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ABSTRACT 

 

Start-up companies that are based on technology and innovation are 

attractive to Generation Z. On the other hand, start-up companies have not yet 

achieved stability that can ensure business continuity and job security for 

employees. This study aims to look at the picture of self-perceived employability 

in Generation Z employees of Start-up Companies. The research method used in 

this study is a quantitative research method with descriptive statistical design. The 

subjects in this study amounted to 246 Generation Z employees of Start-up 

Companies. The data collection technique used in this study was voluntary 

sampling. Data collection in this study was carried out using an adaptation of the 

self-perceived employability scale (Rothwell & Arnold, 2007), with a reliability of 

the internal employability dimension of .948 and the external employability 

dimension of .973. The results of this study indicate that 67% of Generation Z 

employees in start-up companies have a high level of internal employability and 

69,9% have a high level of external employability. It can be interpreted that 

Generation Z employees of Start-up Companies believe in their ability to maintain 

their current job or get the desired job. 

Keywords: Self-Perceived Employability, Generation Z Employee, Start-up 
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ABSTRAK 

 

Perusahaan Start-up yang berbasis teknologi  dan inovasi menjadi daya 

tarik tersendiri bagi Generasi Z. Di sisi lain, perusahaan start-up belum mencapai 

stabilitas yang dapat menjamin keberlangsungan bisnis dan keamanan kerja bagi 

karyawan. Tujuan dari penelitian ini untuk melihat gambaran self-perceived 

employability pada karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up. Metode 

penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian 

kuantitatif dengan desain statistik deskriptif. Subjek dalam penelitian ini 

berjumlah 246 orang karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up. Teknik 

pengambilan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah voluntary sampling. 

Pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan adaptasi 

alat ukur self-perceived employability scale (Rothwell & Arnold, 2007), dengan 

reliabilitas dimensi internal employability sebesar .948 dan dimensi external 

employability sebesar .973. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa sebanyak 

67% karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up memiliki tingkat internal 

employability yang berada pada kategori tinggi dan sebanyak 69,9% memiliki 

tingkat external employability yang berada pada kategori tinggi. Dapat diartikan 

bahwa karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up percaya akan kemampuan 

yang dimilikinya dalam mempertahankan pekerjaan saat ini atau mendapatkan 

pekerjaan yang diinginkan.  

Kata Kunci: Self-Perceived Employability, Karyawan Generasi Z, Start-up  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang  

Generasi Z merupakan kelompok usia termuda yang saat ini telah 

memasuki dunia kerja, yakni individu yang lahir antara tahun 1995 hingga 2010 

(Francis & Hoefel, 2018). Dilansir dari Sensus BPS (2020), jumlah Generasi Z 

mencapai 71,5 juta jiwa dari 270,2 juta jiwa penduduk Indonesia. Karakteristik 

dan ekspektasi kerja yang dimiliki Generasi Z berbeda dibandingkan dengan 

generasi-generasi sebelumnya serta menghadapi berbagai tantangan unik yang 

dapat mempengaruhi stabilitas kariernya. Tumbuh dalam lingkungan teknologi 

digital yang penuh informasi dan berubah cepat, memberikan Generasi Z 

karakteristik unik dalam hal perilaku, preferensi, dan cara memandang dunia 

serta membentuk cara Generasi Z berinteraksi dan bekerja (Schroth, 2019; 

Wicaksana & Adhiningtyas, 2020). Meskipun Generasi Z memiliki 

keterampilan komunikasi daring yang baik, mereka cenderung kurang baik 

dalam berinteraksi secara langsung (Nasa dkk., 2022). 

Berdasarkan survei yang dilakukan oleh Prayoga dan Lajira (2022) 

menunjukkan bahwa 45% karyawan Generasi Z mengharapkan fleksibilitas 

kerja dan 69% lebih menyukai untuk tidak selalu bekerja di kantor. Generasi Z 

cenderung mencari tempat kerja yang mendukung kebutuhan pribadi dan 

profesional, yang sejalan dengan nilai-nilai yang dianut, seperti fleksibilitas dan 

work-life balance (Supia dkk, 2023). Generasi Z juga dikenal sangat paham 

akan teknologi dan mudah beradaptasi dengan teknologi digital, yang dapat 



2 

 

 

 

meningkatkan komunikasi dan produktivitas organisasi (Nikita dkk., 2024). 

Pandita dkk. (2023) menyebutkan bahwa kedekatan Generasi Z dengan 

teknologi juga dapat memfasilitasi penerapan e-learning dan perangkat digital 

lainnya yang mendukung pengembangan karyawan. Kemampuan untuk belajar 

dan beradaptasi dengan cepat terhadap alat dan platform digital baru sangat 

penting dalam lingkungan start-up (Naim, 2022). 

Start-up sering dikaitkan dengan perusahaan yang baru saja dimulai atau 

sedang dalam tahap pengembangan dan identik dengan teknologi (Fauziah dkk., 

2022). Perusahaan start-up sering kali berfokus pada kemajuan teknologi dan 

solusi inovatif untuk masalah yang ada (Fauziah dkk., 2022; Molina dkk., 

2021). Start-up dianggap sebagai perusahaan yang sementara, terutama pada 

tahap awal siklus kehidupan bisnisnya, yang berupaya membangun kehadiran 

industri yang layak (Luchko dkk., 2019). Kapasitas yang tinggi dalam 

fleksibilitas, inovasi, dan adaptasi terhadap permintaan industri menjadi 

keunggulan bagi start-up (Zumhas, 2024). Murdianto (dalam Akbar, 2022) 

menyampaikan bahwa start-up sering kali menjadi pendorong utama inovasi 

perubahan, yang menarik bagi para pencari pekerjaan, terutama bagi Generasi Z 

ketika memilih jalur karier. 

Start-up yang berbasis teknologi  dan inovasi ini menjadi daya tarik 

tersendiri bagi Generasi Z. Berdasarkan data yang dipaparkan oleh Akbar 

(2022), 45% Generasi Z memiliki minat berkarier dalam perusahaan start-up. 

Generasi Z cenderung lebih menyukai pekerjaan yang melibatkan pemanfaatan 

teknologi, seperti dalam pembuatan dokumen, pengelolaan database, serta 
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penggunaan internet untuk mencari informasi (Nasa dkk., 2022). Selain itu, 

mereka lebih menyukai struktur organisasi yang datar yang mendorong 

komunikasi terbuka dan work-life balance (Kostoeva, 2023). 

Perusahaan start-up menyediakan jam kerja yang fleksibel dan opsi 

kerja hybrid, yang memenuhi keinginan Generasi Z untuk otonomi dan 

kemampuan beradaptasi (Mufarrihati & Ariawaty, 2023; Yacine, 2022). Budaya 

perusahaan yang kolaboratif mendorong komunikasi dan kerja tim yang efektif, 

yang penting untuk keterlibatan Generasi Z (Syahputra & Hendarman, 2024). 

Perusahaan start-up biasanya juga menekankan program peluang 

pengembangan pribadi yang mendukung work-life balance (Fatima & 

Srivastava, 2024; Mahardika dkk., 2022). Fleksibilitas ini memungkinkan 

karyawan untuk mengelola komitmen pribadi mereka di samping tanggung 

jawab profesional, sehingga secara keseluruhan meningkatkan kepuasan kerja 

(Fatima & Srivastava, 2024). Keterampilan digital sangat penting untuk 

menavigasi pasar kerja yang terus berkembang (Bejaković & Mrnjavac, 2020). 

Generasi Z menempatkan prioritas tinggi pada peluang pertumbuhan dan 

pengembangan karier, dengan fokus pada pembelajaran berkelanjutan dan 

potensi promosi yang memotivasi pencapaian pribadi (Talamayan dkk., 2024). 

Selain itu, keinginan mereka untuk berkontribusi secara positif kepada 

masyarakat menjadi pendorong utama dalam menemukan kebermaknaan kerja. 

Pengakuan atas kontribusi mereka dan sistem penghargaan yang fleksibel 

menjadi elemen penting yang meningkatkan kepuasan serta keterlibatan kerja 

(Gopal, 2024). Hal ini sejalan dengan pengalaman karyawan di start-up, di 
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mana dampak langsung dari pekerjaan mereka terhadap lintasan perusahaan 

memperkuat persepsi mereka terhadap nilai pekerjaan (Hussien, 2017). 

Meskipun perusahaan start-up menawarkan lingkungan kerja yang 

dinamis, penuh peluang pengembangan, dan sesuai dengan nilai-nilai Generasi 

Z, sayangnya, banyak perusahaan start-up belum mencapai stabilitas yang dapat 

menjamin keberlangsungan bisnis dan keamanan kerja bagi karyawan (Zumhas, 

2024). Karyawan di perusahaan start-up menghadapi kemunduran jangka 

panjang dalam hal pendapatan dan stabilitas pekerjaan (Fackler dkk., 2021). 

Kurangnya jaminan mengenai masa kerja biasa terjadi karena model bisnis 

perusahaan start-up sering berubah, yang mengarah pada potensi PHK 

(pemutusan hubungan kerja) dan ketidakamanan pekerjaan (Palekar dkk., 

2022). Situasi ini mendorong karyawan, terutama di kalangan Generasi Z, untuk 

mengandalkan diri mereka sendiri dalam menghadapi tantangan ketidakamanan 

kerja. Salah satu hal penting yang dapat membantu individu mengatasi situasi 

ketidakpastian ini adalah self-perceived employability (Sakaki, 2022). 

Self-perceived employability adalah persepsi individu terhadap 

kemampuan untuk mempertahankan pekerjaan yang dimiliki atau mendapatkan 

pekerjaan yang diinginkan (Rothwell & Arnold, 2007). Menurut Rothwell dan 

Arnold (2007) self-perceived employability memiliki 2 dimensi, yaitu internal 

employability dan external employability. Internal employability mengacu pada 

persepsi individu tentang nilai mereka di dalam organisasi tempat mereka 

bekerja saat ini. Sedangkan external employability mengacu pada persepsi 



5 

 

 

 

individu terhadap kemampuan mereka untuk mendapatkan pekerjaan di luar 

organisasi saat ini. 

Rothwell dan Arnold (2007) menyampaikan bahwa internal 

employability mencakup dua aspek utama. Pertama, self-valuation in current 

organization, yaitu persepsi individu mengenai nilai dan kegunaan dirinya 

dalam organisasi tempat mereka bekerja. Kedua, perceived value of occupation 

in current organization, yakni penilaian organisasi terhadap pekerjaan dalam 

organisasi saat ini. Sementara itu, external employability juga terdiri atas dua 

aspek. Pertama, self-valuation outside current organization, yaitu bagaimana 

individu menilai keterampilan atau kompetensinya di luar organisasi tempat 

mereka bekerja. Kedua, perceived value of occupation outside current 

organization, yaitu persepsi terhadap penilaian organisasi lain terhadap 

pengalaman kerja individu. 

Internal employability yang tinggi ditandai dengan komitmen terhadap 

pembelajaran berkelanjutan, yang memungkinkan individu beradaptasi terhadap 

perubahan persyaratan pekerjaan dan kondisi industri (Brewer, 2013). Individu 

dengan internal employability yang tinggi secara aktif terlibat dalam jaringan 

untuk memanfaatkan peluang untuk kemajuan karier (Bagshaw, 1997). Selain 

itu, individu dengan internal employability yang rendah mungkin kesulitan 

memahami pengalaman kerja mereka sebelumnya dan tidak memiliki 

kemampuan untuk mengembangkan kompetensi yang berguna untuk 

pertumbuhan karier (Lotko dkk., 2016). Internal employability yang rendah 

dikaitkan dengan penurunan kepuasan kerja, karena individu mungkin merasa 
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kurang dihargai atau tidak aman dalam peran mereka (Sanchez-Manjvacas dkk., 

2020). 

