kesiapan Kerja

1. Definisi Kesiapan Kerja

Kesiapan kerja didefinisikan sebagai tahapan dimana
seseorang telah mengembangkan sikap, pengetahuan dan keterampilan
perilaku yang dibutuhkan untuk bisa berhasil melakukan transisi dari
lingkungan pendidikan ke dunia kerja serta untuk mencapai kinerja
yang efektif dalam dunia pekerjaan (Caballero & Walker, 2010)
Kesiapan kerja merupakan konstruk multidimensi yang mencakup
aspek kognitif (pengetahuan), afektif (sikap), dan perilaku
(keterampilan). Dalam konteks generasi Z, kesiapan kerja ini penting
karena dilihat dari dinamika dunia kerja yang cepat berubah dan

tingginya ekspektasi terhadap kontribusi.

2. Dimensi Kesiapan Kerja

Kesiapan kerja merupakan kondisi individu yang
menunjukkan sejauh mana seseorang memiliki sikap, kemampuan, dan

karakteristik yang diperlukan untuk memasuki dan menyesuaikan diri
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dengan dunia kerja, Caballero & Walker, (2010) menjelaskan bahwa
kesiapan kerja berkaitan dengan atribut pribadi, kemampuan bekerja
serta keterampilan sosial yang mendukung keberhasilan individu dalam
lingkungan kerja. Dalam penelitian ini, konsep kesiapan kerja dalam 4

dimensi utama yaitu:

a. Resiliensi

Resiliensi merupakan kemampuan individu untuk bertahan
dan bangkit kembali ketika menghadapi tekanan, kritik, maupun
tantangan dalam pekerjaan. Individu yang memiliki resiliensi yang baik
mampu menerima umpan balik, belajar dari kesalahan, serta tetap
berusaha menghadapi tuntutan kerja yang kompetitif.
b. Kematangan

Kematangan merujuk pada kemampuan individu dalam
berpikir secara dewasa dan mempertimbangkan berbagai aspek sebelum
mengambil keputusan. Individu yang matang cenderung mampu
mengendalikan emosi, menilai situasi secara rasional, serta menentukan
tindakan yang tepat dalam menyelesaikan tugas maupun permasalahan.
c. Motivasi

Motivasi merupakan dorongan internal yang mendorong
individu untuk bekerja, mencapai tujuan, dan menyelesaikan tugas
dengan baik. Individu dengan motivasi yang tinggi menunjukkan
semangat dalam bekerja, berusaha mencapai hasil yang optimal, serta

memiliki komitmen terhadap pekerjaan yang dilakukan.
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d. Kemampuan Interpersonal

Kemampuan interpersonal adalah kemampuan individu
dalam berinteraksi dengan orang lain di lingkungan kerja. Kemampuan
ini mencakup keterampilan berkomunikasi, bekerja sama dalam tim,
membangun hubungan yang baik, serta menyesuaikan diri dengan

berbagai karakter dan latar belakang individu di tempat kerja.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa
kesiapan kerja tidak hanya berkaitan dengan kemampuan teknis, tetapi
juga melibatkan kesiapan psikologis dan sosial individu dalam

menghadapi tuntutan dunia kerja.

3. Faktor yang Mempengaruhi Kesiapan Kerja

a. Faktor Internal

Secara hard skill dan soft skills seperti komunikasi,
Kerjasama tim, pemecahan masalah itu menjadi point utama.
Adaptabilitas Karir, self-efficacy, motivasi serta nilai —nilai kerja seperti

etika kerja dan integritas yang memiliki peran penting.

b. Faktor Eksternal

Secara eksternal, pengalaman praktis seperti magang, proyek
turun lapangan, kualitas pendidikan yang ditempuh,dukungan sosial,
pelatihan profesionalitas dan kondisi pasar seperti tingkat persaingan

juga menjadi faktor eksternal kesiapan kerja individu.
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4. Dampak Kesiapan Kerja

Kesiapan kerja memberikan dampak yang signifikan pada 3

tahap yaitu individu, organisasi dan sistem makro.

1. Dampak pada individu

Kesiapan kerja memberikan dampak langsung pada
kehidupan professional individu. Kemampuan ini menjembatani
transisi yang lebih mulus dari pendidikan ke dunia kerja,
mengurangi stress dan kecemasan selama masih dalam masa
penyesuaian. Individu dengan tingkat kesiapan kerja yang tinggi
bisa menunjukkan kinerja lebih baik pada awal karir, mendapatkan
promosi lebih cepat, dan bisa mengalami kepuasan kerja yang lebih
tinggi karena adanya kesesuaian antara kompetensi individu dengan
tuntutan pekerjaan.
2. Dampak pada Organisasi

Kesiapan kerja dalam level organisasi ini berkontribusi pada
efektivitas dan efisiensi operasional. Karyawan baru yang sudah
siap kerja membutuhkan biaya dan waktu pelatihan yang lebih
rendah karena mereka bisa segera berkontribusi secara produktif
dalam tim. Hal ini meningkatkan produktivitas organisasi secara
keseluruhan dan mempercepat proses adaptasi terhadap perubahan

bisnis.
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3. Dampak terhadap sistem Makro

Kesiapan kerja berpengaruh pada sistem pendidikan dan
pasar tenaga kerja. Kemampuan ini menjadi jembatan kesenjangan
antara dunia pendidikan dan industri, bisa mengurangi keterampilan
yang sering menjadi penyebab pengangguran terdidik. Kesiapan
kerja juga meningkatkan efisiensi pasar tenaga kerja dengan
mempercepat penyerapan lulusan kedalam dunia kerja yang
nantinya berkontribusi pada pertumbuhan ekonomi melalui
peningkatan produktivitas nasional. Pengembangan kesiapan kerja
ini mendorong lembaga pendidikan untuk terus bisa menyesuaikan
kurikulum dengan kebutuhan industri atau dunia kerja dan
mendukung terciptanya ekosistem ketenagakerjaan yang lebih

responsif terhadap perubahan global.

5. Konsep Kesiapan Kerja dalam Perspektif Islam

Kesiapan kerja dalam perspektif Islam berkaitan erat dengan
nilai amanah dan etos kerja yang berlandaskan iman. Dalam
penelitiannya (Arum Teguh Fitriyani, 2023) menjelaskan bahwa etos
kerja Islam didefinisikan sebagai seperangkat nilai, motivasi, dan sikap
kerja yang berakar pada prinsip — prinsip Islam, yang menjadikan
pekerjaan sebagai bentuk ibadah, amanah dan rasa syukur kepada Allah
SWT. Nilai amanah, yaitu bisa dipercaya dan bertanggung jawab dalam

menjalankan tugas sangat relevan dengan dimensi kesiapan kerja yang
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menuntut sikap profesional dan integritas dalam bekerja. Sebagaimana
menurut Ibnu Katsir yang bahwa perintah untuk beramal dan bekerja
secara nyata, karena setiap perbuatan manusia akan dinilai oleh Allah
SWT yang menunjukkan bahwa Islam menekankan pentingnya
kesiapan individu dalam melaksanakan pekerjaan secara maksimal dan

penuh tanggung jawab.
“Osiadall s Al sy sSlae B (558 | slaz ) Ja”

“Dan katakanlah, bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat
pekerjaanmu, begitu pula Rasul-Nya dan orang-orang mukmin” (QS.

At-Taubah: 105)

Ayat ini menunjukkan bahwa Islam mendorong umatnya untuk
bekerja secara sungguh-sungguh dan bertanggung jawab. Kesiapan
kerja tidak hanya berkaitan dengan kemampuan teknis, tetapi juga
kesiapan mental, profesionalitas, serta komitmen dalam melaksanakan

pekerjaan sebagai bentuk ibadah kepada Allah SWT.

Lebih lanjut lagi, dalam penelitian (Nugraha, 2023)
menjelaskan bahwa kunci menghadapi era industri dan perubahan
sosial adalah dengan meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang
berlandaskan iman dan taqwa, sehingga dampak negatif perubahan
dapat dihindari. Konsep ihsan, bekerja dengan sepenuh hati secara
optimal yang berhubungan langsung dengan dimensi motivasi dalam

kesiapan kerja. Seseorang yang menghayati nilai ihsan akan terdorong
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untuk mempersiapkan dirinya sebaik mungkin sebelum memasuki

dunia kerja, baik dari aspek kompetensi maupun mental dan spiritual.
o % < _, %o &% oF s 2 | P
“lelal (‘_A\ Gl ) g% 3532\_3 al g

“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada

yang berhak menerimanya.” (QS. An-Nisa'": 58)

Nilai amanah dalam ayat ini berkaitan erat dengan kesiapan kerja
karena individu yang siap bekerja harus mampu menjalankan tugas
dengan penuh tanggung jawab, jujur, dan profesional. Sikap amanah
menjadi salah satu fondasi penting dalam membentuk tenaga kerja yang

berkualitas.
D. Hubungan Antar Variabel
1. Hubungan Antara Adaptabilitas Karir Terhadap Kesiapan Kerja

Adaptabilitas Karir secara teoritis dan empiris terbukti
berpengaruh positif terhadap kesiapan kerja. Berdasarkan career
construction Theory, kemampuan adaptasi karir yang terdiri dari 4
dimensi yang berfungsi sebagai sumber daya psikologis yang
memungkinkan individu menghadapi transisi dari pendidikan ke dunia
kerja. Mekanisme hubungan antara dimensi adaptabilitas karir dan
kesiapan kerja setiap dimensi adaptabilitas karir mempengaruhi

kesiapan kerja melalui mekanisme yang spesifik.
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Adaptabilitas karir yang meningkatkan kesiapan kerja
melalui perencanaan dan antisipasi, career control mempengaruhi
kesiapan kerja melalui peningkatan inisiatif dan tanggung jawab, yang
bisa memperkuat motivasi intrinsik. Career curiosity berkontribusi pada
kesiapan kerja melalui eksplorasi dan pembelajaran aktif yang bisa
memperluas pengetahuan tentang dunia kerja. Career confidence
meningkatkan kesiapan kerja melalui ketahanan psikologis yang
membantu individu mengatasi stres dan kegagalan selama transit ke

dunia kerja.

Pada generasi Z, hubungan antara adaptabilitas karir dan
kesiapan kerja ini memiliki variasi khusus. Kefasihan digital generasi
ini menuntut adaptabilitas karir yang meliputi adaptasi terhadap
lingkungan kerja digital, sehingga kesiapan kerja harus mencakup
kesiapan digital. Preferensi gen Z terhadap pekerjaan berarti membuat
career concern dan control menjadi suatu hal penting untuk mencapai
kesiapan nilai (value readiness). Ekspektasi terhadap keseimbangan
kerja hidup menjadi penghubung antara career control dan confidence
terhadap ketidakpastian ekonomi dan perubahan teknologi yang cepat
memperkuat peran adaptabilitas karir ini dalam bentuk kesiapan untuk

perubahan berkelanjutan.

Beberapa penelitian terdahulu telah mengkaji hubungan

antara adaptabilitas karir dan kesiapan kerja. Misalnya, penelitian Ayuni
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et al.,, (2025) menemukan hubungan positif dan signifikan antara
adaptabilitas karir dan kesiapan kerja pada mahasiswa D3, sedangkan
Putri et al., (2024) juga melaporkan hasil serupa pada mahasiswa tingkat
akhir Universitas Mercubuana Yogyakarta. Penelitian lain oleh Ichwan,
Handaru, dan Wolor (2025) menunjukkan bahwa adaptabilitas karir
berpengaruh signifikan terhadap kesiapan kerja meskipun modelnya
melibatkan variabel parenting. Selanjutnya, studi (Mahfud et al., 2024)
menemukan kontribusi adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja
selama periode transisi sekolah menuju kerja, dan hasil penelitian (Diva
& Satwika, 2024) memperkuat peran adaptabilitas karir dalam

memprediksi kesiapan kerja pada mahasiswa tingkat akhir.

Meskipun demikian, sebagian besar penelitian tersebut
belum secara khusus memfokuskan pada Generasi Z di Indonesia, yang
memiliki karakteristik psikososial unik dalam menghadapi perubahan
dunia kerja. Oleh karena itu, penelitian ini mencoba mengisi
kekosongan tersebut dengan secara khusus menguji pengaruh
adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja pada Generasi Z di Indonesia

sebagai konteks penelitian yang lebih kontekstual dan relevan.

. Integrasi Adaptabilitas Karir dan Kesiapan Kerja dalam
Perspektif Islam
Adaptabilitas akrir dan kesiapan kerja merupakan dua

konsep yang saling berkaitan dalam menghadapi dinamika kehidupan.
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Dalam Islam, keduanya tidak dapat dipisahkan karena berkaitan dengan
peran manusia sebagai khalifah di bumi. Adaptabilitas karir
mencerminkan kemampuan individu dalam menyesuaikan diri terhadap
perubahan, sedangkan kesiapan kerja mencerminkan kesiapan individu
dalam menjalankan peran secara optimal (Yessika, 2024).

Dalam perspektif Islam, kemampuan individu dalam
menyesuaikan diri terhadap perubahan dan mempersiapkan diri
menghadapi masa depan sejalan dengan peran manusia. Maka dari itu,
individu yang memiliki adaptabilitas karir dan kesiapan kerja yang
tinggi tidak hanya siap secara psikologis dalam menghadapi dunia
kerja, tetapi juga memiliki landasan spiritual yang kuat dalam menjalani
kehidupan dan karirnya. Konsep kerja dalam Islam tidak hanya
dimaknai sebagai aktivitas untuk memenuhi kebutuhan hidup, tetapi
juga sebagai bentuk ibadah dan tanggung jawab manusia kepada Allah

SWT (Saifulloh, 2010).
AU RPN S e [ A R (P

”Wahai orang-orang yang beriman! Bertakwalah kepada Allah dan
hendaklah setiap orang memperhatikan apa yang telah diperbuatnya
untuk hari esok.” (QS. Al-Hasyr: 18)

Ayat ini mengandung perintah untuk melakukan perencanaan
dan persiapan masa depan. Dalam konteks penelitian ini, adaptabilitas

karir mencerminkan kemampuan individu dalam menyesuaikan diri
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dan merencanakan karir, sedangkan kesiapan kerja menunjukkan
kesiapan individu untuk memasuki dunia kerja. Kedua konsep tersebut
selaras dengan ajaran Islam yang mendorong umatnya untuk
mempersiapkan masa depan secara matang dan bertanggung jawab.

(Alpin Hascan, 2021).

4. Kerangka Konseptual

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

\\
I

Berdasarkan teori dan temuan empiris yang telah diuraikan,
kerangka konseptual penelitian ini menempatkan adaptabilitas karir
sebagai variabel independen yang mempengaruhi kesiapan kerja
sebagai variabel dependen. Adaptabilitas karir dipahami sebagai

konstruk multidimensional yang terdiri dari career concern, career
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control, career curiosity, dan career confidence. Keempat dimensi
tersebut berfungsi sebagai mekanisme psikologis yang membantu
individu dalam mempersiapkan diri untuk menghadapi tuntutan dunia

kerja.

Disamping itu, kesiapan kerja dipahami sebagai kesiapan
individu dalam memasuki dunia kerja yang tercermin melalui
kemampuan resiliensi, kematangan, motivasi, dan kemampuan
interpersonal. Kerangka konseptual ini menjelaskan bahwa pengaruh
adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja terjadi melalui kontribusi
tiap dimensi adaptabilitas dalam memperkuat aspek-aspek kesiapan
kerja tersebut. Secara visual, kerangka konseptual menggambarkan
hubungan langsung antara adaptabilitas karir dan kesiapan kerja,dengan
panah pengaruh yang dijelaskan melalui keempat dimensi adaptabilitas
karir sebagai mekanisme psikologis. Kerangka ini menjadi dasar

perumusan hipotesis dan pemilihan metode analisis.

