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ABSTRAK 
 

Nur Aulia Kusuma Utmiati, 2025, SKRIPSI. Judul “Pengaruh Pengetahuan dan 

Keterampilan terhadap Career Well-being dengan Career Adaptability sebagai 

Mediasi (Studi pada Karyawan Gen Z di Kota Malang)” 

Pembimbing: Dr. Vivin Maharani Ekowati., M.Si., M.M 

Kata Kunci: Pengetahuan, Keterampilan, Career Adaptability, Career Well-Being, 

Generasi Z 

 Perubahan dunia kerja yang semakin cepat akibat digitalisasi dan globalisasi 

menuntut tenaga kerja masa kini, khususnya Generasi Z, untuk memiliki 

kompetensi yang relevan sekaligus kemampuan beradaptasi yang kuat. Tekanan 

mental, ketidakpastian karier, dan tuntutan keterampilan baru menjadi tantangan 

nyata bagi Gen Z, termasuk pekerja di Kota Malang. Kondisi tersebut menegaskan 

pentingnya pengetahuan, keterampilan, dan career adaptability dalam membentuk 

kesejahteraan karier (career well-being). Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh pengetahuan dan keterampilan terhadap career well-being 

dengan career adaptability sebagai variabel mediasi pada karyawan Gen Z. 

Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei 

terhadap karyawan Gen Z. Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least 

Square (PLS) SEM untuk menguji pengaruh langsung dan tidak langsung antar 

variabel. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengetahuan dan keterampilan 

berpengaruh positif serta signifikan terhadap career well-being. Selain itu, career 

adaptability terbukti memediasi hubungan antara pengetahuan dan career well-

being, serta antara keterampilan dan career well-being. Temuan ini menegaskan 

bahwa kompetensi individu akan lebih efektif meningkatkan kesejahteraan karier 

jika didukung kemampuan adaptasi dalam menghadapi dinamika dunia kerja 

modern. 

  



 

xv 

 

 

ABSTRACT 
 

Nur Aulia Kusuma Utmiati, 2025, SKRIPSI. Title “The Influence of Knowledge 

and Skills on Career Well-Being with Career Adaptability as a Mediator (A Study 

of Gen Z Employees in Malang City)” 

Advisor: Dr. Vivin Maharani Ekowati., M.Si., M.M 

Keywords: Knowledge, Skills, Career Adaptability, Career Well-Being, Generation 

Z 

The increasingly rapid changes in the world of work due to digitalization 

and globalization require today's workforce, especially Generation Z, to possess 

relevant competencies and strong adaptability. Mental stress, career uncertainty, 

and the demand for new skills pose real challenges for Gen Z, including workers in 

Malang City. These conditions emphasize the importance of knowledge, skills, and 

career adaptability in shaping career well-being. This study aims to analyze the 

influence of knowledge and skills on career well-being, with career adaptability as 

a mediating variable in Gen Z employees. 

The study used a quantitative approach with a survey method of Gen Z 

employees. Data analysis was conducted using Partial Least Squares (PLS) SEM to 

test the direct and indirect effects between variables. 

The results showed that knowledge and skills had a positive and significant 

effect on career well-being. Furthermore, career adaptability was shown to mediate 

the relationship between knowledge and career well-being, as well as between skills 

and career well-being. These findings confirm that individual competencies will be 

more effective in improving career well-being if supported by the ability to adapt 

to the dynamics of the modern workplace. 
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 مستخلص

اهيةالرف على والمهارات المعرفة تأثير ”:عنوانها .أطروحة ،2025 ،أوتمياتي كوسوما أوليا نور  ،المهنية 

 ”(مالانغ مدينة في زد الجيل موظفي على دراسة) كوسيط المهني التكيف مراعاة مع

 الآداب في ماجستير ،علوم ماجستير ،إيكويتي ماهاراني فيفين .د :المشرف

فتاحيةالم الكلمات  زد الجيل ،المهنية الرفاهية ،المهني التكيف ،المهارات ،المعرفة :

ىالقو من ،والعولمة للرقمنة نتيجة   ،العمل عالم في والمتزايدة السريعة التغيرات تتطلب   العاملة 

ليقينا وعدم ،النفسي الضغط يشُكل .التكيف على عالية وقدرة مناسبة كفاءات امتلاك ،زد الجيل وخاصة   ،اليوم  

غمالان مدينة في العاملون فيهم بمن ،زد لجيل حقيقية تحديات جديدة مهارات على والطلب ،المهني  هذه تؤُكد .

 هذه تهدف .المهنية الرفاهية تشكيل في المهني التكيف على والقدرة والمهارات المعرفة أهمية على الظروف

ةالرفاهي على والمهارات المعرفة تأثير تحليل إلى الدراسة تكيفال على القدرة اعتبار مع ،المهنية   المهني 

ا  .زد الجيل موظفي لدى وسيط ا متغير 

ا الدراسة استخدمت  باستخدام البيانات الباحثون وحلل .Z الجيل موظفي بين ،المسح أسلوب مع ،كمي ا منهج 

ةالمباشر التأثيرات لاختبار (PLS) الصغرى للمربعات الجزئي المعياري الارتباط معامل مباشرةال وغير   بين 

 .المتغيرات

 القدرة أن تبين كما .المهنية الرفاهية على وهام إيجابي تأثير لهما كان والمهارات المعرفة أن النتائج أظهرت

 والرفاهية المهارات بين وكذلك ،المهنية والرفاهية المعرفة بين العلاقة في تسُهم المهني التكيف على

 دعُمت ما إذا المهنية الرفاهية تحسين في فعالية أكثر ستكون الفردية الكفاءات أن النتائج هذه وتؤكد .المهنية

.الحديثة العمل بيئة ديناميكيات مع التكيف على بالقدرة
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1  Latar Belakang 

Perubahan lanskap dunia kerja pada abad ke-21 berlangsung dengan 

kecepatan yang belum pernah terjadi sebelumnya. Kemajuan teknologi, 

transformasi digital, globalisasi, dan perubahan struktur ekonomi mengubah cara 

perusahaan beroperasi serta keterampilan yang dibutuhkan tenaga kerja. Organisasi 

dituntut untuk beradaptasi dengan model bisnis baru, sementara individu 

menghadapi tekanan untuk terus meningkatkan kompetensi agar tetap relevan di 

pasar kerja. Laporan World Economic Forum (2024) memprediksi bahwa 44% 

keterampilan yang dimiliki tenaga kerja saat ini akan berubah dalam lima tahun ke 

depan, menandakan bahwa kemampuan beradaptasi menjadi faktor kunci 

keberhasilan karier. Di tengah perubahan masif ini, kesejahteraan karir (career well-

being) menjadi isu penting, karena menentukan tidak hanya kinerja, tetapi juga 

kesehatan mental dan kepuasan hidup individu. 

Secara global, tantangan dunia kerja semakin kompleks dengan 

meningkatnya ketidakpastian ekonomi, perkembangan teknologi otomatisasi, dan 

persaingan yang semakin ketat. Kondisi ini mendorong tenaga kerja untuk 

menguasai pengetahuan dan keterampilan yang relevan sekaligus memiliki 

kemampuan beradaptasi dengan perubahan. Tidak hanya keterampilan teknis (hard 

skills), keterampilan non-teknis (soft skills) seperti komunikasi, kolaborasi, dan 

pengelolaan stres juga menjadi semakin penting. Hal ini dapat diartikan bahwa 

adaptability menjadi kompetensi utama yang banyak dicari oleh organisasi di masa 

depan. 

Kemampuan career adaptability ini menjadi sangat relevan bagi Generasi 

Z, yang cenderung mendambakan fleksibilitas, kesempatan berkembang, dan rasa 

memiliki terhadap organisasi. Generasi ini lebih memilih bekerja dalam jangka 

panjang di perusahaan yang mendukung pertumbuhan pribadi dan profesional, 

bukan sekadar berpindah pekerjaan demi mendapatkan gaji lebih tinggi. Oleh 

karena itu, kemampuan beradaptasi dalam karier menjadi faktor penting bagi 

Generasi Z untuk mencapai career well-being. Selain itu, ekspektasi kerja Gen Z 

Indonesia mencakup asuransi kesehatan, manajer yang membimbing (coaching 
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manager), dan keamanan kerja sebagai tiga hal utama dalam memilih pekerjaan 

(Rani et al., 2022). 

Generasi Z menjadi fokus penting dalam penelitian ini karena mereka 

merupakan salah satu kelompok usia paling dominan di Indonesia. Berdasarkan 

hasil Sensus Penduduk 2020 dari Badan Pusat Statistik, Generasi Z (lahir tahun 

1997–2012) berjumlah sekitar 75,49 juta jiwa atau setara 27,94 % dari total 

penduduk Indonesia (Permani, 2021). Namun pada kenyataannya, Gen Z yang 

memasuki dunia kerja menghadapi tantangan mental dan karier yang serius. Sebuah 

survei global menyatakan bahwa hanya 15% Gen Z (usia 18–26) yang memiliki 

kesejahteraan mental “sangat baik”, sementara lebih dari setengahnya 

membutuhkan bantuan kesehatan mental dalam setahun terakhir (Dudija & 

Apriliansyah, 2024). Menurut survei Deloitte (2025) menegaskan pentingnya arti 

dari rasa memiliki makna dalam pekerjaan bagi Gen Z dan milenialsekitar 89% Gen 

Z dan 92% milenial menyatakan bahwa sense of purpose merupakan faktor penting 

dalam kepuasan dan kesejahteraan kerja. Namun pada kenyataannya, tekanan 

mental dan ketidakamanan mendominasi pengalaman mereka, yang menciptakan 

gap antara idealitas dan realitas kesejahteraan karir. Fakta-fakta ini mendukung 

bahwa Gen Z bukan hanya generasi baru di dunia kerja, tetapi juga generasi yang 

menghadapi tantangan psikologis dan profesional lebih kompleks dibanding 

generasi sebelumnya 

Di sisi lain, hampir setengah Gen Z merasakan ketidakamanan finansial, di 

mana 48% menyatakan tidak merasa aman secara ekonomi karena faktor seperti 

ketidakpastian penghasilan, biaya hidup yang meningkat, serta sulitnya 

memperoleh pekerjaan yang sesuai. Kondisi ini erat kaitannya dengan career well-

being, karena aspek kesejahteraan karier tidak hanya mencakup kepuasan terhadap 

pekerjaan, tetapi juga rasa aman terhadap stabilitas finansial. Fenomena serupa juga 

terlihat di Kota Malang. Berdasarkan data Malang Times (2025), kesenjangan 

antara jumlah pelamar kerja dari kalangan Gen Z dan lapangan kerja yang tersedia 

telah menciptakan tekanan struktural dalam pasar tenaga kerja. Akibatnya, banyak 

Gen Z pekerja atau fresh graduate menghadapi tekanan mental, ketidakpastian 

karier, dan kecemasan finansial. Situasi ini menunjukkan bahwa untuk menjaga 
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career well-being, Gen Z perlu memiliki pengetahuan, keterampilan, serta career 

adaptability agar mampu menghadapi tantangan dunia kerja yang dinamis. 

Generasi Z di Malang juga menjadi perhatian karena mereka tumbuh di era 

digital, terbiasa dengan akses informasi cepat, dan memiliki ekspektasi tinggi 

terhadap fleksibilitas serta keseimbangan kehidupan kerja. Namun, tantangan unik 

seperti tingkat stres yang tinggi, ketidakpastian karier, dan kecemasan terkait masa 

depan tetap dirasakan. Berdasarkan hasil wawancara, sekitar 40–50% responden 

Gen Z di Malang mengaku sering merasa stres atau cemas terkait pekerjaan mereka, 

mirip dengan tren nasional (Dwidienawati, Pradipto, et al, 2025). Oleh karena itu, 

career well-being menjadi indikator penting yang mencakup kepuasan kerja, 

keterlibatan, dan rasa bermakna dalam karier. 

Menurut survei 46% Gen Z sering merasa stres atau cemas, melebihi 

milenial (41%) (Dwidienawati, Pradipto, et al., 2025). Penelitian lainnya 

menunjukkan bahwa 62% pekerja Gen Z mengalami stres kerja, 54% merasa 

kelelahan emosional, dan 43% mempertimbangkan berhenti kerja demi kesehatan 

mental. Selain itu di tahun 2023 semakin memburuk, yakni 56% Gen Z melaporkan 

kesehatan mental mereka memburuk, dan 61% siap keluar dari pekerjaan jika 

perusahaan tidak mendukung kesejahteraan mereka (Dudija & Apriliansyah, 2024). 

Maka dari itu career well-being menjadi indikator penting yang mencakup 

kepuasan kerja, keterlibatan, dan rasa bermakna dalam karier. Idealnya, pekerja 

dengan career well-being tinggi akan memiliki motivasi, produktivitas, dan 

loyalitas yang lebih besar. Namun, bagi Gen Z, tantangan global dan nasional yang 

dihadapi membuat pencapaian kondisi ideal ini menjadi sulit. 

Salah satu faktor kunci yang dapat membantu mereka adalah career 

adaptability, yaitu kemampuan psikologis untuk beradaptasi dengan perubahan, 

menghadapi tantangan, dan mengelola transisi dalam karier. Selain itu, penelitian 

yang dilakukan oleh Dwidienawati, Ratnasari, et al. (2025) menguji hubungan 

antara well-being, career growth, dan empowering leadership terhadap work 

engagement pada Gen Z. Hasilnya memperlihatkan hubungan positif antara well-

being, pengembangan karier, dan kepemimpinan yang memberdayakan dengan 

keterlibatan kerja. Hal ini menandakan bahwa ketika karyawan Gen Z merasa 

sejahtera secara psikologis dan mendapatkan peluang berkembang serta dukungan 
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pimpinan, tingkat keterlibatan mereka di tempat kerja meningkat namun belum 

tentu merambah aspek career well-being secara menyeluruh. Penelitian lainnya 

juga menunjukkan bahwa career adaptability berhubungan positif dengan kepuasan 

kerja, keterlibatan, dan kesejahteraan psikologis (Rudolph, Lavigne, Katz, et al., 

2017) 

Fenomena di atas menunjukkan bahwa idealnya, Gen Z memiliki 

kesejahteraan karier tinggi yang ditandai oleh rasa bermakna, keterlibatan, dan 

stabilitas finansial. Namun nyatanya, banyak yang mengalami tekanan mental, 

ketidakamanan ekonomi, dan keterbatasan dalam dukungan organisasi. Di sinilah 

pentingnya konsep career adaptability, yaitu kemampuan individu untuk 

beradaptasi dengan perubahan karier yang dinamis dan kompleks. Beberapa studi 

internasional juga menunjukkan bahwa career adaptability berpengaruh positif 

terhadap kesejahteraan kerja melalui peningkatan work (Chen et al., 2020; Yang et 

al., 2019) 

Penelitian-penelitian ini mengindikasikan bahwa faktor-faktor seperti 

pengetahuan dan keterampilan tidak dapat dilepaskan dari pembahasan career well-

being, khususnya ketika kemampuan adaptasi menjadi kunci keberhasilan karier. 

Untuk memperkuat pemahaman tersebut, penting untuk melihat bagaimana 

penelitian-penelitian sebelumnya menguji keterkaitan variabel-variabel ini, 

sekaligus mengidentifikasi celah yang masih belum terjawab. 