Individu dengan external employability yang tinggi dinilai memiliki 

kompetensi yang dibutuhkan pasar tenaga kerja yang lebih luas, bukan hanya 

dalam organisasi saat ini (De Cuyper & De Witte, 2011). Dengan external 

employability yang tinggi, individu secara aktif mengembangkan keterampilan 

dan meningkatkan daya saing melalui pelatihan dan pengalaman kerja yang 

relevan, sehingga tetap dipandang sebagai kandidat yang berharga (Sullivan & 

Baruch, 2009). Selain itu, external employability yang rendah dapat 

menghambat pertumbuhan karier dan mengarah pada ketidakpuasan kerja 

(Akkermans & Tims, 2016). Individu dengan external employability yang 

rendah mengalami penurunan rasa percaya diri dan ketidakpastian akan 

pekerjaannya dapat meningkatkan kecemasan yang kerap dengan rasa tidak 

puas terhadap pekerjaan dan keinginan untuk keluar dari pekerjaan mereka saat 

ini (Hirschi, 2012). 

Berdasarkan penelitian Nasa dkk. (2022), sebanyak 66,8% responden 

dari Generasi Z menunjukkan kategori self-perceived employability yang tinggi, 

sementara 31,6% berada pada kategori sedang. Data tersebut mengindikasikan 

bahwa mayoritas Generasi Z di Indonesia percaya bahwa mereka memiliki 

keterampilan yang memadai untuk memperoleh dan mempertahankan pekerjaan 

yang diinginkan (Nasa dkk., 2022). Hal ini mencerminkan bahwa mayoritas 

Generasi Z di Indonesia meyakini kemampuan mereka cukup untuk 



7 

 

 

 

memperoleh pekerjaan yang diinginkan sekaligus mempertahankannya (Nasa 

dkk., 2022). 

Individu dengan self-perceived employability yang tinggi memiliki 

karakteristik identitas karier yang kuat, dapat menghadapi berbagai perubahan 

situasi dan mampu membangun jaringan sosial (Lestari & Kusumaputri, 2017). 

Sementara itu, individu yang memiliki self-perceived employability tinggi akan 

terus mengevaluasi dirinya agar memiliki keterampilan dan kemampuan yang 

dibutuhkan dalam dunia kerja, belajar dan mengambil makna dari peristiwa 

yang terjadi sehingga dapat memaksimalkan potensi yang dimiliki, dan 

menganggap bahwa bekerja merupakan kesempatan untuk mengaktualisasikan 

diri (Lestari & Kusumaputri, 2017). Persepsi diri yang positif mengarah pada 

perilaku mencari kerja yang proaktif, seperti pengembangan keterampilan dan 

kemampuan beradaptasi terhadap perubahan teknologi (Noviati dkk., 2024). 

Menurut Hakim (2019) individu yang mempunyai tingkat self-perceived 

employability yang tinggi cenderung memiliki rasa percaya diri yang kuat dalam 

bersaing di pasar tenaga kerja demi memperoleh pekerjaan yang diinginkan. 

Self-perceived employability penting bagi individu karena dengan adanya hal 

tersebut individu akan mempunyai pemahaman yang jelas terkait dirinya sendiri 

mengenai atribut, kemampuan, dan pengalaman yang digunakan individu dalam 

melihat peluang karier yang tersedia (Jackson & Wilton, 2016). 

Penelitian sebelumnya dilakukan terhadap mahasiswa Generasi Z yang 

belum bekerja. Namun dalam penelitian ini, peneliti berfokus pada Generasi Z 

yang sudah bekerja, sehingga peneliti berasumsi bahwa terdapat perbedaan 
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sudut pandang atau persepsi. Dengan kondisi perusahaan start-up yang tidak 

stabil, karyawan perlu untuk melihat dirinya dapat bertahan dalam perusahaan 

tersebut atau mendapatkan pekerjaan baru. Oleh karena itu, peneliti tertarik 

untuk meneliti fenomena tersebut dengan judul: “Gambaran Self-Perceived 

Employability pada Karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up”. 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang, rumusan masalah pada penelitian ini 

adalah seperti apa gambaran self-perceived employability pada karyawan Generasi 

Z di perusahaan start-up? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui gambaran self-

perceived employability pada karyawan Generasi Z di perusahaan start-up. 

1.4. Manfaat Penelitian 

1.4.1. Manfaat Teoritis 

Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat dalam 

memperkaya sumber kepustakaan khususnya psikologi industri dan organisasi 

sehingga hasil penelitian ini dapat menjadi bahan rujukan untuk penelitian-

penelitian seterusnya mengenai self-perceived employability. 

1.4.2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Generasi Z, penelitian ini diharapkan dapat membantu dalam 

mempersiapkan diri untuk menghadapi ketidakstabilan yang ada dalam 

perusahaan start-up. 
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b. Bagi perusahaan start-up, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

pengetahuan serta pemahaman kepada perusahaan start-up terkait self-

perceived employability pada karyawan Generasi Z. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1. Self-Perceived Employability 

2.1.1. Definisi Self-Perceived Employability 

Employability adalah konstruksi psikososial yang mewujudkan 

karakteristik individu yang mendorong kognisi adaptif, perilaku, dan emosi 

dalam meningkatkan tingkat kerja individu (Fugate dkk., 2004). Fugate dkk. 

(2004) juga menyampaikan bahwa employability dikonseptualisasikan sebagai 

bentuk adaptasi aktif khusus pekerjaan yang memungkinkan pekerja untuk 

mengidentifikasi dan mewujudkan peluang karier. McQuaid dan Lindsay (2005) 

menyatakan bahwa konsep employability terus digunakan secara luas dalam 

berbagai konteks, baik bagi individu yang telah bekerja maupun mereka yang 

sedang mencari pekerjaan. Konsep employability secara umum berkaitan 

dengan betapa mudahnya seseorang mendapatkan pekerjaan baru (Berntson & 

Marklund, 2007).  

Rothwell dkk. (2008), menyampaikan bahwa employability dapat dilihat 

dari perspektif individu yang disebut dengan self-perceived employability. Self-

perceived employability adalah persepsi terhadap kemampuan untuk 

mempertahankan pekerjaan yang dimilikinya atau mendapatkan pekerjaan yang 

diinginkan (Rothwell & Arnold, 2007). Selain itu, Clarke (2008) menyampaikan 

bahwa self-perceived employability adalah kemampuan individu yang 

menyangkut keterampilan, sikap, dan perilaku yang dianggap proses pada masa 
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kini ataupun hasil pada masa depan yang berhubungan dengan bagaimana 

individu merefleksikan posisinya dalam dunia kerja. Vanhercke dkk. (2014) 

mendefinisikan self-perceived employability sebagai keyakinan individu 

terhadap kemampuannya dalam mendapatkan serta mempertahankan pekerjaan. 

Merujuk pada berbagai definisi yang telah diuraikan, self-perceived 

employability dapat disimpulkan sebagai persepsi seseorang terhadap 

kemampuannya memperoleh atau mempertahankan pekerjaan yang diinginkan, 

yang didasari oleh keterampilan, sikap, dan perilaku adaptif sebagai refleksi atas 

posisi dirinya dalam dunia kerja dan kapasitasnya dalam merespons peluang 

karier. 

2.1.2. Dimensi Self-Perceived Employability 

Rothwell dan Arnold (2007) menyampaikan bahwa diperlukan untuk 

menilik self-perceived employability dari 4 sisi yang berbeda, yaitu internal 

labour markets dan external labour markets serta personal attributes dan 

occupational attributes. Berdasarkan hal itu, Rothwell dan Arnold (2007) 

membagi menjadi 2 dimensi, yaitu: 

1. Internal Employability 

Internal employability adalah persepsi individu terhadap 

kemampuan dan kompetensinya dalam pekerjaan saat ini. 

a. Self-valuation In Current Organization 

Nilai yang dirasakan sendiri oleh individu tentang kegunaan 

mereka bagi organisasi tempat mereka bekerja. Ini adalah nilai yang 
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mereka yakini diberikan oleh organisasi kepada mereka sebagai 

individu. 

b. Perceived Value of Occupation in Current Organization 

Bagaimana organisasi menilai pekerjaan atau kelompok 

pekerjaan mereka di pasar tenaga kerja internal. 

2. External Employability 

External employability adalah persepsi individu terhadap 

kemampuan dan kompetensinya dalam mendapatkan pekerjaan lain. 

a. Self-valuation Outside Current Organization 

Persepsi individu terhadap nilai mereka yang lebih didasarkan 

pada keterampilan pribadi mereka daripada fitur pekerjaan mereka di 

pasar tenaga kerja eksternal. 

b. Perceived Value of Occupation Outside Current Organization 

Persepsi penilaian pasar tenaga kerja eksternal terhadap orang-

orang dengan pengalaman kerja individu. 

2.1.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Self-Perceived Employability 

Menurut Putra dan Handoyo (2018) terdapat 4 faktor yang dapat 

mempengaruhi self-perceived employability, yaitu: 

1. Pengetahuan dan Keahlian 

Pengetahuan dan keahlian adalah modal dasar yang dimiliki oleh 

individu agar mendapatkan pekerjaan yang sesuai. Individu dengan 

tingkat pengetahuan yang lebih tinggi cenderung lebih memiliki 

kesempatan untuk bekerja. Selain itu, keahlian dan penguasaan 
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informasi yang sesuai dengan pekerjaan juga merupakan hal yang perlu 

diperhatikan dan dipelajari oleh individu agar mendapatkan pekerjaan 

yang sesuai dengan kualifikasinya. 

2. Social Capital 

Social capital adalah kemampuan individu dalam menjalin relasi 

sosial dan dapat bermanfaat ketika menjadi anggota suatu jaringan sosial 

atau struktur sosial yang dapat mendukung individu dalam mendapatkan 

pekerjaan.  

3. Sikap 

Sikap adaptif dengan lingkungan dan fleksibel harus diperhatikan 

saat individu akan memasuki dunia kerja. Individu harus mengubah 

sikapnya menjadi lebih baik agar individu tersebut dapat dengan mudah 

menghadapi kehidupan dunia kerja yang bersifat dinamis. 

4. Usia dan Gender 

Individu yang berusia lebih tua akan lebih susah untuk mendapatkan 

pekerjaan dibandingkan individu yang berusia lebih muda. Selain itu, 

laki-laki dianggap menjadi pilihan yang lebih baik dalam pasar tenaga 

kerja dan lebih dibutuhkan, sehingga mereka lebih mudah mendapatkan 

pekerjaan. 

2.2. Karyawan Generasi Z 

Generasi Z ialah sekumpulan individu yang lahir antara tahun 1995 

hingga 2010 (Francis & Hoefel, 2018). Generasi Z sebagai generasi paling 

muda yang akan memasuki dunia kerja, memiliki keunikan potensi yang 
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esensial dalam peningkatan organisasi (Sakitri, 2021). Generasi Z tumbuh 

bersama teknologi, menjadikannya mahir dalam menavigasi perangkat dan 

platform digital, yang mempengaruhi preferensi kerja dan gaya kolaborasi 

(Lazar dkk., 2023). Generasi ini mencari pekerjaan yang memberikan tujuan 

dan sejalan dengan nilai-nilai mereka, yang mempengaruhi tingkat loyalitas dan 

keterlibatan mereka (Juniartika dkk., 2023).  