5. Hipotesis

Berdasarkan beberapa uraian teori yang telah dikemukakan,
hipotesis yang dirumuskan dalam penelitian ini adalah bahwa terdapat
pengaruh positif adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja pada

generasi Z.
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H1: Terdapat pengaruh positif dan signifikan dari adaptabilitas karir

terhadap kesiapan kerja pada mahasiswa Generasi Z.

HO: Tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan dari adaptabilitas

karir terhadap kesiapan kerja pada mahasiswa Generasi Z.



BAB III

METODE PENELITIAN

A. Rancangan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif.
pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk
menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara
objektif dan terukur melalui analisis statistik. Penelitian ini
menggunakan desain cross sectional, yaitu pengumpulan data yang
dilakukan pada satu waktu tertentu tanpa adanya pengukuran berulang,
dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh antara adaptabilitas karir
dan kesiapan kerja. Penelitian ini dilakukan dengan metode survey
menggunakan kuesioner sebagai alat ukur pengumpulan data utama.
Data yang diperoleh kemudian dianalisis untuk mengetahui sejauh
mana pengaruh adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja pada

generasi Z.

B. Identifikasi Variabel Penelitian

Variabel penelitian merupakan konsep yang memiliki variasi
nilai dan menjadi fokus utama dalam suatu penelitian. Dalam penelitian
ini, variable diidentifikasi berdasarkan hubungan antar variabel yang
diteliti. Penelitian ini melibatkan dua variable utama yaitu variabel
independen (bebas) dan variabel dependen (terikat). Variabel bebas

dalam penelitian ini adalah adaptabilitas karir yaitu kemampuan

36
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individu dalam menyesuaikan diri secara aktif terhadap tuntutan,
perubahan dan transisi dalam perkembangan karir. Sementara itu,
variabel terikat dalam penelitian ini ialah kesiapan kerja yang
menggambarkan tingkat kesiapan individu untuk memasuki dunia kerja
baik dari aspek resiliensi, kematangan, motivasi dan kemampuan
interpersonal (Hidayat et al., 2022).

Penetapan adaptabilitas karir sebagai variabel bebas
didasarkan pada asumsi bahwa kemampuan adaptif individu dalam
merencanakan, mengeksplorasi, mengendalikan dan meyakini diri
dalam konteks karir memiliki peran penting dalam membentuk
kesiapan kerja. Adapun kesiapan kerja sebagai variabel terikat
dianggap sebagai hasil dari proses pengembangan dan penyesuaian diri

individu terhadap tuntutan dunia kerja yang dinamis dan tidak pasti.

C. Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional bertujuan untuk memberikan Batasan

yang jelas terhadap setiap variabel agar bisa diukur secara empiris.

1. Adaptabilitas Karir

Adaptabilitas karir ini Adalah sumber daya psikososial
individu yang mencerminkan kemampuan untuk menghadapi tugas
perkembangan karir, transisi kerja serta tantangan dan perubahan dunia
kerja. adaptabilitas karir diukur menggunakan career adaptabilities

scale (CAAS) yang dikembangkan oleh Savickas dan Porfeli.
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adaptabilitas karir dalam penelitian ini diukur berdasarkan 4 dimensi
utama dan setiap dimensi diukur melalui item pertanyaan dalam skala
likert. 4 dimensi tersebut yaitu:
a. Concern: perhatian dan perencanaan individu terhadap
masa depan karir
b. Control: kemampuan individu dalam mengambil
tanggungjawab dan mengendalikan keputusan karir
c. Curiosity:kecenderungan individu terhadap
kecenderungan mengeksplorasi peluang karir dan
mencari informasi.
d. Confidence: keyakinan individu terhadap

kemampuannya dalam menghadapi tantangan karir

2. Kesiapan Kerja

Kesiapan kerja adalah tingkat kesiapan individu untuk
memasuki dunia kerja yang ditunjukkan melalui sikap, pengetahuan dan
keterampilan yang relevan dengan tuntutan lingkungan kerja. Dalam
penelitian ini, kesiapan kerja diukur berdasarkan beberapa dimensi dan
masing-masing dimensi diukur melalui item dalam skala likert yang
disusun sesuai dengan indikator dari setiap dimensinya. 4 dimensi
tersebut yaitu:

a. Resiliensi: kemampuan individu untuk bertahan dan bangkit

kembali ketika menghadapi tekanan, kritik, maupun tantangan
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b. Kematangan: kemampuan individu dalam mempertimbangkan
keputusan dan berpikir secara dewasa.

c. Motivasi: dorongan dalam diri individu untuk bekerja, mencapai
tujuan dan menyelesaikan tugas secara optimal.

d. Kemampuan interpersonal: kemampuan individu dalam
berkomunikasi, bekerja sama dan menyesuaikan diri dengan orang

lain di lingkungan kerja.

D. Populasi, Sample, dan Teknik Sampling
1. Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah mahasiswa semester 6
dan 8 dan termasuk dalam kategori generasi Z pada rentang usia 20 —
24 tahun dan saat ini masih berada pada tahap transisi dari dunia
pendidikan menuju dunia kerja yang berasal dari perguruan tinggi di

Kota Malang.

2. Sampel dan Teknik Sampling

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah
purposive sampling yaitu Teknik penentuan sampel berdasarkan
kriteria tertentu yang sesuai dengan tujuan penelitian. Kriteria sampel
dalam penelitian ini adalah:

a. Termasuk dalam kategori Generasi Z usia 20 - 24 tahun
b. Berstatus sebagai mahasiswa aktif mulai dari semester 6 hingga

semester 8 di perguruan tinggi negeri yang ada di Kota Malang
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c. Sedang mempersiapkan diri untuk memasuki dunia kerja (belum
bekerja penuh waktu atau secara tetap)
d. Bersedia menjadi responden dalam penelitian ini
Jumlah sampel ditentukan berdasarkan pertimbangan
kecukupan data untuk analisis statistik, dengan jumlah 204 responden
berdasarkan perhitungan dari rumus Slovin.

N

"I NGe)?

Keterangan:
e 7 =jumlah sampel
e N =jumlah populasi (67.760 jiwa)
e e =tingkat kesalahan (7% atau 0,07)

Total sampel penelitian: 204 (7%) responden yang mewakili jumlah
67.760 jiwa tersebut.

n=67.760/ (1 + 67.760 (0,07)?)
n=67.760/ (1 + 67.760 (0,0049))
n=67.760/ (1 +332,02)
n=67.760/333,02

n =203,5 =204 responden

E. Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data adalah langkah yang terstruktur dengan
tujuan untuk mendapatkan informasi mengenai variabel penelitian dan
menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Berdasarkan Sugiyono
(2016) yang dikutip oleh (Marisa, 2023), ketepatan metode yang

digunakan dalam pengumpulan data mempengaruhi kualitas hasil
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penelitian. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah instrumen pengukuran psikologis yang berupa skala
psikologis. Instrumen pengumpulan data dalam penelitian ini adalah
kuesioner yang memakai model Likert.

Menurut Sulianta, (2019) skala ini digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi individu atau sekelompok
orang tentang fenomena sosial. Dalam penelitian ini, skala Likert
digunakan dengan empat opsi jawaban, yaitu SS (sangat sesuai), S
(sesuai), TS (tidak sesuai), dan STS (sangat tidak sesuai). Peneliti
menggunakan empat opsi jawaban tersebut untuk menghindari adanya
jawaban netral dari pihak responden. Responden dalam skala Likert
cenderung menunjukkan central tendency bias, yaitu kecenderungan
memilih kategori tengah dibandingkan pilihan ekstrem, yang dapat
memengaruhi kejelasan data yang diperoleh (Douven, 2018).

Oleh karena itu, responden tidak cenderung memberikan
jawaban yang monoton atau hanya memilih opsi netral tanpa berpikir
lebih dalam. Hal itu menunjukkan bahwa semakin tinggi skor, maka
responden berpendapat bahwa informasi yang digunakan untuk
mengambil keputusan semakin berkualitas. Skala ini terdiri dari dua
tipe pernyataan yaitu favorable dan unfavorable. Menurut DeVellis,
(2019), item dalam skala dapat disusun dalam bentuk positif (favorable)

maupun negatif (unfavorable) untuk mengurangi bias respons.
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Tabel 3.1 Penentu Nilai Skala

Favorable Unfavorable
Pilihan Jawaban

1 4
Sangat Tidak sesuai (STS)

2 3
Tidak Sesuai (TS)

3 2
Sesuai (S)

4 1
Sangat Sesuai (SS)

F. Instrumen Pengukuran

Pengumpulan data dilakukan menggunakan instrumen

kuesioner yang terdiri dari dua (2) skala psikologis:

1. Skala Adaptabilitas Karir

Adaptabilitas karir diukur menggunakan Career Adapt-
Abilities Scale (CAAS) yang dikembangkan oleh (Savickas & Porfeli,
2012). Skala ini telah banyak digunakan secara internasional dan telah
diadaptasi ke dalam konteks Indonesia oleh beberapa peneliti dengan
hasil validitas dan reliabilitas yang baik. CAAS terdiri dari 24 item yang
mencerminkan empat dimensi utama adaptabilitas karir, yaitu concern,
control, curiosity, dan confidence. Responden diminta untuk

memberikan penilaian terhadap setiap pernyataan menggunakan skala
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Likert 4 poin, dengan rentang jawaban 1 = sangat tidak sesuai hingga 4

= sangat sesuai.

Tabel 3.2 blueprint skala adaptability career Sebelum Uji Coba

dimensi

indikator

item

item  jumlah

F

UF

concern

perencanaan
masa  depan
karir,
kesadaran akan
tujuan karir

1,23,3,4,5,6

control

pengambilan
Keputusan
kariri,
tanggungjawab
pribadi

7,8,9,10,11,12

curiosity

eksplorasi
peluang kerja,
pencarian
informasi karir

13,14,15,16,17,18

confidence

keyakinan
menghadapi
tantangan,
kemampuan
menyelesaikan
tugas

19,20,21,22,23,24

Skala CAAS versi adaptasi Indonesia telah menunjukkan nilai

reliabilitas Cronbach’s Alpha di atas 0,80 pada masing-masing dimensi,

yang menunjukkan konsistensi internal yang sangat baik.

3. Skala Kesiapan Kerja

Kesiapan kerja diukur menggunakan Work Readiness Scale

(WRS) yang dikemukakan oleh (Caballero & Walker, 2010) dan
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dikembangkan oleh (Kusumawardani, 2021) Skala ini telah diadaptasi
ke dalam Bahasa Indonesia dan digunakan dalam berbagai penelitian
pada mahasiswa dan lulusan baru di Indonesia. Skala pengukuran
menggunakan skala Likert 4 poin dengan rentang jawaban 1 = sangat

tidak siap hingga 4 = sangat siap.

Tabel 3.3 blueprint Kesiapan Kerja Sebelum Uji Coba

aspek idnikator item item  jumlah
F UF
resiliensi atau ketahanan terhadap 2 2 4
ketahanan umpan balik negatif
kapasitas dalam 2 2 4

menghadapi tuntutan
dan tantangan kerja

kematangan atau pengambilan 1 3 4
maturitas Keputusan secara
dewasa dan rasional

motivasi dorongan, komitmen, 1 3 4
dan orientasi
pencapaian kerja

kemampuan Kerjasama tim 2 2 4
interpersonal
kemampuan adaptasi 2 2 4
dengan  lingkungan
kerja

G. Prosedur dan Langkah-langkah Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan melalui beberapa tahapan

sistematis sebagai berikut:



45

. Persiapan Intrumen

Peneliti menyiapkan dua instrumen penelitian, yaitu Career Adapt-

Abilities Scale (CAAS) dan Work Readiness (WRS) yang telah

disesuaikan dengan konteks mahasiswa Indonesia.

. Koordinasi Pengumpulan Responden

Peneliti menghubungi teman atau relasi di berbagai perguruan tinggi di

Kota Malang untuk membantu mengumpulkan mahasiswa yang

memenuhi kriteria sampel pada penelitian ini.

. Penjelasan Penelitian kepada Responden.

Sebelum pengisian kuesioner, peneliti memberikan penjelasan singkat

mengenai:

a. Tujuan penelitian

b. Kerahasiaan data

c. Petunjuk pengisian kuesioner

. Pengisian Kuisioner

Responden mengisi kuesioner secara daring atau online menggunakan

media google form

. Pengumpulan dan Rekapitulasi Data

a. Setelah data terkumpul, tahap selanjutnya melibatkan
rekapitulasi data ke dalam format spreadsheet sebagai basis

analisis.
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H. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

1. Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk menguji sejauh mana instrumen
penelitian mampu mengukur apa yang seharusnya diukur. Menurut
Sugiyono (2014) dalam jurnal penelitian Zayrin et al., (2025), validitas
menunjukkan tingkat ketepatan suatu instrumen dalam mengungkapkan
data dari variabel yang diteliti. Instrument dikatakan valid apabila butir
pernyataan mampu merepresentasikan konstruk teoritis yang diukur.
Dalam penelitian ini uji validitas dilakukan untuk memastikan bahwa
item — item pada instrumen adaptabilitas karir dan kesiapan kerja benar
— benar mengukur konstruk yang dimaksud. Uji validitas item
dilakukan dengan menggunakan korelasi pearson product moment,
yaitu dengan mengkorelasikan skor masing-masing item dengan skor
total dan diuji menggunakan program statistic SPSS.

- item dinyatakan valid apabila nilai r hitung > r table atau nilai
signifikan p < 0,05

Tixy} = {NZXY - (ZX) (ZY)}

WAINEX2 - EX)2[INZY? - (V2]
Keterangan:
r{xy}= koefisien korelasi antara item dan skor total
X = skor item
Y = skor total

N = jumlah responden
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Berikut sajian hasil uji validitas item pada Skala
Adaptabilitas Karir dan skala Kesiapan Kerja yang sudah diuji cobakan

kepada 30 responden dengan nilai r-tabel sebesar 0,361.

Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas Skala Adaptabilitas Karir

Item Pearson Correlation Sig. Keterangan
1 -0.056 767 Tidak Valid
2 .067 724 Tidak Valid
3 573 .001 Valid
4 424 .019 Valid
5 395 .031 Valid
6 .563 .001 Valid
7 .598 .000 Valid
8 441 .015 Valid
9 499 .005 Valid

10 518 .003 Valid
11 .687 .000 Valid
12 465 .010 Valid
13 .599 .000 Valid
14 591 .001 Valid
15 405 .027 Valid
16 534 .002 Valid
17 .614 .000 Valid
18 497 .005 Valid
19 .649 .000 Valid
20 .584 .001 Valid
21 592 .001 Valid
22 463 .010 Valid
23 462 .010 Valid

24 .508 .004 Valid
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Tabel 3.5 Hasil Uji Validitas Skala Kesiapan Kerja

Item Pearson Sig. Keterangan
Correlation
25 306 .100 Tidak Valid
26 491 .000 Valid
27 .543 .002 Valid
28 .685 .000 Valid
29 582 .001 Valid
30 525 .003 Valid
31 519 .003 Valid
32 .616 .000 Valid
33 .645 .000 Valid
34 591 .001 Valid
35 .687 .000 Valid
36 .695 .000 Valid
37 346 .061 Tidak Valid
38 498 .005 Valid
39 496 .005 Valid
40 552 .002 Valid
41 572 .001 Valid
42 .398 .029 Valid
43 617 .000 Valid
44 615 .000 Valid
45 401 .028 Valid
46 455 011 Valid
47 .300 108 Tidak Valid
48 558 .001 Valid

Berdasarkan hasil uji validitas terhadap 48 item pernyataan
kepada 30 responden , diperoleh hasil sebagai berikut. Pada Skala
Adaptabilitas Karir, dari 24 item yang diuji cobakan terdapat 2 item
yang tidak valid yaitu item pada nomor 1 dan 2, karena memiliki nilai r

- hitung lebih kecil dari r — tabel (0,361) dan nilai signifikansi > 0,05.

