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PERAN READINESS TO CHANGE TERHADAP CAREER ADAPTABILITY 

PADA KARYAWAN DI ERA ARTIFICIAL INTELLIGENCE 

 

Kirana Sanda1, Marisya Pratiwi2 

ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui peran readinesss to 

change terhadap career adaptability pada karyawan di era artificial intelligence. 

Hipotesis dalam penelitian ini adalah terdapat peran readiness to change terhadap 

career adaptability pada karyawan di era artificial intelligence. 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang menggunakan 

artificial intelligence (AI). Sampel pada penelitian ini adalah 172 karyawan yang 

menggunakan artificial intelligence dan 50 karyawan untuk uji coba (try out) Teknik 

pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah purposive sampling. Alat ukur 

yang digunakan dalam penelitian ini mengacu pada dimensi career adaptability  

dari Savickas & Porfeli (2012) dan dimensi readiness to change  dari Holt, 

Amenarkis, Field & Harris (2007). Analisis data dalam penelitian ini menggunakan 

teknik analisis regresi sederhana. 

Berdasarkan hasil analisis regresi sederhana, diketahui nilai signifikansi 

adalah sebesar 0,000 (p<0,05) dan nilai R Squared  adalah sebesar 0,608. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa readiness to change  memiliki peran terhadap career adaptability 

secara signifikan, sehingga hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima. 
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THE ROLE OF READINESS TO CHANGE TOWARD CAREER ADAPTABILITY 

AMONG EMPLOYEES IN THE ERA OF ARTIFICIAL INTELLIGENCE 

 

Kirana Sanda1, Marisya Pratiwi2 

ABSTRACT 

This study aims to examine the role of readiness to change in career adaptability 

among employees in the era of artificial intelligence. The hypothesis of this study is that 

readiness to change plays a role in career adaptability among employees in the artificial 

intelligence era. 

The population of this study consists of employees who use artificial intelligence 

(AI). The sample includes 172 employees who utilize artificial intelligence, with an 

additional 50 employees for the try-out. The sampling technique used in this study is 

purposive sampling. The measurement tools in this study are based on the career 

adaptability dimensions by Savickas & Porfeli (2012) and the readiness to change 

dimensions by Holt, Amenakis, Field, & Harris (2007). Data analysis was conducted using 

simple regression analysis. 

Based on the results of the simple regression analysis, the significance value was 

found to be 0.000 (p<0.05), with an R-squared value of 0.608. This indicates that readiness 

to change has significant role in career adaptability, so that the hypothesis in this study can 

be accepted 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Sejak awal dekade 2011, masyarakat telah memasuki zaman yang ditandai 

dengan percepatan teknologi yang disebut dengan revolusi industri 4.0 dan sangat 

erat kaitannya dengan kemajuan teknologi digital (Juwita & Kardinal, 2021). 

Dalam era ini, terjadi kemajuan yang signifikan dalam bidang rekayasa kecerdasan 

dan konektivitas mesin melalui Internet of Things (IoT) yang kemudian mengubah 

lanskap industri secara menyeluruh (Prasetyo & Trisyanti, 2018). Fenomena ini 

tidak hanya mengubah cara manusia bekerja, tetapi juga bagaimana manusia dan 

mesin berinteraksi dalam lingkungan kerja (Shidqi, Darmastuti & Wicaksono, 

2023). Dalam hal ini, artificial intelligence atau kecerdasan buatan muncul sebagai 

salah satu teknologi utama yang mendorong revolusi dan mempercepat perubahan 

di berbagai sektor industri (Yogaswara, 2019).  

Artificial intelligence atau dikenal dengan istilah kecerdasan buatan merupakan 

salah satu cabang dari ilmu komputer yang bertujuan menciptakan sistem yang 

dapat menjalankan tugas-tugas yang biasanya membutuhkan kecerdasan manusia 

(Eriana & Afrizal, 2024).  Melalui penggunaan algoritma dan model matematika, 

artificial intelligence memungkinkan sistem untuk belajar dari data, mengenali 

pola, serta membuat keputusan yang cerdas seperti layaknya manusia (Arifah, 

Wijaya & Soliha, 2022). Bahkan, AI tidak hanya dapat meniru kecerdasan manusia, 

tetapi juga mampu melampaui kemampuan manusia dalam beberapa aspek, 
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sehingga memungkinkan AI menyelesaikan tugas kompleks dengan efisiensi yang 

lebih tinggi (Valavanidis, 2023). 

Meskipun AI bukanlah teknologi baru, dalam lima tahun terakhir telah terjadi 

peningkatan dalam penerapan AI di berbagai sektor pekerjaan (Varian, 2018). 

Perkembangan ini tidak hanya terbatas pada satu jenis pekerjaan, melainkan telah 

berdampak luas ke berbagai bidang pekerjaan (Masrichah, 2023). Dengan 

kemampuan AI yang terus berkembang, teknologi ini kini mampu menggantikan 

beragam jenis pekerjaan, mulai dari yang bersifat repetitif di sektor pelayanan dan 

manufaktur, hingga pekerjaan analisis di sektor keuangan dan teknologi. Selain itu, 

AI juga mulai merambah ke sektor kreatif dan sektor layanan pelanggan yang 

mengharuskan interaksi dengan manusia (Huang & Rust, 2018). Dengan demikian, 

AI tidak lagi hanya terbatas pada otomatisasi industri, tetapi juga telah berkembang 

untuk menangani tugas-tugas yang lebih kompleks, sehingga dapat menggantikan 

peran-peran pekerjaan yang sebelumnya dilakukan oleh manusia (Yu, Xu & 

Ashton, 2023). 