Karyawan Generasi Z memprioritaskan keamanan kerja, peluang untuk 

berkembang, dan lingkungan kerja yang positif, sering kali lebih menyukai 

pengusaha yang menekankan keberagaman dan inklusi (Kulkarni & Rai, 2023). 

Generasi Z di dunia kerja menunjukkan tingkat kemampuan adaptasi yang 

tinggi, yang dapat memungkinkan mereka untuk menavigasi perubahan dan 

situasi baru secara efektif (Putri, 2024). Namun, karyawan Generasi Z sering 

kali menunjukkan soft skills yang rendah, seperti kerja sama tim dan 

komunikasi, yang mana penting untuk lingkungan kerja yang kolaboratif 

(Mazurek, 2019). Generasi Z juga dikenal memiliki ekspektasi terhadap 

penghargaan dan pengakuan langsung atas kontribusi yang mereka berikan 

(Kulkarni & Rai, 2023). 

2.3. Perusahaan Start-up 

Menurut Salamzadeh & Kesim (2015) perusahaan start-up merupakan 

sebuah perusahaan baru atau bisa disebut perusahaan rintisan yang sedang dalam 

proses bertumbuh dan bertahan. Perusahaan start-up adalah perusahaan baru yang 

didirikan dengan tujuan utama mengembangkan model bisnis yang dapat diulang 

dan diskalakan untuk memenuhi kebutuhan atau memecahkan masalah di pasar, 
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biasanya melalui produk atau layanan inovatif (Piteková & Vrábliková, 2019). 

Start-up sering kali berfokus pada pemanfaatan teknologi baru dan internet, serta 

memiliki potensi pertumbuhan yang sangat cepat (Fauziah dkk., 2022). Tujuan 

dari bisnis perusahaan start-up adalah untuk menyesuaikan jasa atau produk yang 

diberikan untuk pasar (Soekanto & Mustikarini, 2017). Perusahaan start-up 

berada pada sektor yang beragam diantaranya e-commerce, education-tech, 

financial-tech, e-sport, tourism & travel, big data, dan lain-lain. Menurut 

Adawiyah (2021) terdapat 6 level perusahaan start-up, yaitu: 

1. Cockroach 

Perusahaan start-up yang masih kecil atau baru saja dirintis dengan 

nilai valuasi kurang dari 10 juta US$. 

2. Pony 

Perusahaan start-up yang masih baru dan sedang berkembang serta 

memiliki nilai valuasi 10 juta hingga 100 juta US$. 

3. Centaur 

Perusahaan start-up yang sudah memiliki tingkat usaha sedang dan 

aktif dalam perkembangannya. Memiliki nilai valuasi 100 juta hingga 

1 miliar US$. 

4. Unicorn 

Perusahaan start-up yang sudah cukup besar dengan nilai valuasi 1 

miliar hingga 10 miliar US$. Di Indonesia terdapat beberapa 

perusahaan start-up yang sudah mencapai level Unicorn, yaitu 

Tokopedia, Traveloka, Bukalapak, dan lain-lain. 
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5. Decacorn 

Perusahaan start-up dengan nilai valuasi lebih dari 10 miliar US$. Di 

Indonesia hanya terdapat Gojek yang mencapai level ini. 

6. Hectocorn 

Perusahaan start-up dengan nilai valuasi lebih dari 100 miliar US$. 

2.4. Kerangka Pemikiran 

Generasi Z, generasi yang lahir antara tahun 1995 hingga 2010, 

merupakan kelompok yang tumbuh di era teknologi digital, memberikan mereka 

kemampuan adaptasi yang tinggi terhadap teknologi dan preferensi yang unik 

dalam memilih lingkungan kerja (Francis & Hoefel, 2018; Schroth, 2019). 

Berdasarkan data BPS (2020), sebanyak 71,5 juta jiwa Generasi Z di Indonesia 

mencerminkan populasi yang signifikan di dunia kerja. Mereka cenderung tertarik 

pada perusahaan yang mendukung fleksibilitas, work-life balance, dan 

pengembangan karier, dengan fokus pada teknologi yang meningkatkan 

produktivitas (Prayoga & Lajira, 2022; Supia dkk., 2023). Perusahaan start-up, 

dengan karakteristik inovatif, kolaboratif, dan struktur organisasi yang datar, 

menarik perhatian Generasi Z yang menyukai kebebasan dan lingkungan kerja 

yang dinamis (Akbar, 2022; Kostoeva, 2023). 

Namun, di balik daya tariknya, perusahaan start-up sering menghadapi 

tantangan ketidakstabilan yang memengaruhi keamanan kerja. Perusahaan start-

up yang berada pada tahap awal siklus bisnis cenderung mengalami perubahan 

model bisnis yang signifikan, risiko finansial, dan ketidakpastian pasar, yang 

sering kali mengarah pada potensi PHK (Fauziah dkk., 2022; Palekar dkk., 2022). 
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Ketidakstabilan ini dapat memengaruhi karyawan, termasuk Generasi Z, dalam 

hal kepuasan kerja, rasa aman, dan kepercayaan terhadap masa depan karier 

mereka (Fackler dkk., 2021). Situasi ini menuntut karyawan untuk memiliki 

kemampuan adaptasi yang tinggi serta strategi untuk mengelola ketidakpastian 

dalam pekerjaan. 

Self-perceived employability dapat menjadi salah satu faktor kunci bagi 

Generasi Z untuk menghadapi tantangan ketidakstabilan di perusahaan start-up. 

Persepsi ini mencerminkan keyakinan individu terhadap kemampuan mereka 

untuk mendapatkan pekerjaan baru atau mempertahankan pekerjaan yang ada 

(Rothwell & Arnold, 2007). Individu dengan self-perceived employability yang 

tinggi cenderung memiliki rasa percaya diri dalam bersaing di pasar kerja, mampu 

mengembangkan keterampilan, dan bersikap proaktif dalam menghadapi 

perubahan teknologi serta dinamika pekerjaan (Noviati dkk., 2024; Hakim, 2019). 

Dalam konteks start-up, self-perceived employability menjadi penting untuk 

menjaga motivasi, keterlibatan, dan kemampuan karyawan dalam mengelola 

risiko serta memanfaatkan peluang karier yang tersedia (Lestari & Kusumaputri, 

2017). Oleh karena itu, peneliti berpendapat bahwa karyawan Generasi Z dengan 

kategori self-perceived employability yang tinggi cenderung mampu mengelola 

jalur karier mereka di tengah persaingan dunia kerja yang dinamis. 
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Fenomena: 

 Generasi Z tumbuh dengan teknologi, yang menjadikannya 

mahir dalam menggunakan teknologi. 

 Generasi Z mencari pekerjaan yang mendukung preferensi 

mereka. 

 Perusahaan start-up menarik minat Generasi Z karena 

menawarkan kedua hal tersebut. 

 Meskipun memenuhi keinginan Generasi Z dalam pekerjaan, 

perusahaan start-up mengalam ketidakstabilan dalam 

mempertahankan keberlangsungan bisnisnya. 

 Mempertahankan dan kehilangan pekerjaan menjadi hal yang 

harus dihadapi dalam kondisi ketidakstabilan di perusahaan 

start-up. 

Self-Perceived Employability 

 

 Internal Employability 

 External Employability 

Gambar 2. 1 

Kerangka Pemikiran 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

Metode penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah metode 

penelitian kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif adalah metode penelitian 

yang memiliki data penelitian berupa angka lalu dianalisis menggunakan 

statistik (Cresswell, 2010). Menurut Azwar (2017) metode penelitian kuantitatif 

adalah penelitian yang fokusnya pada data berbentuk angka yang kemudian 

diolah dengan analisis statistika. Creswell (2010) menambahkan  bahwa 

penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang dijalankan dengan proses 

mengumpulkan data, menganalisa data, menginterpretasi, serta menuliskan hasil 

penelitian.  

Desain penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah penelitian 

deskriptif. Arikunto (2006) menyampaikan bahwa penelitian kuantitatif 

deskriptif adalah penelitian yang bertujuan membuat deskripsi tentang suatu 

keadaan secara objektif yang menggunakan angka, mulai dari pengumpulan 

data, penafsiran terhadap data dan menampilkan hasilnya. Analisis deskriptif 

digunakan karena sesuai dengan tujuan dari penelitian ini yakni untuk melihat 

gambaran dari self-perceived employability pada karyawan Generasi Z di 

perusahaan start-up. 
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3.1. Identifikasi Variabel 

Variabel penelitian merupakan segala bentuk simbol yang memiliki nilai 

variasi dan dapat berbeda-beda pada subjek penelitian (Azwar, 2017). Variabel 

dalam penelitian ini adalah self-perceived employability. 

3.2. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel Penelitian 

3.2.1. Definisi Konseptual Self-Perceived Employability 

Menurut Rothwell dan Arnold (2007) self-perceived employability 

adalah persepsi terhadap kemampuan untuk mempertahankan pekerjaan yang 

dimilikinya atau mendapatkan pekerjaan yang diinginkan. 

3.2.2. Definisi Operasional Self-Perceived Employability 

Self-perceived employability adalah persepsi karyawan Generasi Z di 

perusahaan start-up mengenai kemampuan yang dimilikinya dalam 

mempertahankan pekerjaan saat ini atau mendapatkan pekerjaan yang 

diinginkan. Self-perceived employability dapat diukur dengan Self-Perceived 

Employability Scale yang dikembangkan oleh Rothwell dan Arnold (2007) yang 

mengukur dimensi-dimensi self-perceived employability, yaitu internal 

employability dan external employability. Semakin tinggi skor yang diperoleh 

dimensi internal employability maka semakin tinggi tingkat internal 

employability dan semakin tinggi skor yang diperoleh dimensi external 

employability maka semakin tinggi tingkat external employability. 
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3.3. Populasi dan Sampel Penelitian  

3.3.1. Populasi Penelitian  

Populasi merupakan semua individu yang akan diteliti dan akan 

mengalami generalisasi (Winarsunu, 2002). Populasi pada penelitian ini adalah 

pada karyawan Generasi Z di perusahaan start-up. 

3.3.2. Sampel Penelitian 

Sampel merupakan sebagian individu yang dijadikan wakil dalam 

pengambilan data penelitian (Winarsunu, 2002). Sampel dalam penelitian ini 

adalah Generasi Z yang saat ini sedang bekerja dalam perusahaan start-up. 

Terdapat beberapa karakteristik dari sampel penelitian ini, yaitu: 

a. Karyawan Tetap Perusahaan Start-up 

b. Berusia 18-29 tahun 

c. Sedang bekerja minimal selama 3 bulan 

3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel adalah sebuah teknik yang digunakan untuk 

pengambilan sampel. Dalam penelitian ini metode yang digunakan adalah non 

probability sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan 

kesempatan atau peluang yang sama bagi seluruh populasi (Lemeshow, 1997). 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah voluntary sampling. 

