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Abstract

Career Self Efficacy is an individual's perception of self-confidence and
self-confidence in carrying out activities towards certain memberships
related to career selection, decision making and search. If an
individual's self-confidence is high, then the individual is more
confident in making career decisions, and is more persistent in facing
challenges. The purpose of this study was to determine the Overview
of Career Self-Efficacy in employees at PT X, Bekasi Regency. The
sampling technique in this study used the Nonprobability sampling
technique with a purposive sampling approach. The research sample
was taken as many as 133 employees consisting of how long the term
of office. This research instrument uses a modified career self-
efficacy scale from Ahmad Ridlo Khalid's thesis by changing students
into employees as research subjects. The research data was tested
using descriptive statistics through IBM SPSS (Statistics Package for
Social Science) software The results of the study using the
independent sample test can be seen that there is a significant
difference in the average career self-efficacy between men and
women.
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Abstrak

Career Self Efficacy adalah persepsi individu terhadap kepercayaan
dan keyakinan diri dalam melakukan aktivitas terhadap keahlian
tertentu terkait pemilihan, pengambilan keputusan dan pencarian
karir. Jika keyakinan diri individu tinggi, maka individu lebih percaya
diri dalam mengambil keputusan karier, dan lebih gigih menghadapi
tantangan. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Gambaran
career self efficacy pada karyawan di PT X kabupaten bekasi. Teknik
pengambilan sample dalam penelitian ini menggunakan teknik
Nonprobability sampling dengan pendekatan purposive sampling.
Sample penelitian diambil sebanyak 133 karyawan yang terdiri dari
berapa lama masa jabatan. Instrumen penelitian ini menggunakan
skala career self efficacy yang dimodifikasi dari skripsi Ahmad Ridlo
Khalid dengan merubah mahasiswa menjadi karyawan sebagai subjek
penelitian. Data penelitian di uji menggunakan statistik deskriptif
melalui software IBM SPSS (Statistics Package for social Science). Hasil
penelitian menggunakan uji independent sample test dapat dilihat
bahwa terdapat perbedaan yang signifikan dari rata-rata career self
efficacy antara laki-laki dan perempuan.
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Kata Kunci : Career Self Efficacy, Karyawan.

1. Pendahuluan

Perusahaan atau organisasi mampu mengoptimalkan dan memberdayakan sumber daya manusia
untuk mencapai tujuan dalam mempertahankan kelangsungan hidupnya (Wahyuni, 2021).
Sumber daya manusia atau karyawan adalah salah satu aspek penting yang harus dikelola
berdasarkan peraturan yang berlaku melalui pengelolaan manajemen sumber daya manusia (
MSDM) (Suseno et al., 2023). Pengelolaan sumber daya manusia di suatu perusahaan merupakan
bagian penting, dengan menilai dan meninjau dari segala aspek penilaian kerja karyawan, yang
dapat mendorong karyawan untuk berkembang dalam mencapai keberhasilan organisasi
(Hermansya, 2021). Pengembangan sumber daya manusia merupakan langkah awal bagi
karyawan untuk memperoleh kompetensi yang dapat meningkatkan fungsi organisasi secara
signifikan (Sumarjo et al., 2023).

Karyawan adalah individu yang bekerja pada sebuah organisasi, yang terikat hubungan kerja,
untuk mencapai tujuan yang telah disepakati bersama dan kewajiban melaksanakan tugas yang
ditetapkan, dengan adanya hak untuk mendapatkan kompensasi yang setara, sesuai dengan
kemampuan kerja yang diberikan (Mathis et al, 2008).

Pada era globalisasi saat ini, dunia usaha menimbulkan persaingan yang ketat diantara
perusahaan-perusahaan, khususnya di wilayah Kabupaten Bekasi, yang seringkali disebut
sebagai kota industry. Di Kabupaten Bekasi terdiri dari beberapa perusahan ternama, yang
menjadi peluang kerja bagi masyarakat sekitar. Dengan adanya daya saing perusahaan dan
kebutuhan sumber daya manusia yang terus meningkat, maka perusahaan perlu
memberdayakan sumber daya manusia melalui pengembangan karir, untuk meningkatkan
kemampuan yang dimiliki dan memastikan bahwa karyawan mampu melaksanakan tugas dengan
baik sesuai dengan posisi dan fungsinya (Antaka, 2018). Menurut (Hamidah et al., 2014)
pengembangan karir merupakan jalur karir yang dirancang dengan memperhatikan beban kerja
yang dapat meningkatkan keahlian, pengetahuan, dan keterampilan karyawan. Pengembangan
karir dilakukan melalui perencanaan, pengarahan, dan pelatihan untuk mendukung rotasi
jabatan dan fleksibilitas dalam Kkarir.