Pengetahuan (knowledge) merupakan modal utama individu dalam 

membangun karier yang berkelanjutan. Menurut (Zumali & Suharyadi, 2018) 

dalam konsep knowledge creation, pengetahuan adalah sumber daya strategis yang 

tidak hanya memperkuat kinerja, tetapi juga menjadi basis inovasi. Dalam generasi 

muda, pengetahuan yang relevan dengan perkembangan teknologi dan tren industri 

terbukti meningkatkan employability serta memengaruhi kepuasan kerja 

(Waworuntu et al., 2022) 

Penelitian oleh Rudolph et al. (2017) menunjukkan bahwa pengetahuan 

yang kuat memungkinkan individu untuk lebih memahami tuntutan pekerjaan dan 

mengatasi tantangan dengan efektif, sehingga mendukung peningkatan career well-

being secara tidak langsung melalui penguatan career adaptability atau keterlibatan 

kerja. Pengetahuan dalam hal ini dimaknai sebagai kumpulan informasi atau 
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pemahaman yang diperoleh melalui pengalaman, pendidikan, atau pembelajaran, 

dan menjadi landasan berpikir serta pengambilan keputusan profesional. 

Pengetahuan adalah hasil “kerja tahu” yang mencakup kesadaran, pengertian, dan 

kepandaian, yang secara kolektif menentukan bagaimana individu berpikir, merasa, 

dan bertindak. Pemahaman ini memperjelas bahwa pengetahuan tidak hanya 

bersifat teoritis, tetapi juga menjadi modal praktis untuk menghadapi dinamika 

tuntutan pekerjaan di era digital (Putri, 2020). 

Selain pengetahuan, keterampilan (skills) juga memiliki peran sentral dalam 

membentuk keberhasilan karier. Keterampilan diartikan sebagai kecakapan atau 

kecermatan seseorang dalam melakukan tugas atau pekerjaan. Menurut Nasihudin 

& Hariyadin (2021) keterampilan dapat disebut juga kecekatan, kecakapan, dan 

kemampuan untuk mengerjakan sesuatu dengan baik dan benar. Sehingga, 

keterampilan dapat dipahami sebagai kelebihan atau kecakapan yang dimiliki oleh 

seseorang untuk mampu menggunakan akal, ide, pikiran, dan kreativitasnya dalam 

mengerjakan, mengubah, menyelesaikan, ataupun membuat sesuatu menjadi lebih 

bermakna sehingga menghasilkan sebuah nilai dari hasil pekerjaan tersebut. Hal ini 

menegaskan bahwa keterampilan bukan sekadar kemampuan teknis, tetapi juga 

mencakup dimensi kreatif dan reflektif yang krusial dalam pengembangan karier. 

Keterampilan ini mencakup aspek teknis (hard skills) maupun nonteknis (soft skills) 

yang dibutuhkan agar individu dapat beradaptasi, berkolaborasi, dan berinovasi di 

lingkungan kerja yang kompetitif. Dengan demikian, penguasaan keterampilan 

yang relevan menjadi faktor kunci dalam menunjang career well-being, terutama 

ketika dikombinasikan dengan pengetahuan yang memadai. 

Wold Economic Forum (2023) menegaskan bahwa perubahan cepat pada 

pasar tenaga kerja menuntut individu untuk mengembangkan soft skills seperti 

komunikasi, kolaborasi, dan pemecahan masalah, di samping hard skills teknis. 

Sementara itu, penelitian oleh (ang et al. (2019) menunjukkan bahwa career 

adaptability meningkatkan work engagement, yang kemudian mendukung 

employee well-being. Selain itu, career adaptability juga terbukti memperkuat 

career satisfaction lewat peningkatan person job fit, dan memiliki efek menurunkan 

stres dalam jangka panjang (Yen et al., 2023). Hal-hal tersebut memperkuat 
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argumen bahwa penguasaan pengetahuan dan keterampilan tidak hanya 

berpengaruh langsung, tetapi juga efektif melalui jalur mediasi career adaptability. 

Konsep career well-being sendiri merupakan dimensi penting dalam 

subjective well-being yang berfokus pada kepuasan, makna, dan keberhasilan dalam 

karier. Dalam kerangka ini, career adaptability sebagai modal vital dalam 

menghadapi dunia kerja yang dinamis, penuh tantangan, dan berubah cepat, 

memungkinkan individu mengelola transisi karier dan transformasi lingkungan 

pekerjaan dengan efektif (Collins et al., 2021). Penelitian oleh Rudolph et al. (2017) 

menemukan adanya hubungan positif yang signifikan antara career adaptability 

dan sejumlah outcome adaptif seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, serta 

kesejahteraan psikologis. Selain itu career adaptability yang tinggi melaporkan 

lebih rendah tingkat stres, serta peningkatan kepuasan kerja dan life satisfaction 

selama dua tahun pengamatan. Lebih jauh lagi, career adaptability terbukti 

meningkatkan work engagement, yang kemudian secara tidak langsung ikut 

meningkatkan employee well-being. Penelitian oleh Yang et al. (2019) 

menunjukkan bahwa tingkat engagement kerja memediasi efek positif career 

adaptability terhadap kesejahteraan karyawan (employee well-being). Ini 

mempertegas bahwa adaptabilitas karir bukan hanya soal kesiapan individu 

menghadapi perubahan, tetapi juga tentang menjaga keterlibatan dan makna dalam 

pekerjaannya, yang berdampak pada kesejahteraan secara menyeluruh. Selain itu, 

penelitian oleh Collins et al. (2021) menegaskan bahwa career adaptability 

berkontribusi positif terhadap well-being profesional dan umum terutama ketika 

individu menghadapi ketidakpastian kerja (job insecurity) dan tekanan pekerjaan 

(job strain). Career adaptability juga terbukti memediasi hubungan antara 

ketegangan lingkungan kerja dengan kesejahteraan profesional dan umum. Dengan 

demikian, menjadi jelas bahwa career adaptability bukan sekadar variabel 

tambahan, melainkan mediator kritikal yang memperkuat jalur pengaruh antara 

career competencies (seperti pengetahuan dan keterampilan) dengan career well-

being. 

Meskipun demikian, terdapat research gap yang menjadi celah bagi 

penelitian ini. Penelitian ini masih sangat terbatas, khususnya penelitian pada 

karyawan Generasi Z di Indonesia, di Kota Malang. Selain itu, penelitian terdahulu 
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lebih banyak mengukur pengaruh pengetahuan atau keterampilan secara terpisah 

terhadap career well-being, tanpa menguji keduanya secara simultan dalam satu 

model yang melibatkan career adaptability sebagai mediasi. Celah ini penting 

untuk diisi, mengingat Generasi Z memiliki karakteristik unik dalam hal preferensi 

kerja, keterlibatan digital, dan ekspektasi kesejahteraan yang berbeda dibandingkan 

generasi sebelumnya. 

Kota Malang, sebagai salah satu pusat pendidikan dan ekonomi di Jawa 

Timur, memiliki populasi Gen Z yang signifikan, baik yang bekerja di sektor formal 

maupun informal. Kehadiran berbagai perusahaan rintisan (start-up), industri 

kreatif, dan sektor jasa membuka peluang sekaligus menimbulkan tantangan bagi 

mereka. Banyak Gen Z di Malang menghadapi ketidakpastian pekerjaan, tekanan 

terhadap performa, dan kesulitan menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan 

kehidupan pribadi. Meski demikian, penelitian yang secara khusus mengkaji 

hubungan antara pengetahuan, keterampilan, career well-being, dan career 

adaptability pada karyawan Gen Z di Kota Malang masih terbatas. Hal ini 

menegaskan perlunya penelitian lebih lanjut untuk memahami bagaimana faktor-

faktor tersebut saling berpengaruh dalam kerangka model mediasi. 

Maka dari itu, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian berjudul 

“Pengaruh Pengetahuan dan Keterampilan terhadap Career Well-being 

dengan Career Adaptability sebagai Mediasi (Studi pada Karyawan Gen Z di 

Kota Malang)”. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi 

praktisi sumber daya manusia, akademisi, pemerintah daerah, dan organisasi bisnis 

di Kota Malang dalam memahami peran pengetahuan, keterampilan, dan career 

adaptability terhadap career well-being generasi Z. Penelitian ini diharapkan 

menjadi dasar bagi pengembangan program pelatihan, kebijakan ketenagakerjaan, 

serta strategi pengelolaan talenta yang efektif guna meningkatkan kesejahteraan 

karier dan daya saing tenaga kerja muda di era digital. 

Selain itu, hingga saat ini belum terdapat penelitian yang secara simultan menguji 

pengaruh pengetahuan dan keterampilan terhadap career well-being dengan career 

adaptability sebagai variabel mediasi dalam konteks generasi Z di Indonesia. Hal 

ini menunjukkan adanya kesenjangan penelitian (research gap) yang perlu dikaji 

lebih lanjut agar dapat memberikan kontribusi ilmiah dalam pengembangan 
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literatur manajemen sumber daya manusia, khususnya pada topik kesejahteraan 

karier generasi muda di era digitalisasi. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

“Berdasarkan uraian latar belakang yang telah disampaikan, beberapa rumusan 

masalah dapat dirumuskan sebagai berikut: 

1. Apakah pengetahuan berpengaruh terhadap career well-being karyawan Gen Z di 

Kota Malang? 

2. Apakah keterampilan berpengaruh terhadap career well-being karyawan Gen Z di 

Kota Malang? 

3. Apakah  pengetahuan berpengaruh terhadap career well-being dengan career 

adaptability sebagai variabel mediasi pada karyawan Gen Z di Kota Malang? 

4. Apakah keterampilan berpengaruh terhadap career well-being dengan career 

adaptability sebagai variabel mediasi pada karyawan Gen Z di Kota Malang? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Dengan merujuk pada rumusan masalah yang telah disampaikan, tujuan 

penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh pengetahuan terhadap career well-being karyawan 

Gen Z di Kota Malang 

2. Untuk mengetahui pengaruh keterampilan terhadap career well-being karyawan 

Gen Z di Kota Malang 

3. Untuk mengetahui pengaruh pengetahuan terhadap career well-being dengan 

career adaptability sebagai variabel mediasi pada karyawan Gen Z di Kota Malang 

4. Untuk mengetahui pengaruh keterampilan terhadap career well-being melalui 

career adaptability sebagai variabel mediasi pada karyawan Gen Z di Kota Malang 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Berikut adalah manfaat yang diperoleh dari penelitian ini: 

1. Manfaat Teoritis 

a. Peneliti berharap penelitian ini dapat memberikan kontribusi dalam 

pengembangan wawasan pengetahuan di bidang manajemen sumber daya 
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manusia, khususnya terkait pengaruh pengetahuan dan keterampilan 

terhadap career well-being dengan career adaptability sebagai variabel 

mediasi. 

b. Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur akademik mengenai 

peran career adaptability dalam menjembatani hubungan antara kompetensi 

individu dan kesejahteraan karier, khususnya pada generasi Z. 

c. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber rujukan atau referensi bagi 

penelitian selanjutnya yang membahas topik serupa, terutama pada konteks 

generasi muda di Indonesia. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan dalam 

merancang program pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia, 

khususnya yang berfokus pada peningkatan pengetahuan, keterampilan, dan 

kemampuan beradaptasi karyawan untuk mendukung kesejahteraan karier. 

b. Bagi Penulis 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan pengetahuan penulis 

serta mengasah kemampuan dalam mengaplikasikan teori yang diperoleh 

selama perkuliahan ke dalam praktik penelitian di lapangan. 

c. Bagi Peneliti Lain 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi peneliti lain yang 

ingin mengkaji lebih lanjut topik career well-being, career adaptability, 

serta faktor-faktor kompetensi individu, sehingga dapat mengembangkan 

penelitian dengan lingkup yang lebih luas atau konteks yang berbeda.” 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Penelitian Terdahulu 

“Beberapa penelitian dibawah ini merupakan penelitian dari studi terdahulu 

yang sejenis dan akan disertakan pada penelitian ini untuk bahan referensi. 

Penelitian sebelumnya yang tercantum di bawah ini telah disatukan pada Tabel 2.1 

di bawah ini” 

Tabel 2. 1 

Penelitian Terdahulu 

No Nama, Tahun 

dan Judul 

Penelitian 

Variabel Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1. Dwidienawati, 

Ratnasari, et al. 

(2025) 

The Influence of 

Well-being, 

Empowering 

Leadership, and 

Career 

Development on 

Work 

Engagement in 

Generation Z in 

Indonesia  

X: Well-

being, 

Empower

ing 

Leadershi

p, Career 

Develop

ment 

Y: Work 

Engagem

ent 

Penelitian 

kuantitatif 

dengan 

survei  

Well-being, empowering 

leadership, dan 

pengembangan karir 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap work 

engagement Gen Z. 

Hubungan positif juga 

ditemukan antara well-being 

dan kepemimpinan yang 

memberdayakan 

2. Reddy et al. 

(2024) 

Empowering 

Generation Z 

Employees: The 

Importance of 

Career 

Aspirations in 

Driving 

Workplace 

Performance 

X: Career 

Aspiratio

ns 

1. Y: 
Workplac

e 

Performa

nce 

Penelitian 

deskriptif 

dengan 

pendekatan 

studi 

literatur dan 

analisis 

konseptual 

Career aspirations yang 

selaras dengan tujuan 

organisasi meningkatkan 

motivasi, keterlibatan, dan 

produktivitas Gen Z. Faktor 

penentu termasuk nilai 

pribadi, adaptabilitas 

teknologi, dan work-life 

balance. Strategi 

pengembangan karir yang 

terarah dapat 

mengoptimalkan kinerja dan 

inovasi. 
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3. Laily et al. 

(2024) 

Antecedents of 

knowledge 

management: 

The case of 

professional 

employees in 

Indonesia 

1. X: 

Knowled

ge, Trust, 

Unity, 

Self-

Efficacy 

2. Y: 
Knowled

ge 

Managem

ent 

2. M: 

Conformi

ty 

Penelitian 

kuantitatif 

kausalitas 

dengan 

PLS-SEM 

Self-efficacy tidak langsung 

mempengaruhi knowledge 

management. Kepercayaan 

dan kesatuan memediasi 

pengaruh terhadap 

knowledge management. 

Karyawan perlu tingkat 

pengetahuan tinggi dan 

kepercayaan agar berbagi 

pengetahuan berjalan baik 

4. Balbinot et al. 

(2024) 

The influence of 

Soft Skills on 

improving 

productivity and 

promoting 

quality of life in 

generations ‘Z’ 

and 

‘Millennials’ 

X: Soft 

Skills 

3. Y: 
Productiv

ity, 

Quality of 

Life 

Systematic 

Review 

dengan 

analisis 

artikel dari 

berbagai 

database 

Soft skills sangat penting 

bagi generasi Z dan 

Millennial untuk beradaptasi 

dengan ekonomi 4.0 yang 

kompleks, meningkatkan 

produktivitas, kualitas 

hidup, dan kesehatan mental. 

Pendidikan soft skills perlu 

diintegrasikan dalam 

kurikulum universitas dan 

program akademik. 

5. Rafli & Al Usrah 

(2024) 

Exploring The 

Psychological 

State of Career 

Well-Being in 

Vocational 

Students' Choice 

of Major Interest 

X: 

Interest in 

Major 

4. Y: Career 

Well-

being 

(siswa 

SMK) 

Kuantitatif 

deskriptif 

Tingkat career well-being 

siswa SMK tinggi, ditandai 

oleh perencanaan karir yang 

positif, makna karir, dan 

dukungan sosial. 
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6. Faqih & Ekowati 

(2024) 

Work 

Engagement as 

Mediation the 

Effect of 

Empowerment 

and 

Transformationa

l Leadership to 

Employee 

Performance 

X: 

Empower

ment, 

Transfor

mational 

Leadershi

p 

Y: 

Employe

e 

Performa

nce 

(Kinerja 

Karyawa

n) 

5. M: Work 

Engagem

ent 

(Keterlib

atan 

Kerja 

Kuantitatif 

dan 

menggunak

an PLS 

dengan 

SmartPLS 

v3 

Empowerment dan 

Transformational 

Leadership tidak 

berpengaruh langsung 

signifikan pada kinerja dan 

Work Engagement 

memediasi hubungan antara 

empowerment & 

transformational Work 

Engagement memediasi 

hubungan antara 

empowerment & 

transformational leadership 

dengan kinerja secara tidak 

langsung dan signifikan 

dengan kinerja secara tidak 

langsung dan signifikan 

7. Yen et al. (2023) 

How career 

adaptability can 

enhance career 

satisfaction: 

Exploring the 

mediating role of 

person job fit 

6. X: Career 

Adaptabil

ity 

7. Y: Career 

Satisfacti

on 

M : 

Person 

Job Fit 

Kuantitatif, 

survei dua 

gelombang 

pada 234 

pekerja 

penuh 

waktu 

Career adaptability 

berpengaruh positif terhadap 

career satisfaction melalui 

mediasi penuh person job fit. 