Perkembangan AI juga terlihat di Indonesia, di mana adopsi artificial 

intelligence sudah mulai berkembang secara signifikan. Berdasarkan hasil survei 

Populix pada tahun 2023, hampir setengah atau 45% pekerja dan pengusaha di 

Indonesia telah menggunakan aplikasi berbasis AI (Katadata, 2023). Beberapa 

contoh perusahaan di Indonesia yang sudah menggunakan AI antara lain BlueBird, 

yang memanfaatkan AI untuk memantau operasional, mendeteksi anomali, dan 

membuat keputusan otomatis (CloudComputing.id, 2022). Bank Indonesia juga 

menggunakan AI untuk analisis big data dan pengawasan berbasis risiko 
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(Finance.detik.com, 2024), sementara Bank Mandiri memanfaatkan AI untuk 

meningkatkan pendapatan, produktivitas, efisiensi, dan memperkuat manajemen 

risiko (cnbcindonesia.com, 2024). Di sektor pelayanan publik, PLN telah 

mengintegrasikan AI untuk meningkatkan layanan pelanggan (mediabumn.com, 

2023), sedangkan di sektor media, perusahaan seperti DetikNetwork, KG Media, 

dan IDN Media menggunakan AI dalam proses produksi konten sehari-hari 

(amsi.or.id, 2024). Bahkan, sejumlah restoran di Indonesia telah mengadopsi robot 

berbasis AI untuk melayani pelanggan mereka (bisnis.com, 2023). 

Meskipun ada peningkatan penggunaan AI di berbagai sektor, banyak karyawan 

merasa tidak siap untuk menghadapi perubahan ini. Hal ini sejalan dengan survei 

Covelent (2024) yang menemukan bahwa 75% karyawan melaporkan kurangnya 

kesiapan dalam menghadapi integrasi AI di tempat kerja. Data ini mengindikasikan 

bahwa hanya terdapat 25% karyawan yang merasa memiliki keterampilan dan 

adaptabilitas yang cukup untuk menyesuaikan diri dengan peran dan tantangan 

yang dibawa oleh AI. Selain itu, 62% karyawan juga melaporkan bahwa mereka 

merasa tidak percaya diri dan meragukan kemampuan mereka untuk beradaptasi 

dengan pengambilan keputusan berbasis AI. Lalu, 70% karyawan juga melaporkan 

bahwa mereka merasa tidak siap untuk menghadapi integrasi AI di tempat kerja.   

Lebih lanjut, survei Populix pada tahun 2023 juga menambahkan bahwa 55% 

karyawan Indonesia khawatir pekerjaan mereka mungkin tergantikan oleh AI 

(Tempo.co, 2023). Survei lain yang dilakukan oleh Ipsos pada tahun yang sama 

juga memperkuat temuan tersebut, di mana hampir empat perlima atau sekitar 62% 

karyawan Indonesia menyatakan kekhawatiran mereka terhadap kemajuan pesat 
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teknologi artificial intelligence yang berpotensi menggantikan peran mereka di 

tempat kerja. Persentase ini secara signifikan lebih tinggi dibandingkan dengan 

rata-rata global yang hanya mencapai 36%.  Salah satu alasan karyawan merasakan 

kekhawatiran ini adalah karena mereka merasa bahwa keterampilan mereka saat ini 

belum cukup untuk bersaing dengan AI, sehingga mereka perlu beradaptasi dengan 

proses otomatisasi yang semakin meluas (bbc.com, 2023). 

Selain itu, kekhawatiran karyawan ini juga berkaitan dengan peningkatan 

tanggung jawab dan perubahan peran yang terus-menerus di lingkungan kerja yang 

semakin terotomatisasi (Mirbabaie, Brünker, Möllmann & Stieglitz, 2022). Banyak 

karyawan percaya bahwa penerapan AI akan berdampak negatif pada pekerjaan 

mereka, bahkan dapat menyebabkan mereka kehilangan pekerjaan akibat 

kurangnya keterampilan yang relevan (Mabungela, 2023). Tantangan ini diperparah 

oleh rendahnya kemampuan karyawan untuk beradaptasi dengan teknologi baru, 

seperti yang dinyatakan oleh Ketua Ketenagakerjaan dan Jaminan Sosial (Apindo), 

bahwa rendahnya kemampuan sumber daya manusia dalam menggunakan 

teknologi AI merupakan salah satu hambatan terbesar bagi tenaga kerja Indonesia 

di era AI (Kompasiana, 2023). 

Kendati demikian, di tengah ketidakpastian ini, permintaan pasar tenaga kerja 

terhadap keterampilan AI semakin meningkat. Menurut survei Mercer | Mettl pada 

tahun 2024, 75% perusahaan menganggap AI sebagai faktor penting dalam proses 

perekrutan. Lebih lanjut, survei tersebut menemukan bahwa perusahaan-

perusahaan di Indonesia memandang kemahiran AI sebagai keterampilan yang 

tidak dapat dipisahkan dari kualifikasi utama tenaga kerja saat ini (Viva.co.id, 
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2023).  Hasil survei Korn Ferry (2024) juga menunjukkan bahwa 44% pemimpin 

perusahaan menyatakan bahwa karyawan mereka perlu mengembangkan 

keterampilan baru untuk beradaptasi dengan lingkungan bisnis yang dipengaruhi 

oleh AI.  

