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Abstrak 

 
Kajian ini bertujuan untuk mengenalpasti penentu-penentu kematangan kerjaya di kalangan pelajar-pelajar tahun akhir di Pusat 

Latihan Teknologi Tinggi (ADTEC). Dalam kajian ini, tahap kematangan kerjaya telah dikenalpasti serta perhubungannya dengan 

pembolehubah jantina, penyertaan program kerjaya, pencapaian akademik, nilai berkerja, Career Decision-Making Self-Efficacy 

(CDMSE) dan penghargaan kendiri telah dikaji dengan teliti. Sampel kajian ini adalah 169 pelajar-pelajar tahun akhir daripada 

empat buah ADTEC yang terpilih. Daripada jumlah ini, 149 telah menjawab kertas soal-selidik. Data dikumpul untuk analisis dan 

interpretasi kajian. Ujian korelasi Pearson Product-Moment, ujian-t dan ujian ANOVA telah dijalankan dengan membandingkan 

tahap kematangan kerjaya masing-masing. Seterusnya, analisis multiple linear-regression telah dijalankan untuk mengenalpasti 

penentu-penentu kematangan kerjaya dalam kajian ini. Keseluruhannya, tahap kematangan kerjaya dikenalpasti berada pada tahap 

sederhana tinggi (M = 3.5893). Tiada perbezaan yang signifikan pada min tahap kematangan kerjaya berdasarkan jantina dan 

pencapaian akademik (p>.05). Walaubagaimanapun, terdapat perbezaan yang signifikan pada min tahap kematangan keraya 

dengan penyertaan program kerjaya (p>.05).  Hasil kajian ini juga mendapati bahawa wujudnya perhubungan nilai berkerja, 

CDMSE dan penghargaan kendiri dengan kematangan kerjaya (p<.05). Di antara pembolehubah-pembolehubah tidak bersandar 

ini, CDMSE mempunyai nilai Pearson correlation coefficient yang tertinggi (r = .766, p<.01). Seterusnya diikuti dengan nilai 

berkerja (r = .200, p< .05) dan penghargaan kendiri (r = .172, p < .05). Penentu-penentu yang signifikan kepada kematangan 

kerjaya ialah CDMSE (t = 14.308, p < .05) dan nilai bekerja (t = -2.322, p < .05). Manakala penghargaan kendiri (t = .033 p > .05) 

tidak wujud sebagai penentu kematangan kerjaya yang signifikan. Model regresi yang dicadangkan tidak disokong sepenuhnya 

oleh data yang dikumpul dalam kajian ini. Keseluruhnya dalam kajian ini, CDMSE, penghargaan kendiri serta nilai berkerja hanya 

menyumbang 60.4% daripada variasi kematangan kerjaya. Kajian lanjut diperlukan demi mengenalpasti lebih banyak penentu-

penentunya, dan seterusnya memperbaiki model regresi ini. Implementasi program kerjaya yang sesuai serta pembangunan 

program telah dibincang selepas dapatan kajian. 

 

Kata kunci : kematangan kerjaya, penghargaan kendiri,nilai bekerja, CDMSE 
 
 

Pengenalan 

 
Merujuk kepada Kamus Dewan (2014), pekerjaan diertikan sebagai "sesuatu yang dilakukan secara berterusan kerana mencari 

nafkah". Manakala kerjaya pula didefinisikan sebagai "profesion atau pekerjaan yang dipilih sebagai cara mencari nafkah". 

Kematangan kerjaya dapat menerangkan sama ada seseorang individu tersebut telah bersedia atau tidak untuk menceburi bidang 

kerjaya pilihan (Savickas, 1984). Kematangan kerjaya boleh digunakan untuk menjelaskan tahap kesediaan kerjaya (Sharf, 2010). 

Kebiasannya, kedua-dua istilah tersebut dapat membantu dalam menjelaskan berkenaan perancangan kerjaya, penerokaan kerjaya, 

kemampuan membuat keputusan dan maklumat pekerjaan. Institusi-institusi Pendidikan Teknikal dan Latihan Vokasional (TEVT) 
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telah banyak diwujudkan dengan melibatkan pelaburan/peruntukan yang besar bagi memenuhi keperluan tenaga kerja mahir 

dalam sektor berkaitan selari dengan peningkatan status ekonomi negara. Seramai 120,000 lepasan bidang TEVT telah dapat 

dikeluarkan oleh institusi kerajaan dan swasta pada tahun 2009 (Laporan Rancangan Malaysia ke-10) bagi memenuhi keperluan 

industri. Tanggungjawab institusi – institusi TEVT adalah untuk memberi pendidikan dan latihan kemahiran kepada para belia 

bersesuaian dengan kemahiran-kemahiran yang diperlukan oleh pihak industri. Cabaran yang besar adalah bagi memastikan 

graduan yang telah dilatih bersedia untuk memasuki dan meneroka bidang pekerjaan selari dengan kemahiran yang dimiliki. 

 

Tujuan utama program TEVT adalah menyediakan tenaga mahir bagi memenuhi keperluan industri. Ianya berkaitan keseluruhan 

hirarki sesuatu pekerjaan sama ada dijalankan secara jangka pendek, jangka sederhana atau jangka panjang. TEVT juga menjadi 

antara penyumbang di dalam proses pertumbuhan ekonomi negara, mengurangkan kadar pengangguran dan memberi faedah 

daripada globalisasi ekonomi (Wenrich dan Wenrich, 1974). Pembangunan program TEVT telah menjadi satu tajuk penting dalam 

usaha memperlengkapkan golongan muda dengan kemahiran yang dapat memberi peluang pekerjaan bagi menempuhi cabaran 

mendatang.  