Job uncertainty 

melemahkan hubungan 

mediasi tersebut 
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8.  Coetzee et al. 

(2023) 

To what extent 

do career agility 

and 

psychological 

capital activate 

employees’ 

career 

adaptability and 

foster their 

career resilience 

and career 

satisfaction? 

1. X: Career 

Agility & 

Psycholo

gical 

Capital 

2. Y: Career 

Resilienc

e & 

Career 

Satisfacti

on 

M: 

Career 

Adaptabil

ity 

Penelitian 

kuantitatif 

korelasional 

dengan 412 

pegawai 

sektor 

publik 

Career agility dan 

psychological capital 

berpengaruh positif terhadap 

career resilience dan career 

satisfaction, baik secara 

langsung maupun tidak 

langsung melalui career 

adaptability. Mediasi 

menunjukkan technological 

adaptivity, agile learning, 

optimism, dan hope sebagai 

penguat utama. 

9. Fauziah et al. 

(2023) 

Pengaruh Self-

Esteem, 

Adaptabilitas 

Karir terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

dengan 

Perceived 

Organizational 

Support sebagai 

Variabel Mediasi 

(Studi Kasus: 

Karyawan Bank 

Sumut Syariah 

KC Kota 

Padangsidempu

an)  

X: Self-

Esteem, 

Career 

Adaptabil

ity 

Y: 

Employee 

Performa

nce 

3. M: 

Perceived 

Organizat

ional 

Support 

Penelitian 

kuantitatif 

dengan path 

analysis 

menggunak

an SPSS  

Self-esteem dan career 

adaptability berpengaruh 

positif signifikan terhadap 

perceived organizational 

support dan kinerja. 

Perceived organizational 

support berpengaruh positif 

terhadap kinerja. Namun, 

self-esteem dan career 

adaptability tidak 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja melalui 

perceived organizational 

support. 

10. Herdiyana et al. 

(2023) 

The Effect of 

Competence and 

Knowledge 

Management on 

Employee 

Performance 

(Case Study at 

The Indonesian 

University of 

Education, 

Tasikmalaya 

Campus) 

1. X: 
Compete

nce,Know

ledge 

Managem

ent 

8. Y: 
Employee 

Performa

nce 

  Penelitian 

kuantitatif 

deskriptif 

 

 Kompetensi dan 

manajemen pengetahuan 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Peningkatan 

kompetensi dan manajemen 

pengetahuan akan 

meningkatkan kinerja 

karyawan. 
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11 Dhania & 

Susanti (2023) 

Career 

Wellbeing for 

Workers with 

Physical 

Disabilities: A 

Phenomenology 

Study 

2. Y: Career 

Well-

being 

(Pekerja 

dengan 

disabilita

s fisik) 

Penelitian 

kualitatif 

fenomenolo

gi dengan 

wawancara 

semi-

terstruktur 

Career well-being pekerja 

disabilitas tercermin dari: (1) 

dampak emosional positif 

berupa rasa syukur dan 

kebahagiaan; (2) makna 

penting dalam karir bagi diri 

sendiri, keluarga, dan 

perusahaan; (3) jaringan 

karir dan dukungan sosial 

sangat berperan. Faktor 

internal (motivasi diri) dan 

eksternal (dukungan 

keluarga & perusahaan) 

berpengaruh signifikan. 

12 Mafrukhah et al. 

(2023) 

The Role of Job 

Satisfaction as 

Mediator The 

Effect of 

Competence and 

Self Efficacy on 

Employee 

Performance 

X: 

Kompete

nsi, Self-

Efficacy 

Y: 

Employee 

Performa

nce 

3. M: Job 

Satisfacti

on 

Kuantitatif, 

dengan 

analisis data 

menggunak

an Partial 

Least 

Square 

(PLS) 

Kompetensi berpengaruh 

signifikan positif terhadap 

kinerja karyawan 

Self-efficacy berpengaruh 

signifikan positif terhadap 

kinerja karyawan. Kepuasan 

kerja berpengaruh signifikan 

positif terhadap kinerja. 

Kepuasan kerja memediasi 

hubungan self-efficacy 

dengan kinerja . Kepuasan 

kerja tidak memediasi 

hubungan kompetensi 

dengan kinerja  

13 Gori et al. (2022) 

Towards 

Meaning in Life: 

A Path Analysis 

Exploring the 

Mediation of 

Career 

Adaptability in 

the Associations 

of Self-Esteem 

with Presence of 

Meaning and 

Search for 

Meaning 

1. X: Self-

Esteem 

2. Y: 
Presence 

of 

Meaning, 

Search 

for 

Meaning 

3. M: 

Career 

Adaptabil

ity 

4.  

 Penelitian 

kuantitatif 

dengan path 

analysis  

Career adaptability 

memediasi sebagian 

hubungan antara self-esteem 

dengan presence of meaning 

dan search for meaning. 

Pekerja dengan self-esteem 

tinggi cenderung memiliki 

career adaptability lebih 

baik, yang meningkatkan 

makna hidup mereka. 
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14 Lakshmi & 

Sonata (2021) 

Manfaat Career 

Adaptability dan 

Job Crafting 

pada 

Kesuksesan 

Karir Pekerja 

Indonesia dalam 

Masa Pandemi 

X: Career 

Adaptabil

ity & Job 

Crafting 

Y: Career 

Success 

5.  

Penelitian 

kuantitatif 

dengan 

analisis 

regresi 

berganda 

Career adaptability dan job 

crafting merupakan 

prediktor signifikan 

kesuksesan karir selama 

pandemi, dengan kontribusi 

efektif sebesar 33,9%. 

Career adaptability 

membantu pekerja bertahan 

menghadapi tantangan, 

sementara job crafting 

memfasilitasi pencapaian 

tujuan karir. 

15 Amat & Talhah 

(2021) 

The 

Relationship 

between Soft 

Skills, Self-

Efficacy, and 

Career 

Development 

among 

Malaysian 

Generation Z   

X: Soft 

Skills, 

Self-

Efficacy 

Y: Career 

Develop

ment 

Penelitian 

kuantitatif 

korelasional 

dan 

deskriptif 

Soft skills dan self-efficacy 

memiliki hubungan positif 

dan signifikan dengan 

perkembangan karir Gen Z. 

Keduanya memberikan 

pengaruh besar terhadap 

pengembangan karir 

generasi ini. 

Sumber: Diolah Peneliti, 2025 

Berdasarkan penelitian terdahulu yang disajikan dalam Tabel 2.1,  

Kesamaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu terletak pada fokus kajian 

career well-being sebagai variabel dependen serta penggunaan career adaptability 

sebagai variabel mediasi, yang telah terbukti menjadi faktor penting dalam 

meningkatkan berbagai indikator keberhasilan karier. Namun, perbedaan penelitian 

ini terletak pada variabel independen yang digunakan, yaitu pengetahuan dan 

keterampilan, yang belum banyak dikaji secara simultan dalam konteks career well-

being, terutama pada populasi yang menjadi objek penelitian ini. Selain itu, 

penelitian ini memanfaatkan data terbaru serta mempertimbangkan yang relevan 

dengan kondisi pasar kerja modern. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan 

dapat memberikan kontribusi kebaruan (novelty) dengan menggabungkan 

pengetahuan dan keterampilan sebagai prediktor career well-being melalui career 

adaptability sebagai variabel mediasi, serta memberikan wawasan praktis bagi 
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pengembangan strategi peningkatan kesejahteraan karier dalam dunia pendidikan 

dan kerja. 

 

2.2 Kajian Teori 

2.2.1 Pengetahuan 

2.2.1.1 Pengertian Pengetahuan 

Menurut Hall & Moss (1998), pengetahuan merupakan salah satu bagian 

utama dari career competencies yang mencakup pemahaman individu terhadap 

dirinya sendiri, organisasi tempat ia bekerja, serta arah karier yang ingin dicapai. 

Pengetahuan karier membantu individu dalam membuat keputusan yang tepat, 

merencanakan pengembangan diri, dan menyesuaikan kompetensinya dengan 

tuntutan lingkungan kerja. Selain itu, (Savickas, 2005) dalam Career Construction 

Theory menjelaskan bahwa individu membangun kariernya melalui proses refleksi 

diri dan pengalaman kerja, yang kemudian membentuk pengetahuan karier sebagai 

dasar untuk membangun narasi kariernya. Dengan memiliki pengetahuan dan 

keterampilan karier yang memadai, seseorang dapat mengembangkan kapasitas 

adaptif yang lebih tinggi terhadap perubahan lingkungan kerja.  

Dalam teori Career Construction, Savickas (2005) career competencies 

berperan sebagai bentuk adaptive readiness, yaitu kesiapan individu dalam 

mengelola transisi dan tantangan karier. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi career 

competencies yang dimiliki seseorang, semakin besar pula kemampuan mereka 

untuk mengembangkan career adaptability. Penelitian ini juga selaras dengan 

perspektif Job Demands–Resources Model (Demerouti et al., 2001) yang 

menempatkan career competencies sebagai personal resources yang dapat 

memperkuat proses motivasional dan meningkatkan kesejahteraan karier (career 

well-being). 

Mubarak, (2011) dalam Darsini et al., (2019) juga mendefinisikan 

pengetahuan sebagai semua yang diketahui berdasarkan pengalaman manusia, dan 

akan terus berkembang seiring proses kehidupan. Pengetahuan merupakan hasil 

keingintahuan manusia terhadap berbagai hal melalui metode tertentu, baik secara 

langsung maupun tidak langsung. Pendidikan dan pengalaman menjadi faktor 

penting yang memengaruhi perkembangan pengetahuan seseorang. 



 

17 

 

 

Pengetahuan adalah produk dari upaya manusia untuk mempelajari berbagai 

hal dengan bantuan alat dan teknik tertentu. Pengetahuan memiliki berbagai jenis 

dan karakteristik. Ada yang diperoleh secara langsung dan tidak langsung, ada yang 

fleksibel (berubah-ubah), subjektif, dan spesifik, dan ada juga yang tetap, obyektif, 

dan universal. Pendidikan dan pengetahuan sangat terkait, dengan asumsi bahwa 

seseorang yang memiliki tingkat pendidikan yang tinggi diharapkan memiliki 

pengetahuan yang lebih luas. Namun, perlu ditekankan bahwa ini tidak berarti 

seseorang yang kurang pendidikan mutlak kurang pengetahuan (Darsini et al., 

2019).  

2.2.1.2 Indikator Pengetahuan 

Menurut Judge et al., (2017) & Dessler, (2008) menyebutkan bahwa indikator 

pengetahuan ada 4, yaitu:  

1. Pengetahuan tentang tugas dan tanggung jawab pekerjaan 

Menggambarkan sejauh mana karyawan memahami ruang lingkup 

pekerjaan, peran, dan kewajiban yang harus dilaksanakan. Pengetahuan ini 

penting untuk memastikan pekerjaan dilakukan sesuai ekspektasi organisasi 

(Dessler, 2008). 

2. Pengetahuan teknis yang relevan dengan pekerjaan 

Mengacu pada kemampuan karyawan dalam menguasai keterampilan dan 

informasi teknis sesuai bidang kerja, seperti penggunaan peralatan, 

perangkat lunak, atau metode kerja tertentu (Judge et al., 2017). 

3. Pengetahuan tentang prosedur dan kebijakan organisasi 

Menunjukkan pemahaman terhadap aturan, alur kerja, standar operasional 

prosedur (SOP), dan kebijakan perusahaan yang berlaku, sehingga 

karyawan dapat bekerja sesuai standar (Dessler, 2008). 

4. Pengetahuan umum yang mendukung pelaksanaan pekerjaan 

Merupakan wawasan tambahan di luar pengetahuan teknis yang membantu 

kelancaran kerja, seperti perkembangan industri, tren pasar, atau isu-isu 

yang mempengaruhi pekerjaan (Judge et al., 2017). 
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2.2.1.3 Faktor - faktor yang mempengaruhi pengetahuan 

“Tingkat pengetahuan seseorang dipengaruhi oleh banyak faktor. Secara 

umum faktor-faktor yang mempengaruhi pengetahuan dapat dibedakan menjadi 

dua yaitu faktor internal (berasaldari dalam diri individu) dan faktor eksternal 

(berasal dari luar individu) (Darsini et al., 2019) 

1. Faktor Internal 

a. Usia 

Usia pada seseorang dapat dihitung sejak lahir hingga ulang tahun. 

Semakin tua usia seseorang maka semakin matang juga dalam hal 

kedewasaan, kemampuan berpikir dan kemampuan bekerja. Usia 

mempengaruhi pemahaman dan pola berpikir seseorang. Seiring 

bertambahnya usia, pemahaman dan cara berpikir seseorang semakin 

berkembang sehingga semakin mudah dalam menyerap informasi. 

b. Jenis kelamin 

Wanita lebih sering menggunakan otak kanannya dan juga lebih mampu 

menghubungkan ingatannya dengan situasi sosial. Oleh karena itu, mereka 

lebih mampu melihat dari sudut pandang yang berbeda, menarik kesimpulan 

dan lebih sering mengandalkan emosi. Laki-laki mempunyai keterampilan 

motorik yang jauh lebih kuat dibandingkan perempuan. 

2. Faktor Eksternal 

a. Pendidikan 

Pendidikan mempunyai dampak positif terhadap kualitas hidup 

masyarakat sehingga sangat penting sebagai sarana memperoleh informasi, 

misalnya di bidang kesehatan. Pendidikan mempengaruhi partisipasi 

seseorang dalam pembangunan dan secara umum semakin tinggi tingkat 

pendidikan maka semakin baik pula akses terhadap informasi. Orang 

dengan pelatihan formal terbiasa berpikir logis dalam memecahkan 

masalah. 

 

b. Pekerjaan 

Pekerjaan pada hakikatnya adalah suatu kegiatan yang dilakukan 

seseorang untuk memperoleh upah (gaji) atau untuk memenuhi suatu 
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kebutuhan seperti pekerjaan rumah tangga dan lain-lain. Lingkungan kerja 

memungkinkan seseorang memperoleh pengalaman dan pengetahuan secara 

langsung dan tidak langsung 

c. Pengalaman 

Pengalaman merupakan sumber ilmu sebagai cara memperoleh 

kebenaran dengan cara mengulang ilmu yang diperoleh di masa lalu untuk 

memecahkan masalah. Pada umumnya semakin banyak pengalaman yang 

dimiliki seseorang maka semakin banyak pula pengetahuan yang 

diperolehnya. 

d. Sumber informasi 

Individu dapat memperoleh pengetahuan dengan cara mengakses 

berbagai sumber informasi di berbagai media. Perkembangan teknologi saat 

ini telah memberikan kemudahan dalam mengakses hampir semua 

informasi yang dibutuhkan. Seseorang yang mempunyai lebih banyak 

sumber informasi mempunyai jangkauan pengetahuanyang lebih luas. 

Secara umum, semakin mudah informasi tersedia, semakin cepat 

masyarakat memperoleh pengetahuan baru.” 