Data-data di atas menunjukkan bahwa terdapat tuntutan yang semakin 

meningkat dari perusahaan agar karyawan mampu menyesuaikan kariernya dengan 

kehadiran AI, namun kenyataannya masih terdapat banyak karyawan yang merasa 

tidak siap dan khawatir terhadap dampak teknologi ini. Untuk menghadapi 

tantangan ini, penting bagi tenaga kerja untuk beradaptasi dan mengembangkan 

keterampilan baru guna merespons perubahan yang dipicu oleh kemajuan AI di 

pasar kerja (Masrichah, 2023). Penting juga bagi karyawan untuk memperhatikan 

cara pandang mereka terhadap perkembangan teknologi serta bagaimana mereka 

menghadapi tantangan tersebut secara efektif, sehingga kemampuan beradaptasi 

karier menjadi faktor kunci dalam menyikapi perubahan ini (Liu & Jew, 2023).  

Sejalan dengan hal ini, Hardianto dan Sucihayati (2018) juga menegaskan 

bahwa kemampuan adaptasi karier sangat dibutuhkan oleh tenaga kerja untuk 

menghadapi dan mengatasi berbagai perubahan dalam pekerjaan dan lingkungan 

kerja. Di era artificial intelligence, adaptabilitas karier menjadi keterampilan yang 

sangat penting karena kemampuan ini memungkinkan individu menyesuaikan diri 

dan melihat peluang dalam perubahan yang terjadi (Liu & Jew, 2023). Adaptabilitas 

karier tidak hanya membantu individu beradaptasi dengan perubahan, tetapi juga 

berperan penting dalam memprediksi perkembangan di tempat kerja, sehingga 
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memungkinkan perencanaan karier yang lebih baik di masa depan (Bocciardi, 

Caputo, Fregonese, Langher, & Sartori, 2017) 

Savickas (1997) mendefinisikan career adaptability sebagai kemampuan 

individu untuk mempersiapkan dan menyesuaikan diri dalam menghadapi tugas-

tugas yang dapat diprediksi, serta menangani penyesuaian tidak terduga yang 

timbul akibat perubahan dalam pekerjaan dan kondisi kerja. Lebih lanjut, career 

adaptability dianggap sebagai konstruk psikososial karena sumber dayanya berasal 

dari regulasi diri individu serta interaksinya dengan lingkungan yang berfungsi 

untuk mengatasi tantangan kompleks dan perubahan dalam karier individu (Fitri, 

Aiman, Angelica, Putri & Saraswati, 2023).  

Lebih lanjut, Savickas dan Porfeli (2012) membagi career adaptability terdiri 

menjadi empat dimensi yang disebut sebagai 4C. Dimensi pertama adalah concern 

yang menggambarkan kepedulian individu terhadap masa depan untuk 

mempersiapkan diri menghadapi tantangan yang akan datang. Dimensi berikutnya 

adalah control, yaitu kemampuan individu untuk bertanggung jawab dalam 

membentuk kariernya melalui disiplin, usaha, dan ketekunan. Dimensi selanjutnya 

adalah curiosity, yaitu kemampuan individu untuk mendorong eksplorasi dalam 

berbagai situasi dan peran yang mungkin dihadapi di masa depan. Lalu, dimensi 

terakhir adalah confidence, yaitu keyakinan diri individu terhadap kemampuan 

untuk mengatasi dan menghadapi tantangan dengan efektif.  

Menurut Ratnawati dan Sugiharti (2023), karyawan yang siap menghadapi 

perubahan lebih cenderung dapat menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan 

baru, berpartisipasi dalam kegiatan pembelajaran dan pengembangan, serta 
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menunjukkan sikap dan perilaku yang lebih positif terhadap perubahan. Hal ini 

sejalan dengan pernyataan Bachkirova, Spence, dan Drake (2017), yang 

menjelaskan bahwa career adaptability memiliki hubungan signifikan dengan 

readiness for change, yang menunjukkan bahwa kesiapan untuk berubah 

mendukung kemampuan individu dalam beradaptasi dengan perubahan kariernya. 

Kesiapan untuk berubah atau readiness for change didefinisikan sebagai sikap 

yang menggambarkan sejauh mana seseorang bersedia menerima dan mengadopsi 

perubahan yang dipengaruhi oleh beberapa hal, seperti apa yang diubah (konten), 

bagaimana perubahan diterapkan (proses), situasi di mana perubahan terjadi 

(konteks), dan karakteristik orang yang terlibat dalam perubahan tersebut (individu) 

(Holt, Amenarkis, Field & Harris, 2007). Singkatnya, Holt, Amenarkis, Field, dan 

Harris (2007) menjelaskan bahwa readiness for change menggambarkan sejauh 

mana seseorang secara kognitif dan emosional bersedia menerima, merangkul, 

mengimplementasikan rencana serta dengan sengaja mengubah kondisi atau 

keadaan yang ada saat ini. 

Holt, Amenarkis, Field, dan Harris (2007) membagi readiness for change 

menjadi empat dimensi, yaitu, change-specific efficacy, appropriateness, 

management support, dan personal valence.  Dimensi pertama, yaitu change-

specific efficacy yang menggambarkan sejauh mana individu merasa mampu untuk 

melaksanakan perubahan. Dimensi kedua, yaitu appropriateness yang 

menunjukkan sejauh mana individu merasa bahwa perubahaan tepat untuk 

dilakukan di perusahaan tempat mereka bekerja. Dimensi ketiga, yaitu management 

support yang menggambarkan sejauh mana individu merasa bahwa atasan mereka 
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mendukung perubahan di dalam perusahaan. Lalu, dimensi terakhir adalah personal 

valence, yaitu sejauh mana perubahan dianggap menguntungkan bagi individu 

sebagai bagian dari perusahaan. 

