PERAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KECEMASAN KARIR PADA
KARYAWAN

SKRIPSI

Oleh:
Dina Amanah Hidayati
202010230311019

FAKULTAS PSIKOLOGI
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MALANG
2024



PERAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KECEMASAN KARIR
PADA KARYAWAN

SKRIPSI

Diajukan kepada Universitas Muhammadiyah Malang sebagai
Salah satu persyaratan untuk memperoleh Gelar Sarjana Psikologi

DINA AMANAH HIDAYATI
NIM : 202010230311019

FAKULTAS PSIKOLOGI
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MALANG
2024




SKRIPSI

Dipersiapkan dan disusun oleh:

DINA AMANAH HIDAYATI
Nim:202010230311019

Telah dipertahankan di depan Dewan Penguji
Pada tanggal, 12 Oktober 2024
dan dinyatakan memenuhi syarat sebagai kelengkapan

memperoieh gelar Sarjana (S1) Psikologi
Universitas Muhammadiyah Malang

SUSUNAN DEWAN PENGUJI :

Ketua/Pemhjmbing I,

Nandy Agustin Syakarofath, S.Psi,M.A

Anggota Il

P

Ni'matuzghroh,.M.Si.,,Ph.D Putri S3ragwati, S.Psi.,M.Psi




e S r—— ———_—— ———

SURAT PERNYATAAN

Yang bertanda tangan di bawah ini:

Nama : Dina Amanah Hidayati

NIM :202010230311019

Fakultas / Jurusan : Psikologi / Psikologi

Perguruan Tinggi : Universitas Muhammadiyah Malang

Menyatakan bahwa skripsi/karya ilmiah yang berjudul:

PERAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KECEMASAN KARIR
PADA KARYAWAN

1. Adalah bukan karya orang lain baik sebagian maupun keseluruhan kecuali dalam bentuk
kutipan yang digunakan dalam naskah ini dan telah disebutkan sumbernya.

2. Hasil tulisan karya ilmiah/skripsi dari penelitian yang saya lakukan merupakan Hak bebas
royalty non ekslusif, apabila digunakan sebagai sumber pustaka.

Demikian surat pernyataan ini saya buat dengan sebenar-benarnya dan apabila pernyataan ini
tidak benar, maka saya bersedia mendapat sanksi sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

Malang, 5 November 2024
Mengetahui,
Ketua Program Studi Yang Menyatakan
90739ALX383188223

Putri Sdraswati, S.Psi., M.Psi. Dina Amanah Hidayati



KATA PENGANTAR

Puji syukur penulis panjatkan kehadirat Allah SWT yang telah melimpahkan Rahmat dan
Hidayah-Nya sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi dengan judul “Peran
Lingkungan Kerja Terhadap Kecemasan Karir Pada Karyawan” sebagai salah satu
syarat untuk memperoleh gelar sarjana psikologi di Universitas Muhammadiyah Malang.
Dalam proses penyusunan skripsi ini, penulis banyak mendapatkan bimbingan, petunjuk, serta
bantuan yang bermanfaat dari berbagai pihak. Oleh karena itu, penulis ingin menyampaikan
ucapan terima kasih yang sebesar-besarnya kepada :

1. Ibu Dr. Siti Suminarti Fasikha, M.Si., Psikolog., selaku Dekan Fakultas Psikologi
Universitas Muhammadiyah Malang

2. lbu Putri Saraswati, S.Psi., M.Psi., selaku Ketua Program Studi Psikologi Universitas
Muhammadiyah Malang

3. Ibu May Lia Elfina, S.Psi., M.Psi., Psikolog., selaku Dosen Wali penulis yang telah
memberikan bimbingan dan arahan dari awal perkuliahan

4. Ibu Nandy Agustin Syakarofath, S.Psi., M.A., selaku Dosen Pembimbing yang telah
meluangkan waktu dan pikiran untuk memberikan bimbingan dan arahan yang sangat
berguna, sehingga penulis mampu menyelesaikan penulisan skripsi dengan baik dan lancar

5. Pihak laboratorium fakultas psikologi untuk bantuan selama penelitian

6. Seluruh responden yang sudah meluangkan waktunya dan bersedia menjadi partisipan dalam
penelitian ini

7. Kedua orang tua penulis, Bapak Agus dan Ibu Nuril, serta Saudara Faris beserta istri, yang
selalu mendoakan yang terbaik untuk setiap hal yang penulis ingin capai, memberikan usaha
yang tak terhitung guna keberhasilan penulis, serta mencurahkan banyak kasih sayang yang
tiada tara

8. Teman-teman fakultas psikologi khususnya angkatan 2020 kelas A dan kelas CoE HRD
Batch 3, serta teman terdekat saya yang mendampingi saya dari awal masuk perkuliahan
Nita, Meditha, Alya, Mira, Lisha, Aulia, Riska yang selalu memberikan semangat

9. Semua pihak terkait yang tidak dapat penulis sebutkan satu persatu, yang telah banyak
memberikan bantuan kepada penulis dalam menyelesaikan skripsi ini.

Semoga Allah SWT memberikan balasan pahala, kelimpahan berkah, dan kebahagiaan atas
segala kebaikan yang telah diberikan. Penulis menyadari bahwa skripsi ini masih jauh dari
sempurna sehingga membutuhkan kritik dan saran yang membangun untuk skripsi ini. Semoga
skripsi ini dapat berguna baik bagi diri sendiri maupun pihak lain yang memanfaatkan.

Malang, 15 September 2024

Penulis,

)

Dina Amanah Hidayati



DAFTAR ISI

KATA PENGANTAR ..ttt ettt st se e et nnne e i
DY el I o 1 TP PROPR ii
DAFTAR TABEL ...t e i
DAFTAR LAMPIRAN ..ttt WY
PENDAHULUAN ...ttt e e nnneeenes 1
ADSTFAK ... e et 1
KECEMASAN KAIIT ...ttt e o et sn e 4
LiNGKUNQGAN KEIJA ...ttt i et bb s et e e be e nreenbeennne e 6
KERANGKA BERPIKIR ...ttt e et 8
HIPOTESISH /. ... e e - K P N R0 8
METODE PENELITIAN .. itk e fee e 8
RANCANGAN PENEITIAN ..viii i ittt e R e 8
Subjek Pepelitiarififs:. /... . ANANNVVLLLLRFTS AL oo TN 9
Variabel dan Instrumen Penelitian.........o.oo it i 11
Prosedur dan ANALISIS Data............ oottt iaane et b i 12
HASIL'BBNEDNRMAN . smmmm— Y o (. A W N..... [ 13
DISIUSE o AN o 2 Nl R - oo . Py 14
SIMPULAN DAN IMPLIKASHE .o e e e e ek 16
DAFTAR PUSTAKA .ottt ea e abE e e W
LAMPIRAN ... i bttt e e r e b e e n e e neesnne e b 21



DAFTAR TABEL

Tabel 1. Deskripsi Subjek Penelitian...........ccoceiiiiiniieiisicccee e 10
Tabel 2. Hasil Analisis Validitas Konstruk Instrumen Penelitian...............cc.coeee... 12
Tabel 3. Kategorisasi Lingkungan Kerja & Kecemasan Karir...........ccccccoevevvenenne. 13
Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linear Sederhana.........c.ccocooviiiiiinencienineneee, 13
Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda...........c.ccooovviiiiiinencnenineneee, 14



DAFTAR LAMPIRAN

Lampiran 1. Blueprint Penelitian ..o 22
Lampiran 2. Kuesioner Penelitian ... 23
Lampiran 3. SKala Penelitian.............cccooviiiiiiii e 25
Lampiran 4. Terjemanan ..o s 29
Lampiran 5. Tabulasi Data ...........ccccceoieiiiiiiic e 32
Lampiran 6. QUEIPUL Data...........cceeiiieiiiiiiiinee i see s sae e snae e snee s 43
Lampiran 7. Surat Verifikasi dan Plagiasi ... 50



PERAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KECEMASAN KARIR PADA
KARYAWAN

Dina Amanah Hidayati
Fakultas Psikologi, Universitas Muhammadiyah Malang

Email : dinaamanahh@webmail.umm.ac.id

Abstrak. Kecemasan karir adalah perasaan cemas ketika individu tidak bisa membuat
keputusan karir serta berada pada situasi yang tidak pasti, sehingga memunculkan adanya rasa
kurang pemahaman diri, rasa kurang pemahaman tentang tempat kerja, kurang percaya diri,
dan konflik psikologis. Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana individu melakukan
pekerjaannya sehari-hari, serta lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan
memungkinkan para karyawan untuk dapat bekerja optimal. Tujuan pada penelitian ini adalah
untuk mengetahui peran lingkungan kerja terhadap kecemasan karir pada karyawan. Metode
penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Populasi pada penelitian ini adalah
laki-laki dan perempuan berusia 15 — 60 tahun yang memiliki pekerjaan. Sampel yang
digunakan berjumlah 171 orang yang diambil menggunakan teknik Accidental Sampling.
Pengambilan data menggunakan instrumen Quality of Work Life Scale (QWL) dan Career
Anxiety Scale. Analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linear sederhana.
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan menunjukkan nilai p = 0,003, yakni terdapat
peran yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap kecemasan karir pada karyawan.

Kata Kunci : lingkungan kerja, kecemasan karir, karyawan

Abstract. Career anxiety is a feeling of anxiety. when an individual cannot make career
decisions and is in an uncertain situation, so that gives rise to a lack of self-perception, a lack
of understanding about the workplace, lack of confidence, and psychological conflicts. Work
environment is the environment where individuals do their daily work, and a conducive work
environment provides a sense of security and allows employees to work optimally. The
purpose of this study was to determine the role of work environment on career anxiety in
employees. The research method used is quantitative research. The population in this study
were men and women aged 15-60 years who had jobs. The sample used amounted to 171
people who were taken using accidental sampling technigques. Data were collected using the
Quality of Work Life Scale (QWL) and Career Anxiety Scale instruments. Data analysis used is
simple linear regression analysis. Based on the results of the analysis that has been done, it
shows value of p = 0,003, that is, there is a significant role between the work environment on
career anxiety in employees.