 

Salah sebuah institusi yang menjalankan program TEVT adalah Pusat Latihan Teknologi Tinggi (ADTEC), yang wujud di bawah 

Institusi Latihan Jabatan Tenaga Manusia (ILJTM). ADTEC mengeluarkan graduan lepasan Diploma Kemahiran Malaysia 

(DKM) dan Diploma Lanjutan Kemahiran Malaysia (DLKM). Jangkamasa latihan adalah antara enam bulan ke tiga tahun enam 

bulan dan sebanyak empat puluh tiga kursus di peringkat DKM dan sepuluh kursus di peringkat DLKM. Terdapat lapan buah 

ADTEC iaitu di Kulim, Shah Alam, Alor Gajah, Batu Pahat, Kemaman, Taiping, Jerantut dan Bintulu. Empat buah ADTEC 

(Kemaman, Taiping, Jerantut dan Bintulu) baru sahaja beroperasi beberapa tahun kebelakangan ini. 

 

Pengangguran di kalangan graduan baru adalah satu fenomena yang boleh didapati di banyak negara seperti India, Indonesia dan 

ia boleh disebabkan oleh beberapa faktor seperti kadar pertumbuhan ekonomi yang perlahan, perubahan yang tidak dijangka 

dalam permintaan dari satu industri yang lain, dan ketidakpadanan antara keperluan pasaran dan graduan yang dihasilkan (Mansor 

dan Tan, 2009a). Merujuk kepada jadual 1.1, Perangkaan Utama Tenaga Buruh, Malaysia dari Februari 2014 hingga April 2014, 

didapati kadar pengangguran pada bulan Februari 2014 adalah 3.2 peratus atau seramai 446 400 orang manakala pada bulan Mac 

2014 pula adalah sebanyak 3.0 peratus atau seramai 415 700 orang dan pada bulan April 2014 kadar pengangguran adalah 2.9 

peratus atau seramai 407 200 orang (Jabatan Perangkaan Malaysia, 2014). 

 

Jadual 1: Perangkaan Utama Tenaga Buruh Malaysia Feb, Mac dan April 2014 

 

Indikator Feb 2014 Mac 2014 Apr 2014 

Tenaga Buruh  (‘000) 13,887.3 13,843.5 13,910.3 

Bekerja (‘000) 13,440.9 13,427.8 13,503.1 

Penganggur (‘000) 446.4 415.7 407.2 

Kadar Pengangguran (%) 3.2 3.0 2.9 

Sumber : Laporan Perangkaan Utama Tenaga Buruh 2014, Jabatan Statistik Malaysia 

 

Berdasarkan statistik yang dijalankan selepas enam bulan graduan menamatkan pengajian, kadar purata kebolehpasaran graduan 

ILJTM adalah 76 peratus (Laporan Kajiselidik Pengesanan Graduan ILJTM, 2012).  Jika merujuk kepada kadar kebolehpasaran 

graduan ADTEC pula, ia adalah sebanyak 67.36% sahaja (Laporan Kajiselidik Pengesanan Graduan ILJTM, 2012). Namun jika 

diteliti kepada Pelan Strategik Jabatan Tenaga Manusia (JTM) 2016-2020, sebanyak 85 peratus graduan disasarkan akan 

mendapat pekerjaan, ini menunjukkan peratusan sedia ada bagi ADTEC adalah agak ketinggalan hampir 18 peratus dari yang 

disasarkan menjelang 2016-2020. Sehubungan dengan itu, sasaran kerajaan untuk meningkatkan penyertaan graduan lepasan 

TEVT sebanyak 33% dalam sektor pekerjaan menjelang 2015 dan 50% pada 2020 (Laporan Tahunan Pemandu 2010) boleh 

terjejas. 
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Ulasan Karya 

 

Kematangan kerjaya 

 

Ia merujuk kepada kematangan individu dan kemampuannya dalam melaksanakan pemilihan kerjaya dan melaksanakan langkah-

langkah seperti mendapatkan infromasi yang spesifik berkaitan diri sendiri dan juga alam pekerjaan, pembelajaran dan juga 

alternatif kepada pekerjaan serta mengaplikasikan langkah-langkah ini di dalam membuat pemilihan kerjaya. 

 

Super (1984) menyatakan kematangan kerjaya boleh ditakrifkan sebagai kematangan seseorang individu untuk membuat 

keputusan kerjaya. Oleh itu, kematangan seseorang individu terhadap kerjaya adalah menunjukkan kematangan kerjaya individu 

tersebut (Mansor dan Tan, 2009a). Menurut Super (1984), kematangan kerjaya merujuk kepada kesempurnaan di dalam 

pembangunan individu dan dijelaskan melalui dimensi kompetensi dan sikap iaitu aspek pengetahuan dan kemahiran. 