2.2.1.4 Pengetahuan dalam Perspektif Islam 

Islam menilai ilmu pengetahuan sebagai bagian dari kewajiban yang harus 

dipenuhi oleh manusia sebagai hamba Allah SWT. Sebagaimana yang telah 

diwajibkan oleh Allah SWT dalam menuntut ilmu pada Surah Al-Mujadalah ayat 

11: 

ٰٓايَُّهَا ا الَّذِيْنَ  ي  مَنوُْٰٓ اتفََسَّحُوْ  لَكُمْ  قيِْلَ  اِذاَ ا  لِسِ  فىِ   وَاِذاَ كُمْ  ََل اٰللُّ  يَفْسَحِ  فَافْسَحُوْا الْمَج 

ذِيْنَ  اٰللُّ  يرَْفَعِ  فَانْشُزُوْا انْشُزُوْا قيِْلَ 
مَنُ  الَّ وْاا  ت    الْعِلْمَ  اوُْتوُا وَالَّذِيْنَ  مِنْكُمْ     بِمَا وَاٰللُّ  درََج 

 خَبيِْر   تعَْمَلوُْنَ 
Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu 'Berilah 

kelapangan di dalam majelis-majelis', maka lapangkanlah, niscaya Allah akan 

memberi kelapangan untukmu. Apabila dikatakan, 'Berdirilah', maka berdirilah. 

Allah niscaya akan mengangkat orang-orang yang beriman di antaramu dan 

orang-orang yang diberi ilmu beberapa derajat. Allah Mahateliti terhadap apa 

yang kamu kerjakan.” (Q.S. Al-Mujadalah: 11). 

 

Ayat ini menegaskan bahwa ilmu menempati kedudukan yang sangat tinggi 

dalam pandangan Islam. Allah SWT memberikan kemuliaan dan derajat yang lebih 
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tinggi kepada orang-orang beriman yang memiliki ilmu. Hal ini menjadi motivasi 

bagi setiap Muslim untuk terus menuntut ilmu sepanjang hayat, baik ilmu agama 

(syar’i) maupun ilmu umum (kauni), selama tidak bertentangan dengan syariat. 

Ilmu juga menjadi pembeda antara manusia dengan makhluk lainnya. Melalui ilmu, 

manusia dapat mengembangkan akal, mengelola sumber daya, dan menciptakan 

peradaban yang bermanfaat. Oleh karena itu, pengetahuan dalam Islam tidak hanya 

untuk kepentingan pribadi, tetapi juga memiliki nilai sosial, moral, dan spiritual 

(Rohmaniyyah & Susanti, 2024). 

2.2.2 Keterampilan 

2.2.2.1 Pengertian Keterampilan 

Wahyudi (2018)  “mengemukakan keterampilan kerja yaitu kecakapan atau 

kemahiran untuk melakukan yang hanya diperoleh dari praktek, baik yang melalui 

latihan praktek maupun melalui pengalaman. Menurut (Moeheriono & Revisi, 

2016) keterampilan kerja didefinisikan sebagai kemampuan melaksanakan 

pekerjaan berdasarkan juklak/ juknis atau instruksi dari atasan. Keterampilan dan 

kemampuan yang tinggi dipandang dapat mendukung peningkatan kinerja 

karyawan dan memberikan kontribusi dalam menentukan masa depan perusahaan. 

Arcynthia (2013)  berpendapat keterampilan adalah sebagai kapasitas yang 

dibutuhkan untuk melaksanakan suatu rangkaian tugas yang berkembang dari hasil 

pelatihan dan pengalaman. Keahlian seseorang tercermin dengan seberapa baik 

seeorang dalam melaksanakan suatu kegiatan yang spesifik, seperti 

mengoperasikan suatu peralatan (fasilitas ruangan), berkomunikasi efektif atau 

mengimplementasikan suatu strategi bisnis. Mongilala et al., (2022) 

mengemukakan keterampilan berarti mengembangkan pengetahuan yang 

didapatkan melalui training dan pengalaman dengan melaksanakan beberapa tugas 

keterampilan tidak hanya dimiliki setiap orang dpaat lebih membantu menghasilkan 

suatu yang bernilai dengan lebih cepat.”  

2.2.2.2 Indikator Keterampilan 

Berdasarkan Spencer & Spencer (1993) dalam Ennis, (2008) keterampilan 

kerja dapat diukur melalui indikator berikut: 

1. Keterampilan Teknis (Technical Skills), yaitu kemampuan menggunakan 

alat, teknologi, atau metode yang relevan dengan pekerjaan. 
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2. Keterampilan komunikasi (communication Skills), yaitu kkemampuan 

berkomunikasi, bekerja sama, dan membangun hubungan baik dengan rekan 

kerja. 

3. Keterampilan Pemecahan Masalah (Problem-Solving Skills), yaitu 

kemampuan menganalisis situasi dan menemukan solusi efektif. 

4. Keterampilan Manajerial/Waktu (Managerial/Time Management Skills), 

yaitu kemampuan mengatur prioritas dan menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu. 

5. Keterampilan Beradaptasi (Adaptability Skills), kemampuan menyesuaikan 

diri terhadap perubahan lingkungan kerja. 

2.2.2.3 Faktor yang Mempengaruhi keterampilan 

Notoatmodjo, (2010) “mengatakan keterampilan merupakan aplikasi dari 

pengetahuan sehingga tingkat keterampilan seseorang berkaitan dengan tingkat 

pengetahuan, dan pengetahuan dipengaruhi oleh faktor-faktor sebagai berikut: 

1. Tingkat Pendidikan. Semakin tinggi pendidikan seseorang, semakin baik 

pengetahuan yang Semakin tinggi pendidikan seseorang, semakin baik 

pengetahuan yang dimiliki. Sehingga, seseorang tersebut akan lebih mudah 

dalam menerima dan menyerap halhal baru. Selain itu, dapat membantu 

mereka dalam menyelesaikan hal-hal baru tersebut. 

2. Umur. Ketika umur seseorang bertambah maka akan terjadi perubahan pada 

fisik dan psikologi seseorang. Semakin cukup umur seseorang, akan 

semakin matang dan dewasa dalam berfikir dan bekerja. 

3. Pengalaman. Pengalaman dapat dijadikan sebagai dasar untuk menjadi lebih 

baik dari sebelumnya dan sebagai sumber pengetahuan untuk memperoleh 

suatu kebenaran. Pengalaman yang pernah didapat seseorang akan 

mempengaruhi kematangan seseorang dalam berpikir dalam melakukan 

suatu hal.”  

2.2.2.4 Keterampilan dalam Perspektif Islam 

Dalam Islam, keterampilan (skill) merupakan bagian dari amanah yang 

harus dijaga dan dikembangkan. Keterampilan tidak hanya mencakup kemampuan 

teknis, tetapi juga etika dan tanggung jawab dalam penerapannya. Al-Qur’an 
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memberikan gambaran bahwa kemampuan bekerja dan keahlian harus disertai 

integritas moral. 

Hal ini ditegaskan dalam firman Allah SWT: 

هُمَا قَالَتْ  سْتأَجَْرْتَ ا مَنِ  خَيْرَ  إِنَّ  اسْتأَجِْرْهُ  أبََتِ  يَا إحِْدىَ  مَِينُ  ٱلْقوَِيُّ    ٱلۡأ
Artinya: Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: 'Wahai bapakku, ambillah 

dia sebagai orang yang bekerja (pada kita), sesungguhnya orang yang paling baik 

yang kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang kuat lagi dapat 

dipercaya (QS. Al-Qashash: 26) 

Ayat ini mengandung pesan bahwa dua kriteria utama dalam memilih 

pekerja adalah quwwah (kekuatan/kemampuan atau keterampilan) dan amanah 

(dapat dipercaya). Dalam penelitian ini, keterampilan menjadi bagian penting 

dalam menunjang career well-being, karena seorang karyawan yang memiliki 

keterampilan tinggi dan amanah akan mampu menjalankan tugasnya secara 

profesional, sehingga memberikan dampak positif bagi perkembangan kariernya. 

2.2.3 Career Well-Being 

2.2.3.1 Pengertian Career Well-Being 

Career Well-Being merujuk pada kesejahteraan yang berkaitan dengan 

karier seseorang bagaimana seseorang melihat, merasakan, dan mengevaluasi 

kehidupannya dalam aspek pekerjaan dan pengembangan profesionalnya. Dalam 

kerangka Career Construction Theory, career well-being merupakan hasil akhir 

(adaptive outcome) dari proses konstruksi karier, di mana individu yang memiliki 

career adaptability tinggi akan lebih mampu mencapai kesejahteraan karier karena 

mereka dapat menyesuaikan diri terhadap perubahan dan membangun makna dalam 

pekerjaan. Sementara itu, menurut Job Demands–Resources Model (Demerouti et 

al., 2001), career well-being dipengaruhi oleh kombinasi antara job resources 

(dukungan organisasi, otonomi kerja) dan personal resources (seperti career 

competencies dan career adaptability). Dengan demikian, kesejahteraan karier 

tidak hanya bergantung pada kondisi eksternal pekerjaan, tetapi juga kemampuan 

internal individu untuk beradaptasi dan mengembangkan diri. 

Menurut (National Career Development Association, 2016), career well-

being adalah salah satu dari lima elemen kesejahteraan yang saling bergantung 

bersama dengan kesejahteraan sosial, finansial, fisik, dan komunitas. 
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Menurut Kidd (2008) dalam Steiner & Spurk, (2019) mendefinisikan 

kesejahteraan karier sebagai emosi yang berkaitan dengan beberapa aspek karier, 

yaitu transisi karier, hubungan interpersonal, hubungan dengan organisasi, kinerja 

kerja, rasa tujuan, pembelajaran dan pengembangan, serta masalah kehidupan kerja. 

Selain itu kesejahteraan karier (career well-being) juga memiliki kesamaan dengan 

kesuksesan karier, yang didefinisikan sebagai pencapaian hasil kerja yang 

diinginkan pada titik mana pun dalam pengalaman kerja seseorang sepanjang 

waktu.  

Secara khusus, kesuksesan karier subjektif sebagai evaluasi dan 

pengalaman aktor karier utama dalam mencapai hasil karier yang bermakna secara 

pribadi yang juga dapat dianggap sebagai kesejahteraan karier. Kesuksesan karier 

subjektif biasanya diukur sebagai kepuasan karier dan lebih baru-baru ini sebagai 

evaluasi multidimensi aspek karier, seperti pertumbuhan dan pembelajaran, 

kehidupan pribadi, dan keaslian. Hal ini dapat dikatakan bahwa career well-being 

sebagai kesejahteraan yang mencakup berbagai domain kehidupan termasuk 

kepuasan karier (career satisfaction), kepuasan hidup non-kerja (seperti keluarga 

atau hobi), dan interaksi positif antara keduanya (positive spillover). Karier bukan 

berdiri sendiri, tetapi bagian dari keseluruhan kesejahteraan hidup seseorang 

Steiner & Spurk, (2019). 

2.2.3.2 Indikator Career Well-Being 

Indikator utama career well-being menurut Steiner & Spurk, (2019) terdiri dari: 

1. Satisfaction / Kepuasan Karier 

Kepuasan karier menggambarkan sejauh mana individu merasa puas 

terhadap perkembangan, pencapaian, dan arah karier yang telah dijalani. 

Kepuasan ini tidak hanya dilihat dari segi pencapaian materi seperti gaji atau 

jabatan, tetapi juga dari realisasi tujuan pribadi, peluang pengembangan diri, 

serta kesesuaian antara pekerjaan yang dilakukan dengan minat dan nilai 

yang dianut.  

1. Positive Affect & Engagement 

Afek positif merujuk pada perasaan menyenangkan seperti 

antusiasme, rasa senang, bangga, dan penuh energi ketika bekerja. 

Keterlibatan kerja (work engagement) menggambarkan tingkat fokus, 
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dedikasi, dan energi yang dicurahkan dalam pekerjaan. Seorang karyawan 

yang memiliki afek positif dan keterlibatan tinggi cenderung lebih 

produktif, kreatif, dan mampu mengatasi tantangan pekerjaan dengan baik.  

2. Meaning and Purpose/Makna dan Tujuan 

Makna dan tujuan karier berkaitan dengan sejauh mana pekerjaan 

memberikan nilai yang berarti dan relevan dengan tujuan hidup seseorang. 

Ketika pekerjaan dianggap selaras dengan prinsip dan aspirasi pribadi, 

individu cenderung memiliki motivasi intrinsik yang tinggi dan lebih tahan 

terhadap tekanan kerja.  

3. Work Nonwork Spillover/Interaksi Positif Karier dan Kehidupan Lain 

Konsep ini mengacu pada sejauh mana pengalaman positif di tempat 

kerja dapat memengaruhi aspek kehidupan non-kerja seperti hubungan 

keluarga, kesehatan mental, atau aktivitas sosial, dan sebaliknya. Spillover 

positif terjadi ketika energi, keterampilan, atau suasana hati yang baik dari 

pekerjaan terbawa ke kehidupan pribadi, sehingga menciptakan 

keseimbangan hidup yang sehat. 

4. Keseimbangan Kerja–Non Kerja (Work–Life Balance & Positive Spillover) 

Menggambarkan interaksi positif antara kehidupan kerja dan non-kerja, di 

mana pengalaman positif di pekerjaan dapat meningkatkan kualitas 

kehidupan pribadi, dan sebaliknya. Keseimbangan ini berkontribusi pada 

kesehatan mental, hubungan sosial, dan kepuasan hidup secara keseluruhan. 

2.2.3.3 Faktor yang Mempengaruhi Career Well-Being 

Faktor yang mempengaruhi career well-being menurut Steiner & Spurk, (2019) 

terdiri dari: 

1. Kesesuaian antara Karier dan Diri (Person Job Fit) 

Career well-being akan lebih mudah tercapai jika terdapat 

kesesuaian yang tinggi antara minat, nilai, kemampuan, dan karakteristik 

pribadi seseorang dengan tuntutan pekerjaan. Teori Holland menjelaskan 

bahwa individu yang bekerja di lingkungan yang sesuai dengan tipe 

kepribadiannya cenderung mengalami kepuasan karier yang lebih tinggi, 

memiliki motivasi yang kuat, dan mampu bertahan dalam jangka panjang.  

2. Pengembangan Diri dan Pembelajaran Berkelanjutan 
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Kesempatan untuk terus belajar, memperoleh keterampilan baru, dan 

mengembangkan kompetensi sangat berpengaruh terhadap rasa kemajuan 

dan pencapaian dalam karier. Lingkungan kerja yang menyediakan 

pelatihan, program mentoring, atau kesempatan rotasi jabatan dapat 

meningkatkan keterlibatan karyawan serta memberikan makna dan tujuan 

yang lebih jelas dalam perjalanan kariernya. 

3. Keseimbangan Kerja Hidup (Work Life Balance) 

Career well-being tidak hanya dipengaruhi oleh pekerjaan itu 

sendiri, tetapi juga oleh kemampuan individu untuk menyeimbangkan 

tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi. Keseimbangan ini mencakup 

pengaturan waktu, batasan yang jelas antara pekerjaan dan kehidupan di luar 

pekerjaan, serta interaksi positif antara keduanya. Apabila pekerjaan terlalu 

mengganggu waktu pribadi atau keluarga, risiko stres dan burnout akan 

meningkat, yang pada akhirnya menurunkan kesejahteraan karier. 

Dukungan dari rekan kerja, atasan, dan organisasi secara 

keseluruhan berperan penting dalam menjaga dan meningkatkan career 

well-being. Hubungan kerja yang harmonis dapat mengurangi stres, 

memperkuat identitas profesional, dan meningkatkan rasa percaya diri.  

2.2.3.4 Career Well-Being dalam Perspektif Islam 

Dalam perspektif Islam, kesejahteraan karier sejalan dengan konsep 

keseimbangan hidup (moderation, wasaṭiyyah) dan tanggung jawab sebagai 

khalifah di muka bumi. Islam menekankan hidup yang seimbang antara dunia dan 

akhirat, termasuk dalam pekerjaan dan penghidupan sehari-hari. 