Keywords : work environment, career anxiety, employees
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Terlaksananya tujuan suatu organisasi sangat bergantung pada peran penting sumber
daya manusia. Para karyawan yang merupakan sumber energi manusia, mempunyai peran
penting dalam mewujudkan visi, misi, dan tujuan industri. Perlu diketahui bahwa 80% ide-ide
baru dalam suatu perusahaan berasal dari tenaga kerja, sedangkan 20% sisanya merupakan
hasil dari inovasi yang dibuat oleh perusahaan itu sendiri. Ketiadaan sumber daya manusia
terbukti membuat suatu perusahaan tidak mampu menjalankan aktivitasnya secara efektif
(Khumaira & Muhid, 2022). Dalam organisasi, individu biasanya disebut dengan karyawan.
Peran karyawan sangatlah penting karena keberadaan dan keberhasilan suatu organisasi
bergantung pada kontribusi mereka. Aset manusia yakni karyawan merupakan titik fokus
utama bagi manajemen karena merupakan sumber daya organisasi paling penting yang harus
dimiliki perusahaan (Yudiani, 2017). Manajemen memegang peranan penting dalam
meningkatkan kemampuan sumber daya manusia (SDM). Ketika perusahaan menghadapi
berbagai tantangan, penting untuk memiliki karyawan yang siap menghadapi tantangan
tersebut dan beradaptasi dengan perubahan lingkungan kerja. Untuk memfasilitasi hal ini,
manajemen harus mendukung tenaga kerja mereka dalam menghadapi dan menyesuaikan diri
dengan lingkungan Kkerja yang baru. Manajemen sumber daya manusia meliputi perekrutan,
pelatihan, evaluasi, dan kompensasi karyawan, serta pengelolaan hubungan kerja mereka. Hal
ini juga mencakup kesejahteraan, keselamatan, dan keadilan karyawan (Opatha, 2021). Praktik
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM/HRM) strategis harus dianggap sebagai
pendekatan terstruktur yang bertujuan untuk meningkatkan motivasi, mengurangi pergantian
karyawan, dan memastikan penerapan serta keberhasilan yang efektif baik bagi perusahaan
maupun karyawannya (Hamadamin & Atan, 2019).

Pentingnya SDM di sebuah instansi harus di imbangi dengan fasilitas, jenis pekerjaan,
pemberian kompensasi finansial, kompensasi non finansial, dan lingkungan kerja yang
kondusif (Kurniawan, 2016). Namun, kinerja perusahaan dapat terhambat jika seorang pekerja
atau karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaannya. Sehingga dapat menyebabkan
penurunan Kinerja serta merasa diperlakukan tidak adil oleh atasannya. Perasaan tidak adil yang
didapatkan oleh atasannya dapat menjadi sumber penyebab seorang karyawan merasa tidak
puas dengan pekerjaannya (Khumaira & Muhid, 2022). Ketika kecemasan karir di tempat
kerja memberikan isyarat informasi kepada karyawan yang memungkinkan mereka memulai
proses kognitif mendalam untuk menyimpulkan niat sosial di balik emosi atasannya, hal ini
akan meningkatkan gangguan kognitif karyawan. Ketika karyawan mengalami gangguan
kognitif, kinerja tugasnya akan menurun (Zhang, Chen, Zhang, & Stein, 2022).

Kecemasan Kkarir adalah sebuah respon terhadap stressor dalam bentuk gejala
ketegangan atau sebagai perasaan gugup, gelisah, dan ketegangan mengenai kinerja yang
berhubungan dengan pekerjaan (McCarthy, Trougakos, & Cheng, 2016). Kecemasan karir di
tempat kerja mengacu pada reaksi karyawan terhadap stres yang muncul di tempat kerja.
Ketika karyawan merasa cemas, mereka mungkin merasa gugup, stres, dan tidak nyaman
dengan kinerja yang berhubungan dengan pekerjaan. Kecemasan karir di tempat kerja dapat
menimbulkan konsekuensi buruk bagi karyawan dan organisasinya. Karyawan yang
mengalami kecemasan karir di tempat kerja dapat menurunkan performa kerja dan kepuasan
kerja. Selain itu, kecemasan dapat mendorong perilaku kontraproduktif, perilaku curang di
tempat kerja, dan perilaku tidak etis yang mementingkan diri sendiri (Zhang, Chen, Zhang, &
Stein, 2022).

Penelitian menunjukkan bahwa 40% orang Amerika mengalami kecemasan selama hari
kerja (American Psychological Association, 2009). Selain itu, 72% orang Amerika melaporkan



mengalami kecemasan setiap hari, dan mereka mengatakan bahwa hal ini mengganggu
kehidupan pribadi dan pekerjaan mereka. Kecemasan karir diperkirakan merugikan ekonomi
Amerika Serikat sebesar lebih dari $40 miliar setiap tahun. Pernyataan tersebut menjadi
masalah serius, karena survei terbaru menunjukkan bahwa 41% pekerja melaporkan tingkat
kecemasan Kkarir di tempat kerja yang tinggi dan ketidakhadiran yang berhubungan dengan
kecemasan rata-rata empat kali lebih lama daripada penyakit atau cedera non-fatal (American
Psychological Association, 2012). Terbukti bahwa kecemasan Kkarir terus meningkat,
meskipun karyawan mungkin mengalaminya dengan cara yang berbeda-beda. Kecemasan
juga dapat berdampak negatif pada kinerja kerja karyawan dan perusahaan. Salah satu hasil
yang paling diperhatikan oleh organisasi dan karyawan adalah performa kerja. Pertimbangan
peran kecemasan karir dalam konteks performa kerja menjadi sangat penting dan langkah
awal dalam mengembangkan strategi untuk mengurangi dampak negatifnya.

Ada berbagai faktor yang dapat menyebabkan karyawan mengalami kecemasan karir
yaitu lingkungan kerja, emosi yang ditekan, dan kondisi fisik. Menurut Yip, Levine, Brooks,
& Schweitzer (2020) mengungkapkan bahwa kecemasan karir ditimbulkan oleh penilaian dari
perbedaan hasil (ketidakpastian) dan ketidakmampuan untuk mengubah situasi (kontrol yang
rendah), namun juga oleh kemungkinan adanya bahaya dalam situasi tertentu. Kecemasan
karir berbeda dengan stres dan kelelahan, karena kecemasan karir memiliki durasi yang
singkat, intens, dan dipicu oleh peristiwa tertentu (Yip, Levine, Brooks, & Schweitzer, 2020).
Kecemasan Kkarir juga berbeda dengan kecemasan umum, karena kecemasan Karir
mencerminkan kecemasan berbasis evaluatif yang spesifik di tempat kerja. Menurut Susilarini
(2022) mengungkapkan bahwa kecemasan karir adalah perasaan sementara yang tidak
menyenangkan tentang dunia kerja karena adanya ketidakpastian tentang apa yang mungkin
terjadi, sehingga menyebabkan individu khawatir. Tsai, Hsu, & Hsu (2017) mengemukakan
bahwa kecemasan karir memiliki empat aspek, yaitu keterampilan personal, pendapat irasional
tentang pekerjaan, lingkungan kerja, dan pendidikan dan pelatihan profesional.

Kecemasan terhadap masa depan merupakan suatu emosi yang tidak menyenangkan
terkait dengan berbagai permasalahan yang dihadapi selama masa perkembangan dan
mempengaruhi faktor penyebab kecemasan Karir di tempat kerja. Hanim & Ahlas (2020)
mengungkapkan faktor yang mempengaruhi kecemasan Karir yaitu lingkungan Kkerja.
Lingkungan kerja merupakan lingkungan yang mempengaruhi persepsi individu terhadap
dirinya dan orang lain, namun juga dapat menimbulkan rasa tidak aman terhadap lingkungan
kerja. Lingkungan kerja merupakan lingkungan tempat individu melakukan pekerjaannya
sehari-hari, yaitu lingkungan kerja yang kondusif sehingga memberikan rasa aman dan
memungkinkan pegawai dapat bekerja secara maksimal (Aoliso & Lao, 2018). Razak,
Ma’amor, & Hassan (2016) mengemukakan ada lima aspek lingkungan kerja, yaitu fisik dan
sosial; dukungan sosial dari rekan kerja dan atasan; struktur organisasi yang terdesentralisasi,
kerja sama tim, struktur paralel dan grup-grup kecil yang berkualitas, serta budaya
perusahaan (korporat) yang etis (beretika); jam kerja, kompensasi dan manfaat (tunjangan);
sumber daya fisik, kognitif, emosi atau perasaan, dan tuntutan yang terkait dengan pekerjaan.
Penelitian yang dilakukan oleh Budianto dan Katini (2015) menunjukkan bahwa lingkungan
kerja yang positif juga berdampak positif terhadap Kkinerja karyawan. Karyawan
mengharapkan lingkungan kerja yang meliputi lingkungan yang nyaman, fasilitas yang baik,
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dan tim yang dapat bekerja sama atau saling menghormati. Jika standar lingkungan kerja
karyawan terpenuhi maka karyawan akan merasa nyaman bekerja sehingga menghasilkan
Kinerja yang optimal. Surijadi & Musa (2020) mengungkapkan bahwa lingkungan kerja yang
tidak menyenangkan dapat menimbulkan suasana yang tidak kondusif dalam bekerja, seperti
persaingan, rekan kerja saling menjatuhkan, dan kolaborasi yang buruk. Suasana kerja yang
tidak mendukung ini membuat bekerja menjadi tidak nyaman bagi individu.

Berdasarkan hasil survei dari tim peneliti kaukus masyarakat peduli kesehatan jiwa
pada tahun 2024 mengungkapkan bahwa tingkat kecemasan mencapai 16 % di indonesia,
serta faktor pemicu kecemasan itu adalah tekanan dari pihak luar dan banyak memberikan
tekanan yaitu rekan kerja. Meningkatkan hubungan yang harmonis dengan atasan, rekan
kerja, dan bawahan dengan memberikan lingkungan kerja yang menyenangkan kepada
karyawan, serta menunjang kecukupan sarana dan  prasarana di tempat kerja akan
memberikan dampak positif bagi karyawan, sehingga meningkatkan kinerja karyawan.
Mahardika & Hidayati (2021) mengungkapkan bahwa lingkungan kerja berdampak terhadap
kesehatan mental karyawan dan kepuasan kerja. Pada penelitian Mahardika & Hidayati
(2021) mengatakan bahwa karyawan di PT Maspion Energy Miratama Gresik yang berjumlah
70 orang hasil menunjukkan ada pengaruh positif antara lingkungan kerja dengan kecemasan
karir. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi tingkat kecemasan seseorang. Lingkungan
kerja dapat berdampak progresif atau merugikan pada hubungan antarpribadi, kontrol pribadi,
dan motivasi karyawan. Manfaat lingkungan kerja adalah menimbulkan semangat kerja
sehingga meningkatkan produktivitas dan prestasi kerja, serta dapat mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan. Dengan kata lain, lingkungan Kkerja yang nyaman bagi karyawan akan
meningkatkan kinerja mereka, sementara lingkungan kerja yang tidak nyaman bagi karyawan
akan membuat mereka kurang bersemangat untuk bekerja, yang pada akhirnya akan
mengakibatkan penurunan kinerja (Sihaloho & Siregar, 2020).

Berdasarkan pemaparan diatas, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran
lingkungan kerja terhadap kecemasan karir pada karyawan. Manfaat yang bisa diambil dari
penelitian ini adalah sebagai bentuk kontribusi menambah literatur terkait peran lingkungan
kerja dengan kecemasan karir. Manfaat lain dari penelitian ini yaitu untuk perusahaan
maupun instansi pemerintahan bahwa lingkungan kerja yang buruk bisa berdampak pada
kecemasan karir karyawannya. Penelitian ini mengungkapkan hipotesis bahwa terdapat peran
antara lingkungan kerja dan kecemasan karir pada karyawan.