Voluntary sampling adalah teknik pengambilan sampel dengan 

mendistribusikan kuesioner yang digunakan untuk mengukur kepada populasi 

yang memenuhi kriteria subjek penelitian dan memberikan waktu kepada calon 

subjek penelitian untuk memutuskan keikutsertaannya dalam penelitian 
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(Murairwa, 2015). Dalam penelitian ini jumlah populasi tidak diketahui jumlah 

pastinya, sehingga untuk menentukan sampel dapat menggunakan rumus 

Lemeshow (1997): 

   
    

  
 

Keterangan:  

n: jumlah sampel yang dibutuhkan  

z: nilai standar yang diperoleh dari kurva/tabel distribusi normal 

p: peluang benar 

q: 1-p  

e: tingkat kesalahan sampel (sampling error) 

   
    

  
 

   
             

    
 

          

Berdasarkan perhitungan sampel menggunakan rumus Lemeshow, maka 

jumlah sampel yang dibutuhkan adalah 246 partisipan. Maka dari itu jumlah 

sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 246 sampel. 

3.4. Lokasi Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan di Indonesia secara online melalui penyebaran 

google form yang berisi kuesioner di media sosial sesuai dengan kriteria subjek 

yang telah ditentukan, yaitu karyawan Generasi Z di perusahaan start-up. 
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3.5. Instrumen Penelitian 

3.5.1. Alat Ukur Self-Perceived Employability 

Alat ukur yang digunakan untuk mengukur self-perceived employability 

berbentuk skala Likert yang disusun oleh Rothwell dan Arnold (2007) yang 

diadaptasi oleh peneliti. Alat ukur ini berdasarkan kepada adaptasi teori dan 

dimensi-dimensi self-perceived employability yang dikemukakan oleh Rothwell 

dan Arnold (2007) yang terdiri dari internal employability dan external 

employability. Total item dalam skala ini sebanyak 11 item, yang terdiri dari 

dimensi internal employability 4 item dan external employability 7 item.  

Dalam penilaian setiap item ini terdiri atas 5 kategori jawaban dalam 

skala Likert dengan rentang jawaban Sangat Tidak Setuju (1) hingga Sangat 

Setuju (5). Blueprint alat ukur ini dapat dilihat pada tabel 3.1. 

Tabel 3. 1 

Blueprint Skala Self-Perceived Employability 

No Dimensi Aspek Item Jumlah 

1 
Internal 

Employability 

Self-valuation In 

Current Organization 
2, 3, 4 3 

Perceived Value of 

Occupation In Current 

Organization 

9 1 

2 
External 

Employability 

Self-valuation Outside 

Current Organization 
5, 6, 8 3 

Perceived Value of 

Occupation Outside 

Current Organization 

11, 13, 14, 15 4 

Jumlah 11 

Note. Merujuk pada artikel “Self‐perceived employability: development and 

validation of a scale” oleh Rothwell, A., & Arnold, J., 2007, Personnel Review, 

36(1), 23–41. 
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3.5.2. Validitas 

Validitas adalah sejauh mana sebuah konstruk penelitian dapat 

mengukur apa yang seharusnya diukur (APA, 2014). Suatu alat ukur dikatakan 

memiliki validitas yang tinggi apabila menghasilkan gambaran variabel 

pengukuran yang sesuai dengan tujuan pengukuran secara akurat (Azwar, 

2012). Pada penelitian ini, peneliti menggunakan uji validitas isi (content 

validity). Validitas isi digunakan untuk melihat kesesuaian item alat ukur 

dengan konstruk yang diukur (Supratiknya, 2014). Uji validitas isi pada 

penelitian ini melalui analisis rasional oleh expert judgement atau ahli yang 

kompeten di bidang penelitian ini terlebih dahulu (Azwar, 2012). Dengan 

demikian, validitas isi dilakukan oleh dua orang dosen Program Studi Psikologi 

Fakultas Kedokteran Universitas Andalas yaitu Ibu Tri Rahayuningsih, S.Psi., 

M. A. dan Bapak Weno Pratama, S.Psi., MA. 

3.5.3. Reliabilitas 

Reliabilitas adalah konsistensi atau ketepatan sebuah konstruk 

pengukuran dalam memberikan hasil yang stabil atau konsisten (APA, 2014). 

Alat ukur dikatakan reliabel ketika mampu menghasilkan skor yang cermat 

dengan tingkat eror yang kecil, dan juga memiliki konsistensi yang seimbang 

terhadap hasil pengukuran (Azwar, 2012). Peneliti menggunakan teknik uji 

Alpha Cronbach yang dianalisis dengan IBM SPSS Statistics 26 for Windows. 

Suatu skala dikatakan memuaskan, jika memiliki nilai Alpha Cronbach ≥ 0,70 

(Supratiknya, 2014). 
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3.5.4. Uji Daya Beda Item  

Daya beda item adalah bagaimana sebuah item mampu membedakan 

individu yang memiliki dengan yang tidak memiliki ketentuan yang diukur 

(Azwar, 2012). Uji daya beda item dilakukan dengan cara menghitung koefisien 

korelasi antar distribusi skor item dengan distribusi skor skala tersebut dan 

nantinya akan menghasilkan koefisien korelasi item total. Item yang memiliki 

koefisien korelasi item minimal 0,30, maka dianggap memiliki daya beda item 

yang memuaskan dan layak digunakan (Azwar, 2015). 

3.6. Hasil Uji Coba Alat Ukur 

3.6.1. Skala Self-Perceived Employability 

Skala Self-Perceived Employability diujicobakan kepada 60 karyawan dari 

berbagai perusahaan. Jumlah item yang diuji coba sebanyak 11 item. Uji coba ini 

dilakukan dengan memberikan skala berbentuk google form kepada para 

karyawan perusahaan. Pengolahan data menggunakan SPSS 26 for Windows. 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas alat ukur, item dalam dimensi internal 

employability mendapatkan koefisien alpha cronbach sebesar 0,948 dan item 

dalam dimensi external employability mendapatkan koefisien alpha cronbach 

sebesar 0,973. Suatu skala dikatakan memuaskan, jika memiliki nilai Alpha 

Cronbach ≥ 0,70 (Supratiknya, 2014). Hasil ini menunjukkan bahwa skala self-

perceived employability dianggap memuaskan dan memiliki reliabilitas tinggi 

dimana mendekati angka 1,00. Hasil koefisien uji reliabilitas pada penelitian ini 

dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 3. 2 

Koefisien Reliabilitas Skala Self-Perceived Employability 

Dimensi Cronbach’s Alpha N of Items 

Internal Employability .948 4 

External Employability .973 7 

Setelah melakukan uji reliabilitas, tahap selanjutnya yaitu uji daya beda 

item. Menurut Azwar (2015) item yang memiliki koefisien korelasi item total 

minimal 0,30, maka dianggap memiliki daya beda item yang memuaskan dan 

layak digunakan. Berdasarkan hasil uji coba alat ukur self-perceived 

employability, item dalam dimensi internal employability mendapatkan koefisien 

korelasi item total sebesar 0,861-0,884 dan item dalam dimensi external 

employability mendapatkan koefisien korelasi item total sebesar 0,892-0,924. 

Dikarenakan seluruh item mendapatkan nilai rix ≥ 0,30, maka dari itu seluruh item 

pada skala self-perceived employability dapat digunakan. 

3.7. Prosedur Pelaksanaan Penelitian 

3.7.1. Tahap Persiapan Penelitian 

Tahap awal yang peneliti lakukan adalah dengan melakukan 

brainstorming untuk melihat fenomena permasalahan yang sedang terjadi dan 

menentukan sasaran populasi awal. Setelah menemukan fenomena yang tepat, 

peneliti kemudian kembali melakukan brainstorming sebelum menentukan 

variabel penelitian. Setelah mendapatkan variabel yang diteliti, yaitu self-

perceived employability, peneliti mencari grand theory mengenai variabel 

tersebut. Peneliti kemudian mencari data-data pendukung terkait variabel 

penelitian tersebut sehingga peneliti tertarik untuk meneliti judul “Gambaran 
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Self-Perceived Employabilty pada Karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-

up” dan dirumuskan sebagai sebuah proposal. 

Setelah proposal penelitian, peneliti mempersiapkan segala kebutuhan 

yang berkaitan dengan pelaksanaan, terutama pada alat ukur yang digunakan 

pada penelitian ini yaitu alat ukur Self-Perceived Employability Scale oleh 

Rothwell dan Arnold (2007) mengukur self-perceived employability. Alat ukur 

diadaptasi ke dalam bahasa Indonesia yang melalui beberapa proses yaitu tahap 

penerjemahan, tahap sintesa, tahap review, dan tahap try out. Tahap-tahap 

tersebut dijelaskan sebagai berikut: 

1. Tahap penerjemahan dilakukan pada hari Senin, 20 Januari 2025 untuk 

menerjemahkan alat ukur dari bahasa aslinya ke bahasa yang akan 

digunakan dalam penelitian yaitu Bahasa Indonesia. Pada tahap ini, 

peneliti melibatkan dua pihak lainnya untuk membantu proses 

penerjemahan yaitu seorang penerjemah tersumpah, Muhammad Arifin, 

untuk menjamin proses penerjemahan tidak menyimpang dari arti 

sesungguhnya dan seorang lulusan magister psikologi, Nabila 

Nur‟amalina Lubis, S.Psi., M.Psi.T., untuk menjamin proses 

penerjemahan tidak menyimpang dari makna dari alat ukur psikologi 

tersebut.  

2. Tahap sintesa dilakukan setelah tahap penerjemahan selesai dan 

kemudian didiskusikan kepada pembimbing pada hari Selasa, 22 Januari 

2025. Lalu expert judgement dilakukan pada hari Kamis, 24 Januari 

2025 bersama 2 orang dosen Program Studi Psikologi Fakultas 
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Kedokteran Universitas Andalas, yaitu Tri Rahayuningsih S.Psi., M.A 

dan Weno Pratama, S.Psi., M.A untuk mencari persamaan dan 

perbedaan yang kemudian diambil dari inti keduanya dan memilih 

kalimat yang memiliki kedekatan dengan pemahaman asli dari alat ukur. 

Hasil sintesa terjemahan yang telah didiskusikan bersama expert 

judgement kemudian dilaporkan kepada pembimbing pertama pada hari 

Rabu, 29 Januari 2025 dan kepada pembimbing kedua pada hari Jumat, 

31 Januari 2025. 

3. Tahap back translate dilakukan dengan cara terjemahan yang sudah ada 

diterjemahkan kembali ke bahasa asal untuk memastikan tidak ada 

perubahan makna. 

4. Tahap uji coba atau try out dilakukan untuk memastikan bahwa alat ukur 

sudah diadaptasi dengan baik. Hal ini dapat dipastikan dengan melalui 

dua tahap yaitu: 

d. Uji keterbacaan yang dilakukan kepada 15 orang pada hari Sabtu, 1 

Februari 2025 hingga Minggu, 2 Februari 2025 untuk memastikan 

penggunaan bahasa pada alat ukur dapat dipahami oleh orang lain. 

e. Uji coba dilakukan secara online pada hari Senin, 3 Februari 2025 

hingga Minggu, 9 Februari 2025 kepada 60 responden. Setelah itu, 

pada hari Senin, 10 Februari 2025, peneliti melaporkan hasil uji coba 

untuk mendiskusikan apakah alat ukur memiliki reliabilitas, 

validitas, dan daya beda item yang baik. Ketika ketiga hal tersebut 
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sudah dipastikan memiliki hasil yang baik dan layak digunakan, 

maka alat ukur dapat digunakan dalam penelitian. 

