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21107010064 

 

INTISARI 

Perubahan dunia kerja yang semakin cepat menuntut individu untuk memiliki 

kesiapan menghadapi berbagai tantangan dan dinamika karier. Dalam konteks ini, 

kemampuan adaptabilitas karir menjadi aspek penting dalam pengembangan karir 

jangka panjang. Generasi Z kini mulai memasuki pasar kerja dituntut untuk 

memiliki kemampuan adaptabilitas karir yang tinggi guna menghadapi tantangan 

dunia kerja yang semakin  dinamis saat ini. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antara nilai kerja dan efikasi diri dengan adaptabilitas karir 

pada pekerja generasi z di Yogyakarta. Metode penelitian ini menggunakan 

kuantitatif korelasional. Sampel penelitian ini yaitu individu kelahiran 1997-2012 

yang sudah bekerja minimal 6 bulan dan berada di Provinsi DIY. Pengambilan 

sampel menggunakan teknik convenience sampling. Alat ukur yang digunakan 

meliputi skala Career Adapt-Abilities Scale (CAAS) untuk mengukur adaptabilitas 

karir, skala nilai kerja berdasarkan teori Twenge et al. (2010), serta General Self 

Efficacy Scale 12 dari Bosscher & Smith (1998). Analisis data menggunakan 

regresi linear berganda dengan menggunakan software Jamovi versi 2.6.17. Hasil 

menunjukkan bahwa hipotesis mayor diterima, artinya terdapat hubungan positif 

yang signifikan antara nilai kerja dan efikasi diri dengan adaptabilitas karir sebesar 

49,1%. Selain itu, hasil hipotesis minor juga dapat diterima dimana nilai kerja dan 

efikasi diri masing-masing memiliki nilai signfikansi p < 0,001. Penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi para pekerja Generasi Z agar 

terdorong memiliki pola pikir terbuka untuk terus berkembang dan menghargai 

pekerjaan sebagai proses pembelajaran. 
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The Relationship Between Work Values And Self-Efficacy With Career 

Adaptability Among Generation Z Workers in Yogyakarta 

 

Aisyah Candra Puspita 

21107010064 

 

ABSTRACT 

The rapid transformation of the world of work demands individuals to be prepared 

to face various career challenges and dynamics. In this context, adaptability 

becomes a crucial aspect of long-term career development. Generation Z, which is 

now entering the workforce, is required to possess a high level of career adaptability 

to navigate the increasingly dynamic work environment. This study aims to 

examine the relationship between work values and self-efficacy with career 

adaptability among generation z workers in Yogyakarta. This research employed a 

quantitative correlational method. The sample consisted of individuals born 

between 1997 and 2012 who had been working for at least six months and resided 

in the Special Region of Yogyakarta (DIY). The sampling technique used 

convenience sampling. The instruments used the Career Adapt-Abilities Scale 

(CAAS) to measure career adaptability, the work values scale based on Twenge et 

al. (2010), and the General Self-Efficacy Scale 12 developed by Bosscher & Smith 

(1998). Data analysis was conducted using multiple linear regression with Jamovi 

version 2.6.17. The results showed that the major hypothesis was accepted, 

indicating a significant positive relationship between work values and self-efficacy 

with career adaptability, with a contribution of 49.1%. Furthermore, the minor 

hypotheses were also accepted, with both work values and self-efficacy showing 

significant results at p < 0.001. This study is expected to provide a contribution for 

Generation Z workers by promoting the development of an open mindset, 

continuous growth, and appreciation of work as part of the learning process. 

 

Keywords: Career Adaptability, Self-Efficacy, Generation Z, Work Value 
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MOTTO 

 

"It ended as it should — just in time, just right." 

 

(Morgan Nichols) 

 

 

 

 

 

 

 

“Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang telah 

diusahakannya”. 

 

(Q.S An-Najm : 39) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

UU No. 13 Tahun 2003 menyatakan bahwa setiap orang yang 

memiliki kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang diperlukan untuk 

menghasilkan barang dan jasa dianggap sebagai pekerja atau tenaga kerja. 

Menurut Adisiswanto (2015), yang dimaksud dengan pekerja yaitu setiap 

individu yang bekerja dan menerima upah dengan bentuk yang berbeda-

beda. Dengan kata lain, pekerja adalah orang yang bekerja untuk 

mendapatkan imbalan dari pemberi kerja. Dalam hal ini, pemberi kerja 

menurut UU Ketenagakerjaan Pasal 1 Ayat 44 yakni individu, organisasi, 

pengusaha, atau organisasi tertentu yang mempekerjakan dan membayar 

pekerja. 

Tingkat Partisipasi Angkatan Kerja (TPAK) adalah  ukuran proporsi 

usia kerja yang aktif bekerja yang memberikan indikasi ukuran relatif dari 

pasokan tenaga kerja dan terlibbat dalam produksi barang dan jasa (Statistik 

Ketenagakerjaan DIY, 2024). TPAK memiliki kegunaan yaitu memberikan 

indikasi besarnya penduduk usia kerja yang aktif secara ekonomi di suatu 

negara atau wilayah dan menunjukkan besaran pasokan tenaga kerja.  

Pada bulan Agustus tahun 2024, Provinsi Daerah Istimewa 

Yogyakarta (DIY) mencatat Tingkat Partisipasi Angkatan Kerja (TPAK) 

sebesar 74,78%. Dengan TPAK tertinggi di Pulau Jawa, DIY berhasil 

menduduki peringkat pertama pada tahun 2024. Sebagai perbandingan, 
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Provinsi Jawa Tengah menempati posisi kedua dengan TPAK sebesar 

73,74% dan posisi ketiga yaitu Provinsi Jawa Timur sebesar 73,45% (Badan 

Pusat Statistik, 2024). 