Kecemasan Karir

Tsai, Hsu, & Hsu (2017) mengatakan bahwa kecemasan karir merupakan perasaan
cemas ketika individu tidak bisa membuat keputusan karir serta berada pada situasi yang
tidak pasti, sehingga memunculkan adanya rasa kurang pemahaman diri, rasa kurang
pemahaman tentang tempat kerja, kurang percaya diri, dan konflik psikologis. Kecemasan karir
adalah perasaan gugup dan kekhawatiran tentang penyelesaian tugas-tugas pekerjaan yang
dipengaruhi oleh perbedaan individu dan karakteristik tempat kerja (McCarthy, Trougakos,
& Cheng, 2016). Menurut Yip, Levine, Brooks, & Schweitzer (2020) mengungkapkan
bahwa kecemasan karir ditimbulkan oleh penilaian dari perbedaan hasil (ketidakpastian) dan
ketidakmampuan untuk mengubah situasi (kontrol yang rendah), namun juga oleh
kemungkinan adanya bahaya dalam situasi tertentu. Kecemasan karir berbeda dengan stres
dan kelelahan, karena kecemasan karir memiliki durasi yang singkat, intens, dan dipicu oleh
peristiwa tertentu.

Menurut Susilarini (2022) mengungkapkan bahwa kecemasan karir adalah perasaan
sementara yang tidak menyenangkan tentang dunia kerja karena adanya ketidakpastian
tentang apa yang mungkin terjadi, sehingga menyebabkan individu khawatir.



Kecemasan karir muncul karena suatu faktor yaitu dunia kerja, sehingga menimbulkan
tingkat perasaan tidak menyenangkan yang ditandai dengan respon emosional, kognitif,
dan fisiologis (Putri & Febriyanti, 2020). Kecemasan karir adalah kecemasan yang timbul
karena dihadapkan pada situasi tertentu (Kamisa & Mirza, 2021).

Aspek/Dimensi Kecemasan Karir
Tsai, Hsu, & Hsu (2017) menyatakan bahwa ada 4 aspek kecemasan karir yaitu :

(1) Keterampilan personal
Kemampuan individu untuk memperoleh keterampilan tertentu yang digunakan untuk
melakukan aktivitas tertentu meliputi kemampuan dasar yang harus dimiliki individu
seperti  keterampilan berbahasa asing, keterampilan pengoperasian komputer,
keterampilan kepemimpinan, dan kemampuan bekerja dengan orang lain.

(2) Pendapat irasional tentang pekerjaan
Pikiran-pikiran tidak logis yang diyakini seseorang akan terus-menerus muncul terkait
pekerjaan yang akan dihadapinya. Keyakinan irasional tentang pekerjaan mengacu pada
kesulitan yang mungkin dihadapi individu ketika memasuki dunia kerja.

(3) Lingkungan kerja
Individu khawatir akan kurangnya informasi terkait pekerjaan, seperti kondisi ekonomi,
pendapatan, dan dinamika ketenagakerjaan yang tidak sesuai dengan harapan.

(4) Pendidikan dan pelatihan profesional
Pengetahuan profesional bersifat praktis dan melibatkan keterampilan profesional serta
mencakup harapan Kkarir yang realistis. Aspek ini mencakup kekhawatiran mengenai
keahlian yang dimiliki, pekerjaan yang sesuai dengan minat dan bakat, penerapan apa
yang telah dipelajari, dan keterampilan profesional yang dimiliki.

Faktor Kecemasan Karir

Hanim dan Ahlas (2020) mengungkapkan ada tiga faktor yang mempengaruhi
kecemasan Kkarir, yaitu lingkungan Kerja, emosi yang ditekan, dan kondisi fisik.
Lingkungan kerja merupakan lingkungan yang mempengaruhi cara individu berpikir
tentang dirinya dan orang lain, namun juga menimbulkan perasaan tidak aman terhadap
lingkungan kerjanya. Emosi yang ditekan adalah hasil dari ketidakmampuan seseorang
untuk menemukan jalan keluar bagi emosinya sendiri dalam-hubungan pribadi. Kecemasan
muncul jika individu menekan perasaan marah atau frustasi dalam waktu yang lama.
Adapun kondisi fisik merupakan kondisi fisik yang selalu berinteraksi dengan pikiran,
sehingga dapat menimbulkan rasa cemas, terutama pada kasus kehamilan dan sakit, ini
merupakan contoh kondisi fisik yang menimbulkan sejumlah perasaan, termasuk
diantaranya kecemasan.

Selain ketiga faktor yang telah disebutkan, menurut sebuah studi kecemasan karir juga
dipengaruhi oleh beberapa faktor lainnya seperti self concept, self regulation, harapan, serta
kuantitas dan kualitas dukungan sosial yang individu dapatkan dari lingkungan sekitarnya
(Scarvanovi, 2020). Self concept adalah konsep diri yang berkaitan dengan banyaknya
pengetahuan yang dimiliki oleh individu sebagai hasil dari pembelajaran yang telah
dilaluinya. Self regulation merupakan regulasi diri yang mempengaruhi kecemasan Kkarir
karena regulasi diri yang buruk dapat menyebabkan individu memiliki kontrol diri yang
buruk yaitu cenderung agresif, sering menunda pekerjaan, serta gagal mencapai tujuan.



Harapan adalah kapasitas seseorang untuk menentukan jalur menuju tujuan yang diinginkan
dan memotivasi individu melalui persepsi bahwa individu mampu mencapai tujuannya
melalui jalur tersebut.

Lingkungan Kerja

Razak, Ma’amor, & Hassan (2016) mengungkapkan bahwa lingkungan kerja adalah

tempat pertama untuk memastikan keseimbangan antara pekerjaan, keluarga, dan kehidupan
karyawan agar tetap seimbang serta merasa bahagia dalam bekerja. Lingkungan tempat
kerja memiliki kontribusi besar dalam mempengaruhi pekerjaan dan kehidupan karyawan.
Hanurawan (2024) mengungkapkan bahwa pernyataan tersebut masuk ke dalam teori
psikologi lingkungan yaitu teori pembangkitan (arousal theory). Teori pembangkitan
merupakan teori yang mengungkapkan situasi yang dapat mengganggu Kinerja para
karyawan, seperti adanya kebisingan, suhu lingkungan, dan pemberian tingkat kesulitan
tugas. Lingkungan kerja harus kondusif karena merupakan tempat dimana karyawan akan
bekerja dan menghabiskan sebagian besar waktunya untuk melakukan pekerjaan.
Lingkungan kerja merupakan lingkungan dimana individu melakukan pekerjaan sehari-hari,
serta lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan
bekerja secara optimal (Aoliso & Lao, 2018). Lingkungan kerja merupakan keseluruhan
sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan
serta mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan (Nugraha, 2020).

Sofyan (2013) menjelaskan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada di

sekitar karyawan yang mempengaruhi dirinya dalam menjalankan serta menyelesaikan tugas-
tugas yang diberikan dalam suatu wilayah. Sedangkan, menurut Sidati (2015) lingkungan
kerja adalah sesuatu darilingkungan pekerjaan yang memudahkan atau menyulitkan
pekerjaan. Lingkungan kerja merupakan kondisi di tempat kerja dalam bentuk fisik yang
berpengaruh pada karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung, seperti peralatan
kerja dan tata letaknya (Prahara & Putri, 2020).

Aspek/Dimensi Lingkungan Kerja

1.

Razak, Ma’amor, & Hassan (2016) menyatakan bahwa ada 5 aspek lingkungan kerja yaitu:
Fisik dan sosial

Aspek berisikan rasa memiliki kelompok kerja, rasa menjadi diri sendiri, dan rasa layak
serta terhormat.

. Dukungan sosial dari rekan kerja dan atasan

Aspek berisikan dukungan sosial sebagai komunikasi dua arah dan partisipasi rekan kerja,
atasan dan manajer dalam mengembangkan pemecahan masalah, berbagi informasi, dan
mendapatkan saran dari orang-orang di sekitar tempat kerja.

. Struktur organisasi yang terdesentralisasi, kerja sama tim, struktur paralel dan grup —grup

kecil yang berkualitas, serta budaya perusahaan (korporat) yang etis (beretika)
Aspek berisikan sikap untuk memperhatikan dan mengutamakan kepentingan orang lain,
ketelitian, kesopanan, sportivitas, serta ketaatan dalam berpartisipasi di dalam organisasi.

. Jam kerja, kompensasi dan manfaat (tunjangan)

Aspek berisikan kepedulian, dukungan, dan membantu dari kebijakan organisasi yang
dianggap sebagai diluar kewajiban tugas karyawan.

. Sumber daya fisik, kognitif, emosi atau perasaan, dan tuntutan yang terkait dengan

pekerjaan



Aspek berisikan komunikasi tatap muka yang memberikan perhatian emosional kepada
individu seperti empati, kesediaan untuk membantu, dukungan informasi maupun
penilaian.

Dampak Lingkungan Kerja

Surijadi & Musa (2020) mengungkapkan bahwa lingkungan kerja yang tidak
menyenangkan menyebabkan suasana kerja yang kurang baik, seperti adanya persaingan,
rekan kerja yang saling menjatuhkan, dan kolaborasi yang buruk. Suasana kerja yang tidak
mendukung seperti ini membuat individu menjadi tidak nyaman dalam bekerja. Lingkungan
kerja yang menyenangkan bagi karyawan yakni melalui peningkatan hubungan yang
harmonis dengan atasan, rekan kerja dan bawahan, serta didukung dengan sarana dan
prasarana yang memadai di tempat kerja, sehingga akan memberikan dampak positif bagi
karyawan, maka Kkinerja kerja karyawan dapat meningkat. Kondisi lingkungan kerja yang
buruk dapat membuat karyawan mudah stres, tidak semangat dalam bekerja, dan tidak datang
tepat waktu, begitu pula sebaliknya jika lingkungan kerja baik tentunya karyawan akan
semangat dalam bekerja, tidak mudah sakit, dan mudah berkonsentrasi pada pekerjaannya
(Dolonseda & Watung, 2020). Menurut Raziq & Maulabakhsh (2015) mengungkapkan
bahwa lingkungan kerja yang melibatkan karyawan sebagai bagian dalam proses
pengambilan keputusan, jam kerja yang fleksibel, beban kerja yang rendah, kerja sama tim
yang baik, dan pengelolaan lingkungan yang mendukung akan memberikan dampak yang
sangat positif terhadap kinerja karyawan.