Menurut (Simamora et al., 2024) pengembangan karir adalah suatu prosedur untuk
meningkatkan kemampuan karyawan untuk bekerja dan mendorong kinerja yang lebih tinggi
untuk mengejar karir yang diinginkan. Pengembangan karier merupakan upaya sesorang agar
tercapainya rencana karier yang telah dipersiapkan, yang meliputi aktivitas-aktivitas melalui
pendidikan, pelatihan, pencarian dan perolehan kerja, serta pengalaman kerja. untuk
mempersiapkan seorang individu pada kemajuan jalur karir yang direncanakan (Nurmasari,
2015). Pengembangan karir merujuk pada proses di mana individu mengeksplorasi, membuat
keputusan, dan mengevaluasi jalur karir mereka berdasarkan pengaruh pribadi, sosial, dan
lingkungan. Pengembangan karir adalah usaha untuk meningkatkan diri karyawan agar dapat
mencapai rencana karirnya (Yusuf et al., 2022). Oleh karena itu, perusahaan perlu mengelola
dan mengembangkan karir karyawan, untuk dapat meningkatkan kompetensi yang dimiliki dan
menghindari stress kerja, yang berdampak pada penurunan produktivitas perusahaan
(Nurcahya, 2023). Dengan demikian pengembangan karir menjadi penting dilakukan untuk
meningkatkan kompetensi yang dimiliki karyawan. Selain itu dengan adanya pengembangan
karir perusahaan dapat meningkatkan produktivitas melalui karyawan yang bertalenta (Ajitia,
2017).

Bagi sebagian besar karyawan, pengembangan karir sangat penting, untuk mengetahui
kemampuan diri dalam pengambilan keputusan karir, dan menentukan pilihan pekerjaan sesuai
dengan pengembangan karir yang dilakukan (Fajriani, 2023). Namun pada kenyataannya, tidak
semua karyawan merespon positif kesempatan pengembangan karir yang ditawarkan
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perusahaan. Hal ini menjadi faktor penyebab karyawan menolak untuk dirotasi jabatan pada
posisi tertentu, karena tidak percaya diri, takut gagal di posisi yang lebih tinggi karena tanggung
jawab yang lebih besar. Hal ini sering dikaitkan dengan kurangnya self-efficacy atau keyakinan
diri. (Bandura, 1994). Keyakinan individu terhadap kemampuan yang dimiliki adalah kunci
dalam proses pemberdayaan. Keyakinan ini mempengaruhi bagaimana individu memandang
tantangan, menetapkan tujuan, dan bertahan dalam menghadapi hambatan (Ozer et al, 1990).
Menurut (Bandura, 1982) Efikasi diri adalah keyakinan individu terhadap keahlian untuk
mengatur dan melaksanakan serangkaian tindakan, tidak hanya menyangkut skill yang dimiliki
tetapi menyangkut keputusan yang diambil.

Self efficacy merupakan keyakinan individu terhadap kemampuannya yang memengaruhi cara
berpikir, motivasi, dan perilakunya untuk mengorganisir dan melaksanakan tindakan yang
diperlukan guna mencapai hasil tertentu (Bandura 1977). Keyakinan diri atau self efficacy
dalam membuat keputusan karier atau Career Decision Making Self Efficacy (CDMSE) merupakan
keyakinan individu bahwa dirinya dapat secara sukses melakukan tugas-tugas yang berkaitan
dengan pengambilan keputusan karier (Taylor & Betz, 1983). Efikasi diri merupakan salah satu
aspek pengetahuan diri yang paling berpengaruh dalam kehidupan manusia sehari-hari. Individu
dengan efikasi diri tinggi memiliki komitmen dalam memecahkan masalahnya dan pantang
menyerah ketika mengalami kegagalan (Verianto, 2019). Perusahaan mengharapkan seluruh
karyawan dapat meningkatkan kinerjanya, dengan memberikan kontribusi yang terbaik untuk
mencapai tujuan perusahaan. Meningkatkan kinerja karyawan yang berfokus pada faktor self
efficacy dan faktor career development, mengacu pada sejauh mana seseorang memiliki
kemampuan dan potensi untuk menangani situasi yang akan dihadapi dimasa mendatang,
serta adanya upaya yang ditempuh karyawan dalam merencanakan karir masa depannya dalam
rangka pengembangan diri (Amelia et al., 2024).