Pada skala kesiapan kerja, dari uji coba pada 24 item terdapat
3 item yang tidak valid yaitu item nomor 25, 37, dan 47 dengan alasan

yang sama. Hasil tersebut menunjukkan bahwa dari uji coba pada total
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48 item terdapat sebanyak 5 item dinyatakan gugur dan dikeluarkan dari
intrumen. Sehingga item final yang digunakan dalam penelitian ini
berjumlah 43 item, yang terdiri dari 22 item skala Adaptabilitas Karir
dan 21 item skala Kesiapan Kerja. Item — item valid tersebut

selanjutnya disajikan pada tabel 3.5 dan tabel 3.6.

Tabel 3.6 Blueprint Skala Adaptabilitas Karir Setelah Uji Coba Validitas

Aspek Indikator Aitem Jumlah

Concern perencanaan masa depan 3,4,5,6 - 4
karir, kesadaran akan
tujuan karir

Control Pengambilan keputusan 7,8,9, 10, - 6
karir, tanggung jawab 11,12
pribadi
Curiosity Eksplorasi peluang kerja, 13, 14, 15, - 6
pencarian informasi karir 16,17, 18
Confidence  Keyakinan menghadapi 19, 20, 21, - 6
tantangan, kemampuan 22,23,24

menyelesaikan tugas

Total 22 - 22

Catatan: Penomoran item mengacu pada nomor saat uji coba (item 1 dan 2 dinyatakan gugur). Penomoran

pada kuisioner final telah di sesuaikan secara berurutan dari nomor 1.
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Aspek Indikator Item Jumlah
F UF
Resiliensi Ketahanan terhadap 26,27,30, 28,29 7
umpan balik negatif, 31,32
kapasitas menghadapi
tuntutan kerja
Kematangan Pengambilan keputusan 33 34, 35, 4
secara dewasa dan 36
rasional
Motivasi Dorongan, komitmen, 38 39, 40 3
dan orientasi pencapaian
kerja
Kemampuan Kerjasama tim, 41,42,45, 43,44, 7
Interpersonal  kemampuan adaptasi 46 48
dengan lingkungan kerja
Total 11 10 21

Catatan: Penomoran item mengacu pada nomor saat uji coba (item 25, 37, dan 47 dinyatakan gugur).

Penomoran pada kuisioner final telah disesuaikan secara berurutan dan merupakan kelanjutan dari nomor

skala sebelumnya.

2.Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui konsistensi

instrumen dalam mengukur suatu konstruk. Reliabilitas menunjukkan

sejauh mana suatu alat ukur dapat memberikan hasil yang relatif

konsisten apabila digunakan berulang kali pada kondisi yang sama. Uji

reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan menggunakan koefisien

Cronbach’s Alpha, karena instrumen menggunakan skala Likert dan

terdiri dari lebih dari dua pilihan jawaban. Instrumen yang reliabel
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menunjukkan bahwa item-item di dalamnya memiliki konsistensi

internal yang baik.

B ( k ) . o}
®= k—1 o’t2
« = 0,70: reliable

« > 0,80: reliabilitas baik
o« > 0,90: reliabilitas sangat baik

Keterangan:

a = koefisien reliabilitas

k = jumlah item

Yo7 = jumlah varians masing-masing item
of = varians total skor

Tabel 3.8 Hasil Uji Reliabilitas

Jumlah Pernyataan Croanbach's Syarat Keterangam
Alpha
43 0,876 0,6 Reliable

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0,876. Nilai tersebut lebih besar dari batas minimum
reliabilitas, yaitu 0,60. Berdasarkan hasil pengujian, instrumen
penelitian dinyatakan reliabel. Artinya, instrumen yang digunakan
dalam penelitian ini memiliki tingkat konsistensi yang baik, sehingga
dapat dipercaya untuk mengukur variabel adaptabilitas karir dan

kesiapan kerja secara stabil dan konsisten.
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I. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data dalam penelitian ini digunakan untuk
mengolah dan menganalisis data yang diperoleh dari responden untuk
menjawab tujuan penelitian, yaitu menguji pengaruh adaptabilitas karir
terhadap kesiapan kerja pada generasi Z. analisis data dilakukan dengan
bantuan perangkat lunak statistic. Analisis data dilakukan melalui

tahapan berikut:

a. Pengecekan Data Awal
Data diperiksa untuk memastikan kelengkapan jawaban dan
mengeliminasi respons yang tidak memenuhi kriteria

b. Pengelompokkan Data berdasarkan Aspek Variabel
Data dipilih sesuai dengan aspek masing-masing variabel:
1). Adaptabilitas karir: kepedulian, kontrol, rasa ingin tahu, keyakinan
diri
2). Kesiapan Kerja: memahami cara kerja organisasi,kompetensi kerja,
kecerdasan sosial, manajemen diri

c. Input Data ke SPSS
Data yang telah dipilih kemudian dimasukkan ke dalam perangkat lunak
SPSS untuk di analisis

d. Analisis Statistik
1). Analisis deskriptif untuk memperoleh rata-rata, standar deviasi,

minimum dan maksimum
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2). Analisis regresi linear sederhana untuk mendapatkan pengaruh
adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja

e. Interpretasi Hasil Analisis
Hasil analisis statistik diinterpretasikan untuk menjawab hipotesis

penelitian

1. Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran
umum mengenai karakteristik responden serta kecenderungan skor
pada masing-masing variabel penelitian. Analisis ini meliputi nilai
minimum, maksimum, mean dan standar deviasi pada variabel
adaptabilitas karir dan kesiapan kerja. Hasil analisis deskriptif
digunakan untuk mengetahui tingkat adaptabilitas karir dan kesiapan
kerja responden secara umum. selain itu, analisis deskriptif juga
digunakan untuk menggambarkan tingkat masing-masing aspek pada
variabel kesiapan kerja dan dimensi pada variabel adaptabilitas karir

(Arif Rachman, Yochanan, Andi [lham Samanlangi, 2024).

2. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data
dalam penelitian ini berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas
merupakan salah satu uji asumsi yang harus dipenuhi sebelum
melakukan analisis regresi. Dalam penelitian ini, uji normalitas

dilakukan menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov dengan
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bantuan program SPSS. Adapun kriteria pengujian adalah sebagai

berikut:

- jika nilai signifikansi (p) > 0,05, maka data berdistribusi normal

- jika nilai signifikansi (p) < 0,05, maka data tidak berdistribusi normal

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah
terjadi ketidaksamaan varians dari residual pada model regresi. Model
regresi yang baik adalah model yang tidak mengalami
heteroskedastisitas. Dalam penelitian ini, uji heteroskedastisitas
dilakukan menggunakan metode Glejser Test dengan bantuan program

SPSS. Adapun kriteria pengujian adalah sebagai berikut

- Jika nilai signifikansi (p) > 0,05, maka tidak terjadi heteroskedastisitas

- Jika nilai signifikansi (p) < 0,05, maka terjadi heteroskedastisitas

4. Uji Hipotesis
1. Analisis Regresi Linear Sederhana

Analisis regresi linear sederhana ini digunakan untuk
mengetahui pengaruh adaptabilitas karir sebagai variabel independen
terhadap kesiapan kerja Generasi Z sebagai variabel dependen. Analisis
ini dipilih karena penelitiannya hanya melibatkan satu variabel bebas
dan satu variabel terikat. Selanjutnya, untuk mengetahui signifikansi

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, dilakukan
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pengujian menggunakan uji t (parsial) dan uji F (simultan). Uji t
digunakan untuk mengetahui apakah variabel adaptabilitas karir secara
individu berpengaruh signifikan terhadap kesiapan kerja, sedangkan uji
F digunakan untuk mengetahui kelayakan model regresi secara
keseluruhan. Selain itu, digunakan pula koefisien determinasi (R?)
untuk mengetahui seberapa besar kontribusi variabel adaptabilitas karir

dalam menjelaskan variasi pada variabel kesiapan kerja.

Yy = a+bX

Keterangan:
Y = kesiapan kerja
X = adaptabilitas karir
a = konstanta
b = koefisien regresi
Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai
signifikansi (p). jika nilai p , 0,05 maka adaptabilitas karir berpengaruh

secara signifikan terhadap kesiapan kerja.

5. Uji T Parsial

Uji T digunakan untuk mengetahui apakah variabel
independen yaitu adaptabilitas karir secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen yaitu kesiapan kerja. Pengujian
dilakukan dengan melihat signifikansi (p-value) pada output SPSS.

Adapun kriteria pengujian sebagai berikut:
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- Jika nilai signifikansi (p) < 0,05, maka variabel adaptabilitas karir
berpengaruh signifikan terhadap kesiapan kerja
- Jika nilai signifikansi (p) > 0,05, maka variabel adaptabilitas karir

tidak berpengaruh signifikan terhadap kesiapan kerja

6. Uji F Simultan

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah model regresi
yang digunakan dalam penelitian ini layak atau tidak untuk menjelaskan
pengaruh antara variabel adaptabilitas karir dan kesiapan kerja.
Pengujian dilakukan dengan melihat nilai signifikansi pada tabel
ANOVA dalam output SPSS. Untuk kriteria pengujiannya sebagai

berikut:

- Jika nilai signifikansi (p) < 0,05, maka model regresi dinyatakan
layak digunakan
- Jika nilai signifikansi (p) > 0,05, maka model regresi tidak layak

digunakan

7. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui
seberapa besar kontribusi variabel adaptabilitas karir dalam
menjelaskan variasi pada variabel kesiapan kerja. Nilai koefisien
determinasi (R?) diperoleh dari output SPSS pada tabel Model
Summary. Nilai R? berkisar antara 0 sampai dengan 1. Semakin besar

nilai R?, maka semakin besar kemampuan variabel adaptabilitas karir
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dalam menjelaskan variabel kesiapan kerja, sedangkan sisanya

dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian.

8. Tingkat Signifikansi

Dalam penelitian ini, tingkat signifikansi yang digunakan
adalah sebesar 5%. Nilai ini digunakan sebagai dasar dalam
pengambilan keputusan dalam uji hipotesis. Jadi, apabila nilai
signifikansi (p) < 0,05, maka hipotesis diterima, yang berarti terdapat
pengaruh adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja. Sebaliknya, jika

nilai signifikansi PO > 0,05 maka hipotesis ditolak.

J. Teknik Interpretasi Hasil Analisis

Interpretasi dilakukan dengan cara:

a. Menjelaskan makna nilai koefisien regresi dan signifikansi statistic

b. Mengidentifikasi tingkat aspek adaptabilitas yang paling dominan
terhadap kesiapan kerja

c. Membandingkan hasil temuan dengan teori (Savickas & Porfeli,

2012) serta (Caballero & Walker, 2010).



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Penelitian

Subjek dalam penelitian ini adalah mahasiswa yang
termasuk dalam kategori Generasi Z, dengan rentang usia 20 - 24 tahun,
yang sedang berada pada tahap transisi dari dunia pendidikan menuju
dunia kerja. Responden merupakan mahasiswa aktif semester 6 hingga
semester 8 yang berasal dari perguruan tinggi negeri di Kota Malang
dengan jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 204 responden,
yang diperoleh menggunakan teknik purposive sampling, yaitu
pemilihan sampel berdasarkan kriteria tertentu yang sesuai dengan

tujuan penelitian.

Karakteristik subjek dalam penelitian ini mencerminkan
kelompok mahasiswa yang berada pada fase penting dalam
perkembangan karir, yaitu fase eksplorasi dan persiapan kerja. Pada
fase ini, individu dituntut untuk memiliki kemampuan adaptasi yang
baik terhadap perubahan serta kesiapan dalam menghadapi tuntutan
dunia kerja yang semakin dinamis. Hal ini menunjukkan bahwa
pemilihan subjek penelitian ini dinilai relevan karena mampu

menggambarkan kondisi nyata Generasi Z dalam menghadapi
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tantangan transisi dari dunia pendidikan ke dunia kerja, khususnya

dalam kaitannya dengan adaptabilitas karir dan kesiapan kerja.

B. Pelaksanaan Penelitian

Penelitian ini  dilaksanakan dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif melalui metode survei, yang bertujuan untuk
menguji pengaruh adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja pada
Generasi Z. Proses penelitian dilakukan secara sistematis melalui
beberapa tahapan yang dimulai dari persiapan hingga interpretasi hasil

analisis data.

Tahap pertama adalah tahap persiapan penelitian. Pada tahap
ini, peneliti menyusun dan menyiapkan instrumen penelitian yang
digunakan untuk mengumpulkan data. Instrumen yang digunakan
terdiri dari dua skala psikologis, yaitu Career Adapt-Abilities Scale
(CAAS) untuk mengukur adaptabilitas karir, serta Work Readiness
Scale (WRS) untuk mengukur kesiapan kerja. Kedua instrumen
tersebut telah disesuaikan dengan konteks penelitian dan menggunakan
skala Likert sebagai bentuk pengukuran, sehingga mampu
menggambarkan tingkat persetujuan responden terhadap setiap

pernyataan yang diberikan.
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Selanjutnya, pada tahap pengumpulan data, peneliti
melakukan penyebaran kuesioner kepada responden yang telah
memenuhi kriteria penelitian. Proses pengumpulan data dilakukan
secara daring (online) menggunakan media Google Form, sehingga
memudahkan responden dalam mengakses dan mengisi kuesioner tanpa
terbatas oleh waktu dan lokasi. Setelah seluruh data terkumpul, peneliti
memasuki tahap pengolahan data. Pada tahap ini, peneliti melakukan
pengecekan terhadap kelengkapan jawaban responden serta
memastikan bahwa data yang diperoleh sesuai dengan kriteria
penelitian. Data yang telah memenuhi syarat kemudian direkapitulasi
dalam bentuk spreadsheet untuk memudahkan proses analisis lebih

lanjut.

Tahap berikutnya adalah tahap analisis data, di mana data
yang telah direkap kemudian diolah menggunakan bantuan program
IBM SPSS Statistics. Analisis yang dilakukan meliputi analisis statistik
deskriptif untuk mengetahui gambaran umum data, seperti nilai rata-
rata, minimum, maksimum, dan standar deviasi. Selain itu, dilakukan
uji asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas dan uji
heteroskedastisitas untuk memastikan bahwa data memenuhi syarat
analisis regresi. Selanjutnya, dilakukan analisis regresi linear sederhana
untuk menguji pengaruh adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja
pada Generasi Z terutama yang sedang berada dalam masa transisi dari

dunia pendidikan menuju dunia kerja.
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Tahap terakhir adalah tahap interpretasi hasil analisis. Pada
tahap ini, peneliti menafsirkan hasil yang diperoleh dari analisis
statistik untuk menjawab hipotesis penelitian yang telah dirumuskan
sebelumnya. Interpretasi dilakukan dengan menjelaskan makna dari
nilai koefisien regresi, hasil uji t, uji f, serta nilai koefisien determinasi
(R?) dan tingkat signifikansi. Melalui interpretasi tersebut bisa
diketahui apakah adaptabilitas karir memiliki pengaruh yang signifikan

terhadap kesiapan kerja pada Generasi Z.