 

Nilai Bekerja 

 

Nilai adalah kepercayaan yang dilalui oleh setiap individu sebagai suatu ketetapan yang memandunya di dalam kehidupan 

seharian (Brown, 2002). Nilai individu adalah asas kepada penilaian terhadap diri dan juga penilaian terhadap orang lain. Menurut 

Schwartz dan Bilsky (1987), nilai boleh ditakrifkan sebagai konsep atau kepercayaan tentang keadaan akhir itu wajar atau tingkah 

laku yang melampaui keadaan tertentu, membimbing pemilihan atau penilaian tingkah laku dan peristiwa dan dipengaruhi oleh 

kepentingan relatifnya. Di dalam skop kajian ini, nilai bekerja merujuk kepada kualiti atau anugerah yang diingini oleh seseorang 

individu daripada kerja. 

 

Penghargaan Kendiri 

 

Di dalam skop kajian ini, penghargaan kendiri merujuk kepada keputusan/hasil daripada berurusan dengan cabaran kehidupan 

yang bermanfaat atau berulang. Penghargaan kendiri adalah bagaimana kita menghargai diri kita sendiri; ia adalah bagaimana kita 

melihat nilai diri sendiri kepada dunia dan bagaimana berharganya kita kepada orang lain. Penghargaan kendiri menjejaskan 

kepercayaan kita pada orang lain, hubungan dengan orang lain iaitu  hampir setiap sebahagian daripada kehidupan kita. Positif 

harga diri memberikan kita kekuatan dan fleksibiliti di dalam hidup kita dan berkembang dari kesilapan kita tanpa takut kepada 

penolakan. 

 

CDMSE (CAREER DECISION MAKING SELF-EFFICACY) 

 

Ia merujuk kepada keyakinan di dalam mengurus tugas-tugas yang berkaitan dengan pemilihan kerjaya dan kelakuannya di dalam 

membuat pemilihan kerjaya. CDMSE mengukur tahap kepercayaan individu bahawa dia boleh berjaya menyelesaikan tugas-tugas 

yang diperlukan untuk membuat keputusan kerjaya yang penting. 

 

Kajian Lepas 

 

Sejak terma kematangan kerjaya dibawa oleh Super (1957) (seperti dirujuk oleh Coerste dan Schepers, 2004), kajian-kajian 

terhadap kematangan kerjaya telah dilaksanakan dengan banyak dan berterusan. Kajian mendapati, kematangan kerjaya menjadi 

elemen penting di dalam perkembangan kerjaya (Patton dan Creed, 2002). Kajian-kajian yang berterusan telah dengan jelas dan 

konsisten menunjukkan bahawa kematangan kerjaya adalah satu elemen yang penting pada perkembangan kerjaya (Chan, 2003; 

Sharifah, 2003 ; Guan, 2004) bahkan di Malaysia. Adalah begitu penting bagi para remaja pada tahap kolej didedahkan oleh 

pelbagai kajian antara hubungan kematangan kerjaya dan pelbagai ciri yang berhubungan dengan perkembangan kerjaya. 

 

Beberapa kajian lepas telah dilaksanakan bagi melihat hubungan/perkaitan antara faktor-faktor seperti jantina, status sosial 

ekonomi, pengalaman kerja, nilai kerja, penghargaan kendiri dan keberkesanan diri. Kajian berkaitan faktor jantina pernah 

dilakukan oleh pengkaji-pengkaji seperti Punch et al. (2005), Creed dan Patton (2003), Luzzo (1999), Naidoo et al. (1998) dan 

Rojewski et al. (1995). Bagi faktor pencapaian akademik pula beberapa orang pengkaji pernah terlibat iaitu Maznizam dan 

Abdullah (2013), Mansor dan Tan (2009b), Hampton (2006) dan (Akos et al., 2004). 

Kajian berkaitan nilai kerja pula melibatkan pengkaji-pengkaji seperti Creed dan Patton (2003), Post-Kramer (1987), Miller 

(1974), Walles dan Gullus (1974) dan Parcel, Nelson, Hetzman dan Wheler (1972). Dari segi faktor penghargan kendiri pula, 

pengkaji-pengkaji seperti Creed dan Patton (2003) dan Leong (1991). 
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Metodologi 

 

Berdasarkan teori perkembangan kerjaya Super yang dibincangkan, satu kerangka kajian seperti pada Rajah 1 disediakan, di mana 

tahap kematangan kerjaya pelajar menjadi pembolehubah bersandar dan pembolehubah tidak bersandar nilai bekerja, penghargaan 

kendiri dan CDMSE dipilih. 

 

      Pemboleh ubah tidak bersandar                                                     Pemboleh ubah bersandar 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

Enam hipotesis kajian yang telah telah ditetapkan untuk diuji adalah seperti berikut: 

 

H1 Terdapat perbezaan antara faktor jantina terhadap tahap kematangan kerjaya pelajar-pelajar tahun akhir ADTEC. 

H2 Terdapat perbezaan antara faktor penyertaan program kerjaya terhadap tahap kematangan kerjaya pelajar-pelajar tahun 

akhir ADTEC. 

H3 Terdapat perbezaan antara faktor pencapaian akademik terhadap tahap kematangan kerjaya pelajar-pelajar tahun akhir 

ADTEC. 

H4 Terdapat hubungan yang signifikan antara nilai bekerja terhadap kematangan kerjaya pelajar-pelajar tahun akhir ADTEC.  

H5 Terdapat hubungan yang signifikan antara penghargaan kendiri terhadap kematangan kerjaya pelajar-pelajar tahun akhir 

ADTEC. 

H6 Terdapat hubungan yang signifikan antara CDMSE terhadap kematangan kerjaya pelajar-pelajar tahun akhir ADTEC. 