Sikap dan pola pikir karyawan berperan penting dalam kesiapan mereka untuk 

menghadapi perubahan (Felemban, Sohail & Ruikar, 2024). Dalam hal ini, 

karyawan harus memiliki kesiapan untuk menerima perubahan karena hal ini 

penting untuk merespons dan memahami teknologi yang terus berubah, tren pasar, 

dan perubahan proses dalam bisnis (Luna & Encio, 2023). Individu dianggap siap 

untuk berubah ketika dirinya memahami, meyakini, dan memiliki niat untuk 

melakukan perubahan karena adanya kebutuhan yang dirasakan, sehingga ketika 

perusahaan sedang mengadopsi teknologi baru seperti AI, memahami kesiapan 

karyawan terhadap perubahan tersebut menjadi faktor yang sangat penting (Suseno, 

Chang, Hudik & Fang, 2021).  

Lebih lanjut, agar dapat sukses dalam tahap adopsi teknologi baru seperti AI, 

perusahaan perlu membangun kesiapan untuk perubahan (Ek & Strom, 2021). 

Felemban, Sohail, dan Ruikar (2024) menjelaskan bahwa tantangan terbesar dalam 

mempersiapkan organisasi untuk adopsi teknologi terletak pada faktor manusia 

karena perilaku dan persepsi karyawan memiliki dampak besar pada proses 

perubahan yang terjadi. Selain itu, kekhawatiran mengenai perubahan, teknologi 

baru, pembelajaran keterampilan baru, serta ketidakmampuan untuk menguasai 

keterampilan di tengah perubahan juga turut memengaruhi kesiapan karyawan 

untuk berubah dalam mengadopsi AI (Felemban, Sohail & Ruikar, 2024). 
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Melihat fenomena yang telah diuraikan sebelumnya serta keterbatasan 

penelitian di Indonesia yang membahas readiness to change dan career 

adaptability, peneliti tertarik untuk mengeksplorasi lebih lanjut bagaimana peran 

readiness to change terhadap career adaptability pada karyawan di era artificial 

intelligence. 

 

B. Rumusan Masalah 

Mengacu pada penjabaran dari latar belakang, didapatkan rumusan masalah 

penelitian ini yaitu apakah terdapat peran readiness to change terhadap career 

adaptability pada karyawan di era artificial intelligence? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Berangkat melalui pemaparan rumusan masalah, didapatkan tujuan 

penelitian ini yaitu untuk mengetahui peran readiness to change terhadap career 

adaptability pada karyawan di era artificial intelligence. 

 

D. Manfaat Penelitian 

Merujuk pada pemaparan latar belakang beserta rumusan masalah, 

penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi secara teoritis ataupun 

praktis: 
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1. Manfaat Teoritis 

Temuan dari penelitian ini dimiliki harapan agar dapat memberi kontribusi 

teoritis untuk kemajuan ilmu psikologi, terutama pada ranah psikologi industri  

dan organisasi (PIO) serta psikologi pengelolaan sumber daya manusia. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Responden Penelitian 

Penelitian ini dimaksudkan untuk memberikan wawasan yang lebih 

komprehensif kepada karyawan yang sedang menghadapi perkembangan 

artificial intelligence tentang pentingnya peran kesiapan untuk berubah 

(readiness for change) terhadap kemampuan adaptasi karier (career 

adaptability). 

b. Bagi Perusahaan 

Penelitian ini dimaksudkan untuk dapat membantu perusahaan dalam 

memahami pentingnya readiness for change sebagai suatu hal yang dapat 

mempengaruhi career adaptability  karyawan di era artificial intelligence, 

sehingga perusahaan dapat menyesuaikan strategi manajemen yang lebih 

tepat di era perkembangan teknologi AI yang kian berkembang.  

c. Bagi Pembaca 

        Penelitian ini di dimaksudkan untuk dapat menyajikan wawasan dan 

pemahaman kepada pembaca mengenai peran readiness to change terhadap 

career adaptability pada karyawan di era artificial intelligence. 
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E. Keaslian Penelitian  

Penelitian tentang readiness for change dengan career adaptability secara 

bersama-sama masih jarang ditemukan di Indonesia. Walaupun demikian, 

penelitian ini mempunyai kemiripan dengan beberapa penelitian terdahulu. Maka 

dari itu, peneliti melakukan ulasan atas berbagai penelitian sebelumnya untuk 

membandingkan atau mengomparasikan temuan, sekaligus menemukan perbedaan 

yang menjadi landasan bagi penelitian ini. Dalam proses tersebut, peneliti 

memanfaatkan sejumlah penelitian yang dianggap relevan, di antaranya: 

Penelitian pertama berjudul “Peran Career Optimism terhadap Career 

Adaptability pada Mahasiswa” yang dilakukan oleh Elma Aurelia Agustine dan 

Missiliana Riasnugrahani dari Universitas Kristen Maranatha pada tahun 2023. 