C. Demografi

1. Data Demografi Penelitian

Tabel 4.1 Subjek Penelitian Berdasarkan Kampus

Frekuensi Persentase Persentase Persentase

Valid Kumulatif
Valid UIN 116 56.9 56.9 56.9
Malang
UM 39 19.1 19.1 76.0
UB 35 17.2 17.2 93.1
Polinema 14 6.9 6.9 100.0
Total 204 100.0 100.0

Berdasarkan data tersebut, dapat disimpulkan bahwa
distribusi responden tidak merata, dengan dominasi terbesar berasal
dari kampus UIN Malang. Hal ini menunjukkan bahwa karakteristik

data penelitian lebih banyak merepresentasikan kondisi responden dari
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kampus tersebut. Oleh karena itu, dalam interpretasi hasil penelitian,
perlu mempertimbangkan bahwa kontribusi terbesar berasal dari
kelompok tersebut. Sebaran responden berdasarkan kampus ini
memberikan gambaran mengenai representasi asal responden dalam
penelitian, yang selanjutnya dapat mempengaruhi hasil analisis pada

variabel penelitian.

Tabel 4.2 Demografi Subjek Penelitian Berdasarkan Jenis Kelamin

Frekuensi Persentase Persentase Persentase
Valid Kumulatif
Valid Laki 92 45.1 45.1 45.1
Wanita 112 54.9 54.9 100.0
Total 204 100.0 100.0

Berdasarkan tabel ini bisa dilihat dari total 204 responden,
sebanyak 112 orang (54%) berjenis kelamin perempuan dan 92 orang
(45,1%) laki — laki. Komposisi ini menunjukkan bahwa responden
perempuan sedikit lebih dominan, namun proporsi keduanya cukup
berimbang sehingga data dapat merepresentasikan kedua kelompok
gender secara memadai.

Tabel 4.3 Demografi Subjek Penelitian Berdasarkan Semester

Frekuensi Persentase Persentase Persentase
Valid Kumulatif
Valid Semester 66 324 324 324

6
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Semester 138 67.6 67.6 100.0
8
Total 204 100.0 100.0

Berdasarkan tabel 4.3 mayoritas responden berasal dari
semester 8, yaitu sebanyak 138 orang (67,6%), sementara sisanya 66
orang (32,4%) dari semester 6. Dominasi mahasisiwa semester 8 ini
logis dan relevan dengan topik penelitian, karena mereka berada lebih
dekat dengan fase kelulusan dan transisi ke dunia kerja, sehingga isu

adaptabilitas karir dan kesiapan kerja menjadi lebih nyata dirasakan.

2. Deskripsi Variabel Penelitian

Tabel 4.4 Statistik Deskriptif Adaptabilitas Karir Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Rerata Jumlah Standar
Kelamin Deviasi
Laki - Laki 74.1848 92 8.14691
Perempuan 74.6696 112 8.58071
Total 74.4510 204 8.37087

Berdasarkan tabel ini, rerata adaptabilitas karir laki — laki
(74,18) dan perempuan (74,67) hampir tidak berbeda. Ini menunjukkan
bahwa secara umum kemapapuan adaptasi karir tidak dipengaruhi
secara berarti oleh gender dalam sampel ini, meskipun dalam teori
Savickas menyebutkan bahwa adanya kemungkinan perbedaan ekspresi

per dimensinya.
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Tabel 4.5 Statistik Deskriptif Adaptabilitas Karir Berdasarkan Semester

Jenis Kelamin Rerata Jumlah Standar
Deviasi
Semester 6 74.7424 66 7.42617
Semester 8 74.3116 138 8.80925
Total 74.4510 204 8.37087

Berdasarkan tabel 4.5, mahasiswa semester 6 dengan jumlah
rerata 74,74 justru sedikit lebih tinggi dibandingkan semester 8 dengan
jumlah rerata 74,31. Meskipun perbedaannya sangat kecil dan
kemungkinan tidak signifikan secara statistik, hal ini menunjukkan
bahwa semester yang lebih tinggi tidak secara otomatis membuat
seseorang semakin adaptif.

Tabel 4.6 Statistik Deskriptif Kesiapan Kerja Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Rerata Jumlah Standar
Kelamin Deviasi
Laki-laki 56.6848 92 9.72583
Perempuan  53.7232 112 7.35975
Total 55.0588 204 8.61414

Berdasarkan tabel 4.6, laki — laki memiliki rerata kesiapan
kerja lebih tinggi (56,68) dibandingkan dengan perempuan (53,72).

Selisih sekitar 3 poin ini bisa menjadi temuan menarik untuk
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didiskusikan apakah ini berkaitan dengan perbedaan ekspektasi diri,

pengalaman kerja paruh waktu atau faktor sosialisasi gender.

Tabel 4.7 Statistik Deskriptif Kesiapan Kerja Berdasarkan Semester

Jenis Rerata Jumlah Standar
Kelamin Deviasi
Semester 6 54.1818 66 7.00529
Semester 8 55.4783 138 9.28008
Total 55.0588 204 8.61414

Berdasarkan tabel 4.7 bisa dilihat bahwa mahasiswa
semester 8 (55,48) sedikit lebih siap dibandingkan semester 6 (54,18).
Arah ini sesuai dengan ekspektasi karena semakin dekat dengan
kelulusan, sedikit lebih siap namun perbedaannya sangat kecil, yang
mengindikasikan bahwa semester kuliah saja tidak cukup untuk

meningkatkan kesiapan kerja secara signifikan.

D. Hasil Analisis

1. Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran
umum mengenai data penelitian yang telah dikumpulkan. Tujuannya
adalah untuk menjelaskan karakteristik data dari setiap variabel secara
ringkas dan mudah dipahami, sebelum masuk ke tahapan pengujian
hipotesis. Dalam analisis ini, data dijelaskan menggunakan beberapa

ukuran statistik, yaitu nilai minimum, nilai maksimum, nilai rata — rata
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atau mean dan standar deviasi. Sebaliknya, semakin besar standar
deviasi , semakin beragam jawaban yang diberikan (Tarigan & Silaban,

2024).

Tabel 4.8 Deskripsi Statistik Adaptabilitas Karir dan Kesiapan Kerja

Variabel N Min Max Mean Std. Dev
Adaptabilitas Karir 204 35,00 88,00 74,4510 8,37087
Kesiapan Kerja 204 40,00 88,00 58,5539 8,63559

Valid N (listwise) 204

Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, diketahui
bahwa jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 204 orang. Hasil
deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran umum mengenai

data penelitian pada masing-masing variabel.

a. Pada variabel adaptabilitas karir (X), diperoleh nilai minimum
sebesar 35, nilai maksimum sebesar 88, nilai rata-rata (mean)
sebesar 74,4510, dan standar deviasi sebesar 8,37087. Hasil ini
menunjukkan bahwa secara umum tingkat adaptabilitas karir
responden tergolong cukup tinggi, yang berarti mayoritas Generasi
Z Mahasiswa semester 6 dan 8 Universitas Negeri di Kota Malang
memiliki kemampuan yang baik dalam menyesuaikan diri terhadap

tuntutan, perubahan, dan perencanaan karir di masa depan.

b. Sementara itu, pada variabel kesiapan kerja (Y), diperoleh nilai

minimum sebesar 40, nilai maksimum sebesar 88, nilai rata-rata
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(mean) sebesar 58,5539, dan standar deviasi sebesar 8,63559. Hasil
ini menunjukkan bahwa tingkat kesiapan kerja Generasi Z
Mahasiswa Semester 6 dan 8 Universitas Negeri di Kota Malang
berada pada kategori cukup, yang berarti sebagian besar responden
telah memiliki kesiapan untuk memasuki dunia kerja, meskipun

masih terdapat variasi tingkat kesiapan antar responden.

Secara umum, hasil statistik deskriptif ini menggambarkan
bahwa responden dalam penelitian memiliki kecenderungan
adaptabilitas karir yang relatif baik dan kesiapan kerja yang cukup
memadai. Hal ini menunjukkan adanya potensi hubungan antara
kemampuan adaptasi karir dengan kesiapan individu dalam menghadapi

dunia kerja.

Untuk mengetahui faktor pembentuk variabel adaptabilitas
karir, peneliti melakukan analisis berdasarkan masing-masing aspek
yang terdiri dari Concern, control, curiosity, dan confidence. hasil

perhitungan proporsi masing-masing aspek disajikan sebagai berikut:

2796

a). Concern o168 = 0,18
4510

b). control Tores = 0,27

c). curiosity 145110828 = 0,27

d). confidence : S L 0,27

15188



Tabel 4.9 Faktor Pembentuk Variabel Adaptabilitas Karir
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Aspek Skor Total Skor Total Hasil
Aspek Variabel

concern 2796 15188 18%

control 4150 15188 27%

curiosity 4102 15188 27%

confidence 4140 15188 27%

Tabel 4.10 Deskriptif Statistik per Aspek Adaptabilitas Karir dan Kesiapan

Kerja
Aspek N Min Max Mean Std. Dev
Concern 204 5.00 16.00 13.7059 1.92770
Control 204 10.00 24.00 20.3431 2.57497
Couriosity 204 8.00 24.00 20.1078 2.58608
Confidence 204 11.00 24.00 20.2941 2.48181
Resiliensi 204 12.00 24.00 16.4804 2.57395
Kematangan 204 4.00 16.00 9.6716 2.48245
Motivasi 204 3.00 12.00 6.0931 2.37104
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Interpersonal 204 14.00 32.00 22.8137 2.96691

Valid N (listwise) 204

2. Kategorisasi Data

a. Adaptabilitas Karir

Tabel 4.11 Kriteria Kategori Data Adaptabilitas Karir

Kategorisasi Norma Hasil
Rendah X<(M-1SD) X <66,08
Sedang (M-1SD)<X<(M+1SD) 66,08 < X <

82,82
Tinggi (M+1SD)<X X 2 82,82

Berdasarkan tabel kategorisasi variabel adaptabilitas karir,
variabel adaptabilitas karir dikategorikan ke dalam tiga tingkat, yaitu
rendah, sedang, dan tinggi. Kategori rendah mencakup individu dengan
skor adaptabilitas karir di bawah 66,08, yang menunjukkan bahwa
individu masih memiliki kemampuan yang rendah dalam
menyesuaikan diri terhadap perubahan, tuntutan, serta tantangan yang
berkaitan dengan perencanaan dan pengembangan karir. Kategori
sedang mencakup individu dengan skor antara 66,08 hingga kurang dari
82,82, yang menunjukkan bahwa individu memiliki tingkat

adaptabilitas karir yang cukup baik, namun masih memerlukan



70

pengembangan dalam menghadapi berbagai perubahan dan tantangan

karir secara lebih optimal.

Sementara itu, kategori tinggi berlaku bagi individu dengan
skor 82,82 atau lebih, yang menunjukkan bahwa individu memiliki
kemampuan adaptabilitas karir yang baik dalam merencanakan,
menyesuaikan diri, serta menghadapi berbagai dinamika dan tantangan
dalam perkembangan karirnya. Dengan mempertimbangkan nilai mean
(M) dan standar deviasi (SD) dari variabel adaptabilitas Kkarir,
responden dalam penelitian ini dapat diklasifikasikan ke dalam salah

satu dari tiga kategori tersebut.

Gambar 4.1 Tingkat Kategori Adaptabilitas Karir

Adaptabilitas Karir

= Rendah 16,7% = Sedang 67,2% = Tinggi 16,2%

Berdasarkan Gambar 4.1, hasil analisis menunjukkan bahwa
mayoritas responden berada dalam kategori sedang sebanyak 137 orang
(67,2%). Sementara itu, sebanyak 34 responden (16,7%) berada dalam

kategori rendah, dan 33 responden (16,2%) termasuk dalam kategori
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tinggi. Temuan ini mengindikasikan bahwa sebagian besar responden
memiliki tingkat adaptabilitas karir yang cukup baik, meskipun masih
terdapat responden dengan tingkat adaptabilitas karir rendah maupun

tinggi dalam penelitian ini.

b. Kesiapan Kerja

Tabel 4.12 Kriteria Kategori Data Kesiapan Kerja

Kategorisasi Norma Hasil
Rendah X<(M-1SD) X <4992
Sedang (M-1SD)<X<(M+1SD) 49,92 < X<

67,19
Tinggi (M+1SD)<X X 2 67,19

Berdasarkan tabel 4.11 variabel kesiapan kerja dikategorikan
ke dalam tiga tingkat, yaitu rendah, sedang, dan tinggi. Kategori rendah
mencakup individu dengan nilai kesiapan kerja di bawah 49,92, yang
menunjukkan bahwa individu masih memiliki keterbatasan dalam
mempersiapkan diri untuk menghadapi dunia kerja, baik dari aspek
pengetahuan, keterampilan, maupun kesiapan mental dalam

menghadapi tuntutan pekerjaan. Kategori sedang mencakup individu
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dengan nilai antara 49,92 hingga kurang dari 67,19 yang menandakan
bahwa individu memiliki tingkat kesiapan kerja yang cukup baik,
meskipun masih terdapat beberapa aspek yang perlu dikembangkan

agar mampu menghadapi tuntutan dunia kerja secara lebih optimal.

Sementara itu, kategori tinggi berlaku bagi individu dengan
nilai 67,19 atau lebih yang menunjukkan bahwa individu memiliki
kesiapan kerja yang baik dan telah mampu mempersiapkan diri secara
optimal dalam menghadapi berbagai tuntutan serta tantangan di dunia
kerja. Dengan mempertimbangkan nilai mean (M) dan standar deviasi
(SD) dari variabel kesiapan kerja, individu dalam penelitian ini dapat

diklasifikasikan ke dalam salah satu dari tiga kategori tersebut.

Gambar 4.2 Tingkat Kategori Kesiapan Kerja

Kesiapan Kerja

N

= Rendah 90,7% = Sedang 7,4% Tinggi 2,0%

Berdasarkan gambar 4.2, hasil analisis menunjukkan bahwa
mayoritas responden berada dalam kategori rendah sebanyak 185 orang
(90,7%). Sementara itu, sebanyak 15 responden (7,4%) berada dalam

kategori sedang, dan 4 responden (2,0%) termasuk dalam kategori
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tinggi. Temuan ini mengindikasikan bahwa sebagian besar responden
memiliki tingkat kesiapan kerja yang rendah, meskipun masih terdapat
responden dengan tingkat kesiapan kerja sedang maupun tinggi dalam

penelitian ini.

3. Uji Normalitas

Tabel 4.13 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Variabel Frekuensi Asymp.Sig (2- Ket.
Tailde)
Unstandaridized 204 0,000 Tidak
Normal
Residual

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data
residual dalam model regresi berdistribusi normal atau tidak. Pengujian
normalitas dalam penelitian ini menggunakan metode One Sample
Kolmogorov-Smirnov Test dengan bantuan program IBM SPSS
Statistics. Data dikatakan berdistribusi normal apabila nilai signifikansi

lebih besar dari 0,05.