Permasalahan ini terjadi di salah satu perusahaan yang berlokasi di Kabupaten Bekasi.
Berdasarkan hasil wawancara yang telah di lakukan kepada 5 orang karyawan di PT X, yang
terdiri dari tiga karyawan kontrak pada departemen produksi, satu orang supervisor dan satu
orang manager ditemukan bahwa pengembangan karir bersumber dari penilaian kerja. Biasanya
perusahaan melakukan rotasi jabatan dengan meninjau dan memilih karyawan melalui seleksi
pengembangan karir, bertujuan untuk mengembangkan keahlian dan kemampuan yang
dimilikinya, agar dapat menyesuaikan diri dengan penambahan beban kerja dan tanggung jawab
yang lebih besar. Manager HRD juga mengatakan bahwa dalam kurun waktu satu tahun
belakangan ini, terdapat tujuh karyawan mendapatkan kesempatan untuk dilakukan rotasi
jabatan pada posisi yang lebih tinggi, dan dari tujuh karyawan tersebut,terdapat 5 karyawan
yang enggan mengambil kesempatan kerja pada posisi lebih tinggi, dengan alasan karena
karyawan menganggap bahwa posisi tersebut memberikan beban kerja lebih besar, sehingga
karyawan merasa kurang percaya diri dan kurang yakin terhadap kemampuan yang dimiliki.
Permasalahan terkait kurangnya minat karyawan untuk memanfaatkan kesempatan kerja pada
posisi yang lebih tinggi, menimbulkan dampak bagi perusahaan diantaranya yaitu kendala
pencapaian produktivitas yang kurang optimal, serta stress kerja yang meningkat akibat
ketidaksesuaian kemampuan dengan tuntutan pekerjaan. Jika kemampuan pekerja lebih tinggi
daripada tuntutan pekerjaan, akan muncul perasaan bosan dan mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan. Namun sebaliknya, jika kemampuan pekerja lebih rendah daripada tuntutan
pekerjaan, maka akan muncul kelelahan yang lebih dan memicu munculnya stress kerja (Lestari
D, 2023). Selain itu, keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam melakukan tugas-tugas
diperlukan untuk membuat keputusan karier dan perencanaan karir dengan sukses (Betz et al.,
1996). Dalam hal ini, Jika keyakinan diri individu tinggi, maka individu lebih percaya diri dalam
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mengambil keputusan karier, dan lebih gigih menghadapi tantangan. Menurut Lent (1986)
individu mengeksplorasi, membuat keputusan, dan mengevaluasi jalur karir mereka
berdasarkan pengaruh pribadi, sosial, dan lingkungan. (Lent et al., 1986) menyebutkan bahwa
faktor utama dalam pengembangan karir ialah pada pengaruh keyakinan diri (self-efficacy),
harapan terhadap hasil (outcome expectations), dan tujuan pribadi. Konsep yang berkontribusi
pada pengalaman belajar berkaitan dengan karir adalah hubungan timbal balik dan interaksi
antara proses kognitif individu dengan lingkungannya, menekankan bagaimana faktor kognitif
(seperti keyakinan diri), faktor kontekstual, dan interaksi sosial memengaruhi pilihan dan
perkembangan karir (Lent., 1994).

Berdasarkan tinjauan atas penelitian terdahulu, diketahui bahwa terdapat penelitian menurut
(Lent et al, 1987) yang membahas mengenai pengembangan teori self-efficacy dalam konteks
karier di masa depan. Kemudian penelitian menurut (Betz, 2007) membahas pengukuran efikasi
diri karier, konsekuensi perilaku dari ekspektasi efikasi diri, serta hubungan antara efikasi diri
dan minat vokasional. Sementara itu, penelitian lain oleh (Chen et al., 2020) membahas
mengenai adaptabilitas karier ditinjau dari kemampuan individu untuk menghadapi tugas,
transisi, dan trauma yang terkait dengan peran pekerjaan saat ini dan masa depan. Adanya
faktor kontekstual: seperti dukungan keluarga, sekolah, dan masyarakat terhadap adaptabilitas
karier menjadi perkembangan yang positif untuk peningkatan kompetensi, koneksi sosial, dan
karakter karyawan. Dengan demikian, penelitian ditujukan untuk mengidentifikasi penyebab
keengganan berpartisipasi dalam peluang pengembangan karir dan mengkonfirmasi
keterkaitannya dengan rendah nya efikasi diri yang dirasakan karyawan.