Allah SWT berfirman: 

لِكَ  ة   جَعَلْنَاكُمْ  وَكَذَ  سُولُ  وَيَكُونَ  النَّاسِ  لَىََع شُهَداَءَ  لِتكَُونوُا وَسَط ا أمَُّ  مْ َُعَلَيْك الرَّ

َ  شَهِيد ا سُولَ  يَتَّبِعُ  مَنْ  لِنَعْلَمَ  لاَّ َِإ عَليَْهَا كُنْتَ  الَّتيِ الْقِبْلَةَ  جَعَلْنَا وَمَا  نْ َِم الرَّ  مَّ

َ  عَقِبَيْهِ  عَلَى   ينَْقَلِبُ  دىَهَ  الَّذِينَ  لىَََع إلِاَّ  لَكَبِيرَة   كَانَتْ  وَإِنْ     ُ َ  اللَّّ ُ  كَانَ  وَمَا   اللَّّ

َ  إِيمَانكَُمْ  لِيضُِيعَ  َ  إِنَّ   م  رَحِي لرََءُوف   بِالنَّاسِ  اللَّّ  
Artinya: “Dan demikian (pula) Kami telah menjadikan kamu (umat Islam), umat 

yang adil dan pilihan agar kamu menjadi saksi atas (perbuatan) manusia dan agar 

Rasul (Muhammad) menjadi saksi atas (perbuatan) kamu. Dan Kami tidak 

menetapkan kiblat yang menjadi kiblatmu (sekarang) melainkan agar Kami 

mengetahui (supaya nyata) siapa yang mengikuti Rasul dan siapa yang membelot. 

Dan sungguh (pemindahan kiblat) itu terasa amat berat, kecuali bagi orang-orang 



 

26 

 

yang telah diberi petunjuk oleh Allah; dan Allah tidak akan menyia-nyiakan 

imanmu. Sesungguhnya Allah Maha Pengasih lagi Maha Penyayang kepada 

manusia” (QS. AlBaqarah: 143) 

 

Ayat ini menegaskan bahwa seorang Muslim seharusnya hidup dalam 

keseimbangan tidak berlebihan dalam bekerja hingga mengabaikan kehidupan 

spiritual atau sosial, juga tidak bermalas-malasan hingga menggampangkan 

tanggung jawab duniawi. Oleh karena itu, career well-being dalam Islam adalah 

saat seseorang sukses dalam pekerjaan tanpa melupakan nilai-nilai agama, 

spiritualitas, dan keterhubungan sosial sejalan dengan keseimbangan 

kehidupannya. 

2.2.4 Career Adaptability 

2.2.4.1 Pengertian Career Adaptability 

Career Adaptability merupakan sebuah konstruk psikososial yang 

menunjukkan kemampuan seseorang untuk menghadapi tugas, transisi, dan 

tantangan di dalam peran profesionalnya. Savickas & Porfeli, (2012) dalam 

Rudolph et al., (2017) mendefinisikan Career Adaptability sebagai sumber daya 

psikososial yang membantu individu menavigasi peralihan serta perkembangan 

karier dengan efektif. Secara lebih luas, Career Adaptability dipahami sebagai 

kemampuan regulasi diri (self-regulatory) dan fleksibel (malleable competency) 

yang memungkinkan individu menyelesaikan masalah kompleks dan tidak 

terstruktur yang muncul sepanjang karier. 

Kehadiran Career Adaptability ini penting, terutama di era modern dengan 

dunia kerja yang cepat berubah, karena memungkinkan karyawan tetap adaptif 

terhadap kondisi baru, termasuk teknologi, tuntutan industri, maupun perubahan 

pasar pekerjaan (Rudolph, Lavigne, Katz, et al., 2017). 

2.2.4.2 Indikator Career Adaptability 

Berdasarkan teori Job Demands–Resources (JD–R) Model (Demerouti et 

al., 2001) career adaptability juga dipandang sebagai personal resource yang 

berfungsi untuk mengurangi tekanan kerja (job demands) dan memperkuat 

kesejahteraan individu (career well-being). Dengan kata lain, career adaptability 

berperan sebagai mekanisme psikologis yang menyalurkan pengaruh career 

competencies terhadap career well-being. 
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Model Savickas & Porfeli, (2012) mendalilkan bahwa Career Adaptability 

terdiri dari empat dimensi utama yang sering disebut sebagai four C’s yang diukur 

lewat Career Adapt-Abilities Scale (CAAS). Keempat indikator ini membantu 

menggambarkan sejauh mana individu siap menghadapi perubahan dan tantangan 

dalam perjalanan kariernya. 

1. Concern 

Merupakan representasi keterlibatan dan perencanaan masa depan 

karier. Indikator ini mengukur sejauh mana individu memiliki perhatian, 

antisipasi, dan persiapan untuk menghadapi perkembangan kariernya di 

masa depan. Individu dengan tingkat concern yang tinggi biasanya memiliki 

visi jangka panjang, menyusun rencana karier secara bertahap, dan mampu 

memprediksi peluang maupun risiko yang mungkin dihadapi. 

2. Control 

Menunjukkan seberapa besar tanggung jawab dan kendali individu 

dalam mengelola serta membuat keputusan terkait jalur kariernya. Control 

mencerminkan rasa kepemilikan (ownership) terhadap keputusan yang 

diambil dan disiplin dalam menjalankannya. Seseorang dengan control yang 

kuat biasanya tidak mudah terpengaruh oleh tekanan eksternal, mampu 

mengatur prioritas pekerjaan, serta mengambil inisiatif untuk mencapai 

target karier. 

3. Curiosity 

Menggambarkan dorongan eksplorasi diri dan lingkungan kerja untuk 

menemukan peluang karier yang relevan dengan minat dan potensinya. 

Individu dengan curiosity tinggi cenderung terbuka terhadap pengalaman 

baru, rajin mencari informasi tentang tren industri, dan tidak takut mencoba 

peran atau tanggung jawab yang berbeda. Sikap ini membantu mereka 

mengidentifikasi pilihan karier yang lebih luas dan sesuai dengan 

perkembangan zaman. 

4. Confidence 

Merujuk pada keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk 

mengatasi tantangan dan mencapai tujuan karier. Dimensi ini mencakup 

keberanian mengambil risiko, kemampuan memecahkan masalah, dan 



 

28 

 

kepercayaan diri dalam mengandalkan kompetensi yang dimiliki. Individu 

dengan confidence tinggi akan lebih resilien menghadapi hambatan, serta 

lebih optimis dalam mengeksekusi rencana yang telah disusun 

2.2.4.3 Faktor yang Mempengaruhi Career Adaptability 

Menurut Du et al., (2024) faktor utama yang mempengaruhi Career Adaptability 

terdiri dari tiga: 

1. Mastery Goal Orientation 

Orientasi ini mencerminkan dorongan individu untuk tumbuh dan 

menguasai kompetensi baru secara mendalam. Mereka yang memiliki 

mastery goal orientation lebih termotivasi untuk mengembangkan diri, 

mengejar keterampilan baru, dan secara proaktif menyesuaikan diri dengan 

tuntutan karier. Orientasi ini memperkuat dimensi Curiosity dan Concern 

dalam career adaptability. 

2. Social Support (Dukungan Sosial) 

Dukungan dari pihak keluarga khususnya orang tua tampil paling 

dominan memengaruhi keterampilan adaptasi karier. Interaksi positif, 

motivasi emosional, dan fasilitas informasi yang disediakan oleh keluarga 

menjadi modal penting bagi individu dalam menghadapi transisi atau 

ketidakpastian karier. 

3. Vocational Decision Self-Efficacy 

Keyakinan dalam mengambil keputusan karier (vocation decision 

self-efficacy) meningkatkan rasa kontrol individu terhadap kariernya. 

Kemampuan membuat keputusan secara sadar dan bijak memperkuat 

dimensi Control dan Confidence. 

2.2.4.4 Career Adaptability  dalam Perspektif Islam 

Dalam perspektif Islam, career adaptability dapat dimaknai sebagai 

kemampuan seorang individu untuk bersiap, mengendalikan, mengeksplorasi, dan 

percaya diri dalam menghadapi dinamika kehidupan kerja, dengan tetap berpegang 

pada nilai-nilai syariah. Islam mengajarkan bahwa manusia harus memiliki 

perencanaan, pengendalian diri, sikap ingin belajar, dan kepercayaan kepada Allah 

(tawakkal) dalam setiap usaha, termasuk dalam membangun dan mengembangkan 

karier. 
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Firman Allah SWT 

ءًا فَلََ مَرَدَّ لَه ُ بِقوَْمٍ سُوْْۤ نْ دوُْنِهٗ  وَ ٗ  وَاِذآَ ارََادَ اللّٰه الٍ  ٗ  مَا لهَُمْ م ِ مِنْ وَّ  
Artinya: “Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan suatu kaum hingga 

mereka mengubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri.” (QS. Ar-Ra’d: 11) 

 

Ayat ini menegaskan pentingnya inisiatif dan perubahan diri untuk 

mencapai keberhasilan. Hal ini selaras dengan konsep Concern dan Control dalam 

career adaptability, di mana individu bertanggung jawab untuk merencanakan 

masa depan kariernya serta mengendalikan arah yang ingin dituju. 

2.3 Pengaruh Antar Variabel 

2.3.1 Pengaruh Pengetahuan terhadap Career Well-Being   

Pengetahuan adalah kumpulan informasi, pemahaman, dan keterampilan 

kognitif yang dimiliki individu sebagai hasil dari proses belajar, pengalaman, atau 

pendidikan formal maupun informal (Laily et al., 2024). Dalam dunia kerja, 

pengetahuan menjadi modal utama yang memungkinkan individu untuk memahami 

tugas, memecahkan masalah, serta beradaptasi terhadap perubahan lingkungan 

kerja. Career well-being dapat tercapai apabila individu memiliki pengetahuan 

yang memadai untuk mendukung kinerja, mengurangi stres kerja, dan 

meningkatkan rasa percaya diri dalam menghadapi tantangan karier (Dwidienawati, 

Ratnasari, et al., 2025). Menurut JD-R Model, career competencies dapat secara 

langsung meningkatkan career well-being melalui peningkatan motivasi dan efikasi 

diri. Namun, hubungan ini diperkuat melalui mediasi career adaptability, yang 

menjembatani kompetensi karier dengan kesejahteraan karier (Demerouti et al., 

2001). 

Herdiyana et al., (2023) menemukan bahwa manajemen pengetahuan 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, yang merupakan salah satu dimensi 

penting dalam career well-being. Laily et al., (2024) juga menegaskan bahwa 

tingkat pengetahuan yang tinggi mendorong efektivitas knowledge management 

dan meningkatkan kolaborasi di tempat kerja. Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Dwidienawati, Pradipto, et al., (2025) yang menunjukkan bahwa well-

being dan pengembangan karier berpengaruh positif signifikan terhadap 

keterlibatan kerja pada generasi Z, yang selanjutnya berkontribusi terhadap 
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peningkatan kesejahteraan karier. Berdasarkan penjelasan tersebut, hipotesis 

pertama dalam penelitian ini adalah: 

H1: Pengetahuan berpengaruh terhadap Career Well-Being. 

2.3.2 Pengaruh keterampilan terhadap Career Well-Being  

Keterampilan (skills) adalah kemampuan yang dimiliki individu untuk 

melaksanakan suatu tugas atau pekerjaan secara efektif, yang diperoleh melalui 

pendidikan, pelatihan, maupun pengalaman kerja (Balbinot et al., 2024). Dalam 

karier, keterampilan menjadi faktor penting yang mempengaruhi kualitas hidup dan 

kepuasan kerja seseorang. Individu yang memiliki keterampilan yang relevan 

dengan tuntutan pekerjaan cenderung lebih mampu beradaptasi, menyelesaikan 

tantangan kerja, serta mencapai tujuan kariernya. Career well-being sendiri 

merujuk pada tingkat kepuasan, kebahagiaan, dan makna yang diperoleh individu 

dari pekerjaannya, yang dapat dipengaruhi oleh kecocokan antara keterampilan 

dengan tuntutan pekerjaan (Dhania & Susanti, 2023). Dalam konteks Career 

Construction Theory, keterampilan karier membantu individu membangun makna 

dan arah karier melalui tindakan yang proaktif dan reflektif, sehingga meningkatkan 

career well-being (Savickas, 2005). 

Penelitian Amat & Talhah, (2021) menemukan bahwa soft skills dan self-

efficacy memiliki pengaruh signifikan terhadap pengembangan karier, yang 

berimplikasi pada meningkatnya kepuasan dan kesejahteraan karier. Balbinot et al., 

(2024) juga menegaskan bahwa soft skills berperan penting dalam meningkatkan 

produktivitas, kualitas hidup, dan kesehatan mental pada generasi Z dan Millennial 

di era ekonomi 4.0. Penelitian ini konsisten dengan penelitian Herdiyana et al., 

(2023) yang menyatakan bahwa kompetensi sebagai bentuk keterampilan 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan, yang merupakan salah 

satu indikator dari career well-being. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis kedua 

dalam penelitian ini adalah: 

H2: Keterampilan berpengaruh terhadap Career Well-Being  

2.3.3 Pengaruh Pengetahuan terhadap Career Well-Being Dimediasi Career 

Adaptability  

Pengetahuan merupakan akumulasi informasi, wawasan, dan pemahaman 

yang dimiliki individu, yang diperoleh melalui pendidikan formal, pelatihan, dan  
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(Laily et al., 2024). Dalam dunia kerja, pengetahuan memegang peranan penting 

karena membantu individu memahami tuntutan pekerjaan, mengidentifikasi 

peluang, dan memecahkan masalah secara efektif. Career adaptability, menurut  

Savickas & Porfeli, (2012), adalah kemampuan individu untuk menyesuaikan diri 

dengan perubahan, tuntutan, dan tantangan karier, melalui empat dimensi utama 

yaitu, concern, control, curiosity, dan confidence. Individu dengan tingkat 

pengetahuan tinggi cenderung memiliki career adaptability yang lebih baik, karena 

mereka mampu merencanakan langkah karier, mengendalikan proses kerja, 

menjelajah peluang baru, dan percaya diri menghadapi tantangan. 

Career well-being, yang mengacu pada kepuasan, makna, dan kesejahteraan 

dalam karier (Dhania & Susanti, 2023), dipengaruhi oleh kemampuan adaptasi 

tersebut. Dengan kata lain, pengetahuan meningkatkan career adaptability, yang 

pada gilirannya mendorong peningkatan career well-being. Akkermans et al., 

(2018) menemukan bahwa career adaptability dan kompetensi karier berkontribusi 

positif terhadap life satisfaction melalui peningkatan engagement. Hasil ini 

menunjukkan bahwa pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki individu akan 

memperkuat kemampuan adaptasi karier, yang selanjutnya meningkatkan 

kesejahteraan. Penelitian Rahmantari, (2021) juga membuktikan bahwa career 

adaptability menjadi prediktor signifikan dalam kesuksesan karier, khususnya pada 

situasi penuh tantangan seperti masa pandemi. Sementara itu, Gori et al., (2022) 

menemukan bahwa career adaptability memediasi hubungan antara self-esteem 

dengan makna hidup, yang relevan karena pengetahuan dapat berfungsi seperti self-

esteem sebagai sumber daya psikologis yang meningkatkan kesejahteraan karier. 

Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah: 

H3: Terdapat pengaruh yang signifikan antara pengetahuan terhadap career well-

being dengan career adaptability sebagai variabel mediasi 

2.3.4 Pengaruh Keterampilan terhadap Career Well-Being Dimediasi  Career 

Adaptability  

Keterampilan adalah kemampuan yang dimiliki individu untuk 

melaksanakan tugas atau pekerjaan secara efektif, yang diperoleh melalui 

pendidikan, pelatihan, maupun pengalaman kerja (Balbinot et al., 2024). Dalam 

konteks karier, keterampilan memungkinkan individu beradaptasi terhadap tuntutan 
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pekerjaan, mengembangkan strategi kerja yang efektif, dan mencapai tujuan karier. 