Badan Pusat Statistik Provinsi D.I. Yogyakarta (2025) melaporkan 

bahwa pada tahun 2024, jumlah tingkat partisipasi angkatan kerja yang 

sedang bekerja tercatat sebanyak 2.182.769 orang. Dari jumlah tersebut, 

sebanyak 437.041 orang merupakan kelompok generasi Z sudah aktif 

bekerja dan memberikan kontribusi signifikan terhadap perekonomian 

daerah (Badan Pusat Statistik Provinsi D.I. Yogyakarta, 2025). Hal ini 

mencerminkan, bahwa generasi Z memiliki potensi bagi Yogyakarta untuk 

terus menghasilkan tenaga kerja yang tangguh, adaptif, dan siap 

menghadapi dinamika global. 

Menurut Badan Pusat Statistik (2020) Generasi atau Gen Z adalah 

kategorisasi yang digunakan untuk memberikan identitas pada penduduk 

yang lahir mulai dari tahun 1997 hingga 2012.  Hal ini juga diungkapkan 

oleh Bambang et al (2020), dimana generasi z adalah sekelompok orang 

yang lahir di tahun 1997 hingga 2012. Dapat diartikan, pekerja generasi Z 

yaitu individu yang lahir mulai dari tahun 1997-2012 yang bekerja serta 

memiliki ikatan hubungan kerja dengan perusahaan atau instansi terkait agar 

mendapatkan upah atau imbalan. 

Generasi Z tumbuh dan berkembang di zaman dengan kemajuan 

teknologi dan informasi yang kian pesat. Tak jarang Gen z juga dijuluki 

sebagai generasi internet karena media sosial sudah tidak asing lagi bagi 
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mereka (Arum et al., 2023). Hidup di zaman dengan serba digital juga 

mempengaruhi karakteristik bagi generasi z itu sendiri (Kamil & Laksmi, 

2023). Gen Z dikenal dengan memiliki sifat yang menyukai fleksibilitas, 

mandiri, berjiwa kompetitif,  dan mengutamakan kebebasan personal (Fitri 

et. al, 2023). Selain itu, generasi z terkenal dengan perilakunya yang 

multitasking sikapnya yang kreatif dan optimis terhadap masa depan. 

Karakteristik Gen Z juga tampak di dalam pekerjaan.  Generasi Z 

lebih menekankan pada keseimbangan antara kehidupan pribadi dan 

pekerjaan, keamanan kerja, mampu berkolaborasi dengan multi generasi 

dan keterbukaan dalam berkomunikasi (Mahapatra et al., 2022). Gen Z juga 

memilih pekerjaan yang menawarkan nilai tambah, mengutamakan 

kepuasan kerja, mencari peluang pengembangan karir dan menyukai atasan 

yang mendukung performa nya di dalam dunia kerja (Kamil & Laksmi, 

2023). 

Saat ini dunia sedang menghadapi di era industri 5.0 society. Era 5.0 

society dapat dimaknai sebagai era dimana penduduknya mampu 

menyeimbangkan kamajuan ekonomi, menyelesaikan masalah sosial yang 

ada dengan menggabungkan dunia fisik serta dunia maya  Fukuyama (dalam 

Sawitri, 2023).  Era tersebut juga menuntut individu untuk bisa beradaptasi 

dengan cepat dan tepat agar tidak tertinggal.Termasuk dalam hal 

perkembangan karir.  

Hal ini diperkuat dengan persaingan dunia kerja yang cukup ketat 

hingga semakin canggihnya teknologi yang dapat menggantikan pekerjaan 
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manusia (Ramdhani et al., 2018). Bagi pekerja generasi z, memahami 

bahwa adaptabiitas karir penting agar bisa menyesuaikan diri, bertumbuh 

dan belajar mengembangkan karirnya secara berkelanjutan untuk jangka 

panjang.  

Generasi Z saat ini sudah mulai memasuki usia produktif dan 

mendominasi pasar tenaga kerja. Sehingga, pekerja Gen Z  perlu memiliki 

yang sikap dan ketrampilan yang membuat mereka bisa beradaptasi  dan 

bertahan untuk menghadapi berbagai situasi khususnya di lingkungan kerja 

(Ramdhani et al., 2018). Generasi Z dituntut menjadi sumber daya manusia 

yang adaptif dan unggul untuk menghadapi era yang dinamis saat ini 

(Hardianto & Sucihayati, 2019).  

Menurut Wagner dalam (Ramdhani et al., 2018), adapun 

keterampilan yang dibutuhkan pekerja generasi z untuk bisa beradaptasi di 

abad 21 ini adalah berpikir kritis dan kemampuan pemecahan masalah, 

dapat berkolaborasi dan memiliki jiwa kepemimpinan, agility dan 

adaptability, inisiatif dan berjiwa kewirausahaan, kemampuan komunikasi 

secara lisan dan tulisan, mampu menganalisis sebuah informasi serta 

memiliki keingintahuan dan imajinasi yang tinggi.  

Namun pada kenyataannya, sebagian besar Generasi Z lebih 

menyukai hal yang instan dan proses yang cepat. Padahal, dalam 

pengembangan karier, diperlukan proses yang berkesinambungan dan 

keakuratan dalam menyelesaikan pekerjaan agar dapat mencapai 



5 

 

keberlanjutan dan stabilitas karier di masa depan (Putri & Yuniasanti, 

2023).  

Beberapa penelitian juga menunjukkan bahwa Generasi Z 

cenderung memiliki daya analisis dan kemampuan pemecahan masalah 

yang belum optimal (Pebryawan dalam Putri & Yuniasanti, 2023). Selain 

itu, Generasi Z dilaporkan lebih merasakan stres terkait prospek karier di 

masa depan dibandingkan dengan generasi milenial (Deloitte, 2021). 

Kondisi ini berpotensi mengurangi kesiapan mereka dalam menghadapi 

situasi yang tidak terduga di dunia kerja. 

Dilansir dari TRC GlobalMobility.com pada tahun 2023 pekerja 

Generasi Z sering berpindah-pindah pekerjaan (TRC Global, 2023). 

Menurut Fitri et al. (2023), sifat sering berpindah-pindah pekerjaan 

berkaitan dengan kurangnya kemampuan individu untuk mendalami profesi 

tertentu sehingga membutuhkan kemampuan menyesuaikan diri dan 

ketrampilan yang baik untuk meningkatkan kualitas kompetensi tersebut.  