Berdasarkan hasil uji normalitas, diperoleh nilai Asymp. Sig.
(2-tailed) sebesar 0,000. Nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 (0,000 <
0,05), sehingga menunjukkan bahwa data residual dalam penelitian ini

tidak berdistribusi normal.
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4. Uji Heteroskedastisitas

Tabel 4.14 Uji Heterokesdastisitas

Coefficients®
Model Unstandarized Standarized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant)  -637 225 -2.832 .005
LN X 172 052 227 3.309 .001

a. Dependent Variable: Abs RES

Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan
menggunakan metode Glejser, yaitu dengan meregresikan nilai absolut
residual (Abs_RES) terhadap variabel independen, yaitu Adaptabilitas
Karir (LN_X). Berdasarkan hasil analisis pada tabel Coefficients,
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,001. Nilai tersebut lebih kecil dari
0,05 (0,001 <0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat gejala

heteroskedastisitas pada model regresi.

Hal ini menunjukkan bahwa varians residual tidak konstan
pada setiap pengamatan, sehingga salah satu asumsi klasik dalam
regresi linear belum terpenuhi. Meskipun demikian, analisis regresi
tetap dapat dilanjutkan untuk melihat hubungan antar variabel dalam

penelitian ini dengan mempertimbangkan adanya keterbatasan tersebut.
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5. Analisis Regresi Linear Sederhana

5.1 Model Persamaan Regresi

Tabel 4.15 Model Persamaan Regresi

Coefficients?
Model Unstandarized Standarized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant)  3.509 353 9.955 1000
LN Y 117 082 101 1.437 152

a. Dependent Variable: LN_Y

Berdasarkan output di SPSS diatas, maka dapat dirumuskan

model persamaan regresinya sebagai berikut:

Y =3,509 (a) + 0,117 (X) + ¢

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa nilai konstanta (a)
sebesar 3,509, yang berarti apabila variabel adaptabilitas karir dianggap
konstan atau bernilai nol, maka nilai kesiapan kerja sebesar 3,509.
Sementara itu, nilai koefisien regresi (b) pada variabel adaptabilitas
karir sebesar 0,117, yang berarti setiap peningkatan 1 satuan pada
adaptabilitas karir akan meningkatkan kesiapan kerja sebesar 0,117
satuan. Koefisien regresi yang bernilai positif menunjukkan bahwa
hubungan antara adaptabilitas karir dan kesiapan kerja bersifat searah,
artinya semakin tinggi adaptabilitas karir, maka semakin tinggi pula

kesiapan kerja.
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5.2 Pengujian Hipotesis (Uji T)

Tabel 4.16 Uji T
Coefficients®
Model Unstandarized Standarized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant)  3.509 353 9.955 000
LN Y 117 082 101 1.437 152

a. Dependent Variable: LN_Y

Berdasarkan hasil uji hipotesis, diperoleh nilai t-hitung
sebesar 1,437 dengan nilai signifikansi sebesar 0,152. Nilai signifikansi
tersebut lebih besar dari 0,05, sehingga menunjukkan bahwa variabel
adaptabilitas karir tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
kesiapan kerja. Selain itu, nilai t-hitung (1,437) juga lebih kecil
daripada t-tabel (1,683). Maka dari itu, Ho diterima dan H: ditolak, yang
berarti tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara adaptabilitas
karir terhadap kesiapan kerja pada Generasi Z mahasiswa semester 6

dan 8 universitas negeri di Kota Malang.

Hasil ini menunjukkan bahwa tingkat adaptabilitas karir
yang dimiliki mahasiswa belum mampu memberikan pengaruh yang
berarti terhadap kesiapan kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa
kesiapan kerja tidak hanya dipengaruhi oleh adaptabilitas karir, tetapi

juga dapat dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini.
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5.3 Uji F (Simultan)

Tabel 4.17 Uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression .042 1 .042 2.065 1520
Residual 4.097 202 .020
Total 4.139 203

a. Dependent Variable: LN_Y

b. Predictors: (Constant), LN_X

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah model regresi
yang digunakan dalam penelitian ini layak atau tidak dalam
menjelaskan hubungan antara variabel adaptabilitas karir terhadap
kesiapan kerja. Berdasarkan hasil analisis pada tabel ANOVA,
diperoleh nilai F-hitung sebesar 2,065 dengan nilai signifikansi sebesar
0,152. Nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05 (0,152 > 0,05),
sehingga menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan tidak
signifikan. Selain itu, apabila dibandingkan dengan nilai F-tabel, maka
nilai F-hitung (2,065) lebih kecil dari F-tabel, sehingga dapat
disimpulkan bahwa model regresi belum layak digunakan untuk
menjelaskan hubungan antara variabel adaptabilitas karir dan kesiapan

kerja secara keseluruhan.

Hasil ini sejalan dengan uji t sebelumnya yang menunjukkan

bahwa variabel adaptabilitas karir tidak berpengaruh secara signifikan
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terhadap kesiapan kerja. Berdasarkan hasil analisis, secara simultan
model penelitian ini belum mampu menjelaskan hubungan yang berarti

antara variabel yang diteliti.

5.4 Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 4.18 Uji R

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 10172 .010 .005 14242

a. Predictors: (Constant), LN_X’

b. Dependent Variable: LN_Y

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui
seberapa besar kemampuan variabel independen, yaitu adaptabilitas
karir, dalam menjelaskan variabel dependen, yaitu kesiapan kerja.
Berdasarkan hasil analisis pada tabel Model Summary, diperoleh nilai
R Square sebesar 0,010. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
adaptabilitas karir hanya mampu menjelaskan sebesar 1% variasi dalam
kesiapan kerja, sedangkan sisanya sebesar 99% dipengaruhi oleh faktor

lain di luar model penelitian.
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E. Pembahasan

1. Tingkat Adaptabilitas Karir pada Mahasiswa Generasi Z

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, tingkat adaptabilitas
karir mahasiswa Generasi Z semester 6 dan 8 di Perguruan Tinggi
Negeri Kota Malang secara keseluruhan berada pada kategori sedang.
Nilai rata-rata yang diperoleh adalah 74,45 dengan standar deviasi 8,37.
Sebanyak 137 orang (67,2%) berada pada kategori sedang, 34 orang
(16,7%) pada kategori rendah, dan 33 orang (16,2%) pada kategori
tinggi. Untuk memahami gambaran adaptabilitas karir secara lebih
lengkap, berikut ini dibahas hasil per dimensi berdasarkan data yang
diperoleh (Khampirat, 2024). Adaptabilitas karir dalam penelitian ini
terdiri dari empat dimensi, yaitu concern, control, curiosity, dan
confidence, sebagaimana dijelaskan dalam kerangka konseptual

penelitian ini (Savickas & Porfeli, 2012).

Pertama, dimensi concern (kepedulian terhadap perencanaan
karir) memperoleh nilai rata-rata sebesar 13,71 dari skor maksimal 24.
Artinya, capaian dimensi ini hanya sekitar 57% dari nilai tertinggi yang
mungkin dicapai. Ini adalah capaian terendah dibandingkan tiga
dimensi lainnya. Dimensi concern mencakup kemampuan individu
untuk memikirkan masa depan, membuat rencana karir, dan
menetapkan tujuan karir yang (Savickas & Porfeli, 2012). Rendahnya

nilai ini menunjukkan bahwa sebagian besar mahasiswa Generasi Z
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belum memiliki perencanaan karir yang matang meskipun sudah berada
di semester akhir. Hal ini sesuai dengan yang disampaikan oleh
Twenge, (2018) bahwa Generasi Z cenderung berpikir jangka pendek
dan kurang sabar dalam merencanakan sesuatu yang membutuhkan

proses panjang.

Dalam kaitannya dengan kesiapan kerja, lemahnya dimensi
concern ini secara langsung berdampak pada rendahnya kesiapan kerja
mahasiswa untuk memasuki dunia kerja. (Savickas & Porfeli, 2012)
menegaskan bahwa concern adalah pintu masuk dari seluruh proses
adaptasi karir tanpa orientasi dan perencanaan karir yang kuat maka
individu tidak akan mampu memanfaatkan kemampuan adaptasi
lainnya secara optimal untuk mempersiapkan diri menghadapi dunia

kerja (John Malt & Yasmine Nasution, 2025).

Kedua, dimensi control (kendali atas karir) memperoleh nilai
rata-rata sebesar 20,34 dari skor maksimal 24, atau sekitar 85% dari
nilai tertinggi. Capaian 1ini tergolong tinggi. Dimensi ini
menggambarkan sejauh mana individu merasa bahwa dirinya yang
bertanggung jawab atas perkembangan karirnya sendiri, mampu
membuat keputusan secara mandiri, dan tidak bergantung pada orang
lain (Savickas & Porfeli, 2012). Tingginya nilai ini menunjukkan
bahwa mahasiswa Generasi Z sudah memiliki kesadaran diri yang baik

tentang pentingnya peran aktif mereka dalam membentuk karir mereka



81

ke depan. Secara teoritis, tingginya dimensi control seharusnya
berdampak positif pada aspek kematangan dalam kesiapan kerja karena
individu yang merasa mampu mengendalikan karirnya cenderung lebih
dewasa dalam mengambil keputusan (Seemiller & Grace, 2019)s.
Namun, data menunjukkan bahwa aspek kematangan dalam kesiapan
kerja hanya mencapai 60%. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun
mahasiswa merasa memiliki kendali atas karir mereka, kemampuan
tersebut belum sepenuhnya terwujud dalam bentuk kematangan
pengambilan keputusan yang nyata dalam konteks profesional (Agoes

Salim et al., 2023).

Ketiga, dimensi curiosity (rasa ingin tahu tentang peluang
karir) memperoleh nilai rata-rata sebesar 20,18 dari skor maksimal 24,
atau sekitar 84% dari nilai tertinggi. Capaian ini juga tergolong tinggi.
Dimensi ini menggambarkan keinginan individu untuk mencari tahu
berbagai peluang karir, mengeksplorasi pilihan pekerjaan, dan terbuka
terhadap pengalaman baru (Savickas & Porfeli, 2012). Hasil ini sesuai
dengan karakter Generasi Z yang dikenal aktif mencari informasi dan
memiliki rasa ingin tahu yang tinggi terhadap hal-hal baru, termasuk
dalam hal karir (Seemiller & Grace, 2019). Tingginya curiosity
seharusnya berkontribusi pada kemampuan interpersonal dalam
kesiapan kerja. Karena individu yang aktif mengeksplorasi lingkungan
karir cenderung lebih mudah berinteraksi dan menyesuaikan diri

dengan orang baru di dunia kerja (Savickas & Porfeli, 2012). Meski
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demikian, aspek kemampuan interpersonal dalam penelitian ini hanya
mencapai 71% dari skor maksimal, yang menunjukkan bahwa rasa
ingin tahu yang tinggi belum cukup tanpa pengalaman nyata dalam

berinteraksi di lingkungan kerja profesional (Liu et al., 2023).

Keempat, dimensi confidence (kepercayaan diri dalam karir)
memperoleh nilai rata-rata sebesar 20,29 dari skor maksimal 24, atau
sekitar 85% dari nilai tertinggi. Capaian ini tergolong tinggi. Dimensi
ini menggambarkan keyakinan individu bahwa dirinya mampu
menghadapi tantangan karir, menyelesaikan masalah yang muncul, dan
optimis terhadap masa depan karirnya (Savickas & Porfeli, 2012).
Tingginya nilai ini menunjukkan bahwa mahasiswa Generasi Z secara
umum percaya diri dalam menghadapi dunia kerja. Dalam kaitannya
dengan kesiapan kerja individu yang percaya diri cenderung lebih
mampu bertahan saat menghadapi tekanan dan kegagalan (Twenge,
2018). Aspek resiliensi dalam penelitian ini mencapai 69% yang
merupakan capaian tertinggi di antara keempat aspek kesiapan kerja
lainnya. Hal ini menunjukkan adanya keterkaitan antara tingginya
confidence dan relatif lebih baiknya resiliensi mahasiswa dibandingkan

aspek kesiapan kerja lainnya (Suroto et al., 2024).

Jika dilihat secara keseluruhan, ada pola yang menarik dari
hasil per dimensi ini. Tiga dimensi yaitu control, curiosity, dan

confidence menunjukkan nilai yang tinggi dan hampir seimbang,
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sementara dimensi concern jauh tertinggal dengan capaian hanya 57%.
Kondisi ini menunjukkan adanya ketimpangan dalam profil
adaptabilitas karir mahasiswa Generasi Z. Mereka percaya diri,
penasaran, dan merasa mampu mengelola karir, tetapi belum
mewujudkan semua itu dalam bentuk rencana karir yang konkret dan

terstruktur (Savickas & Porfeli, 2012).

Pada bab sebelumnya di penelitian ini telah dijelaskan bahwa
dimensi concern merupakan fondasi awal dari seluruh proses adaptasi
karir. Tanpa perencanaan yang jelas, kemampuan di dimensi lain tidak
akan tersalurkan secara optimal (Savickas & Porfeli, 2012). Kondisi ini
sejalan dengan Career Construction Theory yang menjadi landasan
teoritis utama dalam penelitian ini dimana (Savickas & Porfeli,
2012)menegaskan bahwa karir dibangun secara aktif oleh individu
melalui proses yang dimulai dari kepedulian terhadap masa depan.
Ketika fondasi concern lemah, maka seluruh bangunan adaptabilitas
karir menjadi tidak kokoh dan dampaknya terlihat dari rendahnya

kesiapan kerja yang ditemukan dalam penelitian ini (Kumi et al., 2024).

Rendahnya dimensi concern ini dapat dipahami dari
dua sisi. Dari sisi faktor internal, mahasiswa Generasi Z masih berada
pada tahap eksplorasi karir, di mana mereka lebih banyak menjajaki
berbagai pilihan daripada menetapkan satu rencana yang spesifik.

Selain itu, kebiasaan Generasi Z yang terbiasa dengan hal-hal yang
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serba cepat dan instan membuat mereka kurang terlatih untuk berpikir
jauh ke depan (Twenge, 2018). Temuan ini juga didukung oleh
penelitian yang menunjukkan bahwa karakteristik Generasi Z
cenderung menginginkan hasil yang cepat serta memiliki orientasi
jangka pendek, yang dapat memengaruhi perencanaan karir mereka

(Seemiller & Grace, 2019).

Dari sisi faktor eksternal, layanan bimbingan karir di kampus
yang belum merata turut berkontribusi pada kurangnya orientasi
perencanaan karir mahasiswa (Yang et al., 2025). Hal ini sejalan dengan
hasil wawancara awal yang menunjukkan bahwa responden merasa
kampus belum sepenuhnya membekali mereka dengan persiapan
praktis untuk memasuki dunia kerja. Kondisi tersebut menunjukkan
bahwa dukungan institusi, khususnya melalui layanan bimbingan karir,
memiliki peran penting dalam membantu mahasiswa membangun arah
dan perencanaan karir yang lebih jelas, sebagaimana juga ditemukan
dalam penelitian bahwa dukungan lingkungan pendidikan berpengaruh
terhadap kesiapan kerja dan perkembangan karir individu (Coetzee &

Ngope, 2023).

2. Tingkat Kesiapan Kerja pada Mahasiswa Generasi Z

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa tingkat
kesiapan kerja mahasiswa Generasi Z dalam penelitian ini mayoritas

berada pada kategori rendah. Nilai rata-rata yang diperoleh adalah
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58,55 dengan standar deviasi 8,63. Sebanyak 185 orang (90,7%) berada
pada kategori rendah, 15 orang (7,4%) pada kategori sedang, dan hanya
4 orang (2,0%) pada kategori tinggi. Temuan ini cukup
mengkhawatirkan dan relevan dengan kondisi nyata ketenagakerjaan di
Indonesia, di mana tingkat pengangguran pada kelompok usia muda

termasuk Generasi Z mencapai 16% .