 

Kajian ini adalah satu penyelidikan kuantitatif berbentuk tinjauan. Rekabentuk tinjauan adalah secara ‘cross-sectional’ di mana 

data akan dikumpul dalam satu masa sahaja. Tujuan kajian ini adalah untuk mengenalpasti perbezaan faktor demografi (jantina, 

penyertaan program kerjaya dan pencapaian akademik), nilai bekerja, penghargaan kendiri dan CDMSE terhadap tahap 

kematangan kerjaya pelajar - pelajar tahun akhir ADTEC di Malaysia. 

 

Dalam kajian ini, pengkaji akan menggunakan satu set soal selidik yang terbahagi kepada bahagian A, B, C dan D. Bahagian A 

adalah latarbelakang responden yang dibangunkan sendiri oleh pengkaji. Bahagian B pula mengukur tahap kematangan kerjaya 

responden dan diadaptasi daripada ‘Measure of Guidance Impact (MGI)’ yang dibangunkan oleh National Foundation for 

Educational Research (Christopher, Stoney, Whetton, Limes dan Kendall 1990) seperti dirujuk oleh Eirini dan Ann (2002). 

Bahagian C pula dari adaptasi daripada ‘Rosenberg Self-Esteem Scale’ yang dibangunkan oleh (Rosenberg 1965). Bahagian D 

diadaptasi daripada ‘The Perceived Value of Work’ yang dibangunkan oleh (Feather dan Devenport 1981). dan akhir sekali 

bahagian E diadaptasi daripada ‘Career Decision Self-Efficacy Scale’ yang dibangunkan oleh (Betz, Kleindan Taylor 1981). 

 

Populasi kajian adalah di empat buah ADTEC iaitu ADTEC Shah Alam di Selangor,  ADTEC Melaka di Melaka, ADTEC Kulim 

di Kedah dan ADTEC Batu Pahat di Johor yang terdiri daripada 301 pelajar-pelajar tahun akhir. Oleh itu, berdasarkan dapatan 

oleh Krejcie dan Morgan (1970), bagi populasi yang terdiri daripada 301 orang, jumlah sampel adalah seramai 169 orang. 

 

Teknik persampelan berstrata dan rawak mudah digunakan bagi memberikan peluang sama rata kepada populasi untuk dipilih 

sebagai sampel. Walaupun kaedah ini memerlukan banyak masa untuk dilaksanakan, namun peratusan borang soal selidik yang 

 

 

PENGHARGAAN DIRI 

 

 

NILAI BEKERJA 

 

TAHAP KEMATANGAN  

KERJAYA 

 

CDMSE 

Rajah 1 : Kerangka Konseptual Kajian 
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dapat dikumpulkan semula boleh diterima. Namun, penentuan bilangan sampel bagi setiap institut perlu dilakukan dahulu melalui 

nisbah peratusan populasi. Kemudian, data yang diperolehi dianalisa menggunakan perisian Statistical Package for Social Science 

version 17 (SPSS) dan seterusnya diolah dengan menggunakan Analisa Deskriptif, Analisa Kebolehpercayaan, Ujian t, Ujian 

ANOVA sehala, Ujian Korelasi Pearson dan Ujian Regresi Berganda. 

 

 

Keputusan 

 

Demografi Responden 

 

Daripada 169 soal selidik yang diedarkan kepada responden, sejumlah 156 maklumbalas telah diperolehi. Daripada jumlah itu, 7 

adalah tidak sah atau tidak lengkap dan ia telah ditolak. Ini disebabkan lebih daripada separuh item-item tidak di isi atau terdapat 

juga item-item diisi secara keseluruhan dan ini menyukarkan data-data untuk di buat analisa. Oleh itu, 149 (88.2 %) maklum balas 

soal selidik telah digunakan untuk analisis akhir,  69.1% atau 103 orang adalah terdiri daripada pelajar lelaki dan bangsa Melayu 

dilihat mendominasi, iaitu sebanyak 86.6%.  

 

Data juga  menunjukkan hampir 94% pelajar berumur dalam lingkungan di antara 20 ke 23 tahun. Sebilangan besar responden 

pernah mengikuti/menyertai program kerjaya iaitu sebanyak 83.2%. Pencapaian akademik diukur dengan nilai gred kumulaitf 

(CGPA) pelajar pada semester sebelumnya. Daripada dapatan diatas, didapati lebih kurang separuh responden iaitu 53% 

mempunyai keputusan CGPA antara 3.66 hingga 2.67. Majoriti responden mendapat CGPA diatas 2.67 iaitu sebanyak 91%. 

 

 

 

Min dan Sisihan Piawai 

 

Analisis deskriptif bagi setiap ukuran item pembolehubah diukur untuk menjelaskan min, median, mod, julat dan sisihan piawai 

pembolehubah. Walau bagaimanapun, hanya min dan sisihan piawai yang paling biasa digunakan oleh penyelidik bagi data selang 

dan skala nisbah (Sekaran dan Bougie, 2010). Menurut Hair et al. (2010), nilai-nilai min boleh dikategorikan kepada tiga 

peringkat; rendah 1.00 - 2.25, sederhana 2.26 - 3.75 dan tinggi 3.76 - 5.00. 

 

Analisis deskriptif yang dijalankan bagi sampel kajian menunjukkan nilai purata semua pembolehubah adalah antara 2.95 dan 

3.80. Secara relatifnya nilai purata bagi nilai bekerja adalah tertinggi (M=3.80 dan SP=0.88), diikuti kematangan kerjaya (M=3.59 

dan SP=0.67), CDMSE (M=3.42 dan SP=0.51), dan penghargaan kendiri (M=2.95 dan SP=0.50).  