Studi yang telah dilakukan oleh Fitri et.al (2023),  menemukan 

bahwa adanya kehadiran Generasi Z yang menjadi tenaga kerja, menjadi 

tantangan tersediri bagi beberapa perusahaan. Hal tersebut dapat terjadi 

karena perusahaan berusaha untuk mengelola sumber daya manusia 

menyesuaikan dengan karakter yang Gen Z miliki. Hal ini juga didukung 

oleh VOA News.com pada tahun 2024, bahwa perusahaan seringkali 

menghindari untuk merekrut lulusan Generasi Z (Mekouar, 2024). Beberapa 

alasan diantaranya, lulusan Gen Z tidak dapat menangani beban kerja, tidak 
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tepat waktu, tidak memiliki keinginan untuk maju dalam karir dan 

kurangnya kesiapan profesional.  

Kondisi tersebut mengindikasikan pentingnya memiliki kemampuan 

adaptabilitas dalam menghadapi dunia kerja yang dinamis, terutama bagi 

Generasi Z. Kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan tuntutan 

pekerjaan, lingkungan kerja, serta perubahan yang terjadi secara cepat, 

dikenal sebagai adaptabilitas karir. Adaptabilitas karir menjadi salah satu 

aspek penting yang perlu diperhatikan dalam upaya meningkatkan kesiapan 

dan keberhasilan Gen Z dalam meniti karir profesional mereka. 

Studi pendahuluan yang dilakukan oleh peneliti mengungkapkan 

bahwa mayoritas dari 30 pekerja generasi z di Yogyakarta yang yang terdiri 

dari berbagai sektor yaitu pemerintahan dan pelayanan publik, swasta, jasa, 

serta pendidikan memiliki tingkat adaptabilitas karir dalam kategori sedang. 

Artinya, pada tingkat sedang dapat dimaknai bahwa secara umum, tingkat 

adaptabilitas karir pekerja Gen Z masih belum optimal, meskipun tidak 

berada pada tingkat yang mengkhawatirkan. Mayoritas yang berada 

ditingkat sedang menunjukkan bahwa mereka telah memiliki modal awal 

dalam menghadapi dinamika karir. Namun, belum cukup kuat dan optimal 

untuk secara konsisten beradaptasi dalam situasi yang kompleks dan 

berubah cepat. 

Hal tersebut dapat dilihat dari banyaknya pekerja generasi z yang 

kurang inisiatif dalam mengeksplorasi berbagai pendekatan atau cara baru 

dalam menyelesaikan pekerjaan, serta minimnya inisiatif untuk 
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mempelajari keterampilan baru yang relevan dengan tuntutan karir. Kedua 

hal tersebut merupakan bagian penting dari adaptabilitas karir khususnya 

dalam aspek keingintahuan dan kepercayaan diri. Temuan ini menunjukkan 

bahwa meskipun berada pada kategori sedang, kemampuan adaptabilitas 

karir para pekerja Gen Z masih perlu ditingkatkan agar lebih siap 

menghadapi dinamika dunia kerja yang terus berubah. 

Apabila Generasi Z tidak meningkatkan kemampuan adaptabilitas 

karirnya, maka mereka cenderung mengalami kesulitan dalam menghadapi 

tuntutan pekerjaan, merasa kurang puas, dan akhirnya memilih untuk 

meninggalkan tempat kerja, sehingga meningkatkan angka turnover (Sun et 

al., 2023; Chan et al., 2016). Sebaliknya, ketika individu yakin bahwa 

mereka memiliki kemampuan adaptabilitas di lingkungan kerja dan 

mengembangkan karirnya, mereka akan lebih optimis terhadap pencapaian 

tujuan karir dan cenderung bertahan dalam pekerjaannya (Chan et al., 2016). 

 Adaptabilitas karir pada seseorang juga turut mempengaruhi 

produktivitas di dalam pekerjaan.  Menurut (Fugate et al., 2004), karyawan 

yang memiliki adaptabilitas karir yang baik, dapat menyesuaikan diri 

dengan segala tuntutan dan perubahan di dalam pekerjaan, sehingga dapat 

mendorong produktivitas. Begitu pula sebaliknya, kemampuan adaptabilitas 

karir yang kurang dapat menurunkan produktivitas, sebab karyawan belum 

siap dan kewalahan untuk menghadapi kondisi yang dinamis serta tidak 

mampu untuk mempelajari ketrampilan dengan cepat.  
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Career Adaptability dianggap penting untuk Generasi Z, karena 

adaptabilitas karir akan menentukan kepuasan kerja dan memiliki hubungan 

dengan kesuksesan karir (Lee et al., 2021). Adaptabilitas Karir atau Career 

Adaptability adalah kemampuan individu untuk menghadapi sebuah tugas 

baik itu tuntutan atau transisi yang sedang dihadapi atau yang akan 

diperkirakan terjadi di dalam peran mereka  sebagai pekerja dalam tingkat 

tertentu baik kecil maupun besar dan dapat mempengaruhi integrasi sosial 

(Savickas & Porfeli, 2012) 

Kemampuan adaptabilitas karir dipandang sebagai kemampuan 

untuk dapat mengatur diri sendiri membentuk strategi serta tindakan untuk 

bisa beradaptasi di lingkungan sekitar, khususnya lingkungan kerja 

(Savickas & Porfeli, 2012). Kemampuan adaptabilitas karir membantu 

individu untuk melihat berbagai peluang di situasi yang dinamis, membantu 

karyawan untuk menghadapi tantangan sulit dan dapat mampu mengontrol 

diri agar tenang menghadapi kondisi yang rumit di lingkungan kerja (Lee et 

al., 2021). 