Untuk memahami gambaran kesiapan kerja secara lebih
lengkap, berikut ini dibahas hasil per aspek berdasarkan data yang
diperoleh. Kesiapan kerja dalam penelitian ini terdiri dari empat aspek,
yaitu resiliensi, kematangan, motivasi, dan kemampuan interpersonal,
sebagaimana dijelaskan dalam kerangka konseptual penelitian ini

(Ayuni et al., 2025).

Pertama, aspek resiliensi memperoleh nilai rata-rata sebesar
16,48 dari skor maksimal 24, atau sekitar 69% dari nilai tertinggi. Ini
adalah aspek dengan capaian tertinggi di antara keempat aspek kesiapan
kerja. Resiliensi menggambarkan kemampuan individu untuk bertahan
dan bangkit kembali saat menghadapi tekanan, kritik, atau kegagalan
dalam pekerjaan. Meskipun relatif lebih baik dibanding aspek lain, nilai
ini masih belum optimal. Sebagian mahasiswa masith kesulitan
menghadapi tekanan kerja karena belum pernah terpapar langsung pada
situasi kerja yang nyata. Hal ini sesuai dengan yang disampaikan oleh

(Twenge, 2018), bahwa Generasi Z lebih rentan terhadap tekanan
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psikologis dan lebih mudah merasa cemas dalam situasi yang tidak pasti

(Mahfud et al., 2024).

Kedua, aspek kematangan memperoleh nilai rata-rata
sebesar 9,67 dari skor maksimal 16, atau sekitar 60% dari nilai tertinggi.
Aspek kematangan menggambarkan kemampuan individu untuk
berpikir secara dewasa, mengendalikan emosi, dan mengambil
keputusan secara mandiri (Caballero & Walker, 2010). Nilai yang
belum optimal ini menunjukkan bahwa sebagian mahasiswa masih
belum terbiasa membuat keputusan besar secara mandiri dan masih
cenderung bergantung pada orang lain, terutama dalam hal yang
berkaitan dengan karir dan pekerjaan. Dari sisi faktor internal yang
dibahas di Bab II, kondisi ini dapat dipahami karena mahasiswa usia 20
- 24 tahun masih dalam proses pembentukan identitas diri yang belum

sepenuhnya selesai (Coté, 2019).

Ketiga, aspek motivasi memperoleh nilai rata-rata sebesar
6,09 dari skor maksimal 12, atau hanya sekitar 51% dari nilai tertinggi.
Ini adalah aspek dengan capaian paling rendah di antara keempat aspek
kesiapan kerja. Motivasi menggambarkan dorongan dari dalam diri
individu untuk bekerja, mencapai tujuan, dan menyelesaikan tugas
dengan penuh komitmen (Caballero & Walker, 2010). Sangat
rendahnya nilai ini perlu mendapat perhatian serius (Seemiller & Grace,

2019). Dari sisi faktor internal, kecenderungan Generasi Z yang terbiasa
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dengan hal-hal instan membuat mereka mudah menyerah ketika proses
yang dihadapi terasa lama dan penuh hambatan. Dari sisi faktor
eksternal, kondisi pasar kerja yang sangat kompetitif dan sulitnya
mencari pekerjaan juga dapat membuat sebagian mahasiswa merasa
tidak yakin dengan peluang mereka, sehingga menurunkan semangat

dan motivasi untuk mempersiapkan diri (Yang et al., 2025).

Keempat, aspek kemampuan interpersonal memperoleh nilai
rata-rata sebesar 22,81 dari skor maksimal 32, atau sekitar 71% dari
nilai tertinggi. Aspek ini mencakup kemampuan berkomunikasi,
bekerja sama dalam tim, dan menyesuaikan diri dengan orang-orang
yang berbeda karakter di lingkungan kerja. Meskipun nilai ini relatif
paling tinggi, capaian persentasenya masih belum optimal. Hal ini
sesuai dengan temuan penelitian Valverde et al., (2020) yang
menyatakan bahwa banyak lulusan masih menghadapi tantangan dalam
hal komunikasi dan kerja sama tim saat pertama kali masuk dunia kerja.
Selain itu, penelitian terbaru juga menunjukkan bahwa kurangnya
pengalaman praktis yang terstruktur selama masa perkuliahan dapat
menghambat perkembangan keterampilan interpersonal dalam konteks
profesional (Mahfud et al., 2024). Dari sisi faktor eksternal, kurangnya
pengalaman praktis yang terstruktur selama masa kuliah membuat
kemampuan interpersonal dalam konteks profesional belum terasah

dengan baik.
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Secara keseluruhan, hasil per aspek ini menunjukkan bahwa
motivasi adalah aspek yang paling perlu ditingkatkan, diikuti oleh
kematangan, kemampuan interpersonal, dan resiliensi. Temuan ini
memperkuat apa yang sudah dijelaskan dalam latar belakang penelitian,
bahwa rendahnya kesiapan kerja bukan hanya soal kurangnya
keterampilan teknis, tetapi juga tentang kesiapan mental dan sosial
individu dalam menghadapi dunia kerja (Caballero & Walker, 2010).
Hal ini juga didukung oleh penelitian terbaru yang menunjukkan bahwa
kesiapan kerja dipengaruhi oleh kombinasi aspek psikologis, sosial, dan
kemampuan adaptasi individu dalam menghadapi tuntutan dunia kerja

(Mahfud et al., 2024).

Perlu juga dicatat bahwa tingginya persentase responden
yang masuk kategori rendah (90,7%) bisa dipengaruhi oleh standar
pengukuran instrumen Work Readiness Scale (WRS) (Caballero &
Walker, 2010). Instrumen ini dirancang untuk mengukur kesiapan kerja
dalam konteks profesional nyata, sehingga mahasiswa yang belum
pernah bekerja secara formal cenderung memberikan penilaian yang
lebih rendah terhadap dirinya sendiri (Mahfud et al., 2024). Artinya,
angka ini bukan berarti mereka benar-benar tidak siap sama sekali,
tetapi mencerminkan bahwa mereka belum banyak memiliki

pengalaman kerja yang bisa dijadikan tolok ukur.
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3. Pengaruh Adaptabilitas Karir terhadap Kesiapan Kerja pada Generasi Z

Tujuan utama penelitian ini adalah untuk menguji apakah
adaptabilitas karir berpengaruh signifikan terhadap kesiapan kerja pada
mahasiswa Generasi Z. Hipotesis yang diajukan adalah H: yakni
terdapat pengaruh positif dan signifikan dari adaptabilitas karir
terhadap kesiapan kerja, dan Ho yakni tidak terdapat pengaruh tersebut

(Mahfud et al., 2024).

Berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana, diperoleh
persamaan regresi Y = 3,509 + 0,117X. Persamaan ini menunjukkan
bahwa setiap kenaikan satu poin pada adaptabilitas karir akan diikuti
kenaikan kesiapan kerja sebesar 0,117 poin. Tanda positif pada angka
ini menunjukkan bahwa arah hubungan antara adaptabilitas karir dan
kesiapan kerja adalah searah, artinya semakin tinggi adaptabilitas karir,
cenderung semakin tinggi pula kesiapan kerjanya. Arah hubungan ini
sesuai dengan hipotesis dan kerangka konseptual yang telah dibangun
dalam penelitian ini (Savickas & Porfeli, 2012). serta didukung oleh
penelitian yang menunjukkan bahwa adaptabilitas karir berperan
penting dalam meningkatkan kesiapan individu dalam menghadapi

transisi ke dunia kerja (Di Fabio, 2017).

Namun demikian, hasil uji t menunjukkan nilai t - hitung
sebesar 1,437 dengan nilai signifikansi 0,152. Karena nilai signifikansi

0,152 lebih besar dari 0,05, maka pengaruh tersebut tidak signifikan
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secara statistik (Andy Field, 2024). Nilai t-hitung 1,437 juga lebih kecil
dari t-tabel 1,683. Selain itu, hasil uji F menunjukkan nilai F-hitung
sebesar 2,065 dengan signifikansi 0,152, yang berarti model penelitian
secara keseluruhan juga tidak signifikan (Hair et al., 2022) . Nilai
koefisien determinasi R? sebesar 0,010 menunjukkan bahwa
adaptabilitas karir hanya mampu menjelaskan 1% perubahan pada
kesiapan kerja. Sisanya, yaitu 99%, dipengaruhi oleh faktor-faktor lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Jadi, Ho diterima dan H: ditolak.
Hasil ini bukan berarti adaptabilitas karir tidak penting dalam
membentuk kesiapan kerja melainkan temuan ini menunjukkan bahwa
pengaruh adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja kemungkinkan
bersifat tidak langsung dan membutuhkan faktor - faktor pendukung
lain agar bisa bekerja secara optimal (Rudolph et al., 2017). Hal ini akan

dijelaskan lebih lanjut dalam pembahasan berikut.

Hasil ini berbeda dengan beberapa penelitian sebelumnya
yang menemukan pengaruh signifikan antara adaptabilitas karir dan
kesiapan kerja. Diva & Satwika, (2024) melaporkan bahwa
adaptabilitas karir berkontribusi sebesar 50,1% terhadap kesiapan kerja.
Putu Aninditha Veera Lakshmi (2022) juga menemukan pengaruh yang
signifikan, begitu pula (Ayuni et al., 2025) . Perbedaan ini perlu
dipahami dengan melihat konteks masing-masing penelitian secara

lebih seksama.
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Pertama, jika dilihat dari data per dimensi, terdapat
ketimpangan yang mencolok pada profil adaptabilitas karir responden.
Dimensi concern hanya mencapai nilai rata-rata 13,71 atau 57% dari
skor maksimal, jauh tertinggal dari tiga dimensi lainnya yang berada di
kisaran 84 - 85%. Hal ini penting karena dalam Bab II penelitian ini
telah dijelaskan bahwa concern merupakan dimensi yang paling
mendasar dalam adaptabilitas karir. Tanpa perencanaan karir yang kuat,
kemampuan control, curiosity, dan confidence yang sudah tinggi tidak
bisa tersalurkan secara efektif menjadi kesiapan kerja yang nyata
(Savickas & Porfeli, 2012). Dengan kata lain, ketimpangan ini bisa
menjadi salah satu alasan mengapa adaptabilitas karir secara
keseluruhan tidak cukup kuat untuk memengaruhi kesiapan kerja secara

signifikan (Savickas & Porfeli, 2012).

Kedua, dari sisi kesiapan kerja per aspek, motivasi
menunjukkan nilai paling rendah yaitu 6,09 dari skor maksimal 12, atau
hanya 51%. Motivasi merupakan faktor internal yang sangat penting
dalam membentuk kesiapan kerja. Ketika motivasi rendah, individu
kurang terdorong untuk mempersiapkan diri secara aktif meskipun
sebenarnya memiliki kemampuan adaptasi karir yang cukup. Lemahnya
motivasi ini, dikombinasikan dengan lemahnya dimensi concern pada
adaptabilitas karir, menciptakan kondisi di mana kemampuan adaptasi
tidak berhasil diterjemahkan menjadi kesiapan kerja yang terukur

(Mahfud et al., 2024).
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Ketiga, kemungkinan ada faktor-faktor lain yang berperan
sebagai penghubung antara adaptabilitas karir dan kesiapan kerja.
Berdasarkan teori yang dibahas di Bab II, faktor-faktor seperti
keyakinan diri dalam menjalankan tugas kerja tertentu, pengalaman
magang, dukungan keluarga, dan kualitas bimbingan karir dari kampus
kemungkinan besar turut berperan dalam membentuk kesiapan kerja
(Caballero & Walker, 2010). Tanpa faktor-faktor penghubung ini,
pengaruh langsung adaptabilitas karir terhadap kesiapan kerja menjadi

tidak tampak signifikan (Ayuni et al., 2025).

Keempat, terdapat keterbatasan pada data penelitian ini.
Hasil uji normalitas menunjukkan data tidak berdistribusi normal
(P<0,05) dan terdapat gejala heteroskedastisitas (P=0,001). Kedua
kondisi ini dapat memengaruhi ketepatan hasil analisis regresi yang
digunakan. Selain itu, distribusi skor kesiapan kerja yang sangat
menumpuk di kategori rendah (90,7%) membuat variasi data menjadi
sangat terbatas, sehingga menyulitkan model untuk mendeteksi

pengaruh yang bermakna (Andy Field, 2024).

Meskipun hasil uji hipotesis tidak terkonfirmasi, arah
hubungan yang positif antara adaptabilitas karir dan kesiapan kerja
tetap konsisten dengan teori yang ada (Savickas & Porfeli, 2012). Hal
ini menunjukkan bahwa adaptabilitas karir tetap merupakan faktor yang

relevan dalam membentuk kesiapan kerja, meskipun pengaruhnya
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kemungkinan bersifat tidak langsung dan membutuhkan faktor-faktor
pendukung lain agar bisa bekerja secara optimal (Mahfud et al., 2024).
Dari sisi implikasi praktis, temuan ini memberikan pesan penting bagi
institusi pendidikan, program pengembangan mahasiswa tidak cukup
hanya berfokus pada peningkatan adaptabilitas karir secara umum
tetapi perlu juga secara khusus dalam memperkuat dimensi concern ,
yaitu kemampuan mahasiswa untuk merencanakan dan berorientasi
pada karir jangka panjangnya. Selain itu, program yang meningkatkan
motivasi kerja mahasiswa juga perlu menjadi prioritas mengingat aspek
motivasi merupakan aspek kesiapan kerja yang paling rendah dalam

penelitian ini.

Berdasarkan hasil analisis proporsi yang telah dipaparkan
sebelumnya, tiga dimensi yaitu control, curiosity, dan confidence ini
masing-masing berkontribusi sebesar 27% terhadap total skor
adaptabilitas karir. Ketiga dimensi ini secara bersama - sama
mendominasi profil adaptabilitas karir mahasiswa Generasi Z dalam
penelitian ini. Sementara itu, dimensi concern hanya berkontribusi
sebesar 18%, menjadikannya dimensi yang paling lemah. Hasil ini
mengindikasikan bahwa mahasiswa Generasi Z lebih unggul dalam hal
kepercayaan diri, rasa ingin tahu, dan kemampuan mengendalikan karir
namun masih perlu penguatan dalam hal perencanaan dan orientasi

karir jangka panjang (Savickas & Porfeli, 2012).
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4. Kajian dalam Perspektif Islam

Hasil penelitian ini juga dapat dikaji dari sudut pandang
Islam untuk memberikan pemahaman yang lebih lengkap (Haryati et
al., 2025). Rendahnya dimensi concern, yaitu aspek perencanaan dan
orientasi masa depan karir, dengan nilai rata-rata hanya 13,71 atau 57%
dari skor maksimal, dapat dimaknai dalam perspektif Islam sebagai
kurangnya sikap tafakkur, yaitu kemampuan mempersiapkan dan
merencanakan masa depan. Islam mengajarkan agar manusia tidak
hanya memikirkan hari ini, tetapi juga mempersiapkan diri untuk hari

esok (Aprima & Jamilus, 2024).

Selain itu, bekerja dan mempersiapkan diri untuk bekerja
adalah amanah yang diemban setiap individu, baik terhadap diri sendiri
maupun keluarga dan masyarakat. Lemahnya motivasi menunjukkan
bahwa sebagian individu belum sepenuhnya menghayati makna
tanggung jawab tersebut dalam kehidupan profesionalnya (Mudzakir &

Sutrisno, 1997).