 

Jadual 2 : Deskriptif  Bagi Pembolehubah-pembolehubah 

 

Pembolehubah Minima Maksima Min Sisihan Piawai 

Kematangan kerjaya 1.80 
4.60 

3.59 .67 

Penghargaan kendiri 1.67 
4.00 

2.95 .50 

Nilai Bekerja 1.5 
5.00 

3.80 .88 

CDMSE 2.25 
4.25 

3.42 .51 

Nota: n = 149     

Nota. Semua pembolehubah menggunakan 5-poin skala Likert dengan 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju,  3 = Neutral, 4 = Setuju, 5 = Sangat 

Setuju 
 

Oleh itu, tahap kematangan kerjaya pelajar-pelajar tahun akhir ADTEC berada dalam keadaan sederhana. 
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Ujian t (T-Test) 

 

Perbezaan antara faktor jantina dan tahap kematangan kerjaya 

 

Merujuk Jadual 3, dapatan ujian menunjukkan tidak terdapat perbezaan yang signifikan antara pelajar lelaki (M=3.59, SP= .68) 

dan pelajar perempuan (M=3.60, SP= .65) dimana t (147) = -.077, p = .939. Oleh itu, H1 ditolak. 

 

Jadual 3 : Analisa Ujian t terhadap faktor gender dan tahap Kematangan kerjaya (n=149) 

 Min Sisihan Piawai t df Sig. 

Jantina   
-.077 147 .939 

Lelaki 
3.59 .68 

   

Perempuan 
3.60 .66 

   

 

 

Perbezaan antara faktor penyertaan program kerjaya dan tahap kematangan kerjaya 

 

Merujuk Jadual 4, dapatan ujian menunjukkan terdapat perbezaan yang signifikan antara pelajar yang pernah mengikuti program 

kerjaya (M=3.53, SP= .69) dan yang tidak pernah mengikuti program kerjaya (M=3.89, SP= .48) dimana t (147) = -2.439 , p = 

.016. Oleh itu, H2 diterima. 

 

 

Jadual 4 : Analisa Ujian t terhadap faktor penyertaan program kerjaya dan tahap kematangan kerjaya (n=149) 

 

 Min Sisihan Piawai t df Sig. 

Penyertaan Program Kerjaya   -.2439 .147 .016 

Pernah sertai 3.53 .69    

Tidak pernah sertai 
3.89 -.48 

   

 

Ujian ANOVA 

 
Ujian ANOVA satu hala telah dijalankan untuk membandingkan perbezaan antara pencapaian akademik dengan tahap 

kematangan kerjaya dan merujuk kepada Jadual 5, tidak terdapat perbezaan yang signifikan untuk pencapaian akademik tinggi 

(M=3.52, SP= .69), pencapaian akademik sederhana (M=3.64, SP= .67) dan pencapaian akademik rendah (M=3.60, SP= .61) 

dimana F (2, 146) = .557 , p = .574. Oleh itu, hipotesis H3 ditolak. 

 

Jadual 5 : Analisa Ujian t terhadap faktor pencapaian akademik dan tahap kematangan kerjaya (n=149) 

 

 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

Antara Kumpulan .510 2 .255 .557 .574 

Dalam kumpulan 66.753 146 .457   

Jumlah 
67.263 148 
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Ujian Korelasi  

 
Korelasi adalah untuk mengenal pasti perkaitan atau perhubungan dua atau lebih pembolehubah. Ujian Korelasi Pearson 

digunakan untuk melihat hubungan antara pembolehubah bersandar dan pembolehubah tidak bersandar iaitu antara pembolehubah 

kematangan kerjaya dengan pembolehubah-pembolehubah tidak bersandar (nilai bekerja, penghargaan kendiri dan CDMSE) yang 

diwakili oleh pekali korelasi r.  

 

Jadual 6 : Hubungan Korelasi Antara Pembolehubah Bebas Dengan Kematangan Kerjaya 

 

Pembolehubah PD NB CDMSE KK 

PD 1    

NB .599
**

 1   

CDMSE .286
**

 .414
**

 1  

KK .172
*
 .200

*
 .766

**
 1 

Nota: KK = Kematangan kerjaya; PD = Penghargaan kendiri;NB = Nilai Bekerja; CDMSE = Career Decision Making Self-Efficacy; 
**Korelasi adalah signifikan pada paras 0.01 

*Korelasi adalah signifikan pada paras 0.05 

 

Merujuk kepada Jadual 6, bagi pembolehubah nilai bekerja, terdapat hubungan yang sangat lemah tetapi positif terhadap 

kematangan kerjaya (r = .200, n=149, p<0.05) serta signifikan pada .05. Bagi pembolehubah penghargaan kendiri pula ia 

menunjukkan hubungan yang yang sangat lemah tetapi positif terhadap kematangan kerjaya (r = .172, n=149) serta signifikan 

pada .01. Keputusan analisis menunjukkan terdapat hubungan yang kuat dan positif antara pembolehubah CDMSE terhadap 

kematangan kerjaya (r = .766, n=149) serta signifikan pada .01. 