Tujuan dalam pelaksanaan penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh career 

optimism kepada career adaptability mahasiswa tingkat akhir yang ada dalam 

Universitas X. Melalui adanya penelitian ini, diharapkan dapat menjadi masukan 

bagi mahasiswa tingkat akhir serta Universitas X Bandung agar dapat 

memaksimalkan program pengembangan karier mahasiswa. Subjek penelitian 

mencakup 344 mahasiswa yang berada di semester 6 sampai pada semester 8 dari 

berbagai macam fakultas di Universitas X Bandung. Metode yang digunakan 

bersifat kuantitatif dengan convenience sampling. Hipotesis yang dikemukakan 

adalah adanya peran positif career optimism terhadap career adaptability. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa career optimism berkontribusi secara signifikan 

(23,7%) dalam meningkatkan career adaptability, sehingga mahasiswa yang 
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memiliki pandangan optimistis mengenai masa depan karier cenderung lebih siap 

menyikapi perubahan dan tantangan dalam mencapai sasaran karier. 

Penelitian pertama ini memiliki perbedaan melalui penelitian yang hendak 

dilaksanakan oleh peneliti. Perbedaanya dapat terlihat dalam variabel bebas dan 

subjek penelitian. Jika penelitian pertama ini menggunakan career optimism 

sebagai variabel independen, penelitian yang hendak peneliti lakukan  

menggunakan readiness for change sebagai variabel independen. Dari sisi subjek, 

penelitian yang dilakukan oleh  Agustine dan Riasnugrahani ini  berfokus kepada 

mahasiswa yang berada di tingkat akhir dari universitas X, sedangkan penelitian 

yang peneliti lakukan menitikberatkan pada karyawan di sektor ritel, keuangan, dan 

teknologi yang menggunakan artificial intelligence (AI). 

Penelitian kedua berjudul “Career Adaptability dan Self-Perceived 

Employability pada Mahasiswa Magang” yang dilakukan oleh Aziza Rahma, 

Aditya Nanda Priyatama, dan Rafika Nur Kusumawati dari Universitas Sebelas 

Maret pada tahun 2023 lalu. Pelaksaaan penelitian ini bertujuan untuk 

mengeksplorasi hubungan antara career adaptability dan self-perceived 

employability pada mahasiswa yang sedang menjalani program magang di Startup 

X. Populasi penelitian ini mencakup 104 mahasiswa magang, sedangkan subjek 

akhir yang terlibat berjumlah 83 orang. Penelitian ini memakai metode kuantitatif 

korelasional, skala career adaptability dan self-perceived employability sebagai 

alat ukur. Hipotesis yang diajukan menegaskan kemungkinan adanya korelasi 

positif antara kedua variabel. Hasil penelitian menunjukkan korelasi signifikan (r = 

0,663), di mana career adaptability menjelaskan 44% variasi dalam self-perceived 



13 

 

 

employability. Semakin tinggi career adaptability mahasiswa magang, semakin 

besar pula keyakinan mereka akan daya saing di pasar kerja. 

Penelitian kedua ini berbeda dari penelitian yang peneliti lakukan, terutama 

pada variabel independen, variabel dependen, dan subjek penelitiannya. Penelitian 

kedua ini  menempatkan career adaptability sebagai variabel independen serta self-

perceived employability sebagai variabel dependen. Sebaliknya, penelitian yang 

peneliti lakukan memposisikan readiness for change sebagai variabel independen 

dan career adaptability sebagai variabel dependen. Perbedaan lain terletak pada 

subjek yang digunakan, jika penelitian yang dilakukan oleh  Rahma, Priyatama dan  

Kusumawati melibatkan mahasiswa magang, penelitian ini memfokuskan pada 

karyawan di sektor ritel, keuangan, dan teknologi yang menggunakan artificial 

intelligence (AI).  

Penelitian ketiga dengan judul “Grit dan Career Adaptability Perawat di 

Masa Pandemi” yang dilaksanakan oleh Angelina Kartini Agung Lestari, Agnes 

Maria Sumargi, dan Sylvia Kurniawati Ngonde dari Universitas Katolik Widya 

Mandala Surabaya pada tahun 2022. Penelitian tersebut mengkaji hubungan yang 

dimiliki diantara grit melalui career adaptability pada perawat selama masa 

pandemi COVID-19. Penelitian ini berfokus pada 48 perawat di Surabaya yang 

berusia 21–39 tahun. Hipotesis yang diujikan adalah adanya hubungan positif 

antara kedua variabel tersebut. Hasilnya menunjukkan adanya korelasi Kendall’s 

tau-b senilai 0,316 dengan p = 0,002 yang menandakan bahwa perawat dengan grit 

tinggi cenderung memiliki career adaptability lebih baik dalam menghadapi 

tantangan selama masa pandemi. 
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Penelitian ketiga ini memiliki beberapa perbedaan dibandingkan penelitian 

yang dilakukan oleh peneliti. Perbedaannya tampak dari variabel independen 

beserta subjek penelitiannya. Penelitian ketiga ini menggunakan grit sebagai 

variabel independen, sedangkan penelitian yang hendak peneliti lakukan 

memfokuskan pada readiness for change sebagai variabel independen. Selain itu, 

terdapat perbedaan pada subjek penelitian, di mana subjek dalam penelitian ketiga 

ini adalah perawat selama masa pandemi, sedangkan dalam  penelitian  yang 

peneliti lakukan menitikberatkan pada karyawan di sektor ritel, keuangan, dan 

teknologi yang menggunakan artificial intelligence (AI). 