Career adaptability, menurut Savickas (2005), adalah sumber daya psikologis yang 

memfasilitasi kemampuan seseorang untuk menyesuaikan diri dengan perubahan, 

merencanakan masa depan karier, serta mengatasi hambatan kerja. Individu yang 

memiliki keterampilan tinggi biasanya lebih percaya diri, lebih kreatif dalam 

mencari solusi, dan lebih siap menghadapi perubahan, sehingga mendorong 

peningkatan career adaptability dan akhirnya meningkatkan career well-being. 

Penelitian Amat & Talhah, (2021) menemukan bahwa soft skills 

berpengaruh positif terhadap perkembangan karier generasi Z, yang berimplikasi 

pada meningkatnya kepuasan dan kesejahteraan karier. Balbinot et al., (2024) juga 

menegaskan bahwa soft skills berperan penting dalam meningkatkan produktivitas, 

kualitas hidup, dan kesehatan mental, khususnya pada generasi Z dan Millennial. 

Sementara itu, penelitian Lakshmi & Sonata, (2021) menunjukkan bahwa career 

adaptability membantu pekerja bertahan menghadapi tantangan, sekaligus 

memfasilitasi pencapaian tujuan karier. Hal ini menunjukkan bahwa keterampilan 

dapat memengaruhi career well-being secara tidak langsung melalui career 

adaptability. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis keempat dalam penelitian ini 

adalah: 

H4: Terdapat pengaruh yang signifikan antara keterampilan terhadap career well-

being dengan career adaptability sebagai variabel mediasi 

2.4 Kerangka Konseptual 

Gambar 2. 1  

Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual untuk model penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah 

pendekatan ilmiah yang digunakan untuk meneliti hubungan antar variabel yang 

dapat diukur dan dianalisis secara statistik. Pendekatan ini bersifat sistematis, 

objektif, dan terstruktur dalam pengumpulan serta analisis data (Rustamana et al., 

2024). 

3.2 Lokasi Penelitian 

Penelitia ini dilaksanakan di Kota Malang, Provinsi Jawa Timur. Pemilihan lokasi 

ini didasarkan pada pertimbangan bahwa Kota Malang merupakan salah satu kota 

pendidikan dan pusat kegiatan ekonomi yang memiliki populasi Gen Z yang cukup 

besar, baik yang bekerja di sektor formal maupun informal. Lokasi ini dinilai 

relevan dengan tujuan penelitian karena menyediakan populasi responden yang 

sesuai dengan kriteria, yaitu karyawan Gen Z yang berdomisili dan/atau bekerja di 

Kota Malang. 

3.3 Populasi & Sampel Penelitian 

3.3.1 Populasi  

Menurut Sugiyono (2019), populasi merupakan kelompok yang luas, mencakup 

individu, objek, atau hal tertentu yang dipilih oleh peneliti sebagai fokus studi untuk 

kemudian ditarik kesimpulan. Sampel, di sisi lain, adalah bagian dari populasi yang 

memiliki karakteristik tertentu dan dipilih untuk dianalisis lebih mendalam. (Sani 

Supriyanto & Maharani, 2013) 

 Berdasarkan data BPS Kota Malang 2024, penduduk Kota Malang usia 15–29 

tahun tercatat sekitar 200,29 ribu jiwa (7,56 % + 7,65 % + 7,41 % dari kelompok 

umur 15–19, 20–24, dan 25–29). Total penduduk Kota Malang pada tahun yang 

sama adalah 885,27 ribu jiwa, dan penduduk usia produktif (15–59 tahun) sebesar 

580,06 ribu jiwa atau sekitar 65,52 % dari total (Badan Pusat Statistik Kota Malang, 

2024). 

Meski demikian, data spesifik mengenai jumlah pekerja dari kalangan Generasi 

Z di Kota Malang belum tersedia secara resmi, karena kelompok ini tersebar di 

berbagai sektor seperti perdagangan, jasa, kuliner, pendidikan, industri kreatif, serta 
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administrasi. Oleh sebab itu, populasi penelitian ini dikategorikan sebagai populasi 

tidak diketahui (infinite population) (Hair et al., 2014) 

3.3.2 Sampel  

Menurut Sugiyono (2019), sampel merupakan bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Dalam penelitian ini, sampel diambil dari 

populasi karyawan Generasi Z di Kota Malang yang memenuhi kriteria tertentu. 

Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling, yaitu teknik 

pemilihan sampel berdasarkan pertimbangan tertentu yang sesuai dengan tujuan 

penelitian (Lenaini, 2021). Teknik ini dipilih karena peneliti hanya membutuhkan 

responden dengan kriteria khusus, yaitu karyawan Gen Z yang sesuai dengan fokus 

penelitian. 

Penentuan jumlah sampel mengacu pada Hair et al (2014) yang 

merekomendasikan bahwa jumlah sampel minimum dalam penelitian kuantitatif 

dengan analisis multivariat adalah 5–10 kali jumlah indikator yang digunakan. 

Dalam penelitian ini terdapat 32 item pernyataan dalam kuesioner, sehingga jumlah 

sampel minimum yang dibutuhkan adalah 32 × 5 = 160 responden. 

Pemilihan sampel dilakukan dengan teknik purposive sampling, yaitu teknik 

pengambilan sampel berdasarkan kriteria tertentu yang telah ditentukan oleh 

peneliti. Kriteria sampel dalam penelitian ini adalah: 

1. Termasuk dalam kategori Generasi Z (lahir tahun 1997–2012). 

2. Berdomisili dan/atau bekerja di Kota Malang. 

3. Bekerja di sektor formal atau informal dengan pengalaman kerja minimal 6 

bulan. 

3.4 Data dan Jenis Data 

Pada penelitian ini peneliti menggunakan dua sumber data, yakni sumber data 

primer dan juga sumber data sekunder : 

1. Data Primer 

Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari sumber pertama di 

lokasi penelitian atau objek penelitian Moleong, (2010). Dalam penelitian 

ini, data primer dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner secara daring 

menggunakan Google Form, yang memudahkan pengumpulan data. 

2. Data Sekunder 
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Data sekunder merupakan data yang telah dikelola sebelumnya dan 

disajikan dalam bentuk yang lebih informatif, seperti tabel, grafik, dan 

laporan (Jabnabillah et al., 2023). Data sekunder yang digunakan bisa dari 

kajian literatur seperti buku, jurnal ilmiah, dan artikel penelitian terdahulu 

yang terkait dengan variabel penelitian ataupun data demografi dan statistik 

tentang Generasi Z di Kota Malang yang diperoleh dari Badan Pusat 

Statistik (BPS) dan publikasi resmi lainnya. 

3. Skala Pengukuran 

Skala Likert dipilih karena sifatnya yang sederhana, mudah dipahami, dan 

mampu menangkap variansi jawaban secara efektif, terutama untuk 

responden yang memiliki pengetahuan terhadap objek penelitian (Brace, 

2018). Penelitian ini menggunakan kerangka berikut untuk pengukuran 

skala Likert : 

Tabel 3.1 Skala Pengukuran Likert 

Jawaban Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Sejutu (S) 4 

Netral (N) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber: diolah oleh peneliti (2025) 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data dengan menyebarkan 

kuesioner untuk mendapatkan informasi langsung dari responden. Kuesioner 

merupakan salah satu metode pengumpulan data primer yang digunakan untuk 

mengukur karakteristik, pendapat, sikap, perilaku, atau pengalaman responden 

terhadap variabel yang diteliti (Brace, 2018). Kuesioner disebarkan secara daring 

melalui Google Form untuk mempermudah distribusi kepada responden yang 

tersebar di berbagai wilayah Kota Malang. Hal ini dipilih mengingat karakteristik 

populasi penelitian adalah karyawan Generasi Z yang sebagian besar aktif 

menggunakan teknologi digital dan media daring. 

3.6 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional adalah penjabaran konsep variabel penelitian ke dalam bentuk 

yang dapat diukur, sehingga memudahkan peneliti dalam menyusun instrumen 
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penelitian. Seluruh item pernyataan dalam kuesioner menggunakan skala Likert 1–

5, di mana nilai 1 menunjukkan sangat tidak setuju dan nilai 5 menunjukkan sangat 

setuju. 

Adapun definisi operasional dan indikator untuk masing-masing variabel adalah 

sebagai berikut: 

1. Pengetahuan (X1) 

Pengetahuan adalah hasil dari proses penginderaan dan pemahaman 

individu yang diperoleh melalui pendidikan, pelatihan, dan pengalaman, 

yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan secara efektif 

(Notoatmodjo, 2010).  

2. Keterampilan (X2) 

Keterampilan adalah kemampuan seseorang dalam menggunakan 

pengetahuan, pengalaman, dan kompetensi untuk menyelesaikan tugas 

dengan efektif dan efisien (Judge et al., 2017). 

3. Career Adaptability (Z) 

Career adaptability adalah kemampuan individu untuk menyesuaikan diri 

dengan perubahan, tantangan, dan tuntutan dalam lingkungan kerja guna 

mengembangkan karier (Savickas & Porfeli, 2012). 

4. Career Well-being (Y) 

Career well-being adalah kondisi ketika individu merasa puas, berdaya, dan 

berkembang dalam kariernya, serta memiliki keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan pribadi (Robertson et al., 2011). 

 

Tabel 3. 1 

Dimensi dan Indikator variabel 

No Variabel Indikator Item 

1. Pengeta 

huan 

(X1) 

(Notoatm

odjo, 

2010), 

Judge et 

al., 

(2017) & 

1. Mengetahui tugas 

& tanggung 

jawab. 

2. Mengetahui aspek 

teknis sesuai 

kerja. 

3. Mengetahui 

prosedur & 

kebijakan 

perusahaan. 

1. Saya memahami 

tugas utama dalam 

pekerjaan saya. 

2. Saya mengetahui 

tanggung jawab yang 

harus saya penuhi di 

tempat kerja. 

3. Saya memahami 

prosedur teknis dalam 

pekerjaan saya. 
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Dessler, 

(2008) 

4. Mengetahui 

pengetahuan 

umum pendukung 

pekerjaan 

4. Saya memiliki 

pengetahuan teknis 

yang memadai untuk 

melaksanakan 

pekerjaan. 

5. Saya memahami 

kebijakan perusahaan 

yang berlaku. 

6. Saya mengetahui 

prosedur kerja yang 

harus diikuti. 

 7. Saya memiliki 

pengetahuan umum 

yang mendukung 

pelaksanaan pekerjaan 

saya. 

8. Pengetahuan saya 

membantu saya 

memahami konteks 

pekerjaan secara luas. 

2 Keterampi

lan (X2) 

(Judge et 

al., 2017), 

Ennis, 

(2008) 

1. Technical skills. 

2. Communication skills. 

3. Time-management 

skills. 

4. Problem-solving skills 

1. Saya mampu 

mengoperasikan alat 

atau teknologi yang 

dibutuhkan pekerjaan 

saya 

2. Saya terampil 

melaksanakan tugas 

teknis sesuai bidang 

kerja saya. 

3. Saya dapat 

menyampaikan ide 

dengan jelas kepada 

rekan kerja. 

4. Saya mampu 

mendengarkan dan 

memahami pesan dari 

rekan kerja. 

5. Saya dapat 

menyelesaikan 

pekerjaan sesuai tenggat 

waktu yang ditentukan. 

6. Saya mampu 

mengatur prioritas 

pekerjaan dengan baik. 

7. Saya dapat 

menemukan solusi atas 

masalah pekerjaan 

dengan cepat. 

8. Saya mampu 

mengambil keputusan 

yang tepat saat 
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menghadapi kendala 

pekerjaan. 

3 Career 

Adaptabili

ty (Z) 

(Savickas 

& Porfeli, 

2012), 

Rudolph 

et al., 

(2017) 

- 1. Concern (perhatian pada 

masa karier) 

- 2. Control (pengendalian 

terhadap karier) 

- 3. Curiosity (eksplorasi 

peluang) 

- 4. Confidence 

1. Saya memikirkan 

rencana karier jangka 

panjang saya. 

2. Saya memiliki tujuan 

karier yang jelas. 

3. Saya bertanggung 

jawab atas kemajuan 

karier saya. 

4. Saya berusaha 

mempengaruhi arah 

perkembangan karier 

saya. 

5. Saya tertarik mencari 

tahu peluang karier 

baru. 

6. Saya mencari 

informasi tentang 

perkembangan dunia 

kerja. 

7. Saya yakin mampu 

mengatasi tantangan 

dalam karier saya. 

8. Saya percaya pada 

kemampuan diri untuk 

mencapai tujuan karier 

1 Career 

Well-

being (Y) 

(Robertso

n et al., 

2011), 

Steiner & 

Spurk, 

(2019) 

1. Kepuasan terhadap 

perkembangan karier. 

2. Keseimbangan kerja dan 

kehidupan pribadi. 

3. Makna dan tujuan dalam 

pekerjaan. 

4. Hubungan positif 

dengan rekan dan atasan. 

1. Saya puas dengan 

kemajuan karier yang 

saya capai saat ini. 

2. Pekerjaan saya sesuai 

dengan tujuan karier 

saya. 

3. Saya memiliki waktu 

yang cukup untuk 

kehidupan pribadi di 

luar pekerjaan. 

4. Pekerjaan saya tidak 

mengganggu 

keseimbangan hidup 

saya. 

5. Pekerjaan saya 

memberikan rasa makna 

dalam hidup saya. 

6. Saya merasa 

pekerjaan saya 

bermanfaat bagi orang 

lain atau organisasi. 

7. Saya memiliki 

hubungan kerja yang 

baik dengan rekan kerja. 
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8. Atasan saya 

mendukung dan 

menghargai kontribusi 

saya. 
Sumber: Diolah Peneliti, 2025 

   3.7 Analisis Data 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah Partial Least Square 

(PLS). PLS merupakan teknik analisis statistik berbasis varian yang digunakan 

untuk memprediksi model dengan banyak variabel laten dan indikator. Menurut 

Hair et al. (2014), PLS-SEM sangat bermanfaat untuk menganalisis hubungan antar 

konstruk ketika model yang digunakan bersifat kompleks, data tidak sepenuhnya 

memenuhi asumsi distribusi normal, dan jumlah sampel relatif kecil. Keunggulan 

lain dari metode ini adalah kemampuannya mengakomodasi indikator dengan 

berbagai skala pengukuran, seperti kategori, ordinal, interval, maupun rasio, dalam 

satu model analisis. Dengan fleksibilitas ini, PLS-SEM menjadi pilihan yang tepat 

untuk penelitian ini yang melibatkan variabel mediasi dan beragam jenis indikator  

(Hair, 2014). 

3.7.1    Uji Deskriptif 

Analisis deskriptif digunakan untuk menguraikan jawaban responden. 

Jawaban responden diuraikan ke dalam Skala Likert, dengan lima alternatif 

jawaban. Data yang telah dikumpulkan kemudian diedit, ditabulasi dalam tabel, lalu 

selanjutnya dibahas secara deskriptif dengan menggunakan alat analisa statistics 

descriptive.  

3.7.2    Partial Least Square 

Partial Least Square (PLS), merupakan metode analisis yang powerful oleh 

karena tidak didasarkan banyak asumsi. Data tidak harus berdistribusi normal 

(indikator dengan skala nominal, ordinal, interval, sampai rasio dapat digunakan 

pada model yang sama. Sampel tidak harus besar. PLS dapat digunakan untuk 

konfirmasi teori, bisa juga digunakan untuk menjelaskan ada atau tidaknya 

hubungan antar variabel. Ghozali dalam Supriyanto & Maharani, (2013). 