Berpengaruhnya lingkungan kerja terhadap motivasi kerja di tempat kerja,
dikarenakan adanya hubungan yang harmonis antara karyawan dan rekan kerja mereka,
fasilitas dan bidang pekerjaan yang memadai atau baik, rasa nyaman dan kebersihan yang
membuat betah dalam bekerja, penerangan yang baik (jumlah cahaya matahari dan listrik
yang tersedia), serta adanya petugas keamanan di lingkungan tempat kerja, sehingga
membuat karyawan menjadi tenang dalam bekerja (Tirta, 2023). Lingkungan yang kondusif
membuat para karyawan bisa bekerja lebih optimal, sehingga optimalisasi kinerja pegawai
dapat tercapai dengan baik dan kenyamanan lingkungan kerja yang baik secara fisik dan
non fisik merupakan harapan bagi setiap karyawan (Aulia, 2022). Lingkungan kerja
mempunyai pengaruh yang tinggi terhadap perilaku seseorang, artinya lingkungan kerja yang
nyaman akan membawa dampak yang baik terhadap individu, demikian pula bila kondisi
lingkungan kerja buruk maka akan buruk pula dampaknya terhadap individu (Pranitasari &
Saputri, 2020).

Peran Lingkungan Kerja dengan Kecemasan Karir Pada Karyawan

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada di sekitar karyawan yang
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan serta menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan
dalam suatu wilayah. Pengalaman tersebut antara lain persaingan, rekan kerja yang saling
menjatuhkan, kolaborasi yang buruk, karyawan mudah stres, kurang semangat dalam
bekerja, dan tidak datang tepat waktu. Salah satu dampak dari pengalaman lingkungan kerja
adalah kecemasan karir pada karyawan. Kecemasan karir adalah perasaan gugup dan



kekhawatiran tentang penyelesaian tugas-tugas pekerjaan yang dipengaruhi oleh perbedaan
individu dan Kkarakteristik tempat kerja. Kecemasan Kkarir pada karyawan dapat
mempengaruhi self concept, self regulation, harapan, serta kuantitas dan kualitas dukungan
sosial yang individu dapatkan dari lingkungan sekitarnya.

Salah satu penelitian menunjukkan adanya hubungan antara lingkungan kerja dan
kecemasan karir pada karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Mahardika & Hidayati
(2021) mengungkapkan bahwa pengaruhnya lingkungan kerja lebih besar dari kecemasan
karir pada karyawan. Berdasarkan penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa terdapat
peran lingkungan kerja terhadap kecemasan karir pada karyawan. Oleh karena itu, untuk
mencegah dampak negatif dari lingkungan kerja yang buruk pada karyawan, seperti stres,
penurunan semangat kerja, dan datang tidak tepat waktu, maka diperlukannya upaya untuk
memperbaiki lingkungan kerja yang buruk.

Kerangka Berpikir

Berdasarkan penjabaran yang telah dijelaskan sebelumnya, maka kerangka berpikir
dalam penelitian ini berusaha untuk menggambarkan peran Lingkungan Kerja sebagai
variabel independen (X) dan Kecemasan Karir sebagai variabel dependen (Y). Adapun
bagan dapat dilihat sebagai berikut :

Lingkungan Kerja (X) : Kecemasan Karir (Y):
1. Keterampilan personal
2. Pendapat irasional tentang

1. Fisik dan sosial

2. Dukungan sosial dari rekan pekerjaan
kerja dan atasan » | 3. Lingkungan kerja
3. Kerja sama tim 4. Pendidikan dan pelatihan
_ profesional
4. Jam kerja

5. Tuntutan pekerjaan

Gambar 1. Kerangka Berpikir
Hipotesis Penelitian

H: Terdapat peran antara lingkungan kerja dan kecemasan karir pada karyawan.

METODE PENELITIAN
Rancangan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian
korelasional. Penelitian korelasional bertujuan untuk menentukan hubungan antara variabel
atau menggunakan hubungan tersebut untuk membuat prediksi (Santoso & Madiistriyatno,
2021). Pendekatan kuantitatif merupakan analisis yang menekankan pada data-data numerik
atau angka yang diolah dengan metode statistika (Santoso & Madiistriyatno, 2021). Metode
tersebut membuat peneliti mampu memberikan gambaran tentang hubungan sebab-akibat
antara lingkungan kerja dan kecemasan Kkarir.



Subjek Penelitian

Kriteria subjek dalam penelitian ini adalah laki-laki atau perempuan dengan rentang
usia 15-60 tahun. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik non probability
sampling dengan metode accidental sampling. Non probability sampling adalah teknik
pengambilan sampel yang tidak memberi peluang atau kesempatan sama bagi setiap unsur
atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 2019). Accidental
sampling adalah teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja yang
secara kebetulan bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai sampel (Sugiyono,
2019). Pada data demografi yang diukur meliputi 1) jenis kelamin (laki-laki atau
perempuan). 2) usia (15-60 tahun). 3) pendidikan terakhir. 4) asal daerah. 5) status
pekerjaan (kontrak/tetap). 6) masa kerja. 7) divisi atau bidang.
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Tabel 1. Deskripsi Subjek Penelitian

Kategori Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin
Laki - laki 80 46,8%
Perempuan 91 53,2%
Usia
15 - 20 Tahun 10 5,8%
21 — 25 Tahun 30 17,5%
26 — 30 Tahun 46 26,9%
31— 35 Tahun 27 15,8%
36 — 40 Tahun 13 7,6%
41 — 45 Tahun 7 4,1%
46 — 50 Tahun 18 10,5%
51 — 55 Tahun 13 7,6%
56 — 60 Tahun 7 4,1%
Pendidikan Terakhir
SMA/SMK 23 13,5%
D i/n/m 30 17,5%
S1/S2/S3 118 69%
Asal Daerah
Jawa 66 38,6%
Sulawesi 3 1,8%
Kalimantan 72 42,1%
Papua 11 6,4%
Sumatera 5 2,9%
Bali 5 2,9%
Maluku 8 4,7%
Sumbawa 1 0,6%
Status Pekerjaan
Kontrak 80 46,8%
Tetap 91 53,2%
Divisi Kerja
Non-Office 16 9,4%
Office 155 90,6%
Masa Kerja
1-12 bulan 4 2,3%
1-5 Tahun 107 62,6%
6-10 Tahun 14 8,2%
11-15 Tahun 14 8,2%
16-20 Tahun 11 6,4%
21-25 Tahun 7 4,1%
30-35 Tahun 12 7%
38 Tahun 1 0,6%
65 Tahun 1 0,6%
Total 171 100%

Berdasarkan tabel 1. diketahui bahwa terdapat 171 responden. Kategori responden
berdasarkan jenis kelamin, laki-laki sebanyak 80 orang (46,8%) dan perempuan sebanyak 91
orang (53,2%). Kategori responden berdasarkan usia, sebagian besar berada pada usia 26 — 30
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tahun dengan jumlah responden sebanyak 46 orang (26,9%). Kategori responden berdasarkan
pendidikan terakhir, sebagian besar berada pada pendidikan S1/S2/S3 dengan jumlah
responden sebanyak 118 orang (69%). Dari seluruh jumlah responden pada penelitian ini,
terdapat 8 daerah yang berbeda-beda pada seluruh indonesia. Responden paling banyak berasal
dari daerah kalimantan dengan jumlah responden 72 orang (42,1%). Kategori responden
berdasarkan status kerja, kontrak sebanyak 80 orang (46,8%) dan tetap sebanyak 91 orang
(53,2%). Kategori responden berdasarkan divisi kerja, non-office sebanyak 16 orang (9,4%)
dan office sebanyak 155 orang (90,6%). Kemudian, kategori responden berdasarkan lama
kerja, sebagian besar berada pada masa kerja 1-5 tahun dengan jumlah responden sebanyak
107 orang (62,6%).

Variabel dan Instrumen Penelitian

Variabel independen dalam penelitian ini adalah Lingkungan Kerja. Lingkungan kerja
merupakan segala sesuatu yang berada di sekitar karyawan yang mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan serta ‘menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan dalam suatu wilayah.
Pengalaman tersebut antara lain persaingan, rekan kerja yang saling menjatuhkan, kolaborasi
yang buruk, karyawan mudah stres, kurang semangat dalam bekerja, dan tidak datang tepat
waktu. Untuk mengukur Lingkungan Kerja peneliti menggunakan Quality of Work Life Scale
(QWL) milik Sirgy, Reilly, Wu, & Efraty (2008) dan dikembangkan oleh Razak, Ma’amor, &
Hassan (2016). Skala ini terdapat 13 pertanyaan dengan aspek fisik dan sosial; dukungan sosial
dari rekan kerja dan atasan; struktur organisasi yang terdesentralisasi, kerja sama tim, struktur
paralel dan grup-grup kecil yang berkualitas, serta budaya perusahaan (korporat) yang etis
(beretika); jam kerja, kompensasi dan manfaat (tunjangan); sumber daya fisik, kognitif, emaosi
atau perasaan, dan tuntutan yang terkait dengan pekerjaan. Cara penilaian alat tes dengan 5
opsi jawaban yaitu SS (sangat setuju), S (setuju), N (netral), TS (tidak setuju), STS (sangat
tidak setuju). SS memiliki nilai 5, S memiliki nilai 4, N -memiliki nilai 3, TS memiliki nilai 2,
STS memiliki nilai 1.

Variabel dependen dalam penelitian ini adalah Kecemasan Karir. Kecemasan karir
adalah perasaan cemas ketika individu tidak bisa membuat keputusan karir serta berada pada
situasi yang tidak pasti, sehingga memunculkan adanya rasa kurang pemahaman diri, rasa
kurang pemahaman. tentang tempat kerja, kurang percaya diri, dan konflik psikologis.
Kecemasan karir pada karyawan dapat mempengaruhi self concept, self regulation, harapan,
serta kuantitas dan kualitas dukungan sosial yang individu dapatkan dari lingkungan
sekitarnya. Untuk mengukur Kecemasan Karir peneliti menggunakan Career Anxiety Scale
milik Tsai, Hsu, & Hsu (2017). Skala asli terdiri dari 25 pertanyaan dengan aspek
keterampilan personal, pendapat irasional tentang pekerjaan, lingkungan Kkerja, serta
pendidikan dan pelatihan profesional. Cara penilaian alat tes dengan 4 opsi jawaban dengan
pernyataan favorable yaitu SS (sangat setuju), S (setuju), TS (tidak setuju), STS (sangat tidak
setuju). SS memiliki nilai 4, S memiliki nilai 3, TS memiliki nilai 2, STS memiliki nilai 1.
Pada pernyataan unfavorable penilaian alat tes dengan 4 opsi jawaban yaitu SS memiliki nilai
1, S memiliki nilai 2, TS memiliki nilai 3, STS memiliki nilai 4.
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Tabel 2. Hasil Analisis Validitas Konstruk Instrumen Penelitian

Alat Ukur Jumlah Item  Jumlah Item Korelasi Item- Reliabilitas
Diujikan Valid Total (Alpha)
Lingkungan 13 item 13 item 0,503 - 0,712 0,908
Kerja
Kecemasan 25 item 25 item 0,173 -0,782 0,942
Karir

Berdasarkan tabel 2. skala Lingkungan Kerja memiliki 13 item yang dinyatakan valid
berdasarkan hasil uji validitas konstruk yang berkisar antara 0,503 — 0,712 dan skala kedua
merupakan skala Kecemasan Karir memiliki 25 item yang dinyatakan valid berdasarkan hasil
uji validitas konstruk yang berkisar antara 0,173 —0,782. Kedua instrumen yang diuji dalam
penelitian ini dinyatakan reliabel karena kedua instrumen menghasilkan indeks reliabilitas
(Cronbach Alpha) > 0,60.