Terdapat beberapa faktor yang turut mempengaruhi kemampuan 

adaptabilitas karir, diantaranya adalah kepribadian, kecerdasan emosional 

dan nilai kerja. (Wisfar Agustini, 2022). Selain itu, terdapat faktor lain yang 

mendukung adaptabilitas karir yaitu identitas kejuruan, kekhawatiran masa 

depan, orientasi tujuan pribadi, dukungan sosial dan self efficacy (Ebenehi 

et al., 2016).  
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Salah satu faktor yang dianggap penting dalam menciptakan 

adaptabilitas karir bagi individu yaitu nilai kerja. Nilai kerja adalah nilai-

nilai atau pilihan yang dimiliki oleh setiap individu mengenai berbagai 

aspek yang dianggap penting di dalam sebuah pekerjaan (Twenge et al., 

2010). Nilai kerja juga dapat dimaknai sebagai tujuan utama seseorang 

dalam mengejar pekerjaan berdasarkan pilihan dan kemampuan karir 

(Super, 1975). Nilai kerja merupakan tujuan  yang dimiliki seseorang agar 

termotivasi untuk bekerja dan prediksi awal pada seseorang sebagai penentu 

awal langkah karir (Widarianti & Hadi, 2019). 

Studi yang dilakukan oleh (Zhu et al., 2020) mengungkapkan bahwa 

penerapan nilai kerja memiliki dampak positif yang signifikan dalam 

menentukan kesuksesan karir seseorang. Dalam hal ini, adaptabilitas karir 

menjadi variabel moderator memiliki berdampak positif untuk memperkuat 

hubungan antara penerapan nilai kerja dan kesuksesan karir. Primana dan 

Permadi (2018) menjelaskan bahwa terdapat hubungan positif dan 

signifikan antara nilai kerja dan adaptabilitas karir sebesar 21%. Ketika 

individu memiliki nilai kerja, maka hal tersebut memudahkannya dalam 

menentukan tujuan karir yang lebih jelas dan beradaptasi dengan dunia kerja 

dengan cepat. Semakin tinggi nilai kerja maka semakin meningkatkan 

adaptabilitas karir individu (Savickas & Porfeli, 2012). 

Memahami nilai kerja pada Gen Z dapat membantu melihat 

bagaimana nilai tersebut mendorong mereka untuk beradaptasi di dunia 

kerja. Ketika nilai kerja mereka tinggi mereka akan lebih termotivasi untuk 
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bertahan dan berkembang dalam kariernya. (Brown & Lent, 2013). Nilai 

kerja yang sesuai dengan harapan individu dapat meningkatkan kepuasan 

kerja, komitmen organisasi, dan ketahanan dalam menghadapi tantangan di 

tempat kerja (Super, 1995; Duffy et al., 2015). Dengan memiliki nilai kerja 

yang tinggi, Gen Z cenderung lebih mudah menyesuaikan diri dengan 

lingkungan kerja serta lebih proaktif dalam mengembangkan keterampilan 

dan peluang karirnya (Hirschi, 2018). 

Nilai kerja yang dimiliki oleh individu tidak dapat dipungkiri turut 

berperan dalam mempengaruhi dan mendukung kemampuan adaptabilitas 

karir individu terhadap dinamika karir. Namun, terdapat faktor lain tidak 

kalah penting untuk  mendukung adaptabilitas karir, seperti identitas 

kejuruan, kekhawatiran masa depan, orientasi tujuan pribadi, dukungan 

sosial dan self efficacy (Ebenehi et al., 2016).  Self Efficacy atau efikasi diri 

yaitu keyakinan atas kemampuan individu untuk dapat mengatur dan 

melaksanakan perilaku tertentu yang diperlukan agar menghasilkan 

pencapaian yang diharapkan (Bosscher & Smith, 1998).  

Individu dengan efikasi diri yang tinggi cenderung memiliki 

kemampuan adaptabilitas karir yang lebih baik (Ebenehi et al., 2016). 

Sebaliknya, apabila individu memiliki efikasi diri yang rendah, maka 

kemampuan adaptabilitas karir juga akan lebih rendah (Ebenehi et al., 

2016). Jika Generasi Z memiliki efikasi diri yang tinggi, mereka akan lebih 

yakin dalam menghadapi berbagai perubahan dan tantangan di dunia kerja 

dengan menggerakkan motivasi, kognisi, dan perilaku yang dimiliki 



11 

 

(Bandura, 1997). Efikasi diri juga berperan dalam membantu individu tetap 

berkomitmen, bahkan di lingkungan kerja yang penuh tantangan. 

 Gushue et al., (2006) juga mengungkapkan bahwa efikasi diri 

berperan dalam pengambilan keputusan karir yang memiliki hubungan 

dengan keterlibatan eksplorasi karir yang lebih besar. Adanya efikasi akan 

berpengaruh kepada perilaku kinerja yang efektif dan mendorong 

kemampuan adaptabiltas karir seseorang menjadi berhasil (Sivia,  et al 

2010).  

  Studi longitudinal terkait dengan hubungan efikasi diri secara 

umum dan kemampuan adaptabilitas karir telah dilakukan oleh (Marcionetti 

& Rossier, 2021). Dari penelitian tersebut didapatkan bahwa efikasi diri 

secara umum memiliki hubungan yang erat dengan kemampuan 

adaptabilitas karir siswa. Keyakinan yang dimiliki individu dapat 

memprediksi keyakinan dalam menghadapi tantangan hidup. Selain itu, 

sikap adaptabilitas karir juga memiliki efek positif terhadap sikap kerja.  

Ekspektasi dan realita berdasarkan fenomena di dunia kerja 

memperlihatkan bahwa Generasi Z lebih cenderung berpindah-pindah 

pekerjaan dalam waktu relatif singkat, mengharapkan fleksibilitas jam 

kerja, lebih mengutamakan kepuasan kerja, serta menginginkan kemajuan 

jenjang karier yang cepat (Mahapatra et al., 2022). Namun pada 

kenyataannya, tidak semua dari mereka memiliki kesiapan yang sama dalam 

menghadapi berbagai tuntutan dan tantangan dunia kerja, termasuk proses 

pengembangan karier yang memerlukan ketekunan dan keakuratan dalam 
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menyelesaikan pekerjaan demi keberlanjutan dan stabilitas karier di masa 

depan (Putri & Yuniasanti, 2023; Tamba, 2024). Oleh karena itu, 

kemampuan adaptabilitas karir yang baik menjadi sangat penting agar 

generasi z dapat bertahan dan bersaing dalam lingkungan kerja yang 

dinamis. 