Dalam menggunakan metode PLS, ada beberapa langkah-langkah yaitu 

1. Merancang Model Struktural (Inner model) 
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Inner Model (inner relation, structural model, dan substantive theory) 

menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan pada teori substantif. 

Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk 

dependen, Stone-Geisser Q-square test untuk predictive relevance, dan uji t serta 

signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. Perubahan nilai R2 dapat 

digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap 

variabel laten dependen apakah mempunyai pengaruh yang substantif (Ghozali, 

2021). Hasil R2 sebesar 0,67; 0,33; dan 0,19 mengindikasikan bahwa model “baik” 

, “moderat”, dan “lemah”. Persamaan inner model adalah: 

𝜂 =  𝛽𝜂 +  Γ𝜉 +  ל  

Keterangan: 

Ƞ =  konstruk laten endogen 

Β = koefisien matriks variabel endogen 

Γ = matriks konstruk laten eksogen 

Ξ = koefisien matmatriksriks variabel eksogen 

inner model residual matriks=  ל  

Di samping melihat nilai R-square, model PLS juga dievaluasi dengan 

melihat Q-square prediktif relevansi oleh model dan juga estimasi parameternya. 

Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance, sebaliknya 

jika nilai Q-square ≤ 0 menunjukkan model kurang memiliki predictive relevance. 

Perhitungan Q-square dilakukan dengan rumus: 

𝑄2 = 1 − (1 − 𝑅12)(1 − 𝑅22) … … (1 − 𝑅𝑝2) 

Dimana: R1², R2², ......, Rp² adalah R square variabel endogen.Besaran Q² memiliki 

nilai dengan rentang 0 < Q² < 1, dimana semakin mendekati 1 berarti semakin baik. 

Besaran Q² ini setara dengan koefisien determinasi total pada analisis jalur (path 

analysis). 

2. Merancang Model Pengukuran 

Pengujian dengan PLS dimulai dengan pengujian model pengukuran untuk 

menguji validitas konstruk dan reliabilitas instrumen. Uji validitas dilakukan untuk 

mengukur kemampuan instrumen penelitian apa yang seharusnya diukur. Uji 

validitas konstruk dalam PLS dilaksanakan melalui uji convergent validity, 
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discriminant validity dan average extracted (AVE). Uji reliabiltas digunakan untuk 

mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur konsep atau dapat juga digunakan 

untuk mengukur konsistensi responden dalam menjawab instrumen. Instrumen 

dikatakan andal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau 

stabil dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas dalam PLS dapat menggunakan metode 

composite reliability dan cronbach’s alpha (Hartono & Abdillah, 2014).  

Convergent validity dari model pengukuran dengan model reflektif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score dengan 

construct score yang dihitung dengan PLS. Ukuran reflektif dikatakan tinggi jika 

berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Namun demikian 

untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5 

sampai 0,60 dianggap cukup (Chin, 1997 dalam Hartono & Abdillah, 

2014).Discriminant validity dari model pengukuran dengan reflektif indikator 

dinilai berdasarkan cross loading pengukuran dengan konstruk. Kontruk laten 

memprediksi ukuran pada blok yang lebih baik daripada ukuran blok lainnya 

apabila korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada korelasi 

dengan konstruk lainnya. Persamaan outer model (Ulum et al., 2014) adalah: 

𝑥 = Πxξ +  έx    

y =  Πyƞ +  έy 

x dan y = matriks variabel manifes independen dan dependen 

ξ dan ƞ = matriks konstruk laten independen dan dependen 

Π = matriks koefisien (matriks loading) 

έ = matriks outer model residu 

Metode lain untuk menilai discriminant validity adalah membandingkan 

nilai square root of average variance extracted (AVE) setiap konstruk dengan 

korelasi antara konstruk lainnya dalam model. Jika nilai akar AVE setiap konstruk 

lebih besar daripada nilai korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya dalam 

model, maka dikatakan memiliki nilai descriminant validity yang baik. Pengukuran 

ini dapat digunakan untuk mengukur reliabilitas component score variabel laten dan 

hasilnya lebih konservatif dibandingkan dengan ukuran composite reliability.  
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Direkomendasikan nilai AVE harus lebih besar 0,50 (Fornnel dan Lacker, 1981 

dalam Ghozali, 2014:40). Rumus perhitungan AVE adalah: 

AVE =
Σλі²

Σλі²Σіvar(εі)
  

Keterangan: 

λі= faktor loading 

(εі) = 1 - λі² 

Composite reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk dan 

lebih baik dalam mengestimasi konsistensi internal suatu konstruk (Salisbury et al., 

2002 dalam Hartono & Abdillah, 2014). Cronbach’s alpha mengukur batas bawah 

nilai reliabilitas suatu konstruk. Rule of thumb nilai alpha atau composite reliability 

harus lebih besar dari 0,7, meskipun nilai 0,6 masih dapat diterima (Hair et al., 2006 

Hartono dan Abdillah, 2014:62). Rumus perhitungan composite reliability  (Ulum 

et al., 2014) adalah:  

pc = (Σλі)²(Σλі)2 + Σіvar(εі) 

3. Evaluasi Goodness Of Fit 

a. Outer Model Refleksif  

Untuk model penelitian yang menggunakan outer model refleksif dievaluasi 

berdasarkan convergent, discriminant validity, composite realibility. Nilai 

convergent dilihat dari nilai loading, nilai tersebut dianggap cukup antara 0.5 

sampai 0.6 untuk jumlah variabel laten antara 3 sampai 7. Nilai discriminant 

validity dilihat berdasarkan nilai AVE, nilai AVE tersebut > 0.5. nilai composite 

reliability yang masih dapat diterima adalah ≥ 0.7. 

b. Outer Model Formatif 

Sedangkan untuk model penelitian yang menggunakan outer model formatif 

dievaluasi berdasarkan pada substantive content-nya yaitu dengan melihat 

signifikansi dan weight. 

c. Goodness of fit inner model  

Diukur menggunakan Q-square predictive relevance. Rumus Q-square: 
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 𝑄2 =  1 − (1 −  R12)(1 −  R22). . . . . . . … (1 −  Rp²)  

Dimana: R1², R2², ......, Rp² adalah R square variabel endogen. Besaran Q² memiliki 

nilai dengan rentang 0 < Q² < 1, dimana semakin mendekati 1 berarti semakin baik. 

Besaran Q² ini setara dengan koefisien determinasi total pada analisis jalur (mirip 

dengan R² pada regresi). 

4. Pengujian Hipotesis 

a. Uji Parsial 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan menggunakan perangkat 

lunak SmartPLS untuk menganalisis hubungan antar konstruk dengan melihat nilai 

koefisien parameter serta t-statistic. Proses pengujian dilakukan melalui metode 

bootstrapping guna memperoleh distribusi t-statistic yang lebih akurat. Suatu 

hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai t-statistic lebih besar dari 1,96, yang 

merupakan nilai batas pada tingkat signifikansi 5% (α = 0,05). Pengujian ini 

bertujuan untuk menilai apakah hubungan antar variabel laten dalam model 

struktural memiliki pengaruh yang signifikan (Hair, 2014). 

b. Uji Mediasi 

Pengujian mediasi dilakukan untuk mengidentifikasi peran variabel mediasi 

dalam menjembatani hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. 

Evaluasi mediasi dilakukan dengan menganalisis pengaruh tidak langsung (indirect 

effect) yang diperoleh dari hasil bootstrapping. Mediasi dianggap signifikan apabila 

nilai t-statistic > 1,96 pada tingkat signifikansi 5%. Selain itu, jenis mediasi (parsial 

atau penuh) ditentukan dengan membandingkan signifikansi jalur langsung (direct 

effect) dan jalur tidak langsung (indirect effect) (Hair, 2014). 
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BAB IV 

HASIL & PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 

Objek penelitian dalam studi ini adalah karyawan Generasi Z yang bekerja 

di Kota Malang, Provinsi Jawa Timur. Generasi Z merupakan kelompok individu 

yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012 dan dikenal sebagai generasi yang 

tumbuh di era digital, sehingga memiliki karakteristik adaptif terhadap teknologi, 

informasi, dan perubahan cepat dalam dunia kerja. Karyawan Gen Z di Kota 

Malang tersebar di berbagai sektor, baik formal maupun informal, seperti 

pendidikan, perdagangan, jasa, kuliner, industri kreatif, dan administrasi. 

Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS) Kota Malang tahun 2024, 

jumlah penduduk berusia 15–29 tahun mencapai sekitar 200,29 ribu jiwa, yang 

mencakup sebagian besar anggota Generasi Z. Dari total populasi Kota Malang 

yang mencapai 885,27 ribu jiwa, penduduk usia produktif (15–59 tahun) berjumlah 

580,06 ribu jiwa atau sekitar 65,52% dari total penduduk. Meskipun data resmi 

mengenai jumlah karyawan Gen Z secara spesifik tidak tersedia, kelompok ini 

memiliki peran yang signifikan dalam dinamika dunia kerja di Kota Malang. 

Karakteristik karyawan Gen Z yang menjadi fokus penelitian ini meliputi 

usia, pengalaman kerja, dan sektor pekerjaan. Karyawan Gen Z umumnya memiliki 

pengalaman kerja minimal enam bulan, memungkinkan mereka untuk memahami 

dinamika pekerjaan dan mengembangkan kemampuan adaptasi terhadap tuntutan 

karier. Selain itu, mereka terbiasa menggunakan teknologi digital, termasuk dalam 

melakukan komunikasi, manajemen pekerjaan, dan pembelajaran sepanjang karier, 

sehingga relevan dengan fokus penelitian terkait pengetahuan, keterampilan, career 

adaptability, dan career well-being. 

Objek penelitian ini dipilih karena karyawan Gen Z memiliki potensi yang 

besar untuk berkembang dalam karier mereka dan menghadapi tantangan serta 

perubahan di dunia kerja. Studi ini diharapkan dapat memberikan gambaran 

mengenai bagaimana pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki karyawan Gen 

Z berpengaruh terhadap career well-being, baik secara langsung maupun melalui 

peran mediasi career adaptability. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan 
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memberikan kontribusi baik secara teoritis maupun praktis bagi pengembangan 

sumber daya manusia di Kota Malang. 

4.1.2 Deskripsi Karakteristik Responden 

Berdasarkan hasil kuisioner pada pengisisan data diri oleh responden, diperoleh 

beberapa latar belakang responden, hasil yang didapatkan yaitu: 

4.1.2.1 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Dari hasil pengisian data diri oleh responden, diperoleh karakteristik responden 

berdasarkan jenis kelamin adalah sebagai berikut: 

Tabel 4. 1 Karekteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1 Laki-laki 76 43,2% 

2 Perempuan 99 56,8% 

Total 175 100% 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

 

Gambar 4. 1 Grafik Karakterisitik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

 

 Berdasarkan Tabel 4.1 dan gambar 4.1, karakteristik yang diperoleh dari 175 

responden berdasarkan jenis kelamin yaitu 76 atau 43,2% responden dengan jenis 

kelamin laki-laki, dan 99 responden atau 56,8% responden dengan jenis kelamin 

perempuan. 

4.1.2.2 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Rentang Usia 

Dari hasil pengisian data diri oleh responden, diperoleh karakteristik 

responden berdasarkan rentang usia adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4. 2 Karakterisitik Responden Berdasarkan Usia 

No Rentang Usia Jumlah Persentase 

1 13-17 Tahun 4 2,3% 

2 18-22 Tahun 63 35,9% 

3 23-28 Tahun 108 61,8% 

Total 175 100% 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

 

Gambar 4. 2 Grafik Karakterisitik Responden Berdasarkan Usia 

 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

 

  Berdasarkan tabel 4.2 dan gambar 4.2 diatas, karakteristik yang diperoleh 

dari 175 responden berdasarkan rentang usia yaitu 4 atau 2,3% responden memiliki 

rentang usia 13 hingga 17 tahun, 63 atau 35,9% responden memiliki rentang usia 

18 hingga 22 tahun, dan 108 atau 61,8% responden memiliki rentang usia 23 hingga 

28 tahun. 

4.1.2.3 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Domisili 

Dari hasil pengisian data diri oleh responden, diperoleh karakteristik 

responden berdasarkan domisili adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4. 3 Karakterisitik Responden Berdasarkan Domisili 

No Domisili Jumlah Persentase 

1 Kecamatan Blimbing 16 9,1% 

2 Kecamatan Kedungkandang 7 4,0% 

3 Kecamatan Sukun 31 17,7% 

4 Kecamatan Klojen 4 2,3% 

5 Kecamatan Lowokwaru 35 20,0% 

6 Lainnya 82 46,9% 

Total 175 100% 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

 

Gambar 4. 3 Grafik Karakterisitik Responden Berdasarkan Domisili 

 

Berdasarkan Tabel 4.3 dan gambar 4.2, karakteristik yang diperoleh dari 168 

responden berdasarkan domisili yaitu 16 atau 9,1% responden berdomisili di 

Kecamatan Blimbing, 7 atau 4,0% responden berdomisili di Kecamatan 

Kedungkandang, 31 atau 17,7% responden berdomisili di Kecamatan Sukun, 4 atau 

2,3% responden berdomisili di Kecamatan Klojen, 35 atau 20,0% responden 

berdomisili di Kecamatan Lowokwaru, dan 82 atau 46,9% responden berdomisili 

di luar Kecamatan yang ada di Kota Malang. 

4.1.2.4 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis/Bidang Pekerjaan 

Dari hasil pengisian data diri oleh responden, diperoleh karakteristik 

responden berdasarkan jenis/bidang pekerjaan adalah sebagai berikut: 

Tabel 4. 4 Karakterisitik Responden Berdasarkan Jenis/Bidang Pekerjaan 

No Domisili Jumlah Persentase 

1 Sektor Formal 103 59,1% 

2 Sektor Informal 72 40,9% 

Total 175 100% 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 
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Gambar 4. 4 Grafik Karakterisitik Responden Berdasarkan Jenis/bidang 

Pekerjaan 

 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

 

  Berdasarkan tabel 4.4  dan gambar 4.4, karakteristik yang diperoleh dari 168 

responden berdasarkan jenis/bidang pekerjaan yaitu 103 atau 59,1% responden 

bekerja pada sektor formal seperti pegawai kantor, guru, dosen, ASN, pegawai 

bank, staff administrasi dan lainnya. Dan 72 atau 40,9% responden bekerja pada 

sektor informal seperti wirausaha, pedagang, freelance, content creator, ojek online, 

dan lainnya. 

4.1.2.5 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Dari hasil pengisian data diri oleh responden, diperoleh karakteristik 

responden berdasarkan lama bekerja adalah sebagai berikut: 

Tabel 4. 5 Karakterisitik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

No Lama Bekerja Jumlah Persentase 

1 6 bulan – 1 tahun 29 16,8% 

2 1-2 tahun 80 45,9% 

3 >2 tahun 65 37,3% 

Total 175 100% 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 
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Gambar 4. 5 Grafik Karakterisitik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan tabel dan gambar 4.5 diatas, karakteristik yang diperoleh dari 

168 responden berdasarkan lama bekerja yaitu 29 atau 16,8% responden sudah 

bekerja sekitar 6 bulan hingga 1 tahun, 80 atau 45,9% responden sudah bekerja 

sekitar 1 hingga 2 tahun, dan 65 atau 37,3% responden sudah bekerja lebih dari2 

tahun.  