Prosedur dan Analisis Data

Prosedur penelitian-ini melalui tiga tahap. Tahap pertama atau tahap persiapan, peneliti
menentukan fenomena, melakukan kajian teori yang berisi definisi, aspek atau dimensi,
dampak, dan faktor penyebab terkait variabel yang akan diteliti serta mempelajari teori-
teorinya. Peneliti menyiapkan instrumen penelitian, yaitu skala lingkungan kerja dan skala
kecemasan karir. Peneliti melakukan translator untuk adaptasi skala dan melakukan expert
judgement kepada 12 penilai, yaitu 4 penilai merupakan lulusan S2 psikologi dan 8 penilai
merupakan lulusan S1 psikologi dilakukan pada 03 Mei — 19 Mei 2024. Setelah itu, peneliti
melakukan uji validitas kedua instrumen penelitian.

Tahap kedua atau tahap pelaksanaan, peneliti mengumpulkan data menggunakan instrumen
penelitian dalam bentuk kuesioner. Selanjutnya, peneliti menyebarkan secara online melalui
sosial media dengan menggunakan link google form kepada orang-orang yang berusia mulai
dari 15 — 60 tahun serta memiliki pekerjaan. Penyebaran link google form dilakukan pada 06
juni — 22 juni 2024.

Tahap ketiga atau analisa data, peneliti mengumpulkan data-data yang telah diisi oleh
responden. Peneliti dapat melakukan skoring dan analisa data menggunakan program IBM
SPSS Statistics 26. Untuk menguji hubungan antara variabel X dan Y, peneliti menggunakan
uji validitas konstruk (corrected item-total correlation), uji kategorisasi, uji normalitas, uji
linearitas, uji regresi linear berganda, dan uji regresi linear sederhana yang bertujuan untuk
mengetahui hubungan kedua variabel tersebut. Regresi linear sederhana adalah analisis regresi
yang melibatkan hubungan antara satu variabel tidak bebas dihubungkan dengan satu variabel
bebas. Regresi linear sederhana juga merupakan metode statistik yang berfungsi untuk menguiji
sejauh mana hubungan sebab-akibat antara variabel faktor penyebab terhadap variabel
akibatnya. Faktor penyebab dilambangkan dengan X, sedangkan variabel akibat dilambangkan
dengan Y (Ginting, Buulolo, & Siagian, 2019).

Sebelum peneliti melakukan analisis data yaitu uji regresi linear sederhana, peneliti
terlebih dahulu melakukan uji asumsi yaitu uji normalitas dan uji linearitas. Uji normalitas
merupakan tahap pengujian yang bertujuan untuk memeriksa sebaran data guna mengetahui
sebaran data apakah terdistribusi normal atau tidak normal untuk variabel independen dan
dependen (Ghozali, 2018). Untuk uji normalitas, peneliti menggunakan One-Sample
Kolmogorov-Smirnov, yang mana data disebut distribusi normal apabila memiliki nilai
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signifikansi >0,05, serta data disebut tidak terdistribusi normal apabila memiliki nilai
signifikansi <0,05. Pada penelitian lingkungan kerja terhadap kecemasan karir menunjukkan
hasil uji normalitas untuk variabel lingkungan kerja dengan kecemasan Karir yaitu 0,198
(p>0,05), menunjukkan bahwa kedua variabel penelitian terdistribusi dengan normal.
Sedangkan, uji linearitas merupakan tahap pengujian yang digunakan untuk melihat apakah
kedua variabel penelitian memiliki hubungan secara langsung atau tidak. Apabila nilai
signifikansi Deviation from Linearity yang diperoleh >0,05, data dinyatakan linear. Sedangkan,
data dinyatakan tidak linear apabila nilai signifikansi Deviation from Linearity yang diperoleh
<0,05 (Sugiyono, 2006). Pada penelitian lingkungan kerja terhadap kecemasan Kkarir
menunjukkan hasil uji linearitas untuk variabel lingkungan kerja dengan kecemasan Karir
yaitu 0,607 (p>0,05), menunjukkan bahwa kedua variabel penelitian dinyatakan linear.

HASIL PENELITIAN

Berdasarkan penyebaran kuesioner data terkumpul dari partisipan penelitian sebanyak 171
responden, sebagai berikut:

Tabel 3. Kategorisasi Lingkungan Kerja & Kecemasan Karir

Variabel Kategori Frekuensi Persentase
Lingkungan Kerja Tinggi 112 65,5%
Rendah 59 34,5%
Kecemasan Karir Tinggi 81 47,4%
Rendah 90 52,6%

Berdasarkan tabel 3. menghasilkan hasil kategorisasi yang dikelompokkan menjadi 2
kategori yaitu tinggi dan rendah untuk tiap variabel menggunakan kategorisasi hipotetik. Hasil
uji pada variabel Lingkungan Kerja membuktikan bahwa terdapat 112 responden (65,5%)
termasuk dalam kategori tinggi dan 59 responden (34,5%) termasuk dalam kategori rendah.
Sedangkan, pada variabel Kecemasan Karir membuktikan bahwa terdapat 81 responden
(47,4%) termasuk dalam kategori tinggi dan 90 responden (52,6%) termasuk dalam kategori
rendah.

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linear Sederhana

Model R? B F p Keterangan
Lingkungan 0,053 0,230 9,399 0,003 Signifikan
Kerja —
Kecemasan
Karir

Berdasarkan tabel 4. analisis yang dilakukan diketahui bahwa lingkungan kerja
mampu memprediksi kecemasan Kkarir pada karyawan. Hal tersebut dikarenakan lingkungan
kerja memiliki nilai yang signifikan terhadap kecemasan karir dimana nilai p = 0,003
(signifikan) dan nilai F = 9,399 dengan nilai koefisien regresi sebesar (3 ) 0,230 sehingga
arah pengaruhnya positif yang mana semakin tinggi lingkungan kerja, maka semakin tinggi
pula kecemasan karir. Lingkungan kerja mampu menjelaskan kecemasan karir sebesar 5,3%
(R? = 0,053), sisanya dipengaruhi oleh faktor lain.
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Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Model Unstandardized Standard Standardized t p
Error
Aspek 1 0,528 0,620 0,070 0,852 0,395
Aspek 2 1,843 0,652 0,164 2,826 0,005
Aspek 3 0,231 0,145 0,089 1,595 0,112
Aspek 4 0,008 0,681 0,001 0,012 0,990
Aspek 5 0,319 0,433 0,061 0,737 0,462

Berdasarkan tabel 5. hasil analisis menunjukkan bahwa aspek — aspek lingkungan
kerja terhadap kecemasan Kkarir diketahui bahwa aspek 2 dapat memprediksi kecemasan karir
dengan nilai sig p = 0,005 dengan memberikan kontribusi sebesar (B = 1,843). Sementara,
aspek lainnya kurang dapat memprediksi kecemasan karir dengan nilai sig p = >0,05. Dapat
disimpulkan bahwa aspek 2 yaitu dukungan sosial dari- rekan kerja dan atasan yang
mempengaruhi kecemasan karir pada karyawan.

DISKUSI

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui peran  lingkungan kerja terhadap
kecemasan Karir pada karyawan. Penelitian ini mengungkapkan peran yang signifikan antara
lingkungan kerja terhadap kecemasan karir pada karyawan. Melalui analisis data, ditemukan
bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kecemasan karir. Hal ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Fitriyani, Amelia, dan Alwi (2023) yang menunjukkan
bahwa lingkungan kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kecemasan karir.
Penelitian tersebut menemukan  bahwa lingkungan kerja yang kurang baik dapat
meningkatkan peluang kecemasan Karir, sedangkan lingkungan kerja yang baik dapat
mengurangi tingkat kecemasan Karir pada karyawan.

Dalam penelitian ini, skor variabel lingkungan kerja berdasarkan kategorisasi
hipotetik yang mencakup dua kategori yaitu rendah dan tinggi. Berdasarkan hasil uji
kategorisasi, terdapat 112 responden mewakili enam puluh enam persen termasuk dalam kategori
tinggi dan 59 responden mewakili tiga lima persen termasuk dalam kategori rendah. Mayoritas
responden sebesar enam puluh enam persen diklasifikasikan dalam kategori tinggi, hal ini
menunjukkan adanya potensi masalah lingkungan kerja diantara responden penelitian.
Meskipun sebagian besar responden memiliki skor lingkungan kerja yang tinggi, ada juga
sebagian kecil yang memiliki skor rendah. Ini menunjukkan variasi dalam tingkat lingkungan
kerja diantara responden. Kemudian, kecemasan Karir juga menggunakan kategorisasi
hipotetik dengan dua kategori yaitu tinggi dan rendah. Berdasarkan hasil uji kategorisasi,
terdapat 81 responden mewakili empat tujuh persen termasuk dalam kategori tinggi dan 90
responden mewakili lima tiga persen termasuk dalam kategori rendah. Mayoritas responden
sebesar empat tujuh persen diklasifikasikan dalam kategori tinggi, ini berarti hampir setengah
dari responden dalam penelitian menunjukkan tingkat kecemasan karir yang berada pada tingkat
tinggi. Kategori tinggi ini biasanya mencerminkan adanya gejala kecemasan yang cukup
signifikan untuk diperhatikan, tetapi mungkin belum mencapai tingkat yang parah atau
mengganggu secara ekstrim karena hampir setengah dari responden berada dalam kategori ini
ada indikasi bahwa kecemasan Kkarir adalah isu yang relevan dikalangan responden.
Kecemasan karir bisa mempengaruhi produktivitas, kepuasan kerja, dan kesejahteraan umum
karyawan (Vignoli, Muschalla, & Mariani, 2017).

Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan terdapat hasil yang signifikan secara
statistik antara lingkungan kerja dan kecemasan karir dengan nilai p sebesar tiga.
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Nilai F sebesar sembilan menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja secara signifikan
dapat memprediksi kecemasan karir. Kemudian nilai koefisien regresi sebesar dua tiga
menandakan bahwa terdapat hubungan positif antara lingkungan kerja dan kecemasan karir.
Dalam konteks ini, mengungkapkan bahwa semakin tinggi perubahan tertentu dalam
lingkungan kerja, maka dapat meningkatkan kecemasan karir pada karyawan. Hal ini sesuai
dengan penelitian yang dilakukan oleh Fitriyani, Amelia, dan Alwi (2023) yang
mengungkapkan lingkungan kerja yang kurang baik dapat meningkatkan peluang kecemasan
karir.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki kontribusi dalam
memprediksi kecemasan Karir, dengan nilai R? sebesar lima tiga menunjukkan bahwa sekitar
lima persen variasi dalam kecemasan Karir dapat dijelaskan oleh variasi dalam lingkungan
kerja. Sisanya sekitar sembilan lima persen dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti
oleh penelitian ini. Hasil menunjukkan bahwa meskipun lingkungan kerja adalah faktor
penting yang mempengaruhi kecemasan karir, ada banyak faktor lain yang juga berperan.
Faktor — faktor ini bisa mencakup berbagai aspek seperti self concept, self regulation,
harapan, serta kuantitas dan kualitas dukungan sosial yang individu dapatkan dari lingkungan
sekitarnya, dan berbagai variabel lainnya yang tidak termasuk dalam penelitian ini
(Scarvanovi, 2020). Faktor kognitif, emosional, dan tuntutan sosial merupakan faktor
penyebab terjadinya kecemasan Karir (Hanifa, 2017). Faktor kognitif adalah faktor yang
berkaitan dengan pemikiran individu, yakni kekhawatiran tentang kemampuan mereka untuk
menghadapi . suatu pekerjaan, seperti tidak mampu mengatasi masalah pekerjaan. Faktor
emosional adalah faktor yang berkaitan dengan emosi individu, seperti munculnya perasaan
takut dan tegang. Faktor tuntutan sosial adalah faktor yang berkaitan dengan lingkungan,
seperti ketidaksiapan individu untuk menghadapi situasi tertentu.

Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan bahwa aspek 2 dari lingkungan kerja
memiliki pengaruh terhadap kecemasan karir pada karyawan. Aspek tersebut memprediksi
kecemasan karir dengan nilai signifikansi p sebesar lima, sehingga menunjukkan bahwa ada
hubungan antara aspek 2 dan kecemasan karir. Kontribusi aspek 2 terhadap kecemasan karir
dinyatakan dengan nilai koefisien regresi (B) sebesar dua. Sedangkan, aspek — aspek lain dari
lingkungan kerja dengan nilai signifikansi p lebih dari lima, dinyatakan tidak dapat
memprediksi kecemasan karir. Aspek lain itu menunjukkan bahwa tidak memiliki pengaruh
yang kuat terhadap kecemasan Kkarir pada karyawan. Dapat dinyatakan bahwa aspek 2 yang
paling kuat berpengaruh terhadap kecemasan karir pada karyawan yaitu dukungan sosial dari
rekan kerja dan atasan.

Lingkungan kerja yang baik adalah membuat hubungan antara sesama rekan kerja
yang saling terbuka dalam berkomunikasi di tempat kerja. Suasana yang nyaman dan aman
sangat mempengaruhi Kkinerja serta kepuasan karyawan dalam.sebuah instansi (Fitriyani,
Amelia, & Alwi, 2023). Lingkungan kerja mempengaruhi karyawan, karena individu akan
mampu melaksanakan suatu kegiatan dengan baik sehingga mencapai hasil yang optimal
apabila ditunjang oleh suatu kondisi lingkungan yang sesuai. Oleh karena itu, lingkungan
kerja yang sehat tentunya akan membuat para karyawan semangat dalam bekerja, tidak mudah
sakit, dan mudah untuk konsentrasi sehingga pekerjaan menjadi cepat selesai (Pabisa, 2019).
Pada dasarnya lingkungan kerja yang baik memuat ruang kerja dan peralatan kerja yang
memadai berfungsi untuk memudahkan seseorang dalam bekerja seperti adanya fasilitas yang
lengkap, peralatan kerja yang berfungsi dengan baik, serta tempat kerja yang bagus
(Wulandari & Widyastuti, 2014).
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Kecemasan karir dapat diatasi dengan menggunakan teori intelegensi yaitu kecerdasan
emosional (emotional quotient) dan kecerdasan adversitas (adversity quotient). Kecerdasan
emosional (emotional quotient) merupakan kecerdasan yang melibatkan kemampuan untuk
memahami emosi diri sendiri serta mengelola hubungan sosial dengan baik (Zhao & Sang,
2023). Emotional Quotient merupakan kemampuan emosi, yaitu kemampuan untuk mengatasi
frustasi, mengendalikan emosi, rasa optimis, dan menjalin hubungan dengan orang lain
(empati). Selain itu, kecerdasan emosional mencakup pengendalian diri, semangat, ketekunan,
serta kemampuan untuk memotivasi diri sendiri dan bertahan menghadapi frustasi, mengatur
suasana hati, mampu menjalin hubungan sosial dengan baik, kemampuan menyelesaikan
konflik serta mampu untuk memimpin (Hanifa, 2017). Selanjutnya, kecerdasan adversitas
(adversity quotient) merupakan kecerdasan yang melibatkan kemampuan bertahan seseorang
dalam menghadapi sebuah kesulitan. Selain itu, adversity quotient melibatkan kemampuan
khas manusia seperti pikiran, emosi, pemrosesan informasi, belajar, dan mengingat. Kedua
kecerdasan ini dapat membantu mengurangi reaksi fisik kecemasan kerja pada individu seperti
tangan berkeringat, otot tegang, jantung berdebar-debar, pusing, dan sulit bernafas (Hanifa,
2017).

Penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu peneliti tidak dapat mendampingi secara
langsung selama proses pengisian kuesioner dikarenakan jumlah populasi yang sangat besar
serta kuesioner penelitian menggunakan google form dan disebarkan secara online.

SIMPULAN DAN IMPLIKASI

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui ada tidaknya peran antara lingkungan
kerja dan kecemasan karir pada karyawan. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan
dapat diketahui bahwa hipotesis penelitian diterima, yakni terdapat peran signifikan antara
lingkungan kerja terhadap kecemasan karir pada karyawan. Penelitian ini  juga
mengungkapkan bahwa semakin tinggi perubahan tertentu dalam lingkungan kerja, maka
dapat meningkatkan kecemasan karir pada karyawan.

Implikasi penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan bacaan untuk  instansi
pemerintah maupun instansi swasta agar tetap menjaga lingkungan kerja dengan baik,
sehingga mengurangi terjadinya kecemasan karir pada karyawan. Kemudian, untuk peneliti
selanjutnya diharapkan dapat mencari tambahan cara untuk mengatasi kecemasan karir pada
karyawan selain menggunakan teori intelegensi.
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Lampiran 1. Blueprint Penelitian

Skala Lingkungan Kerja

22

No Dimensi Nomor Item Jumlah Item
(Favorable)
1 | Fisik dan sosial 1,2,3 3
2 Dukungan sosial dari rekan 4 1
kerja dan atasan
3 | Struktur organisasi yang 5,6,7 3
terdesentralisasi, kerja sama
tim, struktur paralel dan grup-
grup kecil yang berkualitas,
serta budaya perusahaan
(korporat) yang etis (beretika)
4 | Jam kerja, kompensasi, dan 8,9 2
manfaat (tunjangan)
5 Sumber daya fisik, kognitif, 10,11,12,13 4
emosi atau perasaan, dan
tuntutan yang terkait dengan
pekerjaan.
Total Item 13
Skala Kecemasan Karir
No Dimensi Nomor ltem Jumlah Item
Favorable Unfavorable
1 Keterampilan personal 1,2,3,4,5, 8
6,7,8
2 Pendapat irasional tentang 9,10, 11, 12, 8
pekerjaan 13,14, 15, 16
3 Lingkungan kerja 17,18, 19, 20, 5
21
4 Pendidikan dan pelatihan 22,23, 24,25 4
profesional
Total Item 25
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Lampiran 2. Kuesioner Penelitian

Assalamualaikum Wr. Wb.

Perkenalkan saya Dina Amanah Hidayati mahasiswa S1 Program Studi Psikologi, Universitas
Muhammadiyah Malang. Saat ini saya sedang melakukan penelitian dalam rangka untuk
memenubhi tugas akhir (skripsi).

Saya mohon kesediaan anda dalam mengisi serangkaian kuesioner untuk penelitian akhir
dengan kriteria responden sebagai berikut:

1. Laki-laki atau perempuan yang memiliki pekerjaan

2. Usia 15-60 tahun

Pengisian kuesioner ini hanya membutuhkan waktu kurang lebih 10-15 menit saja, selain itu
informasi dan hasil dari jawaban pada kuesioner ini akan dijamin kerahasiaannya sebagaimana
Kode Etik yang berlaku serta dipergunakan hanya untuk kepentingan penelitian. Tidak ada
jawaban benar atau salah dalam penelitian ini. Untuk itu, silakan Anda isi sesuai dengan
keadaan yang sebenar-benarnya. Atas perhatian dan partisipasinya, saya ucapkan terima
kasih. Wassalamualaikum Wr. Wb.

Apabila ada pertanyaan terkait penelitian ini, saudara/i dapat menghubungi saya

melalui dinaaamanah15@gmail.com

Saya bersedia menjadi responden penelitian ini

o Ya
o Tidak

Identitas Diri
Nama/inisial :

Jenis Kelamin

o Laki-laki

0 Perempuan

Usia (contoh : 15 tahun) :
Pendidikan Terakhir

oSD

o SMP

o SMA/SMK
oD I/li/M

0 S1/S2/S3

Asal Daerah :
Status Pekerjaan

o Kontrak
o Tetap


mailto:dinaaamanah15@gmail.com

Masa Kerja (contoh: 1 tahun) :

Bekerja di divisi atau bagian apa :
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Lampiran 3. Skala Penelitian
Skala 1 Lingkungan Kerja

Pengisian skala ini berisikan beberapa item dan anda diminta untuk mengisinya dalam
keadaan sadar serta tanpa paksaan. Setiap pertanyaan di bawah ini, Anda akan menemukan
5 pilihan jawaban, antara lain: sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, dan sangat tidak
setuju. Saya harap Anda dapat menjawab pertanyaan di bawah ini sesuai dengan kondisi
Anda yang sebenar-benarnya di tempat kerja.

Saudara diminta untuk memilih angka yang ada berdasarkan pernyataan yang ada:
angka 1 apabila pernyataan tersebut "sangat tidak setuju " sesuai dengan kondisi Anda
angka 2 apabila pernyataan tersebut "tidak setuju™ sesuai dengan kondisi Anda
angka 3 apabila pernyataan tersebut "netral” sesuai dengan kondisi Anda

angka 4 apabila pernyataan tersebut "setuju” sesuai dengan kondisi Anda

angka 5 apabila pernyataan tersebut "sangat setuju” sesuai dengan kondisi Anda

25

No Pernyataan Jawaban

SS S N TS STS

1 | Saya merasa tempat kerja saya aman
dan bersih

2 | Semua orang di tempat kerja saya
membicarakan tentang olahraga,
kesehatan, dan pola makan yang
tepat

3 | Saya merasa tempat kerja saya
menyenangkan

4 | Orang-orang di tempat kerja saya
peduli terhadap karyawan dan
keluarga karyawan

5 | Orang-orangdi tempat kerja saya
membantu mewujudkan potensi
karyawan

6 | Atasan saya berusaha keras untuk
membantu karyawannya menjadi
yang terbaik di bidang profesinya

7 | Orang-orang di tempat kerja saya
membantu karyawannya untuk
mempelajari keterampilan yang
dibutuhkan dalam pekerjaan

8 | Saya jarang mendengarkan keluhan
dari rekan kerja saya tentang gaji
mereka
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Hampir semua orang di tempat kerja
saya mendapatkan imbalan
berdasarkan kinerja

10

Hampir semua karyawan di tempat
kerja saya adalah pakar yang diakui
di bidangnya

11

Atasan saya berusaha keras untuk
mendidik karyawannya menjadi
lebih baik dalam bidang profesinya

12

Semua orang di tempat kerja saya,
dianjurkan untuk mengekspresikan
Kreativitas masing-masing

13

Budaya di tempat kerja saya
menganjurkan karyawannya untuk
mengekspresikan kreativitas baik di
dalam maupun di luar pekerjaan

Skala 2 Kecemasan Karir

Pengisian skala ini berisikan beberapa item dan anda diminta untuk mengisinya dalam keadaan
sadar serta tanpa paksaan. Setiap pertanyaan di bawah, ini Anda akan menemukan 4 pilihan
jawaban, antara lain: sangat setuju, setuju, tidak setuju dan sangat tidak setuju. Saya harap
Anda dapat menjawab pertanyaan di bawah ini sesuai dengan kondisi Anda yang sebenar-
benarnya di tempat kerja.