Jika Gen Z tidak memiliki kemampuan adaptabilitas karir yang baik, 

maka akan berdampak pada masa depan karir mereka seperti mengalami 

ketidakberdayaan menghadapi masa depan, cepat merasa tertinggal dengan 

sesama pesaing kerja karena kurangnya adaptabilitas, tidak realistis 

menentukan pilihan karir, ragu dalam mengatasi rintangan yang ada di 

dalam karir hingga merasakan pesimisme (Brown & Lent, 2013; Savickas 

& Porfeli, 2012).  

Penelitian ini menekankan pada hubungan antara variabel nilai kerja 

dan efikasi diri, dengan adaptabilitas karir pada generasi Z. Sehingga, dapat 

dilihat bagaimana kedua variabel tersebut memiliki hubungan pada generasi 

z untuk membentuk kesiapan adaptabilitas karir dalam menghadapi dunia 

kerja. Oleh karena itu rumusan masalah dalam penelitian ini adalah apakah 

terdapat hubungan antara nilai kerja dan efikasi diri dengan adaptabilitas 

karir pada pekerja generasi Z. 

B. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara nilai 

kerja dan efikasi diri dengan adaptabilitas karir pada pekerja generasi z. 
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C. Manfaat Penelitian 

1) Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menyumbangkan referensi 

dan pengembangan keilmuan psikologi khususnya di bidang industri 

dan organisasi serta pendidikan.  

2) Manfaat Praktis 

a. Bagi Pekerja Generasi Z 

Diharapkan penelitian ini dapat membantu subjek 

memahami peran penting nilai kerja dan efikasi diri dalam 

meningkatkan adaptabilitas karir. Seperti dibentuknya modul 

untuk mengevaluasi apa yang mereka anggap penting dalam 

pekerjaan. Selain itu, memperkuat efikasi diri dengan 

mengembangkan ketrampilan baru  atau menanamkan Growth 

mindset untuk mendorong mereka untuk melihat kegagalan 

sebagai bagian dari proses belajar, bukan sesuatu yang harus 

dihindari. 

b. Bagi Lembaga /Instansi 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan 

program pengembangan karir seperti workshop untuk 

memperkuat adaptabilitas karir para pekerja sehingga dapat 

mencapai kemajuan di dalam karirnya.  
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c. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini dapat menjadi bahan kajian dan referensi 

selanjutnya seperti studi adaptabilitas karir dengan lintas generasi 

lain, memperluas instrumen penelitian di konteks budaya tertentu 

atau menjadi dasar peneliti dalam merancang sebuah intervensi. 

d. Bagi Masyarakat Umum 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan sosialisasi 

bagi masyarakat umum, guna meningkatkan kesadaran dan 

kesiapan dalam menghadapi dinamika dan tantangan dunia kerja. 
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D. Keaslian Penelitian 

 

Tabel 1.1 Literature Review 

No. Nama 

Peneliti 

Judul Tahun Grand Theory Metode 

Penelitian 

Alat ukur Subjek 

dan 

Lokasi 

Penelitia

n 

Hasil Penelitian 

1. Petr Hlad’o, 

Libor Juhanak, 

Lenka 

Hlouskova, 

Bohumira 

Lazarova 

Exploring the Roles of 

Career Adaptability, Self 

Esteem and Work Values 

In Life Satisfaction 

Among Emerging Adults 

During their Career 

Transition 

  2021 Menurut savickas 

(2013) kemampuan 

adaptasi karir 

dijelaskan sebagai 

kontruk psikologi 

yang penting dalam 

pengembangan 

karir individu. 

Kuantitatif 

dengan 

pendekata

n 

korelasion

al, jenis 

studi 

longitudin

al 

Skala likert 

dengan, 

variabel Career 

adaptability 

menggunakan 

skala Career 

Adapt-Abilities 

Scale (CAAS), 

Self Esteem 

menggunakan 

Rosenberg 

Self-Esteem 

Scale (RSES), 

Work value 

menggunakan 

skala yang 

dikembangkan 

Subjek 

sejumlah 

512 

lulusan 

pendidik

an vokasi 

di 

Republik 

Ceko. 

Career adaptability tidak 

secara langsung 

berhubungan dengan life 

satisfaction. Kemudian, 

self esteem berkontribusi 

positif terhadap kepuasan 

hidup individu. Work value 

menjadi mediator yang 

signifikan terhadap career 

adaptability dan life  

satisfaction. 
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oleh Porfeli 

(2007) dan Life 

Satisfaction 

menggunakan 

Satisfaction 

with Life Scale 

(SWLS). 

2.  Jenny 

Marcionetti, 

Jerome Rossier 

A Longitudinal Study of 

Relations 

Among Adolescents’ 

Self-Esteem, 

General Self-Efficacy, 

Career 

Adaptability, and Life 

Satisfaction 

2019 Savickas 

menjelaskan bahwa 

kemampuan 

adaptasi karir 

adalah hal yang 

krusial di dalam 

proses 

pengambilan 

keputusan karir 

seseorang. 

Kuantitatif  Skala likert 

yang terdiri 

dari Carerr 

adaptabilities 

Scale untuk 

mengukur 

Career 

adaptability,  

General Self 

Efficacy scale 

untuk 

mengukur 

General Self 

Efficacy, 

Rosenberg Self 

Esteem Scale 

untuk 

mengukur Self 

Esteem dan 

Satisfaction 

With Life Scale 

Subjek 

adalah 

357 

remaja di 

Swiss 

Terdapat hubungan positif 

antara  Career 

adaptability dan General 

Self Efficacy. Self esteem 

bersiginfikan terhadap life 

satisfaction. Namun, pada 

career adaptability atau 

general self efficacy tidak 

ditemukan efek langsung 

terhadap life satisfaction. 
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untuk 

mengukur Life 

Satisfaction. 