Berdasarkan temuan penelitian ini dari perspektif Islam
menunjukkan bahwa kesiapan kerja yang sesungguhnya hanya bisa
dicapai ketika individu memiliki landasan nilai yang kuat, yaitu etos
kerja, rasa tanggung jawab, kemampuan merencanakan masa depan,

dan kesungguhan dalam berusaha. Adaptabilitas karir saja tidak cukup
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jika tidak disertai dengan kesiapan menyeluruh dari berbagai sisi

tersebut (Mahfud et al., 2024).

5. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu
disampaikan secara terbuka agar hasil penelitian dapat dipahami secara
proporsional. Pertama, data penelitian tidak memenuhi dua syarat
penting dalam analisis regresi linear, yaitu distribusi data yang normal
dan varians yang stabil. Meskipun sudah dilakukan penyesuaian
melalui transformasi data, kedua syarat tersebut masih belum
sepenuhnya terpenuh. Kondisi ini dapat memengaruhi ketepatan hasil
analisis (Kline, 2018). Penelitian selanjutnya disarankan menggunakan
metode analisis yang tidak terlalu bergantung pada kedua syarat
tersebut, seperti bootstrapping atau Structural Equation Modeling

(SEM) (Hayes & Rockwood, 2020).

Kedua, penelitian ini hanya menggunakan satu variabel
untuk menjelaskan kesiapan kerja, yaitu adaptabilitas karir. Nilai R?
sebesar 0,010 menunjukkan bahwa 99% perubahan pada kesiapan kerja
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian
ini. Berdasarkan kajian teori di Bab II, beberapa faktor yang
kemungkinan berpengaruh antara lain pengalaman magang, dukungan
keluarga, keyakinan diri, kualitas pendidikan, dan motivasi berprestasi

(Rudolph et al.,, 2017). Penelitian selanjutnya disarankan untuk
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memasukkan variabel-variabel tersebut ke dalam model agar hasilnya

lebih lengkap dan menyeluruh.

Ketiga, sebagian besar responden yaitu 90,7% berada pada
kategori kesiapan kerja yang rendah. Kondisi ini kemungkinan
dipengaruhi oleh standar pengukuran instrumen WRS yang cukup
tinggi, sehingga kurang sensitif untuk membedakan tingkat kesiapan
kerja pada mahasiswa yang belum memiliki pengalaman kerja formal
(Caballero & Walker, 2010). Penelitian selanjutnya perlu
mempertimbangkan penggunaan instrumen yang lebih sesuai dengan

karakteristik mahasiswa tingkat akhir di Indonesia.

Keempat, penelitian ini dilakukan pada satu waktu saja tanpa
pengukuran berulang. Oleh karena itu, penelitian ini tidak bisa
menjelaskan bagaimana perkembangan adaptabilitas karir dan kesiapan
kerja seseorang berubah dari waktu ke waktu. Penelitian yang
dilakukan dalam jangka panjang, misalnya mengikuti perjalanan
mahasiswa dari awal kuliah hingga mereka benar-benar masuk dunia
kerja, akan memberikan gambaran yang jauh lebih lengkap tentang

hubungan antara kedua variabel ini (Rudolph et al., 2017).
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BAB YV

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah
diuraikan pada bab sebelumnya, penelitian tentang “Pengaruh
Adaptabilitas Karir Terhadap Kesiapan Kerja Generasi Z di Kota
Malang” menghasilkan tiga kesimpulan utama yang bisa menjawab

rumusan masalah yang telah ditetapkan.

Pertama, tingkat adaptabilitas karir pada mahasiswa
Generasi Z semester 6 dan 8 di perguruan tinggi negeri yang ada di Kota
Malang secara keseluruhan berada pada kategori sedang. Dengan nilai
rata - rata 74,45% dan standar deviasi 8,37. Sebanyak 67,2% responden
berada pada kategori sedang, 16,7% pada kategori rendah, dan 16,2%
pada kategori tinggi. Dari keempat dimensi adaptabilitas karir, dimensi
career control dan career confidence menunjukkan capaian tertinggi
(masing-masing 85%), diikuti oleh career curiosity (84%), sementara
dimensi career concern menunjukkan capaian paling rendah dengan
hanya 57% dari skor maksimal. Kondisi ini mengindikasikan bahwa
mahasiswa Generasi Z memiliki kepercayaan diri dan rasa ingin tahu
yang tinggi terhadap karir, namun masih lemah dalam hal perencanaan

dan orientasi karir jangka panjang. Rendahnya dimensi concern ini
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menjadi perhatian serius karena dimensi ini merupakan fondasi dari
seluruh proses adaptasi karir, tanpa perencanaan yang Kkuat,
kemampuan adaptasi di dimensi lain tidak akan tersalurkan secara

optimal.

Kedua, tingkat kesiapan kerja pada mahasiswa Generasi Z
semester 6 dan 8 di perguruan tinggi negeri yang ada di Kota Malang
secara keseluruhan berada pada kategori rendah, dengan nilai rata-rata
sebesar 58,55 dan standar deviasi 8,63. Sebanyak 90,7% responden
berada pada kategori rendah, 7,4% pada kategori sedang, dan hanya
2,0% pada kategori tinggi. Dari keempat aspek kesiapan kerja, aspek
kemampuan interpersonal menunjukkan capaian tertinggi (71%),
diikuti resiliensi (69%) dan kematangan (60%), sementara aspek
motivasi menunjukkan capaian paling rendah dengan hanya 51% dari
skor maksimal. Temuan ini relevan dengan data ketenagakerjaan
nasional yang menunjukkan bahwa tingkat pengangguran pada
kelompok usia muda termasuk Generasi Z mencapai 16%, jauh di atas
rata-rata nasional. Rendahnya motivasi mencerminkan bahwa
mahasiswa belum sepenuhnya terdorong secara internal untuk
mempersiapkan diri memasuki dunia kerja, yang sejalan dengan
kecenderungan Generasi Z yang terbiasa dengan gratifikasi instan
sehingga kurang tekun dalam proses karir yang panjang.

Ketiga, berdasarkan hasil analisis regresi linear sederhana,

diperoleh persamaan regresi Y = 3,509 + 0,117X yang menunjukkan
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arah hubungan positif antara adaptabilitas karir dan kesiapan kerja.
Namun, hasil uji t menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,152 (p >
0,05) dengan nilai t-hitung 1,437 < t-tabel 1,683, sehingga adaptabilitas
karir tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kesiapan kerja pada
mahasiswa Generasi Z di Kota Malang. Maka dari itu, H: ditolak dan
Ho diterima. Nilai koefisien determinasi R? sebesar 0,010 menunjukkan
bahwa adaptabilitas karir hanya mampu menjelaskan 1% variasi
kesiapan kerja, sedangkan 99% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor
lain di luar model penelitian ini, seperti self-efficacy, pengalaman
magang, dukungan sosial, kualitas pendidikan, dan kondisi pasar kerja.
Meskipun pengaruh langsung tidak terbukti signifikan, arah hubungan
yang positif tetap konsisten dengan teori yang ada, mengindikasikan
bahwa adaptabilitas karir tetap merupakan faktor yang relevan namun
kemungkinan besar bekerja secara tidak langsung melalui variabel

mediator atau moderator yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, peneliti mengajukan
beberapa saran atau masukan yang ditujukan kepada tiga pihak, yaitu

institusi pendidikan, mahasiswa Generasi Z, dan peneliti selanjutnya.

1. Bagi Institusi Pendidikan (Perguruan Tinggi)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dimensi Career

concern (perencanaan karir) merupakan hasil aspek yang paling lemah
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dalam profil adaptabilitas karir mahasiswa Generasi Z, dengan capaian

hanya sejumlah 57% dari skor maksimal. Oleh karena itu perguruan

tinggi perlu untuk:

1.

Memperkuat layanan bimbingan karir yang tidak hanya bersifat
informatif, tetapi juga mendorong mahasiswa untuk membuat
perencanaan karir yang konkret dan terstruktur sejak awal
menginjak dunia perkuliahan. Program seperti career
workshop, seminar industri, serta career counseling secara
berkala perlu untuk diintegrasikan ke dalam kurikulum atau
kegiatan kemahasiswaan.

Mengingat aspek motivasi dalam kesiapan kerja menunjukkan
capaian paling rendah (51%), perguruan tinggi disarankan untuk
mengembangkan program yang bisa meningkatkan dorongan
internal mahasiswa, seperti program monitoring dengan alumni,
kunjungan industri, serta pengalaman magang yang terstruktur
dan berorientasi pada pengembangan soft skills. Pengalaman
praktis seperti ini terbukti efektif dalam menjembatani

kesenjangan antara dunia pendidikan dan dunia kerja.

2. Bagi Mahasiswa Generasi Z

Mahasiswa Generasi Z disarankan untuk secara aktif

meningkatkan kemampuan perencanaan karir dengan mulai

menetapkan tujuan karir yang spesifik, terukur, dan realistis sejak dini.
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Hal ini bisa dilakukan melalui kegiatan eksplorasi karir secara mandiri,
seperti mengikuti seminar ketenagakerjaan, bergabung dengan
komunitas profesional, memanfaatkan platform pengembangan karir
online, dan aktif dalam mencari pengalaman kerja melalui magang,
internship atau proyek freelance.

Selain itu, mahasiswa perlu menyadari bahwa kesiapan kerja
bukan hanya soal nilai akademis atau kemampuan teknis, tetapi juga
menyangkut kesiapan mental., motivasi, kematangan dalam
pengambilan keputusan, dan kemampuan interpersonal. Dalam
perspektif islam, mempersiapkan diri untuk bekerja merupakan bagian
dari ikhtiar dan amanah yang harus dijalankan dengan sungguh -
sungguh, sebagaimana yang diajarkan dalam Al - Qur’an Surat Ar -
Ra’d ayat 11. Oleh karena itu, mahasiswa didorong untuk bisa
mengembangkan growth mindset dan melatih ketahanan diri atau
resiliensi dalam menghadapi proses karir yang penuh tantangan dan

tidak selalu memberikan hasil yang instan dan sesuai harapan.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya

Mengingat nilai koefisien determinasi R* dalam penelitian
ini hanya sebesar 0,010 atau 1%, yang berarti 99% variasi kesiapan
kerja dipengaruhi oleh faktor lain di luar model, peneliti selanjutnya
disarankan untuk menambahkan variabel-variabel lain yang secara

teoritis berpotensi mempengaruhi kesiapan kerja, seperti self-efficacy,
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dukungan sosial, motivasi berprestasi, atau pengalaman magang. Selain
itu, dapat pula diuji apakah terdapat variabel mediator atau moderator
yang menjembatani hubungan antara adaptabilitas karir dan kesiapan
kerja, misalnya melalui pendekatan Structural Equation Modeling
(SEM).

Di samping itu, mengingat 90,7% responden berada pada
kategori kesiapan kerja rendah yang kemungkinan dipengaruhi oleh
standar instrumen WRS, peneliti selanjutnya dapat mempertimbangkan
penggunaan instrumen yang lebih sesuai dengan karakteristik
mahasiswa tingkat akhir Indonesia yang belum memiliki pengalaman
kerja formal.

Terakhir,  peneliti  selanjutnya  disarankan  untuk
menggunakan desain penelitian longitudinal yang mengikuti perjalanan
mahasiswa dari waktu ke waktu sehingga dapat menggambarkan
dinamika perkembangan adaptabilitas karir dan kesiapan kerja secara
lebih komprehensif dan kontekstual. Penelitian pada populasi yang
lebih beragam, tidak terbatas pada mahasiswa perguruan tinggi negeri

di Kota Malang, juga meningkatkan generalisabilitas temuan.
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LAMPIRAN - LAMPIRAN

Lampiran 1 Skala Uji Coba

Skala Adaptabilitas Karir

Nama / Inisial :

Usia

Jenis Kelamin:

Instansi

Semester

Petunjuk Pengisian:

1. Sangat Tidak Sesuai (STS)

2. Tidak Sesuai (TS)

3. Sesuai (S)

4. Sangat Sesuai (SS)

No | Aitem STS TS S SS

1. Memikirkan seperti apa
masa depan saya kelak

2. Menyadari bahwa pilihan
hari ini menentukan masa
depan saya

3. Menyiapkan masa depan
saya

4. Menjadi  peduli pada
pilihan pendidikan dan
kejuruan yang harus saya
tempuh

5. Merencanakan bagaimana

mencapai tujuan saya
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6. Memperhatikan mengenai
karier saya

7. Tetap Optimis

8. Membuat keputusan saya
sendiri

0. Bertanggung jawab atas
tindakan saya

10. | Mempertahankan
kepercayaan saya

11. | Mempercayai diri sendiri

12. | Melakukan apa yang baik
menurut saya

13. | Mengeksplorasi
lingkungan sekitar

14. | Mencari kesempatan
untuk berkembang
sebagai seorang individu

15. | Mencari tahu alternatif
sebelum menentukan
pilihan

16. | Mengamati cara-cara
yang berbeda  dalam
melakukan sesuatu

17. | Menggali lebih dalam
pertanyaan yang saya
miliki

18. | Ingin tahu tentang

peluang-peluang baru
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19. | Mengerjakan tugas
secara efisien

20. | Berhati-hati dalam
melakukan sesuatu dengan
baik

21. | Mempelajari keterampilan
baru

22. | Bekerja keras hingga batas
kemampuan saya

23. | Menaklukan rintangan

24. | Menyelesaikan masalah

Skala Kesiapan Kerja

Nama / Inisial :

Usia

Jenis Kelamin:

Instansi

Semester

Petunjuk Pengisian:

1. Sangat Tidak Sesuai (STS)

2. Tidak Sesuai (TS)

3. Sesuai (S)

4. Sangat Sesuai (SS)

112

No

Aitem

STS

TS S

SS

25.

Saya akan memperbaiki
kesalahan yang saya
lakukan pada pekerjaan
saya.




26.

Mencari informasi
mengenai macammacam
pekerjaan kurang perlu
dilakukan, karena akan
semakin membingungkan.

27.

Saya mudah terpengaruh
oleh pendapat orang lain
dalam memilih pekerjaan.

28.

Saya tidak suka dikritik
jika pekerjaan yang sudah
saya  lakukan  benar
menurut saya.

29.

Saya siap  menerima
tantang dari perusahaan
meskipun saya lulusan
baru.

30.

Saya siap berada di bawah
tuntutan perusahaan

31.

Saya siap dengan kondisi
apapun meski itu diluar
prediksi saya.

32.

Saya tidak ingin belajar
lebth dari apa yang
perusahaan berikan.

33.

Saat hendak
menyelesaikan tugas, saya
mampu menentukan
pekerjaan mana yang harus

saya selesaikan terlebih
dahulu.

34.

Saat saya akan
menyelesaikan tugas, saya
menerima keputusan dari
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orang yang saya sukai saja
tanpa memikirkan
keputusan itu baik atau
tidak dalam tim.

35.

Saya mengambil
keputusan tanpa
mempertimbangkan lebih
dalam tentang keputusan
tersebut.

36.

Saya  akan  menelan
pendapat mentah-mentah
dari orang lain tanpa saya
pertimbangkan lebih
dahulu.

37.

Saya semangat bekerja
agar tidak membebani
orang lain.

38.

Kurang semangat bekerja
karena tidak ada
dukungan.

39.

Saya  bekerja  untuk
mendapat pengakuan dari
orang lain.

40.