5. Tahap terakhir dilakukan pada hari Selasa, 11 Februari 2025 dengan 

mendiskusikan terkait data identitas dan demografis dari responden yang 

akan diminta dalam google form. 

3.7.2. Tahap Pelaksanaan Penelitian  

Pelaksanaan penelitian akan dimulai dengan mengumpulkan data dari 

sampel penelitian menggunakan alat ukur yang ditetapkan dengan cara 

penyebaran google form melalui media sosial. Pada google form berisi 

keterangan penelitian, informed consent, identitas subjek, petunjuk pengisisan 

skala, serta alat ukur yang akan diisi oleh subjek penelitian. Pelaksanaan 

penelitian dilakukan selama 10 hari, dari hari Rabu, 12 Februari 2025 hingga 

hari Kamis, 13 Maret 2025 dengan melibatkan 246 orang sebagai subjek 

penelitian. 

3.7.3. Tahap Pengolahan Data 

Setelah jumlah data yang dibutuhkan sudah mencukupi, peneliti 

melalukan rekapitulasi dan merapikan data yang sudah dikumpulkan dengan 

bantuan aplikasi Microsoft Excel 2010. Selanjutnya peneliti melanjutkan ke 

proses pengolahan data menggunakan bantuan perangkat IBM SPSS Statistics 

26 for Windows. Pengolahan data yang dilakukan berupa pengolahan skor 

secara statistik dan kemudian akan ditemukan hasilnya. Hasil penelitian 

kemudian akan dijelaskan secara deskriptif sehingga ditemukan kesimpulan dari 

penelitian yang dilakukan. 
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3.8. Metode Analisis Data 

Metode analisis data adalah cara dalam mengolah data dan menganalisa 

data untuk membuat kesimpulan penelitian. Metode analisis data pada penelitian 

ini adalah analisis deskriptif dan dilakukan dengan menggunakan program IBM 

SPSS Statistics 26 for Windows. 

3.8.1. Analisis Statistik Deskriptif 

Menurut Azwar (2017) tujuan dari analisis statistik deskriptif ini adalah 

untuk mendeskripsikan serta menggambarkan data variabel yang telah diperoleh 

berdasarkan subjek penelitian. Pada penelitian ini digunakan strata untuk 

membagi kelompok responden, yaitu tinggi, sedang, dan rendah untuk melihat 

tingkat masing-masing dimensi dari self-perceived employability. 

Tabel 3. 3 

Kategorisasi Internal Employability 

Dimensi Kategorisasi Rentang Nilai 

Internal Employability 

Rendah X < M – 1SD 

Sedang M – 1SD < X < M + 1SD 

Tinggi M + 1SD < X 

Note. Merujuk pada “Penyusunan skala psikologi” oleh Azwar. S, 2021 

Tabel 3. 4 

Kategorisasi External Employability 

Dimensi Kategorisasi Rentang Nilai 

External Employability 

Rendah X < M – 1SD 

Sedang M – 1SD < X < M + 1SD 

Tinggi M + 1SD < X 

Note. Merujuk pada “Penyusunan skala psikologi” oleh Azwar. S, 2021  
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Bab ini menjelaskan mengenai data hasil penelitian serta pembahasan dari 

hasil penelitian tersebut. Dalam penelitian ini, data yang telah diperoleh diolah 

dengan metode analisis statistik deskriptif menggunakan IBM SPSS 26 for 

Windows. Hasil pengolahan data penelitian menggambarkan self-perceived 

employability pada karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up. 

4.1. Gambaran Umum Subjek Penelitian 

4.1.1 Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan data yang diperoleh, subjek penelitian berdasarkan jenis 

kelamin dapat dilihat pada tabel 4.1. 

Tabel 4. 1 

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki-laki 86 34.96% 

Perempuan 160 65.04% 

Total 246 100% 

Berdasarkan tabel 4.1, didapatkan bahwa subjek penelitian yang berjenis 

kelamin perempuan lebih banyak dibandingkan dengan subjek penelitian yang 

berjenis kelamin laki-laki. Dari data yang diperoleh, jenis kelamin perempuan 

berjumlah 160 orang (65,04%) dan laki-laki berjumlah 86 orang (34,96%). 

4.1.2 Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Usia 

Berdasarkan data yang diperoleh, subjek penelitian berdasarkan usia dapat 

dilihat pada tabel 4.2. 
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Tabel 4. 2 

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Persentase 

19-21 (Remaja Akhir) 42 17.08% 

22-29 (Dewasa Awal) 204 82.92% 

Total 246 100% 

Berdasarkan tabel 4.2, didapatkan bahwa subjek penelitian dengan tingkat 

usia dewasa awal lebih banyak dibandingkan dengan tingkat usia remaja akhir. 

Dari data yang diperoleh, subjek dengan tingkat usia dewasa awal berjumlah 204 

orang (82,92%), dan subjek dengan tingkat usia remaja akhir berjumlah 42 orang 

(17,08%). 

4.1.3 Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Berdasarkan data yang diperoleh, subjek penelitian berdasarkan 

pendidikan terakhir dapat dilihat pada tabel 4.3. 

Tabel 4. 3 

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Jenjang Pendidikan Frekuensi Persentase 

SMA/Sederajat 38 15.45% 

Diploma 30 12.2% 

Sarjana 165 67.07% 

Magister 13 5.28% 

Total 246 100% 

Berdasarkan tabel 4.3, didapatkan bahwa subjek penelitian yang tingkat 

pendidikan terakhir Sarjana lebih banyak dibandingkan dengan tingkat pendidikan 

lainnya. Dari data yang diperoleh, tingkat pendidikan terakhir Sarjana berjumlah 

165 orang (67,07%), tingkat pendidikan terakhir SMA/Sederajat berjumlah 38 

orang (15,45%), tingkat pendidikan terakhir Diploma berjumlah 30 orang 

(12,2%), dan tingkat pendidikan terakhir Magister berjumlah 13 orang (5,28%). 
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4.1.4 Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Keikutsertaan Pelatihan 

Menurut Kaswan (2016) pelatihan adalah proses meningkatkan 

pengetahuan dan keterampilan individu. Berdasarkan data yang diperoleh, subjek 

penelitian berdasarkan keikutsertaan dalam pelatihan dapat dilihat pada tabel 4.4. 

Tabel 4. 4 

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Keikutsertaan Pelatihan 

Keikutsertaan Frekuensi Persentase 

Pernah mengikuti pelatihan 200 81.3% 

Belum mengikuti pelatihan 46 18.7% 

Total 246 100% 

Berdasarkan tabel 4.4, didapatkan bahwa subjek penelitian yang pernah 

mengikuti pelatihan lebih banyak dibandingkan dengan subjek penelitian yang 

belum pernah mengikuti pelatihan. Dari data yang diperoleh, subjek yang pernah 

mengikuti pelatihan berjumlah 200 orang (81,3%) dan subjek yang belum pernah 

mengikuti pelatihan berjumlah 46 orang (18,7%). 

4.1.5 Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Posisi dalam Pekerjaan 

Berdasarkan data yang diperoleh, subjek penelitian berdasarkan posisi 

dalam pekerjaan dapat dilihat pada tabel 4.5. 

Tabel 4. 5 

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Posisi dalam Pekerjaan 

Posisi Jabatan Frekuensi Persentase 

Staff 225 91.46% 

Supervisor 13 5.28% 

Manajer 8 3.26% 

Total 246 100% 

Berdasarkan tabel 4.5, didapatkan bahwa subjek penelitian yang berada 

pada jabatan staff lebih banyak dibandingkan dengan subjek penelitian yang 
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berada pada jabatan lainnya. Dari data yang diperoleh, subjek yang berada pada 

jabatan staff berjumlah 225 orang (91,46%), subjek yang berada pada jabatan 

supervisor berjumlah 13 orang (5,28%), dan subjek yang berada pada jabatan 

manajer berjumlah 8 orang (3,26%). 

4.1.6 Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Masa Kerja di Perusahaan 

Saat Ini 

Ditinjau berdasarkan lamanya masa kerja di perusahaan, hal ini terbagi ke 

dalam tiga fase utama. Fase pertama dikenal sebagai fase onboarding, yang 

berfokus pada proses internalisasi budaya organisasi. Proses ini biasanya 

memerlukan waktu antara 6 hingga 12 bulan agar dapat berjalan secara efektif 

(Fyock, 2012; Chillakuri, 2020). Selanjutnya, fase kedua adalah enthusiasm in 

learning, di mana karyawan mulai aktif mengembangkan keterampilan serta 

bersedia mengambil tanggung jawab yang lebih besar (Jaishi & Baruah, 2024). 

Setelah memasuki tahun ketiga, karyawan umumnya berada pada fase expertising, 

yaitu tahap di mana mereka telah menguasai pekerjaannya secara mendalam dan 

mampu memberikan kontribusi signifikan terhadap organisasi. Tahap ini juga 

sering kali mencerminkan tingkat loyalitas serta keterlibatan jangka panjang 

seorang karyawan (Becker & Huselid, 1998; Jaishi & Baruah, 2024). Berdasarkan 

data yang diperoleh, subjek penelitian berdasarkan lama masa kerja dapat dilihat 

pada tabel 4.6. 
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Tabel 4. 6 

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Masa Kerja di Perusahaan Saat Ini 

Lama Masa Kerja Frekuensi Persentase 

6 bulan-1 tahun 123 50% 

1 tahun-3 tahun 99 40.24% 

> 3 tahun 24 9.76% 

Total 246 100% 

Berdasarkan tabel 4.6, didapatkan bahwa subjek penelitian dengan masa 

kerja 6 bulan-1 tahun lebih banyak dibandingkan dengan subjek penelitian dengan 

masa kerja lainnya. Dari data yang diperoleh, subjek penelitian dengan masa kerja 

6 bulan-1 tahun berjumlah 123 orang (50%), subjek dengan masa kerja 1 tahun-3 

tahun berjumlah 99 orang (40,24%), dan subjek dengan masa kerja di atas 3 tahun 

berjumlah 24 orang (9,76%). 

4.1.7 Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Peluang Pengembangan 

Diri pada Perusahaan Saat Ini 

Berdasarkan data yang diperoleh, subjek penelitian berdasarkan peluang 

pengembangan diri pada perusahaan saat ini dapat dilihat pada tabel 4.7. 

Tabel 4. 7 

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Peluang Pengembangan Diri pada 

Perusahaan Saat Ini 

Ketersediaan Frekuensi Persentase 

Tersedia 213 86.59% 

Tidak tersedia 33 13.41% 

Total 246 100% 

Berdasarkan tabel 4.8, didapatkan bahwa subjek penelitian yang dalam 

perusahaan saat ini tersedia peluang pengembangan diri lebih banyak 

dibandingkan dengan subjek penelitian yang tidak tersedia peluang 

pengembangan diri dalam perusahaan saat ini. Dari data yang diperoleh, subjek 
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penelitian yang dalam perusahaan saat ini terdapat peluang pengembangan diri 

213 orang (86,59%) dan subjek penelitian yang tidak terdapat peluang 

pengembangan diri dalam perusahaan saat ini berjumlah 33 orang (13,41%). 

4.1.8 Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Keinginan Pindah 

Pekerjaan 

Berdasarkan data yang diperoleh, subjek penelitian berdasarkan keinginan 

pindah pekerjaan dapat dilihat pada tabel 4.8. 