3.  Marijana 

Matijas, Darja 

Malic Sersic 

The Relationship 

Between 

Career Adaptability and 

Job-Search Self-Efficacy 

of 

Graduates: The Bifactor 

Approach 

2021 Savickas dalam 

Teori Konstruksi 

Karirnya 

mengungkapkan 

bahwa jika 

seseorang memiliki 

adaptabilitas dan 

kesiapan karir 

maka akan lebih 

siap untuk 

menjalani transisi 

karir.  

Kuantitatif

, dengan 

survei 

cross 

sectional  

Untuk 

mengukur 

kemampuan 

adaptasi karir, 

menggunakan 

Career Adapt-

abilities Scale 

(CAAS), dan 

Job Search Self 

Efficacy 

menggunakan 

Job Search 

Skill and 

Confindence 

Scale . 

Subjek 

adalah 

667 

lulusan 

studi 

master 

universit

as di 

Kroasia.  

Career adaptability 

memiliki hubungan yang 

positif dengan job search 

self efficacy.  

4.  Qingsong Zhu, 

Ruiting Tan, 

Lan Li 

Relationship between 

practice of work values 

and career 

success：based on the 

regulating of career 

adaptability 

2020 Super (1995) 

dengan teori Career 

Adaptability. 

Menurut Super 

sesorang bisa 

merespon dan 

tangguh terhadap 

situasi lingkungan 

jika memiliki 

adaptabilitas karir, 

Kuantitatif  Work Value 

diukur melalui 

The practice of 

Work Value 

Scale yang 

dikembangkan 

oleh Qingsong 

Zhu (2009), 

Career Success 

diukur dengan 

Subjek 

adalah 

241 

karyawan 

berasal 

dari 

beberapa 

daerah di 

Tiongkok

.  

Work Value berpengaruh 

positif terhadap 

kesuksesan karir. Career 

Adaptability berperan 

sebagai moderasi yang 

memperkuat work value 

dan career success. 
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sehingga 

menghasilkan 

hubungan timbal 

balik antara 

individu dan 

lingkungan. 

Savickas (2012) 

dengan Career 

Construction 

Theory, meliputi 

beberapa aspek 

concern/attentio,cu

riousity, control dan 

confidence dapat 

mempengaruhi 

kesuksesan karir.  

The objective 

career success 

scale yang 

dikembangkan 

Eby (2003), 

Career 

adaptability 

diukur dengan 

Career 

Adaptation-

Abilities Scale 

(CAAS). 

5.  Astri 

Widarianti, 

Cholichul Hadi 

Hubungan Work Value 

terhadap Adaptabilitas 

Karir pada Mahasiswa 

Tingkat Akhir Fakultas 

Psikologi Universitas 

Airlangga 

2019 Menurut Super 

(1980), work value 

adalah tujuan utama 

seseorang yang 

ingin dicapai di 

dalam 

pekerjaannya dan 

berpengaruh 

langsung terhadap 

kemampuan karir. 

Career adaptability 

didefinisikan oleh 

 

Kuantitatif 

Work Value 

diukur dengan 

skala work 

value 

inventory , 

career 

adapability 

diukur dengan 

Career Adapt-

Ability Scale. 

51 

mahasis

wa 

fakultas 

psikologi 

universit

as 

Airlangg

a. 

Hasil penelitian nya yaitu 

work value memiliki 

hubungan dengan 

adaptabilitas karir secara 

signifikan <0,05 dengan 3 

aspek work value  yang 

memiliki hubungan 

tertinggi yaitu 

management, mental 

challenge dan lifestyle. 
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Savickas & Porfeli 

(2012) adalah 

konstruk 

psikososial yang 

menunjukan 

sumber daya yang 

dimiliki individu 

dalam menghadapi 

transisi, tuntutan 

dan trauma dalam 

peran di dunia kerja 

baik dalam skala 

yang kecil atau 

besar dan 

perubahan dalam 

kehidupan sosial.  

6.  Rekha Juanita, 

Rizqi Angelika 

Sumardi, 

Veronica 

Anastasia 

Melany 

Kaihatu 

Occupational Self 

Efficacy dan 

Adaptabilitas Karir pada 

Mahasiswa S1 Peserta 

Program MBKM 

2024 Menurut Rigotti et 

al (2018) 

Occupational Self 

Efficacy adalah 

keyakinan akan 

kemampuan 

seseorang untuk 

bisa melakukan 

pekerjaannya, yang 

dipengaruhi oleh 

beberapa faktor 

yaitu pengalaman, 

Kuantitatif Skala Efikasi 

diri Okupasi  

dari Rigotti et 

al (2008) yang 

bersifat 

unidimensional 

dan Skala 

Adaptabilitas 

karir dari 

Savickas & 

Porfeli (2012) 

yang terdiri 

117 

mahasis

wa yang 

mengikut

i program 

MBKM 

Hasil penelitian ini adalah 

terdapat hubungan antara 

Occupational Self 

Efficacy dengan  

adaptabilitas karir pada 

mahasiswa yang 

mengikuti program 

MBKM sebesar 43.2%. 
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dukungan sosial 

dan motivasi. 

Adaptabilitas karir 

yaitu kemampuan 

seseorang untuk 

bisa beradaptasi 

pada 

pengembangan 

karir, transisi kerja, 

masalah kerja dan 

membantu individu 

untuk bisa 

menghadapi 

perubahan dan 

ketidakpastian di 

dalam kerja,  

dari empat 

diemensi. 

7.  Tata Dwi 

Wijayanti 

Efikasi Diri dan 

Kecerdasan Emosional 

Dimoderasi Dukungan 

Orang Tua Terhadap 

Adaptabilitas Karir 

2024 Menurut Bandura 

(1997), teori 

kognitif sosial 

menjelaskan bahwa 

individu dapat 

menentukan 

perilakunya sendiri. 