2. Tinjauan Pustaka

Betz (1992) Career self efficacy yaitu persepsi individu tentang penilain kemampuan dirinya
untuk memilih dan berkembang secara optimal dalam bidang pekerjaan tertentu. Betz (2006)
Career Self-Efficacy merupakan keyakinan individu mengenai kemampuan mereka untuk
melakukan aktivitas penting terkait dengan pemilihan, pencarian, pengambilan keputusan, dan
pencapaian tujuan karirnya. Betz (2007) Career Self-Efficacy adalah keyakinan individu
terhadap kemampuan mereka mempengaruhi pilihan karier dan menghadapi tantangan karier.
Pujianti (2019) Career Self-Efficacy merupakan bentuk keyakinan individu terhadap
kemampuannya dalam menyelesaikan tugas, yang berkaitan dengan pengembangan karier yang
harus dilalui sesuai rentang usia perkembangan karier sesuai dengan tahap usia yang sedang
dijalani. Sehingga tugas tersebut akan menyesuaikan dengan pertambahan usia.

3. Metodologi

Metode penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Menurut (Muchinsky, 2006) metode
kuantitatif ialah pengolahan data menggunakan angka-angka dan hasilnya dianalisis
menggunakan statistik untuk menjelaskan suatu fenomena dan mengukur suatu variabel yang
objektif dan sistematis. Tipe penelitian yang digunakan adalah statistik deskriptif. Statistik
deskriptif (Descriptive Statistic) bertujuan menggambarkan atau mendeskripsikan suatu
fenomena secara sistematis, faktual dan akurat mengenai fakta-fakta, dan sifat-sifat populasi
tertentu (Siregar et al, 2019). Jenis data yang digunaakan adalah data primer dan sekunder.
Data primer merupakan hasil wawancara dan penyebaran kuesioner langsung kepada
responden, yang kemudian di olah lebih lanjut untuk dapat ditarik kesimpulan. Data sekunder
merupakan data yang bersumber dari buku dan jurnal terdahulu (Rafif, 2024).

Populasi (Rachman et al., 2024) merupakan keseluruhan individu, objek, atau peristiwa yang
diteliti. Jumlah pasti dari populasi sebanyak 200 karyawan yang terdapat di PT X di Kabupaten
Bekasi, sesuai dengan jumlah keseluruhan karyawan PT X di kabupaten bekasi.Alasan memilih
dewasa awal karena dewasa awal memiliki karakteristik yang mudah mengikuti emosi yang



LI B E RO S I S Jurnal Psikologi dan Bimbivr;lglalrl}lolic;giilzi(gg

PREFIX DOI : 10.6734 /LIBEROSIS.V212.3027 Online ISSN: 3026-7889

mana dapat mempengaruhi tingkah laku mengemudi di jalan atau aggressive driving (Lady et
al., 2020) dan alasan memilih Kota Bekasi karena daerah dengan jumlah sepeda motor
terbanyak kedua di Provinsi Jawa Barat pada tahun 2023 merupakan Kota Bekasi (Badan Pusat
Statistik Provinsi Jawa Barat, 2024).

Menurut (Sekaran et al, 2016) sampel merupakan bagian dari populasi atau sejumlah anggota
yang dipilih dari populasi. Untuk menentukan jumlah atau ukuran sampel akan ditentukan
dengan menggunakan rumus Slovin membuat jumlah sampel minimal menjadi 102 sampel.
Dengan demikian, maka sampel dari populasi penelitian ini yaitu berjumlah 102 pengendara
motor, berada pada usia dewasa awal yaitu 18-25 tahun, dan berdomisili di Kota Bekasi.
Teknik pengambilan sample yang digunakan adalah Nonprobability sampling, dimana tidak
semua anggota populasi memiliki peluang yang sama untuk menjadi sampel. Peneliti
menggunakan teknik ini karena untuk memberi kemudahan dalam proses pengambilan sample,
secara cepat, praktis dan mudah untuk diakses. Pendekatan yang digunakan adalah purposive
sampling. Purposive sampling merupakan teknik pengambilan sampel di mana peneliti secara
sengaja memilih individu atau kelompok yang memiliki karakteristik tertentu yang dapat
memberikan informasi yang mendalam terkait dengan fenomena yang diteliti (Creswell, 2003).
Partisipan dipilih berdasarkan karakteristik yang telah ditetapkan, diataranya sebagai berikut:
1. Karyawan tetap PT X Kabupaten Bekasi

2. Pernah diberi kesempatan naik jabatan

Instrumen yang digunakan pada penelitian ini berupa angket dan skala psikologis, dengan
mempertimbangkan validitas dan reliabilitas. Skala yang digunakan adalah skala yang
diturunkan dari konsep skala CSES (Career Self Efficacy Scale) yang dikembangkan oleh (Betz
et al, 2006) Penelitian tersebut menggunakan dimensi dari variabel career self efficacy, yang
telah diubah kedalam bentuk-bentuk aitem.