Tabel 4. 8 

Gambaran Subjek Penelitian Berdasarkan Keinginan Pindah Pekerjaan 

Keinginan Pindah 

Pekerjaan 
Frekuensi Persentase 

Ingin Pindah 82 33.33% 

Tidak Ingin Pindah 164 66.67% 

Total 246 100% 

Berdasarkan tabel 4.9, didapatkan bahwa subjek penelitian yang ingin 

pindah pekerjaan lebih banyak dibandingkan dengan subjek penelitian yang tidak 

ingin pindah pekerjaan. Dari data yang diperoleh, subjek penelitian yang ingin 

pindah pekerjaan berjumlah 82 orang (33,33%) dan subjek penelitian yang tidak 

ingin pindah pekerjaan berjumlah 164 orang (66,67%). 

4.2. Hasil Utama Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat gambaran self-perceived 

employability pada karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up. Berdasarkan 

tujuan tersebut, peneliti melakukan analisis data menggunakan teknik statistik 

deskriptif. 
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4.2.1 Gambaran Self-Perceived Employability pada Karyawan Generasi Z di 

Perusahaan Start-up Berdasarkan Dimensi Internal Employability 

Gambaran self-perceived employability pada karyawan Generasi Z di 

perusahaan start-up berdasarkan dimensi internal employability dapat dilihat 

melalui kategorisasi dengan menggunakan skor hipotetik dan empirik, adapun 

deskripsi skor hipotetik dan empirik dari internal employability subjek penelitian 

dapat dilihat pada tabel 4.9. 

Tabel 4. 9 

Deskripsi Skor Hipotetik dan Empirik Dimensi Internal Employability 

Dimensi 
Skor Hipotetik Skor Empirik 

Min Max Mean SD Min Max Mean SD 

Internal 

Employability 
4 20 12 2.6 6 20 15.46 2.696 

Berdasarkan tabel 4.10, dapat dilihat berdasarkan skor hipotetik diperoleh 

nilai terendah sebesar 4, nilai tertinggi sebesar 20, mean sebesar 12, dan standar 

deviasi sebesar 2.6. Sedangkan berdasarkan skor empirik diperoleh nilai terendah 

sebesar 6, nilai tertinggi sebesar 20, mean sebesar 15,46, dan standar deviasi 

sebesar 2,696. Jika dibandingkan antara mean empirik dan hipotetik, terlihat 

bahwa mean empirik lebih tinggi dibandingkan dengan mean hipotetiknya. Hal ini 

menandakan bahwa internal employability pada karyawan Generasi Z di 

perusahaan start-up lebih tinggi dibandingkan mean skor populasi pada 

umumnya. Kategorisasi self-perceived employability berdasarkan dimensi internal 

employability pada penelitian ini didapatkan berdasarkan skor hipotetik 

menggunakan nilai mean dan standar deviasi. 
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Tabel 4. 10 

Kategorisasi Internal Employability 

Kategorisasi Rumus Rentang Nilai Frekuensi Persentase 

Rendah X < M – 1SD X < 9.4 9 3.7% 

Sedang 
M – 1SD < X 

< M + 1SD 
9.4 < X < 14.6 72 29.3% 

Tinggi M + 1SD < X 14.6 < X 165 67% 

Total 246 100% 

Berdasarkan tabel 4.10, dapat dilihat bahwa jumlah subjek penelitian 

sebanyak 246 orang, diantaranya 9 orang subjek (3,7%) memiliki tingkat internal 

employability yang rendah, 72 orang subjek (29,3%) memiliki tingkat internal 

employability yang sedang, dan 165 orang subjek (67%) memiliki tingkat internal 

employability yang tinggi. Dari hasil kategorisasi yang didapatkan, dapat 

diketahui bahwa internal employability karyawan Generasi Z di perusahaan start-

up berada pada kategori tinggi. 

4.2.2 Gambaran Self-Perceived Employability pada Karyawan Generasi Z di 

Perusahaan Start-up Berdasarkan Dimensi External Employability 

Gambaran self-perceived employability pada karyawan Generasi Z di 

perusahaan start-up berdasarkan dimensi external employability dapat dilihat 

melalui kategorisasi dengan menggunakan skor hipotetik dan empirik, adapun 

deskripsi skor hipotetik dan empirik dari external employability subjek penelitian 

dapat dilihat pada tabel 4.11. 

Tabel 4. 11 

Deskripsi Skor Hipotetik dan Empirik Dimensi External Employability 

Dimensi 
Skor Hipotetik Skor Empirik 

Min Max Mean SD Min Max Mean SD 

Internal 

Employability 
7 35 21 4.6 14 35 27.52 4.58 
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Berdasarkan tabel 4.11, dapat dilihat berdasarkan skor hipotetik diperoleh 

nilai terendah sebesar 7, nilai tertinggi sebesar 35, mean sebesar 21, dan standar 

deviasi sebesar 0,67. Sedangkan berdasarkan skor empirik diperoleh nilai 

terendah sebesar 14, nilai tertinggi sebesar 35, mean sebesar 27,52, dan standar 

deviasi sebesar 4,58. Jika dibandingkan antara mean empirik dan hipotetik, 

terlihat bahwa mean empirik lebih tinggi dibandingkan dengan mean hipotetiknya. 

Hal ini menandakan bahwa external employability karyawan Generasi Z di 

perusahaan start-up lebih tinggi dibandingkan mean skor populasi pada 

umumnya. Kategorisasi self-perceived employability berdasarkan dimensi 

external employability pada penelitian ini didapatkan berdasarkan skor hipotetik 

menggunakan nilai mean dan standar deviasi. 

Tabel 4. 12 

Kategorisasi External Employability 

Kategorisasi Rumus Rentang Nilai Frekuensi Persentase 

Rendah X < M – 1SD X < 16.4 4 1.6% 

Sedang 
M – 1SD < X 

< M + 1SD 

16.4 < X < 

25.6 
70 28.5% 

Tinggi M + 1SD < X 25.6 < X 172 69.9% 

Total 246 100% 

Berdasarkan tabel 4.12, dapat dilihat bahwa jumlah subjek penelitian 

sebanyak 246 orang, diantaranya 4 orang subjek (1,6%) memiliki tingkat external 

employability yang rendah, 70 orang subjek (28,5%) memiliki tingkat external 

employability yang sedang, dan 172 orang subjek (69,9%) memiliki tingkat 

external employability yang tinggi. Dari hasil kategorisasi yang didapatkan, dapat 

diketahui bahwa external employability karyawan Generasi Z di perusahaan start-

up berada pada kategori tinggi. 
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4.3. Hasil Penelitian Tambahan 

Hasil tambahan diperoleh dari melakukan perbandingan nilai mean pada 

masing-masing variabel berdasarkan kelompok demografis. Hasil tambahan 

didapatkan melalui hasil uji Independent Sample T-test untuk membandingkan 

dua kelompok dan One-Way Anova untuk kelompok demografi yang lebih dari 

dua kelompok. Untuk melihat ada atau tidak perbedaan self-perceived 

employability yang signifikan pada tiap kelompok demogafis maka dilihat dengan 

membandingkan nilai signifikansi yang telah diperoleh. Jika nilai signifikansi 

yang diperoleh > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat perbedaan 

self-perceived employability dari masing-masing kelompok demografis. 

Sebaliknya, jika nilai signifikansi yang diperoleh < 0,05, maka dapat disimpulkan 

terdapat perbedaan self-perceived employability dari masing-masing kelompok 

demografis. 

4.3.1 Gambaran Self-Perceived Employability pada Karyawan Generasi Z di 

Perusahaan Start-up Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Gambaran self-perceived employability pada karyawan Generasi Z di 

Perusahaan Start-up ditinjau berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat pada 

tabel 4.13 dan tabel 4.14. 

Tabel 4. 13 

Gambaran Internal Employability Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan 

Terakhir 
Mean .Sig (p) Keterangan 

SMA/Sederajat 15.82 

.002 
Terdapat perbedaan yang 

signifikan 

Diploma 15.90 

Sarjana 15.12 

Magister 17.85 
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Berdasarkan tabel 4.13, dapat dilihat bahwa internal employability 

karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up dengan pendidikan terakhir Magister 

memiliki nilai mean yang lebih tinggi dibandingkan dengan tingkat pendidikan 

terakhir lainnya. Ditemukan bahwa subjek dengan pendidikan terakhir 

SMA/Sederajat memiliki nilai mean sebesar 15,82, pendidikan terakhir Diploma 

memiliki nilai mean sebesar 15,90, pendidikan terakhir Sarjana memiliki nilai 

mean sebesar 15,12, dan pendidikan terakhir Magister memiliki nilai mean 

sebesar 17,85. Selain itu, berdasarkan nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 

0,002 menunjukkan bahwa terdapat perbedaan signifikan pada internal 

employability yang ditinjau berdasarkan tingkat pendidikan terakhir dikarenakan 

nilai signifikansi < 0,05. 

Tabel 4. 14 

Gambaran External Employability Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan 

Terakhir 
Mean .Sig (p) Keterangan 

SMA/Sederajat 28.79 

.033 
Terdapat perbedaan yang 

signifikan 

Diploma 27.60 

Sarjana 27.02 

Magister 30.00 

Berdasarkan tabel 4.14, dapat dilihat bahwa external employability 

karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up dengan pendidikan terakhir Magister 

memiliki nilai mean yang lebih tinggi dibandingkan dengan tingkat pendidikan 

terakhir lainnya. Ditemukan bahwa subjek dengan pendidikan terakhir 

SMA/Sederajat memiliki nilai mean sebesar 28,79, pendidikan terakhir Diploma 

memiliki nilai mean sebesar 27,60, pendidikan terakhir Sarjana memiliki nilai 

mean sebesar 27,02, dan pendidikan terakhir Magister memiliki nilai mean 
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sebesar 30,00. Selain itu, berdasarkan nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 

0,033 menunjukkan bahwa terdapat perbedaan signifikan pada external 

employability yang ditinjau berdasarkan tingkat pendidikan terakhir dikarenakan 

nilai signifikansi < 0,05. 

4.3.2 Gambaran Self-Perceived Employability pada Karyawan Generasi Z di 

Perusahaan Start-up Berdasarkan Keikutsertaan Pelatihan 

Gambaran self-perceived employability pada karyawan Generasi Z di 

Perusahaan Start-up ditinjau berdasarkan keikutsertaan dalam pelatihan dapat 

dilihat pada tabel 4.15 dan tabel 4.16. 

Tabel 4. 15 

Gambaran Internal Employability Berdasarkan Keikutsertaan Pelatihan 

Keikutsertaan Mean .Sig (p) Keterangan 

Pernah mengikuti 15.84 

.000 
Terdapat perbedaan yang 

signifikan 
Tidak pernah 

mengikuti 
13.83 

Berdasarkan tabel 4.15, dapat dilihat bahwa internal employability 

karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up yang pernah mengikuti pelatihan 

memiliki nilai mean sebesar 15,84 dan yang tidak pernah mengikuti pelatihan 

sebesar 13,83. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai mean karyawan 

Generasi Z di Perusahaan Start-up yang pernah mengikuti pelatihan lebih tinggi 

dibandingkan tidak pernah mengikuti pelatihan. Selain itu, berdasarkan nilai 

signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000 menunjukkan bahwa terdapat perbedaan 

signifikan pada internal employability yang ditinjau berdasarkan keikutsertaan 

pelatihan dikarenakan nilai signifikansi < 0,05. 
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Tabel 4. 16 

Gambaran External Employability Berdasarkan Keikutsertaan Pelatihan 

Keikutsertaan Mean .Sig (p) Keterangan 

Pernah mengikuti 28.27 

.000 
Terdapat perbedaan yang 

signifikan 
Tidak pernah 

mengikuti 
24.28 

Berdasarkan tabel 4.16, dapat dilihat bahwa external employability 

karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up yang pernah mengikuti pelatihan 

memiliki nilai mean sebesar 28,27 dan yang tidak pernah mengikuti pelatihan 

sebesar 24,28. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai mean karyawan 

Generasi Z di Perusahaan Start-up yang pernah mengikuti pelatihan lebih tinggi 

dibandingkan tidak pernah mengikuti pelatihan. Selain itu, berdasarkan nilai 

signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000 menunjukkan bahwa terdapat perbedaan 

signifikan pada external employability yang ditinjau berdasarkan keikutsertaan 

pelatihan dikarenakan nilai signifikansi < 0,05. 