Teori ini dapat 

menjadi dasar 

dalam memahami 

efikasi diri. Dimana 

efikasi diri yaitu 

Kuantitatif  Kemapuan 

adaptasi karir 

diukur dengan 

menggunakan 

Career 

Adaptability 

Scale. Efikasi 

diri diukur 

dengan 

menggunakan 

indikator 

menurut 

90 

Mahasiw

a 

Fakultas 

Ekonomi, 

Universit

as 

Brawijay

a 

Hasil penelitian adalah 

adaptabilitas karir 

mahasiswa dapat 

dipengaruhi oleh efikasi 

diri dan kecerdasan 

emosional sebesar 64.4%.  

Variabel Efikasi Diri 

memiliki pengaruh yang 

signfikan terhadap 

kemampuan adaptasi karir. 

Kecerdasan emosi secara 

siginfikan berpengaruh 
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keyakinan 

seseorang untuk 

bisa mengatur 

tindakan untuk 

mencapai tujuan 

yang diinginkan. 

Teori ini juga dapat 

menjadi acuan 

dalam memahami 

dukungan sosial 

dan kecerdasan 

emosi sebagai 

variabel yang 

mempengaruhi 

kemapuan adaptasi 

karir.  

Bandura 

(1997), dan 

kecerdasan 

emosional 

diukur melalu 

indikator 

menurut 

Schutte dkk 

(2009). 

terhadap kemampuan 

adaptasi karir dan 

dukungan orangtua tidak 

dapat dimoderasi pada 

efikasi diri dan kecerdasan 

emosi terhadap 

kemampuan adaptasi karir 

mahasiswa.  

8.  Gopal P. 

Mahapatra, 

Naureen 

Bhullar, 

Priyansha 

Gupta 

Gen Z : An Emerging 

Phenomenon 

2022 Teori berdasarkan 

Erickson, (2009) 

yang menjelaskan 

perbedaan work 

value atau nilai 

kerja yang ada di 

setiap generasi 

yang berbeda dan 

berfokus pada 

budaya di India.  

Kualitatif  - Gen  Z di 

India 

Hasil penelitian 

mengungkapkan bahwa 

Gen Z memiliki nilai kerja 

atau work value yang unik 

dibandingkan generasi-

generasi sebelumnya. 

Generasi Z lebih 

menghargai kualitas 

pekerjaan, transparansi dan 

kesejahteraan mental dan 

fisik.Terutama setelah 

pasca Pandemi COVID 19, 
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memiliki pengaruh 

terhadap pemilihan karir 

dan implikasinya terhadap 

individu, komunitas, 

manajer dan organisasi. 

Selain itu, Gen Z juga lebih 

fokus ke teknologi, sumber 

daya manusia, dan bekerja 

secara jarak jauh menjadi 

fenomena atau kebiasaan 

baru yang sudah terjadi di 

beberapa tahun terakhir. 

9.  Linda Primana, 

Amanda 

Kritanti 

Permadi 

Nilai Kerja (Work 

Values) dan Adaptabilias 

Karir Peserta Didik Kelas 

IX di Depok, Jawa Barat 

2018 Savickas 

menjelaskan bahwa 

ketika seseorang 

memiliki 

kemampuan untuk 

beradaptasi dalam 

karirnya, maka 

akan semakin 

mudah untuk 

mencapai 

kesuksesan. 

Kuantitatif  Nilai kerja 

diukur melalui 

The Work 

Value Scale, 

pengembangan 

alat ukur dari 

Super’s Work 

Value 

Inventory dan 

Manhardt’s 

Work Values 

Inventory 

dengan skala 

likert terdiri 

dari 29 aitem. 

Sedangkan 

569 

peserta 

didik 

kelas IX 

SMP di 

Depok, 

Jawa 

Barat 

Hasil penelitian 

menyebutkan bahwa 

terdapat hubungan yang 

positif antara work value 

dan adaptabilitas karir 

sebesar 21 %.  Semakin 

tinggi work value maka 

akan semakin tinggi pula 

adaptabilitas karirnya. 

Begitu pula sebaliknya.  
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kemampuan 

adaptasi karir 

diukur dengan 

Career Adapt-

abilities Scale 

(CAAS) 

dengan skala 

likert yang 

terdiri dari 24 

aitem.  

10.  Arifiana 

Nabilah, 

Wahyu 

Indianti 

Peran Efikasi Diri dalam 

Keputusan Karier 

terhadap Hubungan 

antara Future Work Self  

dengan Adaptabilitas 

Karier pada Mahasiswa 

Tingkat Akhir 

2019 Berdasarkan 

Career 

Construction 

Theory menurut 

Savickas (2005), 

teori ini 

menekankan pada 

kesiapan karir 

individu dan 

sumber daya yang 

dimilikinya untuk 

menghadapi 

tantangan dan 

transisi menuju 

karir. Selain itu, 

teori efikasi diri 

dari Bandura, juga 

menjelaskan bahwa 

Kuantitatif  Adaptasi karir 

diukur dengan 

menggunakan 

adapatasi skala 

Career Adapt-

abilities Scale 

International 

Form (CAAS-

IF) terdiri dari 

24 aitem. 

Kemudian, alat 

ukur Future 

Work Self  

yaitu adaptasi 

dari Strauss et. 

al (2012). Alat 

ukur efikasi 

diri dalam 

440 

mahasiw

a tingkat 

akhir 

pergurua

n tinggi. 

Hasil peneltian ini adalah 

Future Work Self  memiliki 

hubungan yang positif 

terhadap kemampuan 

adaptasi karir. Kemudian, 

efikasi diri dalam 

keputusan karir dapat 

memediasi hubungan 

antara future work self dan 

adatabilitas karir.  
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keyakinan 

seseorang terhadap 

kemampuannya 

sendiri dalam 

membuat 

keputusan karir, 

dapat memediasi 

hubungan antara 

future work self dan 

kemampuan 

adaptasi karir.  

keputusan 

karir yaitu 

adaptasi 

Career 

Decision Self 

Efficacy Short 

Form dari Betz 

dan Taylor 

(2006). 
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1. Keaslian Topik 

 

Pada penelitian ini akan membahas tentang hubungan antara nilai kerja 

dan efikasi diri dengan adaptabilitas karir pada pekerja generasi z. Pada 

penelitian sebelumnya, belum ada yang menggabungkan kedua variabel bebas 

yaitu nilai kerja dan efikasi diri dan mengaitkannya dengan adaptabilitas karir.  