Metode Analisis data diartikan sebagai prosedur yang digunakan untuk menjawab rumusan
masalah dan menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Periantalo, 2016). Analisis data yang
digunakan pada penelitian ini menggunakan uji statistik deskriptif. Statistik deskriptif
digunakan untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data
yang telah terkumpul (Sutisna, 2020). Proses analisis data dilakukan dengan menggunakan
software IBM SPSS (Statistics Package for social Science).

4. Hasil dan Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui gambaran career self efficacy pada karyawan.
Hipotesis Penelitian ini yaitu untuk melihat tingkat kategorisasi pada karyawan. Pada variabel
career self efficacy memiliki kategori tinggi. Dengan demikian, hipotesis alternatif di tolak.
karena sebagian besar karyawan memiliki keyakinan diri yang kuat dalam mengelola dan
mengembangkan dirinya, sehingga mereka mampu beradaptasi dengan perubahan karir. Selaras
dengan teori (Brown et al, 2013) yang menyatakan bahwa career self efficacy bagian dari
adaptasi individu dalam perubahan karir.

Penelitian ini menggunakan uji T-Test, untuk menguji perbedaan sample berdasarkan jenis
kelamin dan masa jabatan. Hasil uji menggunakan independent sample test dapat dilihat bahwa
terdapat perbedaan yang signifikan dari rata-rata career self efficacy antara laki-laki dan
perempuan. Hasil ini menegaskan bahwa faktor jenis kelamin memiliki peran dalam membentuk
career self efficacy pada individu dalam berkarir. Sesuai dengan teori

Selain itu, hasil uji perbedaan menggunakan ANOVA berdasarkan masa jabatan menunjukkan
bahwa tidak ada perbedaan yang signifikan dari rata-rata masa jabatan karyawan. Hal ini
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membuktikan bahwa keyakinan diri seseorang tidak dapat dilihat berdasarkan masa jabatan.
Artinya Orang yang masa jabatannya lebih lama tidak menjamin mereka yakin terhadap diri
mereka sendiri dalam berkarir. Sejalan dengan teori

Meskipun penelitian diambil secara langsung, namun tetap saja memiliki keterbatasan, karena
penyebaran kuesioner dibantu para atasan PT X dan didistribusikan melalui media sosial,
sehingga peneliti tidak dapat melihat bagaimana responden mengisi kuesioner secara nyata.
Hal ini berpotensi memengaruhi validitas data karena kemungkinan adanya pengisian yang tidak
sesuai dengan kondisi sesungguhnya. Sehingga menyebabkan banyaknya item yang gugur.
Selanjutnya, pada penelitian ini variasi pada responden terbatas, maka di harapakan pada
penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan subjek yang lebih beragam, misalnya dapat
mengambil data lebih banyak pada seluruh karyawan PT di Kabupaten Bekasi, dengan latar
belakang pendidikan yang berbeda.

Kemudian penelitian ini hanya berfokus pada satu variabel, yaitu career self efficacy. Maka
dalam penelitian selanjutnya, dapat memperluas menjadi dua variabel yaitu career self
efficacy dengan dukungan sosial, untuk dapat memberikan gambaran yang lebih detail
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi career self efficacy.

Pada penelitian ini hasil uji normalitas menunjukkan bahwa data tidak normal, artinya
penelitian ini hanya berlaku untuk di PT X Kabupaten Bekasi saja.

5. Simpulan
Berdasarkan hasil perhitungan analisis data yang telah dilakukan oleh peneliti, dapat diperoleh
kesimpulan bahwa :
1. hipotesis alternatif pada penelitian ini di tolak, karena sebagian besar karyawan berada
dalam kategori tinggi.
2. Karyawan laki-laki memiliki tingkat career self efficacy yang lebih tinggi, dibandingkan
dengan karyawan perempuan.
3. Tidak ada perbedaan yang signifikan dari tingkat klasifikasi career self efficacy
berdasarkan masa jabatan.
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