4.3.3 Gambaran Self-Perceived Employability pada Karyawan Generasi Z di 

Perusahaan Start-up Berdasarkan Keinginan Pindah Pekerjaan 

Gambaran self-perceived employability pada karyawan Generasi Z di 

Perusahaan Start-up ditinjau berdasarkan keinginan pindah pekerjaan dapat dilihat 

pada tabel 4.17 dan tabel 4.18. 

Tabel 4. 17 

Gambaran Internal Employbility Berdasarkan Keinginan Pindah Pekerjaan 

Keinginan Pindah 

Pekerjaan 
Mean .Sig (p) Keterangan 

Ingin Pindah 14.39 
.000 

Terdapat perbedaan yang 

signifikan Tidak Ingin Pindah 16.00 
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Berdasarkan tabel 4.17, dapat dilihat bahwa internal employability 

karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up yang ingin pindah pekerjaan 

memiliki nilai mean sebesar 14,39 dan tidak ingin pindah pekerjaan sebesar 16,00. 

Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai mean karyawan Generasi Z di 

Perusahaan Start-up yang ingin pindah pekerjaan lebih tinggi dibandingkan tidak 

ingin pindah pekerjaan. Selain itu, berdasarkan nilai signifikansi yang diperoleh 

sebesar 0,000 menunjukkan bahwa terdapat perbedaan signifikan pada internal 

employability yang ditinjau berdasarkan keinginan pindah pekerjaan dikarenakan 

nilai signifikansi < 0,05. 

Tabel 4. 18 

Gambaran External Employbility Berdasarkan Keinginan Pindah Pekerjaan 

Keinginan Pindah 

Pekerjaan 
Mean .Sig (p) Keterangan 

Ingin Pindah 27.23 
.480 

Tidak terdapat perbedaan 

yang signifikan Tidak Ingin Pindah 27.67 

Berdasarkan tabel 4.18, dapat dilihat bahwa external employability 

karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up yang ingin pindah pekerjaan 

memiliki nilai mean sebesar 27,23 dan tidak ingin pindah pekerjaan sebesar 27,67. 

Berdasarkan nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0,408 menunjukkan bahwa 

tidak terdapat perbedaan signifikan pada external employability yang ditinjau 

berdasarkan keinginan pindah pekerjaan dikarenakan nilai signifikansi > 0,05. 

4.4. Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian, didapatkan sebagian besar karyawan 

Generasi Z di Perusahaan Start-up memiliki internal employability yang berada 

pada kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan menilai diri mereka 
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memiliki kemampuan dan kompetensi untuk mempertahankan pekerjaan dan 

berkembang dalam perusahaan yang sama (Hofaidhllaoui, 2013). Berdasarkan 

penelitian Forrier dkk. (2015) yang menunjukkan bahwa individu yang memiliki 

internal employability tinggi cenderung lebih percaya diri dan termotivasi untuk 

mencapai karier yang mereka inginkan. Selain itu, tingginya internal 

employability menunjukkan kemampuan individu dalam mengenali dan 

menyesuaikan diri terhadap tuntutan keterampilan dalam lingkungan kerja yang 

dinamis dan berbasis teknologi, sebagaimana umum ditemukan pada perusahaan 

start-up (Veldman dkk., 2017). Karaktetistik Generasi Z yang dikenal adaptif, 

digital native, serta berorientasi pada pengembangan diri sangat mendukung 

penguatan internal employability di lingkungan kerja yang fleksibel dan cepat 

berubah seperti perusahaan start-up di Indonesia (Hanifah, 2023; Setiawan dkk., 

2023; Wulandari, 2025). Generasi ini juga cenderung proaktif dalam mengejar 

peluang belajar dan berkembang, yang pada akhirnya mendorong kesiapan 

mereka untuk bertahan dan berkontribusi (Hanifah, 2023; Wulandari, 2025). 

Menurut Mitić (2020), individu dengan internal employability yang tinggi 

juga cenderung proaktif dalam memanfaatkan sumber daya pengembangan karier 

yang disediakan perusahaan, seperti pelatihan, mentoring, dan proyek lintas 

fungsi, yang selanjutnya memperkuat daya saing internal mereka. Dalam konteks 

perusahaan start-up yang memiliki struktur organisasi fleksibel dan ritme kerja 

yang cepat berubah, kemampuan untuk belajar secara berkelanjutan, beradaptasi 

dengan perubahan, dan menunjukkan kompetensi secara konsisten menjadi salah 

satu determinasi dalam mempertahankan relevansi pekerjaan (Lin, 2015). Dengan 
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demikian, internal employability yang tinggi pada karyawan Generasi Z 

menunjukkan bahwa mereka yakin dapat bertahan dan beradaptasi di lingkungan 

kerja saat ini, meskipun menghadapi berbagai tantangan dalam perusahaan. 

Individu dengan tingkat internal employability yang tinggi umumnya 

menunjukkan kemampuan adaptif terhadap perubahan, keterampilan komunikasi 

yang baik, serta sikap proaktif dalam pengembangan diri (Baranchenko dkk., 

2019). Mereka cenderung memiliki pandangan positif terhadap program pelatihan 

dan pengembangan karier, serta termotivasi secara intrinsik untuk terus 

meningkatkan kompetensi, sebagaimana ditunjukkan oleh temuan Joung dkk. 

(2018). Mereka juga cenderung lebih tahan terhadap tekanan pekerjaan, yang 

menjadi salah satu faktor determinan dalam kesuksesan bekerja di lingkungan 

start-up yang dinamis dan cepat berubah (Sahu dkk., 2017). Selain itu, individu 

dengan internal employability tinggi sering kali memiliki jaringan sosial yang luas 

di dalam perusahaan, yang berfungsi sebagai sarana pertukaran pengetahuan dan 

informasi penting guna menunjang kemajuan karier (Zhang dkk., 2021). Mereka 

juga umumnya memiliki kejelasan terhadap aspirasi profesional dan mampu 

merancang langkah-langkah strategis yang mendukung pencapaian tujuan karier 

jangka panjang (Lange dkk., 2021). 

Pada perusahaan start-up, kemungkinan internal employability yang tinggi 

disebabkan lingkungan kerja yang mendukung inovasi, eksperimen, serta 

pembelajaran yang berkelanjutan (Lin, 2015). Perusahaan start-up memberikan 

ruang bagi karyawan untuk terlibat dalam beragam tugas lintas fungsi, yang 

mendorong pengembangan kreativitas, fleksibilitas, dan keterampilan (Saidin 
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dkk., 2023). Selain itu, penelitian oleh Nelissen dkk. (2016) menunjukkan bahwa 

dukungan organisasi terhadap pengembangan karyawan, seperti pelatihan dan 

mentoring dapat meningkatkan internal employability, yang mana karyawan 

Generasi Z di perusahaan start-up banyak mendapatkan hal tersebut. Di sisi lain, 

budaya kerja yang kolaboratif dan lingkungan organisasi yang positif juga terbukti 

dapat meningkatkan keterlibatan dan komitmen karyawan, yang pada akhirnya 

memperkuat internal employability mereka (Chambel dkk., 2017).  

Selanjutnya ditemukan bahwa sebagian besar karyawan Generasi Z di 

Perusahaan Start-up memiliki external employability yang berada pada kategori 

tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan menilai diri mereka memiliki 

keterampilan dan kompetensi yang dibutuhkan untuk mendapatkan pekerjaan lain 

(Nimmi dkk., 2020). Hal ini selaras dengan temuan Presti dan Elia (2020), yang 

menyatakan bahwa external employability dapat meningkatkan kepercayaan diri 

individu dalam menghadapi persaingan kerja lintas industri. Pengalaman kerja dan 

kemampuan untuk menampilkan kompetensi kerja merupakan faktor penting yang 

berkontribusi terhadap external employability, khususnya dalam konteks pasar 

tenaga kerja yang kompetitif (Chughtai, 2019; Saddiyah, 2022). Generasi Z 

terbiasa dengan teknologi dan memiliki akses luas terhadap informasi yang 

mendukung persepsi positif terhadap peluang kerja eksternal. 

Meskipun demikian, menariknya dalam penelitian ini mayoritas karyawan 

masih berada pada tahap awal karier, yakni berposisi sebagai staf dengan masa 

kerja 6 bulan hingga 1 tahun dan merupakan pengalaman kerja pertama mereka. 

Kemungkinan hal ini dipengaruhi oleh overestimation terhadap kemampuan 
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mereka sehingga walaupun pengalaman mereka masih minim, mereka tetap 

merasa lebih siap untuk bersaing mendapatkan pekerjaan (Carter dkk., 2016; 

Clercq dkk., 2018). 

Individu dengan external employability yang tinggi cenderung proaktif, 

responsif terhadap perubahan, serta keinginan untuk terus mengembangkan diri 

(Nimmi dkk., 2020; Chiu dkk., 2019). Mereka cenderung memiliki sikap fleksibel 

yang memotivasi mereka untuk mengeksplorasi berbagai kesempatan kerja dan 

membangun jaringan yang luas di luar tempat kerja mereka (Blais dkk., 2021). 

Hal ini diperkuat oleh temuan yang menunjukkan bahwa individu yang memiliki 

karier yang dikelola dengan baik, serta keterlibatan dalam pengembangan 

keterampilan, lebih mungkin untuk merasa siap menghadapi perubahan di pasar 

kerja (Palomo dkk., 2024). Dalam konteks ini, pengetahuan tentang industri saat 

ini dan keterampilan yang diharapkan semakin berperan penting dalam 

menciptakan perceived employability yang positif (Lin dkk., 2018). Terlebih lagi, 

kemampuan untuk berkolaborasi dan berkomunikasi dengan efisien dalam 

lingkungan yang dinamis, juga menjadi tanda bahwa individu tersebut memiliki 

keunggulan dalam external employability (Hollstein dkk., 2024). 