 

Ujian Regresi  

 

Bagi analisis terakhir, analisis regresi berganda telah digunakan untuk menentukan peramal yang signifikan antara pembolehubah 

tidak bersandar dengan pembolehubah bersandar. Tahap kematangan kerjaya bagi kajian ini didapati sederhana (M=3.59 dan 

SD=0.67). Dapatan juga menunjukkan wujudnya hubungan yang signifikan antara kematangan kerjaya dan pembolehubah-

pembolehubah tidak bersandar di dalam kajian ini. Walaubagaimanapun, hubungan ini ini tidak meramalkan penentu/peramal bagi 

kematangan kerjaya. Bagi mengenalpasti penentu/peramal ini, model analisa regresi berganda telah dicadang dan diuji.  

 

Jadual 7 : Analisa Regresi Berganda Pembolehubah Bebas dengan tahap kematangan kerjaya (n=149) 

 

Model 

Unstandardised 

coefficient 

Standardised 

coefficient 
  

B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) .186 .283  .658 .512 

Penghargaan kendiri .044 .089 .033 0.501 .617 

Nilai Bekerja -.122 .053 -.160 -2.322 .022 

CDMSE 1.093 .076 .823 14.308 .000 

R = .777,R2 = .604, Adjusted R2 = .596, F value = 73.658,p <.05 
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Ujian-F memberikan keputusan yang signifikan (nilai p < α (0.05) bahawa hubungan antara pembolehubah bersandar dan tidak 

bersandar adalah linear dan model ini secara signifikan meramal pembolehubah bersandar. Analisis Regresi berganda Jadual 7 di 

atas menunjukkan pembolehubah penghargaan kendiri, nilai bekerja dan CDMSE menyumbang 60.4% varian dalam kematangan 

kerjaya. Manakala baki 39.6% lagi merujuk kepada pembolehubah - pembolehubah lain yang tidak termasuk di dalam kajian ini. 

Keputusan analisis ini juga menunjukkan pembolehubah CDMSE merupakan peramal yang paling signifikan bagi kematangan 

kerjaya dengan nilai beta β = 0.823, Sig  0.00. Pembolehubah nilai bekerja menunjukkan hubungan yang signifikan tetapi negatif 

dengan nilai beta β = -0.160, Sig  0.022. Bagi pembolehubah penghargaan kendiri pula (Beta=-0.033, Sig.=0.617), nilai p > α 

(0.05), iaitu tidak signifikan. Oleh itu, H5 ditolak manakala H4 dan H6 diterima. 

Ringkasan Hipotesis 

 

Pernyataan Hipotesis Keputusan 

H1 Terdapat perbezaan antara faktor jantina terhadap tahap Kematangan kerjaya pelajar-pelajar 

semester akhir ADTEC 
Ditolak 

H2  Terdapat perbezaan antara faktor penyertaan program kerjaya terhadap tahap Kematangan 

kerjaya pelajar-pelajar semester akhir ADTEC 
Diterima 

H3 Terdapat perbezaan antara faktor pencapaian akademik terhadap tahap Kematangan kerjaya 

pelajar-pelajar semester akhir ADTEC  
Ditolak 

H4  Terdapat hubungan yang signifikan antara nilai bekerja terhadap tahap Kematangan kerjaya 

pelajar-pelajar semester akhir ADTEC  
Diterima 

H5 Terdapat hubungan yang signifikan antara penghargaan kendiri terhadap tahap Kematangan 

kerjaya pelajar-pelajar semester akhir ADTEC 
Ditolak 

H6  Terdapat hubungan yang signifikan antara CDMSE terhadap tahap Kematangan kerjaya pelajar-

pelajar semester akhir ADTEC 
Diterima 

 

Perbincangan 

Tahap kematangan kerjaya 

 

Daripada daripada kajian yang dijalankan, didapati tahap kematangan kerjaya pelajar-pelajar tahun akhir di ADTEC adalah 

sederhana. Berdasarkan min setiap item soal selidik, didapati bahawa skor min bagi item lima adalah yang terendah. Item ini 

menunjukkan pelajar-pelajar kurang mengetahui bentuk bantuan yang diperlukan seperti maklumat kerjaya dan khidmat 

kaunseling. Keadaan ini mungkin disebabkan oleh tiadanya program-program yang berterusan di dalam memberikan maklumat 

kerjaya serta khidmat kaunseling kepada pelajar. Pelajar-pelajar mempunyai jadual yang padat untuk menghabiskan setiap modul-

modul pengajaran di dalam tempoh pembelajaran. Kebanyakkan daripada mereka juga tidak mengetahui peluang-peluang kerjaya 

serta hanya memfokuskannya setelah memasuki tahun akhir. Hasil dapatan ini bersamaan dengan kajian oleh Maznizam dan 

Abdullah (2013). 

 

Perbezaan faktor jantina dengan tahap kematangan kerjaya. 