Penelitian keempat yang berjudul “Career Adaptability, Future Time 

Perspective, and Career Anxiety among Undergraduate Students: A Cross-

National Comparison” dilakukan oleh Soyoung Boo, Chunlei Wang, dan Miyoung 

Kim pada tahun 2021. Penelitian ini mengeksplorasi hubungan antara career 

adaptability,  future time perspective (FTP), dan career anxiety pada mahasiswa di 

Amerika Serikat dan China. Populasi penelitian ini mencakup mahasiswa di kedua 

negara tersebut dengan sampel 560 mahasiswa yang terdaftar dalam program 

perhotelan di dua universitas publik besar di China dan AS. Penelitian kuantitatif 

ini memiliki beberapa hipotesis, yaitu career adaptability berhubungan negatif 

dengan career anxiety, career adaptability berhubungan positif dengan future time 

perspective (FTP), future time perspective berhubungan negatif dengan career 

anxiety dan future time perspective memediasi hubungan antara career adaptability 

dan career anxiety. Hasil penelitian yang pertama menunjukkan adanya hubungan 

negatif yang berarti mahasiswa yang lebih adaptif cenderung lebih sedikit 
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mengalami kecemasan mengenai karier mereka. Kedua, career adaptability 

memiliki hubungan positif sebagian dengan FTP yang menunjukkan bahwa tingkat 

career adaptability yang tinggi mendorong pandangan masa depan yang lebih 

positif. Ketiga, FTP berhubungan negatif dengan career anxiety, dan terakhir, FTP 

memediasi sebagian hubungan antara career adaptability dan career anxiety. 

Penelitian  keempat ini berlainan dengan penelitian yang hendak peneliti 

lakukan dalam beberapa segi, yang pertama yaitu variabel independen dimana 

penelitian keempat ini menggunakan career adaptability, sedangkan penelitian 

yang hendak peneliti lakukan menyasar pada readiness for change sebagai variabel 

independen. Kemudian, penelitian ini menggunakan career anxiety sebagai 

variabel dependen, sementara penelitian yang hendak peneliti lakukan 

memposisikan career adaptability sebagai variabel dependen. Selanjutnya, subjek 

penelitian keempat ini adalah mahasiswa perhotelan di dua universitas di AS dan 

Tiongkok, sedangkan penelitian ini menitikberatkan pada karyawan di sektor ritel, 

keuangan, dan teknologi yang menggunakan artificial intelligence (AI). 

Penelitian kelima berjudul "Academic Engagement and Achievement 

Predict Career Adaptability" dilakukan oleh Jesus Alfonso D. Datu dan Jet U. 

Buenconsejo pada tahun 2021. Penelitian ini memiliki tujuan agar dapat 

menganalisis hubungan diantara academic engagement, academic achievement, 

dan career adaptability pada siswa SMA di Filipina. Menggunakan 324 siswa 

sebagai sampel, penelitian kuantitatif ini memiliki hipotesis bahwa academic 

engagement serta academic achievement berkontribusi positif terhadap berbagai 

dimensi career adaptability. Hasilnya menunjukkan bahwa behavioral engagement 
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dan emotional engagement berhubungan positif dengan dimensi career 

adaptability, di mana behavioral engagement menjadi prediktor terkuat. Kemudian, 

didapatkan hasil bahwa siswa yang memiliki keterlibatan akademik lebih tinggi 

ternyata juga memiliki career adaptability lebih tinggi. 

Penelitian kelima ini berbeda dengan penelitian yang hendak peneliti 

lakukan, terutama dalam variabel dependen dan subjek penelitian. Jika penelitian 

yang dilakukan oleh Datu dan Buenconsejo menempatkan academic engagement 

dan academic achievement sebagai variabel dependen, maka penelitian ini 

menggunakan readiness for change sebagai variabel dependen. Kemudian, 

penelitian kelima ini memiliki subjek berupa siswa SMA di Filipina, sedangkan 

pada penelitian yang hendak dilakukan peneliti menggunakan karyawan yang 

bekerja di sektor ritel, keuangan, dan teknologi yang menggunakan artificial 

intelligence (AI) sebagai subjek penelitian. 

Penelitian keenam yang berjudul "Psychological Capital as a Mediator in 

the Relationship Between Transformational Leadership and Employees' Readiness 

to Change", dilakukan oleh Hana Riyandika Rohimatuzahroh dan Kristina Haryanti 

dari Universitas Katolik Soegijapranata, Semarang, Jawa Tengah pada tahun 2023. 

Penelitian ini dimaksudkan untuk mengeksplorasi psychological capital sebagai 

mediator dalam hubungan antara transformational leadership dan readiness to 

change karyawan di perusahaan manufaktur yang berada di Kudus. Penelitian ini 

memiliki populasi berupa karyawan yang bekerja di perusahaan manufaktur di 

Kudus. Berjumlah 165 karyawan, studi kuantitatif deskriptif ini menguji hipotesis 

bahwa transformational leadership berpengaruh positif terhadap readiness to 



17 

 

 

change dengan psychological capital sebagai mediator. Hasilnya membuktikan 

bahwa transformational leadership benar berpengaruh positif, serta psychological 

capital memediasi hubungan tersebut. 

Penelitian keenam ini memiliki perbedaan melalui penelitian yang hendak 

dilaksanakan peneliti, baik dari segi variabel bebas, variabel terikat, serta subjek 

penelitian. Jika penelitian keenam ini menggunakantransformational leadership 

sebagai variabel independen dan readiness to change sebagai variabel independen, 

penelitian yang hendak peneliti lakukan memposisikan readiness to change sebagai 

variabel independen dan career adaptability sebagai variabel dependen. Selain itu, 

subjek penelitian keenam ini adalah karyawan perusahaan manufaktur di Kudus, 

sedangkan penelitian yang hendak peneliti lakukan menggunakan subjek karyawan 

di sektor ritel, keuangan, dan teknologi yang menggunakan teknologi AI. 