Meskipun external employability merujuk pada persepsi individu terhadap 

peluang kerja di luar organisasi saat ini, dukungan internal seperti pelatihan, akses 

terhadap proyek lintas fungsi, serta lingkungan kerja yang inovatif dapat 

memperkuat keterampilan yang bersifat transferrable ke pasar kerja yang lebih 

luas (Poujol dkk., 2024). Di perusahaan start-up, suasana kerja yang fleksibel dan 

dinamis menciptakan ruang bagi karyawan untuk bereksperimen, 
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mengembangkan kemampuan lintas bidang, serta mengambil tanggung jawab 

lebih besar, yang secara langsung meningkatkan daya saing mereka di luar 

perusahaan. Selain itu, pendekatan proaktif yang ditunjukkan oleh Generasi Z 

dalam merencanakan karier, termasuk kesadaran terhadap tren industri dan 

keterampilan masa depan, turut menjadi determinan penting dalam penguatan 

external employability. Generasi Z yang digital natives memiliki kemampuan 

alami dalam memanfaatkan platform digital untuk membangun jejaring 

profesional dan mengakses peluang kerja eksternal (Benítez-Márquez dkk., 2022; 

Vermeeren & Van der Heijden, 2022). Dalam konteks ini, dukungan manajerial 

yang konkret seperti coaching, pelatihan eksternal, dan feedback berkala berperan 

signifikan dalam memfasilitasi pertumbuhan individu, memungkinkan mereka 

mengembangkan kompetensi yang relevan secara eksternal (Chiu dkk., 2019).  

Hasil penelitian tambahan pada penelitian ini terkait internal employability 

dan external employability ditinjau berdasarkan pendidikan terakhir diperoleh 

nilai mean pada karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up dengan pendidikan 

terakhir Magister lebih tinggi dibanding pendidikan terakhir lainnya. Lulusan 

Magister memiliki mean tertinggi dalam kedua dimensi, yang dapat dijelaskan 

oleh struktur pendidikan pascasarjana yang lebih kompleks dan terintegrasi 

dengan pengembangan diri, seperti kemampuan analitis, regulasi emosi, career 

self-management, serta akses terhadap jaringan profesional yang luas (Indrawan & 

Batubara, 2024; Khairurahman & Wicaksono, 2017; Niu dkk., 2022). Gelar 

Magister juga dianggap sebagai indikator kredibilitas kompetensi di mata 

perekrut, sehingga meningkatkan posisi tawar dalam pasar kerja eksternal 
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(Romualdez dkk., 2020). Sebaliknya, lulusan Sarjana justru memiliki mean yang 

paling rendah pada kedua dimensi, yang kemungkinan dipengaruhi oleh 

kesenjangan antara kurikulum akademik dan tuntutan praktis di dunia kerja, 

termasuk dalam hal pengembangan soft skills dan adaptasi terhadap dinamika 

industri (Mourshed dkk., 2013; Niu dkk., 2022). Temuan ini turut 

mengindikasikan bahwa lulusan Sarjana masih berada dalam fase transisi dari 

dunia akademik menuju dunia profesional. Menariknya, lulusan SMA/Diploma 

cenderung memiliki mean lebih tinggi dibanding Sarjana, yang diduga karena 

pengalaman kerja praktis yang lebih awal dan kesesuaian keterampilan teknis 

dengan kebutuhan industri start-up, meskipun mereka memiliki keterbatasan 

dalam akses pelatihan karier jangka panjang (Crammond, 2024). Oleh karena itu, 

diperlukan sinergi antara institusi pendidikan dan praktik industri untuk 

mengoptimalkan kesiapan kerja lintas jenjang pendidikan secara lebih menyeluruh 

(Pitan & Muller, 2020). 

Hasil penelitian tambahan pada penelitian ini terkait internal employability 

dan external employability ditinjau berdasarkan keikutsertaan pelatihan diperoleh 

nilai mean pada karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up yang pernah 

mengikuti pelatihan lebih tinggi dibanding yang belum pernah mengikuti 

pelatihan sebelumnya. Pada internal employability, pelatihan yang efektif 

membantu individu memahami kebutuhan pasar kerja dan membangun 

keterampilan yang aplikatif, sehingga meningkatkan kesiapan dan kepercayaan 

diri dalam menghadapi tantangan di tempat kerja (Nwakanma, 2024; Jacob & 

Pillay, 2023). Selain memperkuat kompetensi, pelatihan juga mendorong 
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terciptanya ikatan sosial dan perluasan jaringan profesional yang relevan 

(Wongnaa & Boachie, 2018), serta memperdalam pemahaman terhadap 

keterampilan yang dibutuhkan industri (Smith dkk., 2024; Jackson & Wilton, 

2016). Sementara itu, dalam dimensi external employability, pelatihan berperan 

dalam pengembangan kecakapan sosial, peningkatan kepercayaan diri dalam 

pengambilan keputusan, serta pembentukan self-efficacy yang lebih tinggi, yang 

dapat mempengaruhi cara mereka menilai potensi kerja mereka (Yang & Zhang, 

2022; Fogel & Lamash, 2021; Lintang dkk., 2024). Pelatihan juga mendorong 

ambisi karier dan perilaku proaktif dalam manajemen serta perencanaan karier, 

yang pada akhirnya meningkatkan peluang individu dalam menghadapi pasar 

kerja eksternal secara kompetitif (Dražić dkk., 2018; Ma & Bennett, 2021).  

Hasil penelitian tambahan lainnya pada penelitian ini terkait internal 

employability ditinjau berdasarkan keinginan pindah pekerjaan diperoleh nilai 

mean pada karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up yang tidak ingin pindah 

pekerjaan lebih tinggi dibanding yang ingin pindah pekerjaan. Rasa keterlibatan 

yang tinggi dalam proyek juga berpengaruh pada loyalitas, di mana karyawan 

yang merasa bahwa kontribusinya dihargai cenderung bertahan di perusahaan 

(Ribeiro dkk., 2023). Selain itu, kondisi lingkungan kerja yang mendukung dan 

inovatif dalam start-up dapat mempengaruhi karyawan untuk merasa lebih 

bersemangat dan loyal terhadap perusahaan mereka (Mustaqim & Sary, 2022). 

Dalam hal ini, keterhubungan antara pengembangan keterampilan dan tingkat 

employability sangat penting, karena karyawan yang merasa dibekali dengan 

keterampilan yang relevan dan mendapatkan peluang belajar yang cukup tidak 
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merasa perlu untuk berpindah pekerjaan (Frare dkk., 2021). Dengan kata lain, 

perusahaan yang aktif dalam menciptakan peluang pengembangan bagi karyawan 

mereka juga berkontribusi pada pengurangan turnover dan peningkatan loyalitas 

karyawan mereka (Singh dkk., 2023).  
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan kepada karyawan 

Generasi Z di Perusahaan Start-up, maka dapat disimpulkan bahwa tingkat 

internal employability dan external employability pada karyawan Generasi Z di 

Perusahaan Start-up berada pada kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa 

mayoritas karyawan Generasi Z di Perusahaan Start-up yakin akan kemampuan 

yang dimilikinya dalam mempertahankan pekerjaan saat ini dan mendapatkan 

pekerjaan yang diinginkan di luar perusahaan saat ini.  

5.2. Saran 

5.2.1. Saran Metodologis 

1. Bagi peneliti selanjutnya yang tertarik meneliti mengenai self-

perceived employability pada karyawan Generasi Z dapat meneliti 

karyawan Generasi Z dalam setting perusahaan yang berbeda seperti 

perusahaan BUMN, perusahaan Swasta, dan lain sebagainya untuk 

mengembangkan data penelitian yang lebih banyak terkait karyawan 

Generasi Z. 

2. Bagi peneliti selanjutnya yang tertarik meneliti mengenai self-

perceived employability pada karyawan Generasi Z dapat meneliti 

mengenai self-perceived employability yang dapat dikaitkan dengan 

variabel psikologis lainnya seperti self-efficacy, career adaptability, 

komitmen organisasi, dan lain sebagainya untuk mengembangkan data 
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penelitian yang lebih banyak dalam bidang psikologi, khususnya 

psikologi industri dan organisasi. 

5.2.2. Saran Praktis 

1. Bagi Karyawan Generasi Z 

Karyawan disarankan untuk secara proaktif mengikuti pelatihan teknis 

maupun soft skill guna mempertahankan atau meningkatkan self-

perceived employability serta terlibat dalam kegiatan networking 

eksternal guna meningkatkan eksposur terhadap peluang kerja dan 

pengembangan karier. 

2. Bagi Perusahaan Start-up 

Perusahaan Start-up diharapkan dapat memberikan pengembangan 

karier seperti pelatihan, promosi, dan sebagainya kepada  karyawan 

sehingga dapat meningkatkan internal employability dan loyalitas 

karyawan terhadap perusahaan mereka.  
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SKALA 

 

Petunjuk Pengisian 

Dalam skala penelitian berikut, terdapat sejumlah pernyataan. Bacalah terlebih 

dahulu setiap pernyataan dengan seksama sebelum memberikan jawaban. Pilihlah 

jawaban yang paling sesuai dengan keadaan Anda saat ini. Berilah tanda centang (

✓) pada kolom jawaban yang Anda pilih. Usahakan untuk tidak melewati satu 

nomor pun dalam memberi jawaban pada pernyataan-pernyataan di bawah ini. 

Tidak ada jawaban benar atau salah dalam pengisian skala ini. Oleh karena itu, 

Saudara/i diharapkan memberikan jawaban berdasarkan keadaan Saudara/i 

dengan jujur dan apa adanya. Adapun alternatif terhadap pilihan jawaban yang 

tersedia terdiri dari lima pilihan jawaban, diantaranya yaitu:  

1: Sangat Tidak Setuju  

5: Sangat Setuju  

Contoh: 

No Pernyataan 1 2 3 4 5 

1 

Meskipun terdapat pengurangan karyawan di 

perusahaan ini, saya yakin bahwa saya akan 

dipertahankan 

    ✓ 

Jika terjadi kesalahan atau Saudara/i ingin mengganti jawaban, dapat dilakukan 

seperti berikut ini: 

No Pernyataan 1 2 3 4 5 

1 

Meskipun terdapat pengurangan karyawan di 

perusahaan ini, saya yakin bahwa saya akan 

dipertahankan 

  ✓  ✓ 
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No Pernyataan 1 2 3 4 5 

1 

Meskipun terdapat pengurangan karyawan di 

perusahaan ini, saya yakin bahwa saya akan 

dipertahankan 

     

2 
Jaringan pribadi yang saya miliki di perusahaan 

ini membantu saya dalam karier 
     

3 

Saya sadar akan peluang tinggi di perusahaan ini 

meskipun peluang tersebut berbeda dengan apa 

yang saya lakukan saat ini 

     

4 

Di antara orang-orang yang melakukan pekerjaan 

yang sama dengan saya, saya cukup dihargai di 

perusahaan ini 

     

5 

Keterampilan yang saya miliki pada pekerjaan 

saya sekarang juga bisa digunakan pada pekerjaan 

lain di perusahaan lain 

     

6 
Saya bisa dengan mudah melatih kembali diri saya 

agar dapat dipekerjakan di perusahaan lain 
     

7 

Saya mengetahui dengan baik peluang yang saya 

miliki di luar perusahaan ini, meskipun peluang 

tersebut cukup berbeda dengan pekerjaan saya 

saat ini 

     

8 

Jika diperlukan, saya bisa dengan mudah 

mendapatkan pekerjaan lain yang serupa di 

perusahaan yang sejenis 

     

9 
Saya bisa dengan mudah mendapatkan pekerjaan 

yang serupa hampir di seluruh jenis perusahaan 
     

10 

Siapapun yang memiliki tingkat keterampilan dan 

pengetahuan seperti saya, serta pengalaman kerja 

dan perusahaan serupa, akan sangat dilirik oleh 

perusahaan 

     

11 

Saya bisa mendapatkan pekerjaan apa saja dan di 

mana saja, selama keterampilan dan pengalaman 

saya masih relevan 
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