 

Dapatan kajian ini bersamaan dengan hasil kajian yang telah dibuat oleh beberapa orang pengkaji luar negara antaranya Salami 

(2008), dimana ia memfokuskan kajian kematangan kerjaya pelajar sekolah menengah di Nigeria. Sampel kajian melibatkan 

pelajar seramai 581 orang  terdiri daripada 275 lelaki dan 306 wanita. Dybwad (2009), pula melakukan kajian berdasarkan 

pembolehubah jantina/gender kepada 2,443 orang pelajar sekolah tinggi di Norway. Dapatan kajian menunjukkan tidak terdapat 

perbezaan antara lelaki dan wanita dengan kematangan kerjaya pelajar. Di Malaysia pula, pengkaji seperti Mansor dan Tan 

(2009b) yang mana sampel kajiannya melibatkan pelajar dari empat buah universiti tempatan iaitu seramai 1,229 orang terdiri 

daripada 533 pelajar lelaki dan 696 pelajar wanita. Hasil kajian mendapati, tiada perbezaan tahap kematangan kerjaya antara lelaki 

dan wanita. Maznizam dan Abdullah (2013) juga mendapati tiada perbezaan tahap kematangan kerjaya antara lelaki dan wanita di 

Institut Kemahiran Belia Negara (IKBN) seluruh Selangor. 
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Ini bermakna pelajar lelaki dan pelajar perempuan di ADTEC mempunyai tahap kematangan kerjaya yang sama. Kemungkinan 

mereka mempunyai masalah yang sama di dalam membuat keputusan kerjaya serta kurang keyakinan diri bagi menentukan 

pekerjaan yang bakal diceburi. Ia juga mungkin di sebabkan peluang sama rata yang diberikan kepada lelaki dan perempuan di 

dalam semua bidang yang diceburi serta di dalam program-program kerjaya yang dilaksanakan di ADTEC. Sebagai contoh, tiada 

syarat-syarat terhadap pengkhususan jantina yang ditetapkan untuk permohonan sesuatu bidang/kursus. Selain daripada itu, secara 

umumnya negara kita memberikan peluang sama rata di dalam bidang kerjaya antara lelaki dan perempuan.  

 

Perbezaan faktor penyertaan program kerjaya dengan tahap kematangan kerjaya 

 

Terdapat perbezaan antara penyertaan program kerjaya dengan tahap kematangan kerjaya. Hasil kajian ini berbeza dengan dapatan 

yang diperoleh oleh Maznizam dan Abdullah (2013) di mana tidak terdapat perbezaan bagi penyertaan program kerjaya dengan 

tahap kematangan kerjaya pelajar di Institut Kemahiran Belia Negara (IKBN) seluruh Selangor. Di dapati min kematangan 

kerjaya pelajar yang tidak mengikuti program kerjaya lebih tinggi. Ini menunjukkan program-program yang diwujudkan tidak 

memberikan impak/kesan yang signifikan.  

 

Ini mungkin disebabkan program-program yang dibuat tidak sesuai di mana program lebih menjurus kepada lawatan-lawatan 

biasa ke industri sahaja. Disamping itu kuantiti program yang sedikit juga seperti hanya satu atau dua program sepanjang 

pengajian dilihat kurang berkesan. Dalam erti kata lain, para pelajar kurang didedahkan secara berterusan berkaitan program-

program kerjaya. Oleh itu program-program berkenaan hendaklah dinilai semula perlaksanaannya. 

 

Perbezaan faktor pencapaian akademik dengan tahap kematangan kerjaya 

 

Dapatan ujian ini menunjukkan tiada perbezaan tahap kematangan kerjaya bagi pelajar yang mempunyai pencapaian akademik 

tinggi, sederhana dan rendah sama seperti yang di dapati oleh Hampton (2006). Di Malaysia terdapat beberapa kajian yang telah 

dibuat antaranya Mansor dan Tan (2009b) yang melibatkan pelajar dari empat buah universiti tempatan iaitu seramai 1,229 orang 

terdiri daripada 533 pelajar lelaki dan 696 pelajar wanita. Maznizam dan Abdullah (2013) juga mendapati tiada perbezaan 

terhadap pencapaian akademik dengan kematangan kerjaya pelajar. Kajian melibatkan 292 orang pelajar (145 lelaki dan 147 

wanita) peringkat diploma dan sijil di Institut Kemahiran Belia Negara (IKBN) seluruh Selangor. Ini menunjukkan bahawa tidak 

semestinya pelajar yang pandai atau mendapat markah yang baik mempunyai tahap kematangan kerjaya yang tinggi. Ini juga 

berlaku kerana pelajar-pelajar didedahkan dengan program-program kerjaya dan mereka mengikuti tempoh pengajian yang sama. 

Oleh itu tahap kematangan kerjaya mereka juga adalah sama dan bukan disebabkan atau dipengaruhi oleh tahap pencapaian 

akademik. 

 

Hubungan yang signifikan antara nilai bekerja, penghargaan kendiri dan CDMSE dengan kematangan kerjaya 

 

Bagi pembolehubah nilai bekerja, hubungan adalah signifikan tetapi negatif. Ini menunjukkan pelajar-pelajar yang telah 

mempunyai nilai bekerja yang tinggi akan rendah tahap kematangan kerjayanya. Ini kerana minat pelajar yang berbeza telah 

mengubah sikap mereka terhadap kerjaya. Ia berlaku kerana apa yang dipelajari di institut tidak sama dengan situasa sebenar di 

dunia luar. Dapatan kajian ini berbeza dengan dapatan oleh Naidoo et al. (1998) dan Creed & Patton (2003). Pengkaji-pengkaji 

sebelum ini mendapati nilai bekerja mempunyai hubungan yang signifikan dengan tahap kematangan kerjaya. Ini kerana individu 

yang merasa puas atau meminati bidang kerjayanya akan lebih bermotivasi dan semakin menunjukkan kematangan di dalam 

pemilihan kerjayanya. Walaubagaimanapun kajian tersebut memfokuskan kepada pelajar-pelajar sekolah sahaja. 