Saudara diminta untuk memilih angka yang ada berdasarkan pernyataan yang ada:

angka 1 apabila pernyataan tersebut "sangat tidak setuju” sesuai dengan kondisi Anda

angka 2 apabila pernyataan tersebut "tidak setuju” sesuai dengan kondisi Anda

angka 3 apabila pernyataan tersebut "setuju” sesuai dengan kondisi Anda

angka 4 apabila pernyataan tersebut "sangat setuju” sesuai dengan kondisi Anda

No

Pernyataan

Jawaban

SS

TS

STS

Saya tidak akan merasa cemas dengan
pekerjaan di masa depan jika saya
memiliki sertifikat profesional

Saya tidak akan merasa cemas dengan
pekerjaan di masa depan jika
kemampuan bahasa asing saya sangat
baik

Saya tidak akan merasa cemas dengan
pekerjaan di masa depan jika saya
memiliki keterampilan wawancara
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Saya tidak akan merasa cemas dengan
pekerjaan di masa depan jika saya
memiliki keterampilan komputer

Saya tidak akan merasa cemas dengan
pekerjaan di masa depan jika saya
memiliki keahlian lain

Saya tidak akan merasa cemas dengan
pekerjaan di masa depan jika saya
memiliki keterampilan kepemimpinan

Saya tidak akan merasa cemas dengan
pekerjaan di masa depan jika saya
memiliki keterampilan bekerja dalam
tim

Saya tidak akan merasa cemas dengan
pekerjaan di masa depan jika saya
memiliki pengalaman menjadi kader
(pemimpin) di kelas atau masyarakat

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena takut dengan
lingkungan baru

10

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena takut mengemban
tanggung jawab

11

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan jika saya adalah pencari
nafkah

12

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena saya tidak memiliki
kemampuan interpersonal yang baik

13

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena kampus saya tidak
membantu saya untuk pekerjaan di masa
depan

14

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena minimnya peluang
kerja untuk keahlian saya

15

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena pengaruh orang tua
terhadap pilihan karir saya

16

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena saya belum cukup
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belajar tentang pengetahuan dan
keterampilan di sekolah

17

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena adanya potensi
pemutusan hubungan kerja (PHK)

18

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena adanya persaingan
semakin ketat di dunia kerja

19

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena lingkungan kerja
tidak sesuai dengan harapan

20

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena gaji saya tidak
sebaik yang saya inginkan

21

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena meningkatnya
tingkat pengangguran yang dilaporkan
oleh media massa

22

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena saya tidak yakin
dengan keahlian dan minat saya

23

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena mungkin saya tidak
menemukan pekerjaan yang menarik

24

Saya merasa cemas tidak bisa
mengaplikasikan apa yang saya pelajari
ke dalam pekerjaan saya

25

Saya merasa cemas dengan pekerjaan di
masa depan karena saya tidak memiliki
keterampilan profesional yang baik
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Lampiran 4. Terjemahan

Hasil Terjemahan Skala Lingkungan Kerja

Lingkungan Kerja

No.

No.

12

10

13

Dimensi
Fisik dan sosial.
Dukungan sosial dari rekan kerja dan atasan.

Struktur organisasi yang terdesentralisasi, kerja sama tim, struktur paralel dan grup-grup
kecil yang berkualitas, dan budaya korporat yang etis.

Jam kerja, kompensasi dan manfaat.

Sumber daya fisik, kognitif, emosi/perasaan dan tuntutan pekerjaan.

Item

Organisasi saya berusaha keras untuk mendidik karyawannya menjadi profesional yang lebih
baik.

Organisasi saya berusaha keras untuk membantu karyawannya menjadi profesional terbaik
di bidangnya.

Semua orang di organisasi saya didorong untuk mengekspresikan kreativitasnya.

Budaya organisasi saya mendorong karyawannya untuk kreatif baik dalam pekerjaan
maupun di luar pekerjaan.

Organisasi saya membantu karyawannya mewujudkan potensi mereka.

Organisasi'saya membantu karyawannya untuk mempelajari keterampilan yang dibutuhkan
dalam pekerjaan.

Hampir semua karyawan di organisasi saya adalah pakar yang diakui di bidangnya.
Saya tidak terlalu sering mendengar keluhan dari rekan kerja saya tentang gaji mereka.
Organisasi saya peduli terhadap karyawannya dan keluarga mereka.

Hampir semua orang di organisasi saya mendapatkan penghargaan berdasarkan kinerja.

Semua orang di tempat kerja membicarakan soal kebugaran, kesehatan, dan pola makan
yang tepat.

Tempat kerja saya-menyenangkan.

Tempat kerja saya aman dan bersih.
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Lembaga Pengembangan Bahasa, Universitas Muhammadiyah Malang dengan ini menyatakan
bahwa dokumen berbahasa Indonesia ini merupakan terjemahan dari dokumen berbahasa

Inggris yang diterima dan diterjemahkan oleh Wardatul Hasanah, S.Pd. 1

01/03/2024 3

Hasil Terjemahan Skala Kecemasan Karir

Skala Kecemasan Karir

No Dimensi

1 Keterampilan Personal

2 | Pendapat Irasional tentang Pekerjaan

3 Lingkungan Kerja

4 | Pendidikan dan Pelatihan Profesional

Pernyataan

1 | Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa depan jika saya memiliki sertifikat
profesional

2 Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa depanjika kemampuan bahasa asing
saya sangat baik

B Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa depan jika saya memiliki
keterampilan wawancara

4 Saya tidak akan khawatir deng‘an_pgke_rjaan di masa depan jika saya memiliki
keterampilan komputer

5 Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa depan jika saya memiliki keahlian
lain

6 Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa depan jika saya memiliki
keterampilan kepemimpinan

7 Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa depan jika saya memiliki
keterampilan kerja tim

8 Saya tidak akan khawatir dengan pekerjaan di masa depan jika saya memiliki
pengalaman di kelas atau masyarakat

9 Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan karena takut dengan lingkungan baru

10 | Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan karena takut mengemban tanggung
jawab

11 | Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan jika saya adalah pencari nafkah

12 | Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan karena saya tidak memiliki
kemampuan interpersonal yang baik

13 | Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan karena kampus saya tidak membantu

saya untuk pekerjaan di masa depan
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14 | Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan karena minimnya péluang kerja untuk
keahlian saya

15 | Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan karena pengaruh orang tua terhadap
pilihan karir saya

16 | Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan karena saya belum cukup belajar
tentang pengetahuan dan keterampilan di sekolah

17 | Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan karena adanya potensi resesi
ekonomi

18 | Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan karena adanya kompetisi sengit di dunia
kerja

19 | Saya khawatir dengan pekerjaan-di masa depan karena linkungan kerjanya tidak
sesuai dengan harapan

20 | Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan karena gaji saya mungkin tidak sebaik
yang saya inginikan

21 | Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan karena meningkatnya tingkat
pengangguran yang dilaporkan oleh media massa

22 | Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan karena saya tidak yakin dengan keahlian
dan minat saya

23 | Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan karena mungkin saya tidak akan dapat
pekerjaan yang menarik

24 | Saya khawatir tidak bisa mengaplikasikan apa yang saya pelajari ke dalam pekerjaan
saya

25 | Saya khawatir dengan pekerjaan di masa depan karena saya tidak memiliki

keterampilan profesional yang baik

Lembaga Pengembangan Bahasa, Universitas Muhammadiyah Malang dengan ini menyatakan bahwa dokumen berbahasa
Indonesia ini_merupakan terjemahan dari dokumen berbahasa Inggris yang diterima dan diterjemahkan oleh Wardatul
Hasanah, S.Pd.

01/03/2024
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Lampiran 5. Tabulasi Data

Tabulasi Data Lingkungan Kerja

X10 X111 X12 X.13

X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9

X1
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Tabulasi Data Kecemasan Karir

YYYYYYYYYYYYYYYYYYYYYYYYY

123 456 78 9111111111122 2222

012 3 4567389 01234375

2 2 2 212 2 2 2 1212212222222 2272
111122 2 2 3 3 3 3 44 43 44 43 441 3 3
2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 22 22 222222227222
111111114 3213112 334421122
231121111111 21111221122172
2 2 2 2 2 212112122 222322312272
1 1332322223333 33333332333
2 22 21112 3 3 4232 42143 4433 3 3
2 2 2 2 2 22 2 3 3 3 2 33 32 4442 43442
1111111132 132112443 2 442 44
1 1111111111111 1132 2222222
112112113323 33 3 4322 233 33 4
2 &/ 272/|MFS B 2 2 3,842 2 ] 1M171 2 2\, 3
12 2 21 11 2 4 4 2 2 4 4 2 4 4 4 2 3 4 2 4 3 3
2 2 22 22221111111 11111111232
2 2 2 2 2 22 2 43 4 4 2 212 223 2122 2 2
1\1 1 1Y /1 1 INLSL4gglnl/ 4o 178 3 35 8 3 3 3 /8
A\2 M A2 2 2 Lo N2 ViR 2 2 2.2 2 By 2~ 2|
WR\2 "1 \ANZ/ lemfmmde—t—N Yoo X IO —J—pumiam) GYOU 2 13, 2/ 2
280 372 IRYA 2 2 ~Z D 2RFTAEFET A 22 1 M4 2y 20 2 JJ§2
234 2. 0 AW |2 2 373375\ 3 Bla, 3 3@ 3.5 Bf 3
1 W\ 2 1 NN AR 22778y 3125 02T ARG 2343 3 3 /4 2
1 A\l 2 2\\A(2] 2 3 V/2/,;F,T&1\\\! 1 1 @mgd /1 1 1/ 1
1 2% 2 1 2@ \2 3 387 3318 A\3 3 &' 3,85 3 3 JJp3 3
211111113 2 42 2113 3 4 4444 2 4 3
2 2 2 2 2 2 2.2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 22 222222
3 22 2 2 22 2333333 33 333333323
2 2 2 2 2 2223 33 33333333 333333
1111111221711 111112 2221111
1 2 2 2 2 2 2 2 3333 2332233223333
211121122232 22 2 2243333322
1 2121212111122 111111121111
3 2211111111111 1112222111]1
111222122 2213232232322 222
2 12 2 3223233323 31122312222
111112 221114 4314 4 4 4 4 4 4 4 3 3
4 22112 3 211111113444 4 4 4 3 4 3
111111114 44441111112 22123
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3 33333332 2222222222222 22:2
2 333 2 2222 232223223323 232 2