40. Gaji yang sedikit
membuat  saya  tidak
semangat bekerja

41.

Saya bersedia membantu
anggota tim saya yang
sedang kesulitan.

42.

Membangun  hubungan
yang baik dengan semua
anggota tim.
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43.

Saya akan menyerahkan
semua pekerjaan saya
kepada anggota tim.

44,

Saya tidak dapat menerima
pendapat/opini yang
berbeda dengan saya.

45.

Saya merasa antusias
dengan apapun yang saya
dapatkan di lingkungan
baru.

46.

Saya mampu
menyesuaikan diri saya
diantara orang-orang
dengan Dberbagai latar
belakang.

47.

Saya butuh waktu lama
untuk merasa nyaman di
lingkungan baru.

48.

Saya merasa nyaman
bergaul dengan teman satu
ras saya saja.
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Lampiran 2 Skala Setelah Uji Coba

Skala Adaptabilitas Karir

Nama / Inisial :

Usia

Jenis Kelamin:

Instansi

Semester

Petunjuk Pengisian:

1. Sangat Tidak Sesuai (STS)

2. Tidak Sesuai (TS)

3. Sesuai (S)

4. Sangat Sesuai (SS)

No | Aitem STS TS SS

1. Menyiapkan masa depan
saya

2. Menjadi  peduli pada
pilihan pendidikan dan
kejuruan yang harus saya
tempuh

3. Merencanakan bagaimana
mencapai tujuan saya

4. Memperhatikan mengenai
karier saya

5. Tetap Optimis

6. Membuat keputusan saya
sendiri

7. Bertanggung jawab atas

tindakan saya
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Mempertahankan
kepercayaan saya

Mempercayai diri sendiri

10.

Melakukan apa yang baik
menurut saya

11.

Mengeksplorasi
lingkungan sekitar

12.

Mencari kesempatan
untuk berkembang
sebagai seorang individu

13.

Mencari tahu alternatif
sebelum menentukan
pilihan

14.

Mengamati cara-cara
yang berbeda  dalam
melakukan sesuatu

15.

Menggali lebih dalam
pertanyaan yang saya
miliki

16.

Ingin tahu tentang
peluang-peluang baru

17.

Mengerjakan tugas
secara efisien

18.

Berhati-hati dalam
melakukan sesuatu dengan
baik

19.

Mempelajari keterampilan
baru

20.

Bekerja keras hingga batas
kemampuan saya
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21. | Menaklukan rintangan
22. | Menyelesaikan masalah
Skala Kesiapan Kerja

Nama / Inisial :

Usia

Jenis Kelamin:

Instansi

Semester

Petunjuk Pengisian:

1. Sangat Tidak Sesuai (STS)

2. Tidak Sesuai (TS)

3. Sesuai (S)

4. Sangat Sesuai (SS)

No

Aitem

STS

TS S

SS

23.

Mencari informasi
mengenai macammacam
pekerjaan kurang perlu
dilakukan, karena akan
semakin membingungkan.

24.

Saya mudah terpengaruh
oleh pendapat orang lain
dalam memilih pekerjaan.

25.

Saya tidak suka dikritik
jika pekerjaan yang sudah
saya  lakukan  benar
menurut saya.
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26.

Saya siap  menerima
tantang dari perusahaan
meskipun saya lulusan
baru.

27.

Saya siap berada di bawah
tuntutan perusahaan

28.

Saya siap dengan kondisi
apapun meski itu diluar
prediksi saya.

29.

Saya tidak ingin belajar
lebth dari apa yang
perusahaan berikan.

30.

Saat hendak
menyelesaikan tugas, saya
mampu menentukan
pekerjaan mana yang harus

saya selesaikan terlebih
dahulu.

31.

Saat saya akan
menyelesaikan tugas, saya
menerima keputusan dari
orang yang saya sukai saja
tanpa memikirkan
keputusan itu baik atau
tidak dalam tim.

32.

Saya mengambil
keputusan tanpa
mempertimbangkan lebih
dalam tentang keputusan
tersebut.

33.

Saya  akan  menelan
pendapat mentah-mentah
dari orang lain tanpa saya
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pertimbangkan lebih
dahulu.

34.

Kurang semangat bekerja
karena tidak ada
dukungan.

35.

Saya  bekerja  untuk
mendapat pengakuan dari
orang lain.

36.

40. Gaji yang sedikit
membuat  saya  tidak
semangat bekerja

37..

Saya bersedia membantu
anggota tim saya yang
sedang kesulitan.

38.

Membangun  hubungan
yang baik dengan semua
anggota tim.

39.

Saya akan menyerahkan
semua pekerjaan saya
kepada anggota tim.

40.

Saya tidak dapat menerima
pendapat/opini yang
berbeda dengan saya.

41.

Saya merasa antusias
dengan apapun yang saya
dapatkan di lingkungan
baru.

42.

Saya mampu
menyesuaikan diri saya
diantara orang-orang
dengan berbagai latar
belakang.
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43.

Saya merasa nyaman
bergaul dengan teman satu
ras saya saja.
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Lampiran 3 Surat Pernyataan Penliaian Alat Ukur

Panelis 1

B P s o

Expert Judgement

Saya yang bertanda tangan dibawah ini:
Nama 1 ACSan fusenO

Instansi : Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang

Menyatakan bersedia menjadi rater untuk skala alat ukur, yaitu:

Nama Alat Ukur: CAAS (Career Adapt-Abilities Scale)
WRS (Work Readiness Scale)

Tujuan Pengukuran: Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Career
Adabtability Terhadap Work Readiness Pada Generasi Z Kota Malang.

Tujuan Penggunaan: Penelitian untuk tugas akhir dengan judul "Pengaruh Career
Adabtability Terhadap Work Readiness Pada Generasi Z Kota Malang”

Malang, !2.7.0%:5...2026

(. AcsAn.... SUSEND..)
NIP.



Panelis 2

Expert Judgement

Saya yang bertanda tangan dibawah ini: )
: lolal M1 Wapa, M%7

- Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang

Nama

Instansi

Menyatakan bersedia menjadi rater untuk skala alat ukur, yaitu:
Nama Alat Ukur: CAAS (Career Adapt-Abilities Scale)
WRS (Work Readiness Scale)

Tujuan Pengukuran: Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Career
Adabtability Terhadap Work Readiness Pada Generasi Z Kota Malang.

Tujuan Penggunaan: Penelitian untuk tugas akhir dengan judul “Pengaruh Career
Adabtability Terhadap Work Readiness Pada Generasi Z Kota Malang”

6 1.442.41...../9.[!...%&1 3
NIP,
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Panelis 3

Expert Judgement

Saya yang bertanda tangan dibawah ini:
Nama . podul Hamid CheWil

Instansi - Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang

Menyatakan bersedia menjadi rater untuk skala alat ukur, yaitu:
Nama Alat Ukur: CAAS (Career Adapt-Abilities Scale)
WRS (Work Readiness Scale)

Tujuan Pengukuran: Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Career
Adabtability Tethadap Work Readiness Pada Generasi Z Kota Malang.

Tujuan Penggunaan: Penelitian untuk tugas akhir dengan judul ”Pengaruh Career
Adabtability Tethadap Work Readiness Pada Generasi Z Kota Malang” |

NIP. \980)0¢0 2, 0W4L\026
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Lampiran 4 Hasil Penilaian Ahli Panel

Skala Adaptabilitas Karir

Aspek

Indikator

Aitem

UF

Keterangan

Concern

Perencanaan masa
depan

1,2,3

Item berwarna
kuning
mengindikasikan
adanya perbaikan
redaksional

Kesadaran Karier

4,5,6

Item berwarna
kuning
mengindikasikan
adanya perbaikan
redaksional

Control

Regulasi Diri

7,8

Item berwarna
kuning
mengindikasikan
adanya perbaikan
redaksional

Tanggung Jawab &
Keputusam

9, 10,
11,
12,

Item berwarna
kuning
mengindikasikan
adanya perbaikan
redaksional

Couriosity

Eksplorasi
Lingkungan

13, 14

Item berwarna
kuning
mengindikasikan
adanya perbaikan
redaksional

Pencarian Informasi

15,
16,
17,18

Item berwarna
kuning
mengindikasikan
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adanya perbaikan
redaksional

Confidence Efikasi Diri 19, 20 - Item berwarna
kuning
mengindikasikan
adanya perbaikan
redaksional

Item berwarna
Pemecahan Masalah 21, - kuning

22, mengindikasikan
23,24 adanya perbaikan
redaksional

Skala Kesiapan Kerja

Aspek Indikator Aitem Keterangan

Resiliensi Ketahanan & 25, 26, 27, Item berwarna
adaptasi 29, 28, 32 kuning

30, 31 mengindikasikan
adanya perbaikan
redaksional dan
kejelasan makna

Kematangan Pengambilan 33 34, | Item berwarna
Keputusan 35,36 | kuning
mengindikasikan
adanya perbaikan
redaksional
Motivasi Dorongan kerja 37 38, 39, [temn berwarna
40 .
kuning
mengindikasikan
adanya perbaikan

redaksional
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Kemampuan
Interpersonal

Hubungan sosial &
kerja tim

41,
42,
45, 46

43, 44,
47, 48

Item berwarna
kuning
mengindikasikan
adanya perbaikan
redaksional dan
konteks sosial
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Lampiran 7 Hasil Pengisi Skala

Skala Hasil Adaptabilitas Karir
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3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 75
3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 55
3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 1 2 3 4 2 2 4 3 3 54
4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 77
3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 1 2 1 2 1 4 1 2 3 3 3 49
2 3 2 2 2 2 2 3 2 1 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 48
4 4 1 3 3 3 2 3 2 1 2 3 2 3 4 4 2 1 3 3 3 56
2 2 1 3 3 4 2 3 3 2 2 3 4 2 3 3 2 1 3 3 4 55
2 2 1 3 3 4 2 3 3 2 2 3 4 2 3 3 2 1 3 3 4 55
4 3 2 3 3 3 2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 2 1 3 3 3 52
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Lampiran 8 Data Demografis

Data Demografis Penelitian

Berdasarkan Kampus

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent  Percent
Valid 1 116 56.9 56.9 56.9
2 39 19.1 19.1 76.0
3 35 17.2 17.2 93.1
4 14 6.9 6.9 100.0
Total 204 100.0 100.0
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki- 92 451 451 451
laki
Peremp 112 54.9 54.9 100.0
uan
Total 204 100.0 100.0
Semester
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Smt6 66 324 324 324
Smt 8 138 67.6 67.6 100.0
Total 204 100.0 100.0
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Statistik Deskriptif Adaptabilitas Karir Berdasarkan Jenis Kelamin

adaptabilitas karir* Jenis Kelamin

adaptabilitas

Jenis Kelamin Mean N Std. Deviation
1 74.1848 92 8.14691
2 74.6696 112 8.58071
Total 74.4510 204 8.37087

Statistik Deskriptif Adaptabilitas Karir Berdasarkan Semester

adaptabilitas karir* Semester

adaptabilitas

Semester Mean N Std. Deviation
1 74.7424 66 7.42617
2 74.3116 138 8.80925
Total 74.4510 204 8.37087

Statistik Deskriptif Kesiapan Kerja Berdasarkan Jenis Kelamin

kesiapankerja * Jenis Kelamin

kesiapankerja
Jenis Kelamin Mean N Std. Deviation
1 56.6848 92 9.72583
2 53.7232 112 7.35975
Total 55.0588 204 8.61414
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Statistik Deskriptif Kesiapan Kerja Berdasarkan Jenis Kelamin

kesiapankerja * Semester

kesiapankerja
Semester Mean N Std. Deviation
1 54.1818 66 7.00529
2 55.4783 138 9.28008
Total 55.0588 204 8.61414

Lampiran 9 Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 204
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 8.53224983
Most Extreme Differences Absolute 137
Positive 137
Negative -.090
Test Statistic 137
Asymp. Sig. (2-tailed) .000°

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
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Uji heteroskedastisitas

148

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -.637 225 -2.832 .005
LN_X 72 .052 227 3.309 .001
a. Dependent Variable: Abs_RES
b.
Lampiran 10 Analisis Deskriptif
Skor Hipotetik
Deskriptive Statistics
Std.
N Minimum Maximum Mean Deviation
Adaptabilitas Karir 204 35,00 88,00 74,4510 8,37087
Kesiapan Kerja 204 40,00 88,00 58,5539 8,63559
Valid N (listwise) 204
Kategorisasi Data Adaptabilitas Karir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Rendah 34 16.7 16.7 16.7
Sedang 137 67.2 67.2 83.8
Tinggi 33 16.2 16.2 100.0
Total 204 100.0 100.0




Kategorisasi Data Kesiapan Kerja

149

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Rendah 185 90.7 90.7 90.7
Sedang 15 7.4 7.4 98.0
Tinggi 4 2.0 2.0 100.0
Total 204 100.0 100.0
Lampiran 11 Uji Hipotesis
Model Persamaan Regresi
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3.509 353 9.955 .000
LN_X 117 .082 .101 1.437 152
Pengujian hipotesis (Uji T)
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3.509 353 9.955 .000
LN X 117 .082 .101 1.437 152




Pengujian Simultas (Uji F)

150

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 042 1 042 2.065 1520
Residual 4.097 202 020
Total 4.139 203

a. Dependent Variable: LN_Y
b. Predictors: (Constant), LN_X

Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 1012 010 005 14242

a. Predictors: (Constant), LN_X
b. Dependent Variable: LN_Y
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Lampiran 12 Hasil Turnitin

d68ebe1b85429b4f turnitin skripsi pje

ORIGINALITY REFORT

164

SIMILARITY INDEX

PRIMARY SOURCES
n n.e_t.h?.Ses.uin—malang_ac.id 1074 words — 6%
17:'_|:.|r?.r.1t5.*.wal|5c:lrgu_ac.|d 172 words — 1 %
rfa_e.pafn.&itm;-.r.unis&ula_ac_icl 119 words — 1 %
'T-I.?F:'_‘_:f':e"”i"ac'id 81 words — < 1 %
r.'l.'-_'.p!:-fEitC'F:-.-".ipb.ﬂc.id:SGED 77 words — < 1 %
rfl.:.afsitofy.hlni:-as.ac. d 75 words — < 1 %
'T—'.j?'_L_]_”imal'ac'id 68 words — < 1 %
l.i.b.'L.J._nnES'ac'id 56 words — < 1 %
rfn_e.pa_:_m.'sitory.stie—mce.ac.il:I 54 words — < 1 %

-
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digilib.uinkhas.ac.id
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  n =   N  1 + N    ( e ) 2


    r   { x y } =    { N ∑ X Y   −    ( ∑ X )  ( ∑ Y ) }


  {   {  [ N ∑   X 2 −      ( ∑ X ) 2 ]  [ N ∑   Y 2 −      ( ∑ Y ) 2 ] }


  {   {  [ N ∑   X 2 −      ( ∑ X ) 2 ]  [ N ∑   Y 2 −      ( ∑ Y ) 2 ] }


  𝛼   =    (   k  k − 1 )  ( 1   −    (   𝛴   𝜎  i 2    𝜎  t 2 ) )


  ∝   ≥  


  ∝   ≥


  ∝   ≥


  𝛼


  k


  𝛴   𝜎  i 2


    𝜎  t 2


  𝛾 =   𝛼 + b X  


   2796 15188 =   0 , 18


   4510 15188 =   0 , 27


   4102 15188 =   0 , 27


   4140 15188 =   0 , 27


  ≤


  ≤


  ≤


  ≤