 

Merujuk kepada hasil dapatan pembolehubah penghargaan kendiri pula, tidak terdapat hubungan yang signifikan. Ia menunjukkan 

kemungkinan para pelajar tahun akhir di ADTEC ini mempunyai tahap keyakinan terhadap diri yang lemah dan mereka tidak 

merasakan kehebatan pada diri. Para pelajar ini mungkin merasakan mereka tidak setanding dengan pelajar-pelajar yang bukan 

dalam bidang kemahiran/vokasional. Disamping itu juga, kurangnya maklumat berkaitan kerjaya yang bakal diceburi juga 

mungkin menyumbang kepada ketidaktentuan hala tuju pelajar-pelajar ini yang secara langsung merendahkan keyakinan diri 

mereka. Oleh kerana mempuyai tahap keyakinan diri yang rendah maka tahap kematangan kerjaya juga turut rendah.  

 

Dapatan kajian ini berbeza dengan penemuan oleh Patton, Watson & Creed (2004) dan Patton et al (2005) iaitu kajian mereka 

mendapati terdapat hubungan yang signifikan bagi pembolehubah penghargaan kendiri dan ia merupakan peramal kepada 

Kematangan Kerjaya. Begitu juga dengan kajian oleh See Boon Ping (2009) dalam konteks Malaysia bagi pelajar-pelajar 

Universiti swasta. Dapatan-dapatan sebelum ini memfokuskan kepada pelajar-pelajar sekolah dan universiti sahaja. Oleh itu, 

hubungan yang signifikan ini berlaku kerana pelajar sekolah dan universiti merasakan diri mereka begitu yakin hasil daripada 

galakkan, dorongan dan bantuan yang diberikan oleh pihak pentadbir. 

 

Dapatan berkaitan pembolehubah CDMSE menunjukkan bahawa ia adalah peramal yang terbaik bagi kematangan kerjaya. 

Pembolehubah ini menunjukkan para pelajar tahun akhir di ADTEC berkeyakinan tinggi dalam menguruskan hal-hal berkaitan 



 
 Vol.1, No.1  |   November 2015  |  SkillsMalaysia Journal   |   http://www.ciast.gov.my/journal  |  33 - 46 

 

 

pemilihan kerjaya. Para pelajar ini telah diberi pendedahan yang cukup berkaitan kerjaya serta telah mengikuti latihan industri 

seperti yang dirangka sebelum mereka memasuki alam pekerjaan atau tamat pengajian. Ini juga berkemungkinan para pelajar telah 

mempunyai wawasan atau perancangan awal berkaitan kerjaya mereka. Dapatan ini bersamaan dengan hasil kajian oleh Creed & 

Patton (2003); Patton et al. (2005); Punch et al. (2005) bagi pembolehubah CDMSE di mana para pelajar yang mendapat nilai 

CDMSE yang tinggi, tidak akan mempunyai halangan yang banyak dalam menguruskan hal-hal berkaitan kerjaya berbanding 

yang mendapat nilai CDMSE yang rendah. Individu yang kurang halangannya akan mempunyai kematangan kerjaya yang lebih 

baik. 

 

Penyelidikan akan datang 

 

a. Memperluaskan skop kajian kepada semua peringkat/semester pelajar serta mengkaji mengikut bidang-bidang modul 

latihan. 

b. Mempertimbangkan faktor-faktor/pembolehubah-pembolehubah lain yang boleh menyumbang kepada kematangan 

kerjaya dalam kalangan pelajar seperti faktor sosio-ekonomi, bangsa dan lain-lain lagi. 

c. Mengkaji tahap kematangan kerjaya pelajar-pelajar yang mengikuti kursus Sijil Kemahiran Malaysia (SKM) pula. 

 

Rumusan 

Sebagai kesimpulannya, kematangan kerjaya adalah berkait rapat dengan proses pemilihan kerjaya dan keputusan kerjaya. Pelajar-

pelajar ini adalah sumber tenaga mahir untuk pembangunan negara di masa akan datang. Memahami penentu-penentu kematangan 

kerjaya bagi kajian ini, perancangan/program kerjaya yang bersesuaian boleh di aplikasikan kepada kumpulan ini terutama kepada 

pelajar yang mempunyai tahap kematangan kerjaya yang rendah. Di dalam cabaran dunia pekerjaan kini, para pelajar hendaklah 

berwaspada dengan perubahan-perubahan yang berlaku dengan pantas pada dunia pekerjaan dan keperluannya. Untuk 

mencapainya, mereka boleh dibimbing dengan perancangan/program kerjaya yang baik bagi meningkatkan tahap kematangan 

kerjaya mereka yang akhirnya dapat membuat pemilihan dan keputusan kerjaya yang tepat.Selain itu mereka hendaklah 

mempamerkan satu tahap kematangan kerjaya yang konsisten dengan pembangunan kerjaya yang baik bagi sepanjang kehidupan 

mereka. Akhir sekali, untuk mencapai pembangunan diri yang sesuai dengan perjalanan kerjaya, mereka hendaklah memahami 

diri sendiri, dunia pekerjaan dan pengetahuan yang diperlukan bagi kerjaya yang di inginkan. 

 

Hasil kajian ini, dapat memberi sedikit sumbangan dan pengetahuan berkaitan kematangan kerjaya pelajar tahun akhir Diploma 

Kemahiran Malaysia di ADTEC dan peramal-peramalnya.  
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