1 1111111111111 11111111111
2 2 2 2 2 2 2 2 3 333 3333233333333

1111111122233 33 4322333333
12 2 21232 2 22 2 2212223333222

111111111112 3113222232222
3 3 2 2 333322 434342 443343323

21 2111111114211 1131311114
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2222 2232222232
2 3 3 2 2 2 2 2 222333 23333333333

11111212113 322 23333431123
2 22111114 4433333333333 333

11122 2221111111 111111111:1
3 32122233 3133333333 33 3 3 3 3

1 211111211111112211111111:1
1133133333443 43412 3213133
1 11111113 2 431412 3 4 4 4 4 2 4 4 3
11111113213 43 4 2 4 4 4 4 4 4 3 12 2
11 111 1 13 4 4 4 13 2 44 4 4 2 4 4 1 3 2 2
311111113143 3 443 2 43 44443 72

1l 1 151 MM /1 INAY Z0/3\\8/Z (NI Ar3 @ 2 2 |3
212 2 1 192 2 1 ITEATERNAE S 3 3 8B 3\ 34 3§
A\2 2 2 \Q\/2 | 2 At W2 e ) R 2, 2 2| P
20 1 NV 1 2P0 T\ 22 —2"0== 2 [ 2\ 27 2/ §2
2/8 22 \A\\Z \2 2 3= 8 I Uy S 38 3 2 g2 Imdy FJ3
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Lampiran 6. Output Data

e Subjek Penelitian

Jenis_Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki-laki 80 46.8 46.8 46.8
Perempuan 91 53.2 53.2 100.0
Total 171 100.0 100.0
Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 15-20 Tahun 10 5.8 5.8 5.8
21-25 Tahun 30 17.5 17.5 234
26-30 Tahun 46 26.9 26.9 50.3
31-35 Tahun 27 15.8 15.8 66.1
36-40 Tahun 13 7.6 7.6 73.7
41-45 Tahun 7 4.1 4.1 77.8
46-50 Tahun 18 10.5 10.5 88.3
51-55 Tahun 13 7.6 7.6 95.9
56-60 Tahun 7 4.1 4.1 100.0
Total 171 100.0 100.0
Pendidikan_Terakhir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid D /17 30 17.5 17.5 175
S1/S2/S3 118 69.0 69.0 86.5
SMA/SMK 23 135 135 100.0
Total 171 100.0 100.0
Asal_Daerah
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Bali 5 2.9 29 29
Jawa 66 38.6 38.6 41.5
Kalimantan 72 42.1 42.1 83.6
Maluku 8 4.7 4.7 88.3
Papua 11 6.4 6.4 94.7
Sulawesi 3 1.8 1.8 96.5
Sumatera 5 2.9 2.9 99.4
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Sumbawa 1 .6 .6 100.0
Total 171 100.0 100.0
Status_Pekerjaan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kontrak 80 46.8 46.8 46.8
Tetap 91 53.2 53.2 100.0
Total 171 100.0 100.0
Masa_Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-12 Bulan 4 2.3 2.3 23
1-5 Tahun 107 62.6 62.6 64.9
6-10 Tahun 14 8.2 8.2 73.1
11-15 Tahun 14 8.2 8.2 813
16-20 Tahun 11 6.4 6.4 87.7
21-25 Tahun 7 4.1 4.1 91.8
30-35 Tahun 12 7.0 7.0 98.8
38 Tahun 1 .6 .6 99.4
65 Tahun 1 .6 .6 100.0
Total 171 100.0 100.0
Divisi_Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Non-Office 16 9.4 9.4 9.4
Office 155 90.6 90.6 100.0
Total 171 100.0 100.0

¢ Validitas Konstruk Instrumen Penelitian

Lingkungan Kerja
Case Processing Summary

N %
Cases Valid 171 100.0
Excluded? 0 .0
Total 171 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
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Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

.908 13

ltem-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if tem Deleted Correlation Deleted
Item_1 49.08 60.461 .552 .904
Item_2 49.48 57.257 .599 .902
Item_3 49.25 59.316 .592 .902
Item_4 49.31 57.581 .653 .900
ltem_5 49.39 57.251 .692 .898
ltem_6 49.26 58.999 .598 .902
ltem_7 49.27 58.187 .663 .899
ltem_8 49.57 55.438 .701 .898
ltem_9 49.32 59.192 .503 .906
Item_10 49.37 57.151 .641 .900
Item_11 49.32 58.809 .620 .901
Item_12 49.40 58.439 .602 .902
ltem_13 49.27 56.965 712 .897

Kecemasan Karir

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 171 100.0
Excluded? 0 .0
Total 171 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

.942 25




ltem-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted Correlation Deleted
ltem_1 51.07 223.162 178 .944
Item_2 50.97 221.903 .216 .944
Item_3 51.04 222.360 .233 .943
Item_4 51.08 223.320 173 .944
Item_5 51.06 221.451 .292 .943
ltem_6 51.03 223.262 192 .944
ltem_7 51.05 222.186 .246 .943
ltem_8 51.01 220.631 .299 .943
Item_9 50.36 205.193 .695 .938
Item_10 50.40 201.555 .766 .937
ltem_11 50.18 207.316 .688 .939
Item_12 50.30 203.799 731 .938
Item_13 50.33 203.767 .765 .937
ltem_14 50.30 205.148 .750 .938
Item_15 50.46 202.365 .768 .937
ltem_16 50.38 203.684 .765 .937
Item_17 50.29 206.245 713 .938
Item_18 50.22 203.933 .758 .938
Item_19 50.25 203.938 .735 .938
Item_20 50.21 205.712 .718 .938
ltem_21 50.26 202.749 752 .938
Item_22 50.32 204.162 770 937
ltem_23 50.30 203.161 .770 .937
Item_24 50.33 203.484 .782 .937
Item_25 50.34 204.559 764 .938

¢ Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 171
Normal ParametersaP Mean .000000C
Std. Deviation 13.59229043
Most Extreme Differences Absolute .080
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Positive .080

Negative -.078

Test Statistic .080
Asymp. Sig. (2-tailed) .009¢
Monte Carlo Sig. (2-tailed) Sig. .198d
99% Confidence Interval Lower Bound .188

Upper Bound .208

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. Based on 10000 sampled tables with starting seed 2000000.

e Uji Linearitas

ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups  (Combined) 6712.654 30 223.755 1.185 .253

Linearity 1746.661 1 1746.661 9.248 .003

Deviation from Linearity 4965.993 29 171.241 .907 .607
Within Groups 26441.568 140 188.868
Total 33154.222 170

e Kategorisasi Lingkungan Kerja & Kecemasan Karir

Kategori_x
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Rendah 59 34.5 34.5 345
Tinggi 112 65.5 65.5 100.0
Total 171 100.0 100.0
Kategori_y
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Rendah 90 52.6 52.6 52.6
Tinggi 81 47.4 47.4 100.0

Total 171 100.0 100.0




e Regresi Linear Sederhana

Model Summary®

Change Statistics

48

R Adjusted R Std. Error of R Square F Sig. F
Model R Square Square the Estimate Change Change dfl df2 Change
1 .2302 .053 .047 13.632 .053 9.399 1 169 .003

a. Predictors: (Constant), X

b. Dependent Variable: Y

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1746.661 1 1746.661 9.399 .003b
Residual 31407.561 169 185.844
Total 33154.222 170

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 71.848 6.415 11.201 .000
X .382 125 .230 3.066 .003

a. Dependent Variable: Y

¢ Regresi Linear Berganda

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate
1 .2452 .060 .045 14.734
a. Predictors: (Constant), Aspek_5, Aspek_3, Aspek_2, Aspek_4,
Aspek_1
ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4266.111 5 853.222 3.930 .002b
Residual 66643.231 307 217.079
Total 70909.342 312

a. Dependent Variable: Kecemasan_Kerja



b. Predictors: (Constant), Aspek_5, Aspek_3, Aspek_2, Aspek_4, Aspek_1

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error t Sig.

1 (Constant) 73.811 5.675 13.007 .000
Aspek_1 .528 .620 .070 .852 .395
Aspek_2 1.843 .652 .164 2.826 .005
Aspek_3 231 .145 .089 1.595 112
Aspek_4 .008 .681 .001 .012 .990
Aspek_5 .319 433 .061 737 462

a. Dependent Variable: Kecemasan_Kerja
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Lampiran 7. Surat Verifikasi dan Plagiasi

SURAT KETERANGAN
No: E.6.a/858/Lab-Psi/lUMM/IX/2024

Assalamu ‘alaikum Wr. Wh.

Yang bertanda tangan dibawsh i Tim Divisi Psikometri Laboratorium Fakultas Psikologi
Universitas Muhammadiyah Malang. mencrangkan dengan sesungguhnya bahwa mahasiswa

terscbut dibawah ini:
Nama : Dina Amanah Hidayati
NIM :202010230311019
Dosen Pembimbing @ 1) Nandy Agustin Syakarofath. M.A
2)
Yang bersangkutan telah melakukan :

1. Verifikasi Analisa Data.
Hasil: Lulus /Besbaikan

Demikian surat keterangan ini dibuat untuk dapat dipergunakan scbagaimana mestinya.
Wassalamu alaikum Wr. Wb.




o1

-

773, LABORATORIUM FAKULTAS PSIKOLOGI
@3 UNIVERSITAS MUHAMMADIY AH MALANG
WS B Reya Thogomas No. 246 Malang 65144 Telp. (1341464318

SURAT KETERANGAN
Ne: E.6.2864 Lab PoUMMIX 2024

Assalomu ‘alatkum Wr. W,

Yong berunda tangan dibawah ini Tim Divis Pakomen Laboratonsam Fakultes Pakologs
Universitas Muhammadiyah Malang, mencrangkan dengon sesanggubova bahwa mahasiswa
wersebuat dibawah ine

Nama - Dena Amasah Hidayan
NIM s 202010230311019

Dosen Penbambing - 1) Naady Agustin Syakarofarh, MA
2)

Yong bersanghutan seloh melakakan :
. Cek Plagiasi

Hasil: Lulus Perbaran
Dengan keterangan sebagai berikut:

No Jodal Skripsi Saina Hasil

1 | Peran Work Esveonment Terhadap Woek
Anxiety Pada Karyawan

Demikian surst keterangan ini dibuat untuk depat dipergunakan sebagmmana nsestinyu.
Wassalamn alotkuw We. Wb,