Penelitian ketujuh, yang berjudul "Employees' Readiness to Change at PT. 

Kayan Putra Utama Coal Survivors in View of Psychological Climate and Affective 

Commitment as a Mediator", dilakukan oleh Elisa Barawati, Siti Khumaidatul 

Umaroh, dan Diana Imawati dari Universitas 17 Agustus 1945 Samarinda pada 

tahun 2018.  Penelitian ini dimaksudkan untuk menelaah pengaruh psychological 

climate terhadap kesiapan untuk berubah pada karyawan PT. Kayan Putra Utama 

Coal yang terkena dampak perampingan dengan affective commitment sebagai 

mediator. Populasi yang diteliti adalah karyawan PT. Kayan Putra Utama Coal dan 

sampel penelitian terdiri dari 101 karyawan yang dipilih melalui simple random 

sampling. Hipotesis yang diajukan adalah psychological climate berperan positif 

kepada readiness to change, psychological climate berperan positif kepada affective 
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commitment, affective commitment berperan positif terhadap readiness to change 

dan psychological climate berperan positif kepada readiness to change dengan 

affective commitment dalam menjadi mediator. Melalui metode kuantitatif dengan 

analisis multiple regression, penelitian ini berhasil menunjukkan adanya pengaruh 

psychological climate terhadap readiness to change, tidak ditemukannya dampak 

psychological climate pada affective commitment, adanya hubungan positif antara 

affective commitment dan readiness to change, serta dampak dukungan 

psychological climate bagi change self-efficacy melalui affective commitment. 

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian yang hendak dilakukan 

oleh peneliti dalam beberapa hal, yaitu pada variabel dependen, variabel 

independen, variabel moderator, dan subjek dalam penelitian. Penelitian kedelapan 

ini menggunakan psychological climate sebagai variabel independen, sedangkan 

penelitian yang akan peneliti lakukan menggunakan readiness to change sebagai 

variabel independen. Variabel dependen dalam penelitian ketujuh ini adalah 

kesiapan untuk berubah, sementara variabel moderator yang digunakan adalah 

affective commitment, sedangkan dalam penelitian yang akan dilakukan peneliti 

memposisikan career adaptability menjadi variabel dependen dan penelitian ini 

tidak menggunakan variabel moderator. Selain subjek penelitian dalam penelitian 

ketujuh ini adalah karyawan survivor PT. Kayan Putra Utama Coal, sedangkan 

subjek penelitian yang peneliti gunakan adalah karyawan di sektor retail, keuangan, 

dan teknologi yang menggunakan artificial intelligence (AI). 

Penelitian kedelapan yang berjudul "Pengaruh Kesiapan Individu untuk 

Berubah terhadap Kesiapan Organisasi untuk Berubah dengan Mediator Rasa 



19 

 

 

Berdaya Psikologis" dilakukan oleh Netty Merdiaty, Wustari L. Mangundjaya, dan 

Yanki Hartijasti pada tahun 2022. Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk 

menganalisis pengaruh readiness to change serta psychological empowerment 

terhadap organizational readiness to change karyawan di dua BUMN sektor 

konstruksi. Populasi dari penelitian ini adalah karyawan tetap di dua perusahaan 

BUMN, sementara sampel yang digunakan berjumlah 175 karyawan tetap yang 

dipilih melalui convenience sampling. Hipotesis dalam penelitian ini adalah 

readiness to change memiliki pengaruh positif terhadap organizational readiness 

to change, psychological empowerment mempengaruhi organizational readiness to 

change secara positif, serta readiness to change berhubungan positif dengan 

psychological empowerment. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 

readiness to change dan psychological empowerment memberikan dampak 

signifikan terhadap organizational readiness to change  dengan rasa psychological 

empowerment berperan lebih dominan. 

Penelitian ini berbeda dengan penelitian yang akan peneliti lakukan dalam 

beberapa hal, yakni variabel dependen, variabel moderator, dan subjek penelitian. 

Penelitian kedelapan ini menjadikan organizational readiness to change  sebagai 

variabel  dependen serta menggunakan psychological empowerment sebagai 

variabel moderator, sementara dalam penelitian yang hendak peneliti lakukan, 

variabel dependen yang digunakan adalah career adaptability dan tidak melibatkan 

variabel moderator. Selain itu, perbedaan juga terletak pada subjek penelitian. 

Dalam penelitian kedelapan ini, subjek yang digunakan adalah karyawan di dua 

perusahaan BUMN, sedangkan penelitian yang akan dilakukan peneliti melibatkan 
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karyawan di sektor retail, keuangan, dan teknologi yang menggunakan artificial 

intelligence (AI). 