2. Keaslian Teori 

 

  Pada  variabel adaptabilitas karir menggunakan Career Construction 

Theory dari (Savickas & Porfeli, 2012). Kemudian untuk nilai kerja 

menggunakan teori dari Twenge et. al (2010) lalu, untuk efikasi diri 

menggunakan teori efikasi diri  dari Bosscher & Smith (1998). Pada penelitian 

sebelumnya untuk teori nilai kerja dari Twenge et. al (2010) dan  teori efikasi 

diri  dari Bosscher & Smith (1998) belum pernah digunakan pada penelitian 

yang memiliki variabel tergantung adaptabilitas karir.   

3. Keaslian Alat Ukur 

 

Pada keaslian alat menggunakan alat ukur yang sama dengan penelitian 

sebelumnya. Alat ukur untuk mengukur variabel tergantung yaitu adaptabilitas 

karir adalah Career Adapt-Abilities Scale (CAAS) milik (Savickas & Porfeli, 

2012) yang telah diadaptasi oleh Sulistiani et al. (2019)  meliputi 4 aspek yaitu  

(1) Kepedulian, (2) Kontrol, (3) Keingintahuan, (4) Kepercayaan Diri  dan 

terdiri dari 24 item. Kemudian untuk alat ukur nilai kerja menggunakan skala 

nilai kerja berdasarkan teori Twenge et. al (2010) yang telah diadaptasi oleh 

Sulistiobudi & Hutabarat (2022), meliputi 5 aspek yaitu waktu luang, 
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penghargaan ekstrinsik, penghargaan intrinsik, penghargaan altuistik dan 

penghargaan sosial. Lalu, untuk alat ukur efikasi diri yaitu General Self Efficacy 

12 berdasarkan teori Bosscher & Smith (1998) yang terdiri dari 3 aspek yaitu 

inisiatif, usaha dan kegigihan. Alat ukur ini telah disusun dan diadaptasi oleh 

Soetjipto et. al (2023). 

4. Keaslian Subjek Penelitian 

 

  Dalam segi subjek,  terdapat perbedaan dengan literatur sebelumnya. 

Penelitian  yang terdahulu  banyak menggunakan partisipan  siswa sekolah 

hingga  mahasiswa. Sehingga, pada penelitian ini, peneliti keaslian subjek 

terlihat dengan menggunakan pekerja generasi z sebagai partisipan yang belum 

pernah diteliti sebelumnya
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BAB V 

 PENUTUP 

A. Kesimpulan Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat 

ditarik kesimpulan yaitu:  

1. Hipotesis mayor pada penelitian ini dapat diterima, yang artinya 

terdapat hubungan positif dan signifikan antara nilai kerja dan efikasi 

diri dengan adaptabilitas karir pada pekerja generasi z di Yogyakarta. 

Dapat ditunjukkan dengan nilai (F= 137 ; p<0,001 ; R² = 0,491). 

Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat nilai kerja dan efikasi diri, 

maka semakin tinggi juga tingkat adaptabilitas karir yang dimiliki oleh 

pekerja generasi z.   

2. Hipotesis minor pertama pada penelitian ini dapat diterima, yang 

artinya terdapat hubungan positif dan signifikan antara nilai kerja 

dengan adaptabilitas karir pada peekrja generasi z. Dapat ditunjukkan 

dengan nilai (Estimate = 0,444; t = 13,02 ; p < 0,001). Dengan kata lain, 

semakin tinggi tingkat nilai kerja maka semakin tinggi pula tingkat 

adaptabilitas karir pada pekerja generasi z, begitu pula sebaliknya.  

3. Hipotesis minor kedua pada penelitian ini dapat diterima, yang artinya 

terdapat hubungan positif dan signifikan antara efikasi diri dengan 

adaptabilitas karir pada pekerja generasi z. Dapat ditunjukkan dengan 

nilai ( Estimate = 0,206; t = 4,90 ; p < 0,001)  Dengan kata lain, semakin 
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tinggi tingkat efikasi diri maka semakin tinggi pula tingkat adaptabilitas 

karir pada pekerja generasi z, begitu pula sebaliknya.  

B. Saran Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian, peneliti memberikan beberapa saran 

diantaranya : 

1. Bagi Pekerja Generasi Z 

Bagi para pekerja generasi z disarankan untuk terus 

mengembangkan kesadaran nilai-nilai kerja yang dimiliki dan 

memperkuat efikasi dalam kemampuan bekerja, Hal ini bisa dilakukan 

dengan belajar dari pengalaman sebelumnya, mempelajari ketrampilan 

baru, aktif mencari feedback dari atasan dan membangun pola pikir 

growth mindset agar bisa mempertahankan dan meningkatkan 

kemampuan adaptabilitas karir di masa depan. 

2. Bagi Lembaga/Instansi 

Bagi lembaga atau instansi tertentu, disarankan untuk mendukung 

peningkatan nilai kerja dan efikasi para pekerja diantaranya dengan 

melalui program mentoring, pelatihan skill ataupun pemberian tugas 

yang menguji kemampuan dan kreativitas. Kemudian, menciptakan 

budaya kerja yang apresiatif juga penting untuk bisa mendorong 

adaptabilitas karir.  

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Untuk penelitian selajutnya, peneliti diharapkan dapat untuk bisa 

mengeksplor faktor lain yang dapat berpengaruh terhadap adaptabilitas 
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karir seperti budaya organisasi, pengalaman kerja ataupun kecemasan 

terhadap karir. Selain itu disarankan penelitian dilakukan pada cakupan 

sampel yang lebih spesifik, misalnya hanya pada satu jenis profesi 

tertentu, agar hasil yang diperoleh lebih terfokus dan mendalam dalam 

memahami dinamika adaptabilitas karir dalam konteks pekerjaan 

tersebut. 
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