Penelitian kesembilan yang berjudul "Organizational Justice and Employee 

Readiness for Change: The Mediating Role of Perceived Organizational Support" 

dilakukan oleh Senay Kebede dan Aimin Wang pada tahun 2022. Penelitian ini 

bertujuan untuk menjelaskan bagaimana organizational justice memberikan 

pengaruh terhadap readiness to change dengan perceived organizational support 

yang dirasakan berfungsi sebagai mediator.  Penelitian ini menggunakan metode 

survei kuantitatif, dengan populasi sebanyak 7.370 karyawan dari berbagai cabang 

Otoritas Bea dan Cukai Ethiopia (ERCA). Sampel penelitian berjumlah 373 

karyawan yang dipilih melalui teknik stratified random sampling. Penelitian ini 

memiliki hipotesis, yaitu terdapat pengaruh positif antara organizational justice 

terhadap readiness to change, pengaruh positif organizational justice terhadap 

perceived organizational support, serta peran perceived organizational support 

sebagai mediator dalam hubungan antara organizational justice dan readiness to 

change. Hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational justice memberikan 

dampak positif dan signifikan terhadap readiness to change. Selain itu, ditemukan 

pula hubungan positif antara organizational justice dan perceived organizational 

support. Selanjutnya, penelitian ini juga menemukan bahwa pengaruh 

organizational justice terhadap readiness to change melalui perceived 

organizational support signifikan. 

Terdapat beberapa perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian yang 

akan dilakukan peneliti. Perbedaan tersebut terlihat pada variabel dependen, 
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variabel independen, variabel moderator, dan subjek di dalam penelitian. Penelitian 

yang dilakukan oleh Senay Kebede dan Aimin Wang menggunakan organizational 

justice sebagai variabel independen, sementara penelitian ini menggunakan 

readiness to change sebagai variabel independen. Dalam penelitian kesembilan ini, 

variabel dependen adalah readiness to change dan menggunakan perceived 

organizational support (POS) sebagai variabel moderator, sedangkan dalam 

penelitian ini, variabel dependen adalah career adaptability dan tidak melibatkan 

variabel moderator. Selain perbedaan dalam variabel yang digunakan, terdapat pula 

perbedaan pada subjek penelitian. Penelitian yang dilakukan oleh Senay Kebede 

dan Aimin Wang melibatkan karyawan Otoritas Bea dan Cukai Ethiopia (ERCA), 

sedangkan penelitian ini berfokus pada karyawan di sektor retail, keuangan, dan 

teknologi yang menggunakan artificial intelligence (AI). 

Penelitian kesepuluh yang berjudul "High-performance human resource 

management practices and readiness for change: An integrative model including 

affective commitment, employees' performance, and the moderating role of 

hierarchy culture" dilakukan oleh Ikrema H.A. Alqudah, Adolfo Carballo-Penela, 

dan Emilio Ruzo-Sanmartín pada tahun 2022. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengeksplorasi bagaimana praktik HRM berperforma tinggi memengaruhi 

affective commitment dan readiness to change pada karyawan. Populasi yang 

diteliti adalah 25 karyawan bank di Yordania, dan sampel yang diambil berjumlah 

510 karyawan bank di Yordania. Penelitian kuantitatif ini memiliki hipotesis berupa 

terdapat hubungan positif antara HRM berperforma tinggi dengan affective 

commitment, hubungan positif antara HRM berperforma tinggi dengan readiness to 
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change, hubungan positif antara affective commitment dengan readiness to change, 

hubungan positif antara readiness to change dengan kinerja karyawan, dan peran 

moderasi budaya hierarki dalam hubungan antara HRM berperforma tinggi dengan 

readiness to change. Hasil penelitian menunjukkan bahwa praktik HRM yang 

berperforma tinggi, seperti komunikasi dan pelatihan, memiliki hubungan 

signifikan dengan affective commitment serta readiness to change. Readiness to 

change juga ditemukan berhubungan positif dengan kinerja karyawan. Penelitian 

ini juga mengungkapkan bahwa budaya hierarki berperan sebagai moderasi dalam 

hubungan antara komunikasi dan partisipasi dengan affective commitment. 

Penelitian ini memiliki beberapa perbedaan dengan penelitian yang hendak 

dilakukan peneliti. Perbedaan utama terletak pada variabel dependen, variabel 

independen, variabel moderator, dan subjek yang menjadi fokus penelitian. Dalam 

penelitian kesepuluh ini, praktik HRM digunakan sebagai variabel independen, 

sedangkan penelitian ini menggunakan readiness to change sebagai variabel 

independen. Variabel dependen dalam penelitian mereka adalah readiness to 

change, dengan budaya hierarki berperan sebagai variabel moderator dan  affective 

commitment sebagai variabel mediator. Sebaliknya, dalam penelitian ini, variabel 

dependen adalah career adaptability dan tidak melibatkan variabel moderator atau 

mediator. Selain perbedaan dalam variabel yang digunakan, terdapat juga 

perbedaan dalam subjek penelitian. Penelitian kesembilan ini melibatkan karyawan 

bank di Yordania, sementara subjek dalam penelitian ini adalah karyawan di sektor 

retail, keuangan, dan teknologi yang menggunakan artificial intelligence (AI). 
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Berdasarkan berbagai penelitian yang telah dibahas sebelumnya, penelitian 

yang akan dilakukan oleh peneliti terkait peran readiness to change  terhadap 

career adaptability pada karyawan di era artificial intelligence memiliki beberapa 

kesamaan dan perbedaan dengan penelitian sebelumnya. Meskipun demikian, 

hingga kini, belum ada penelitian yang secara menyeluruh mengkaji peran 

readiness to change dengan career adaptability pada karyawan dalam hal artificial 

intelligence, baik di Indonesia maupun secara internasional. Oleh karena itu, 

penelitian-penelitian sebelumnya menunjukkan adanya perbedaan dalam segi 

variabel dependen, variabel independen, subjek penelitian, dan lokasi penelitian 

yang menegaskan bahwa penelitian ini memiliki keaslian yang dapat 

dipertanggungjawabkan
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