4.1.2.6 Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Terakhir 

Dari hasil pengisian data diri oleh responden, diperoleh karakteristik 

responden berdasarkan tingkat pendidikan terakhir adalah sebagai berikut: 

Tabel 4. 6 Karakterisitik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Terakhir 

No Tingkat Pendidikan Terkahir Jumlah Persentase 

1 SMA/SMK 45 25,9% 

2 Diploma (D1-D3) 31 17,7% 

3 S1 97 55,5% 

4 S2 ke atas 2 0,9% 

Total 175 100% 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 
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Gambar 4. 6 Grafik Karakterisitik Responden Berdasarkan Tingkat 

Pendidikan Terakhir 

 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.6 dan gambar 4.6, karakteristik yang diperoleh dari 168 

responden berdasarkan tingkat pendidikan terakhir yaitu 45 atau 25,9% responden 

adalah SMA/SMK, 31 atau 17,7% responden adalah lulus Diploma, 97 atau 55,5% 

responden adalah lulusan S1, dan 2 atau 0,9% responden adalah lulusan S2 ke atas. 

4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian 

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini ialah skala likert. 

Skala Likert menggunakan sejumlah pernyataan untuk mengukur perilaku individu 

dengan meminta responden memberikan tanggapan berdasarkan lima pilihan, yaitu 

sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju (Budiaji, 2019). 

4.1.3.1 Variabel Pengetahuan (X1) 

 Pengukuran variabel pengetahuan pada penelitian ini meliibatkan 3 

indikator yaitu pendidikan, pelatihan, dan pengetahuan. Adapun item yang 

dihasilkan dari 3 indikator tersebut adalah 8 item. Berikut tabel frekuensi jawaban 

responden pada variabel pengetahuan:  
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Tabel 4. 7 Deskripsi Jawaban Responden pada Variabel Pengetahuan (X1) 

Variabel 
Item 

Pertanyaan 

Skor 
Mean 

STS TS N S SS 

Pengetahua

n (X1) 

X1.1 0 0 12 85 78 4,38 

X1.2 0 0 10 70 95 4,49 

X1.3 0 2 28 50 95 4,36 

X1.4 0 2 21 78 74 4,28 

X1.5 1 2 24 71 77 4,26 

X1.6 1 2 14 82 76 4,31 

X1.7 0 2 10 74 89 4,43 

X1.8 0 2 15 85 73 4,31 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.7, frekuensi jawaban responden pada varibel pengetahuan 

adalah sebagai berikut: 

a. Item X1.1 dengan pernyataan “Saya memahami tugas utama dalam 

pekerjaan saya” didapatkan jawaban terbanyak adalah Setuju (S) dengan 

jumlah 85 jawaban. 

b. Item X1.2 dengan pernyataan “Saya mengetahui tanggung jawab yang 

harus saya penuhi di tempat kerja” didapatkan jawaban terbanyak adalah 

Sangat Setuju (SS) dengan jumlah 95 jawaban. 

c. Item X1.3 dengan pernyataan “Saya memahami prosedur teknis dalam 

pekerjaan saya” didapatkan jawaban terbanyak adalah Sangat Setuju (SS) 

dengan jumlah 95 jawaban. 

d. Item X1.4 dengan pernyataan “Saya memiliki pengetahuan teknis yang 

memadai untuk melaksanakan pekerjaan” didapatkan jawaban terbanyak 

adalah Setuju (S) dengan jumlah 78 jawaban. 

e. Item X1.5 dengan pernyataan “Saya memahami kebijakan perusahaan yang 

berlaku” didapatkan jawaban terbanyak adalah Sangat Setuju (SS) dengan 

jumlah 77 jawaban. 

f. Item X1.6 dengan pernyataan “Saya mengetahui prosedur kerja yang harus 

diikuti” didapatkan jawaban terbanyak adalah Setuju (S) dengan jumlah 82 

jawaban. 

g. Item X1.7 dengan pernyataan “Saya memiliki pengetahuan umum yang 

mendukung pelaksanaan pekerjaan saya” didapatkan jawaban terbanyak 

adalah Sangat Setuju (SS) dengan jumlah 89 jawaban. 
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h. Item X1.8 dengan pernyataan “Pengetahuan saya membantu saya 

memahami konteks pekerjaan secara luas” didapatkan jawaban terbanyak 

adalah Setuju (S) dengan jumlah 85 jawaban. 

4.1.3.2 Variabel Keterampilan (X2) 

Pengukuran variabel keterampilan pada penelitian ini meliibatkan 3 

indikator yaitu pengetahuan, pengalaman, dan kompetensi. Adapun item yang 

dihasilkan dari 3 indikator tersebut adalah 8 item. Berikut tabel frekuensi jawaban 

responden pada variabel keterampilan:  

Tabel 4. 8 Deskripsi Jawaban Responden pada Variabel Keterampilan (X2) 

Variabel 
Item 

Pertanyaan 

Skor 
Mean 

STS TS N S SS 

Keterampilan 

(X2) 

X2.1 0 1 13 83 78 4,36 

X2.2 1 1 11 76 86 4,40 

X2.3 1 3 23 54 94 4,35 

X2.4 1 1 12 82 79 4,35 

X2.5 0 0 21 80 74 4,30 

X2.6 0 1 15 82 77 4,34 

X2.7 0 2 18 71 84 4,35 

X2.8 0 2 11 83 79 4,37 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.8, frekuensi jawaban responden pada varibel 

keterampilan adalah sebagai berikut: 

a. Item X2.1 dengan pernyataan “Saya mampu mengoperasikan alat atau 

teknologi yang dibutuhkan pekerjaan saya” didapatkan jawaban terbanyak 

adalah Setuju (S) dengan jumlah 83 jawaban. 

b. Item X2.2 dengan pernyataan “Saya terampil melaksanakan tugas teknis 

sesuai bidang kerja saya” didapatkan jawaban terbanyak adalah Sangat 

Setuju (SS) dengan jumlah 86 jawaban. 

c. Item X2.3 dengan pernyataan “Saya dapat menyampaikan ide dengan jelas 

kepada rekan kerja” didapatkan jawaban terbanyak adalah Sangat Setuju 

(SS) dengan jumlah 94 jawaban. 

d. Item X2.4 dengan pernyataan “Saya mampu mendengarkan dan memahami 

pesan dari rekan kerja” didapatkan jawaban terbanyak adalah Setuju (S) 

dengan jumlah 82 jawaban. 
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e. Item X2.5 dengan pernyataan “Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 

tenggat waktu yang ditentukan” didapatkan jawaban terbanyak adalah 

Setuju (S) dengan jumlah 80 jawaban. 

f. Item X2.6 dengan pernyataan “Saya mampu mengatur prioritas pekerjaan 

dengan baik” didapatkan jawaban terbanyak adalah Setuju (S) dengan 

jumlah 82 jawaban. 

g. Item X2.7 dengan pernyataan “Saya dapat menemukan solusi atas masalah 

pekerjaan dengan cepat” didapatkan jawaban terbanyak adalah Sangat 

Setuju (SS) dengan jumlah 84 jawaban. 

h. Item X2.8 dengan pernyataan “Saya mampu mengambil keputusan yang 

tepat saat menghadapi kendala pekerjaan” didapatkan jawaban terbanyak 

adalah Setuju (S) dengan jumlah 83 jawaban. 

4.1.3.3 Variabel Career Adaptability (Z) 

Pengukuran variabel career adaptability pada penelitian ini meliibatkan 3 

indikator yaitu perubahan, tantangan, tuntutan. Adapun item yang dihasilkan dari 3 

indikator tersebut adalah 8 item. Berikut tabel frekuensi jawaban responden pada 

variabel career adaptability:  

Tabel 4. 9 Deskripsi Jawaban Responden pada Variabel Career Adaptability 

(Z) 

Variabel 
Item 

Pertanyaan 

Skor 
Mean 

STS TS N S SS 

Career 

Adaptability 

(Z) 

Z.1 0 4 16 78 77 4,30 

Z.2 0 0 21 68 86 4,37 

Z.3 0 2 14 72 87 4,39 

Z.4 1 1 10 78 85 4,40 

Z.5 1 5 19 74 76 4,25 

Z.6 2 5 14 71 83 4,30 

Z.7 0 1 20 68 86 4,37 

Z.8 0 2 13 83 77 4,34 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.9, frekuensi jawaban responden pada varibel career 

adaptability adalah sebagai berikut: 
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a. Item Z.1 dengan pernyataan “Saya memikirkan rencana karier jangka 

panjang saya” didapatkan jawaban terbanyak adalah Setuju (S) dengan 

jumlah 78 jawaban. 

b. Item Z.2 dengan pernyataan “Saya memiliki tujuan karier yang jelas” 

didapatkan jawaban terbanyak adalah Sangat Setuju (SS) dengan jumlah 86 

jawaban. 

c. Item Z.3 dengan pernyataan “Saya bertanggung jawab atas kemajuan 

karier saya” didapatkan jawaban terbanyak adalah Sangat Setuju (SS) 

dengan jumlah 87 jawaban. 

d. Item Z.4 dengan pernyataan “Saya berusaha mempengaruhi arah 

perkembangan karier saya” didapatkan jawaban terbanyak adalah Sangat 

Setuju (SS) dengan jumlah 85 jawaban. 

e. Item Z.5 dengan pernyataan “Saya tertarik mencari tahu peluang karier 

baru” didapatkan jawaban terbanyak adalah Setuju (S) dengan jumlah 76 

jawaban. 

f. Item Z.6 dengan pernyataan “Saya mencari informasi tentang 

perkembangan dunia kerja” didapatkan jawaban terbanyak adalah Sangat 

Setuju (SS) dengan jumlah 83 jawaban. 

g. Item Z.7 dengan pernyataan “Saya yakin mampu mengatasi tantangan 

dalam karier saya” didapatkan jawaban terbanyak adalah Sangat Setuju 

(SS) dengan jumlah 86 jawaban. 

h. Item Z.8 dengan pernyataan “Saya percaya pada kemampuan diri untuk 

mencapai tujuan karier” didapatkan jawaban terbanyak adalah Setuju (S) 

dengan jumlah 83 jawaban. 

4.1.3.4 Variabel Career Well-Being (Y) 

Pengukuran variabel career well-being pada penelitian ini meliibatkan 3 

indikator yaitu puas, berdaya, dan berkembang. Adapun item yang dihasilkan dari 

3 indikator tersebut adalah 8 item. Berikut tabel frekuensi jawaban responden pada 

variabel career well-being:  
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Tabel 4. 10 Deskripsi Jawaban Responden pada Variabel Career Well-Being 

(Y) 

Variabel 
Item 

Pertanyaan 

Skor 
Mean 

STS TS N S SS 

Career Well-

Being (Y) 

Y.1 1 2 12 84 76 4,33 

Y.2 1 0 18 76 80 4,34 

Y.3 0 3 18 83 71 4,27 

Y.4 2 4 14 86 69 4,23 

Y.5 2 0 13 74 86 4,38 

Y.6 0 0 15 74 86 4,41 

Y.7 0 3 13 88 71 4,30 

Y.8 0 0 15 82 78 4,36 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.10, frekuensi jawaban responden pada varibel career 

well-being adalah sebagai berikut: 

a. Item Y.1 dengan pernyataan “Saya puas dengan kemajuan karier yang saya 

capai saat ini” didapatkan jawaban terbanyak adalah Setuju (S) dengan 

jumlah 84 jawaban. 

b. Item Y.2 dengan pernyataan “Pekerjaan saya sesuai dengan tujuan karier 

saya” didapatkan jawaban terbanyak adalah Sangat Setuju (SS) dengan 

jumlah 80 jawaban. 

c. Item Y.3 dengan pernyataan “Saya memiliki waktu yang cukup untuk 

kehidupan pribadi di luar pekerjaan” didapatkan jawaban terbanyak adalah 

Setuju (S) dengan jumlah 83 jawaban. 

d. Item Y.4 dengan pernyataan “Pekerjaan saya tidak mengganggu 

keseimbangan hidup saya” didapatkan jawaban terbanyak adalah Setuju (S) 

dengan jumlah 86 jawaban. 

e. Item Y.5 dengan pernyataan “Pekerjaan saya memberikan rasa makna 

dalam hidup saya” didapatkan jawaban terbanyak adalah Sangat Setuju 

(SS) dengan jumlah 86 jawaban. 

f. Item Y.6 dengan pernyataan “Saya merasa pekerjaan saya bermanfaat bagi 

orang lain atau organisasi” didapatkan jawaban terbanyak adalah Sangat 

Setuju (SS) dengan jumlah 86 jawaban. 



 

56 

 

g. Item Y.7 dengan pernyataan “Saya memiliki hubungan kerja yang baik 

dengan rekan kerja” didapatkan jawaban terbanyak adalah Setuju (S) 

dengan jumlah 88 jawaban. 

h. Item Y.8 dengan pernyataan “Atasan saya mendukung dan menghargai 

kontribusi saya” didapatkan jawaban terbanyak adalah Setuju (S) dengan 

jumlah 82 jawaban. 

4.1.4  Hasil Analisis Metode Partial Least Square (PLS) 

Penelitian ini menggunakan teknik pengolahan data melalui metode 

Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS) dengan 

bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4.0.9.9. Metode Partial Least Square 

(PLS) merupakan pendekatan statistik multivariat yang digunakan untuk menguji 

hubungan antara sejumlah variabel independen dan dependen secara simultan. PLS 

termasuk dalam kategori SEM berbasis varian yang dikembangkan untuk mengatasi 

berbagai kondisi analisis, seperti ukuran sampel yang relatif kecil, data yang tidak 

lengkap (missing values), serta adanya masalah multikolinearitas (Savitri et al., 

2021). Proses evaluasi model dalam metode PLS dilakukan melalui dua tahap 

utama, yaitu analisis model pengukuran (Outer Model) dan analisis model 

struktural (Inner Model). 

4.1.5 Skema Model Partial Least Square (PLS) 

Pada penelitian ini, hipotesis diuji dengan metode analisis Partial Least 

Square (PLS) dengan bantuan program SmartPLS 4.0. Berikut skema model PLS 

yang diajukan dalam program tersebut:  
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Gambar 4. 7 Skema Model Partial Least Square (PLS) pada program 

SmartPLS 

 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

4.1.6 Analisis Outer Model 

Outer model bertujuan untuk menilai tingkat validitas dan reliabilitas data 

dalam sebuah penelitian. Validitas pada outer model diukur melalui dua metode, 

yaitu convergent validity dan discriminant validity. 

4.1.6.1 Uji Validitas 

Dalam pengujian validitas, terdapat dua jenis utama yaitu convergent 

validity dan discriminant validity. Pada penelitian ini digunakan convergent 

validity, karena indikator yang terdapat dalam setiap konstruk variabel memiliki 

sifat reflektif, sehingga pengujian difokuskan pada sejauh mana indikator-indikator 

tersebut mampu merepresentasikan konstruk yang diukur. Evaluasi validitas 

konvergen dilakukan dengan menggunakan nilai outer loading atau loading factor. 

Nilai loading factor menunjukkan kekuatan hubungan antara indikator dengan 

variabel latennya, dimana nilai ≥ 0.70 dianggap ideal. Namun dalampraktiknya, 

nilai ≥ 0.50 masih dapat diterima, dan beberapa ahli memperbolehkan nilai hingga 

0.40 dengan catatan indikator dengan nilai ≤0.40 harus dieliminasi darimodel. 

Khusus untuk penelitian ilmu sosial atau instrumen pengukuran baru. Hair et al., 
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(2019) merekomendasikan fleksibilitas dengan mempertahankan indikator yang 

memiliki loading factor 0.40-0.70 jika didukung oleh justifikasi teoritis yang kuat. 

Adapun hasil pengujian convergent validity disajikan pada tabel berikut: 

Tabel 4. 11 Uji Convergent Validity Pertama 

Variabel Indikator Outer Loadings Keterangan 

Pengetahuan (X1) 

X1.1 0,597 Valid 

X1.2 0,302 Tidak Valid 

X1.3 0,550 Valid 

X1.4 0,297 Tidak Valid 

X1.5 0,515 Valid 

X1.6 0,567 Valid 

X1.7 0,456 Tidak Valid 

X1.8 0,365 Tidak Valid 

Keterampilan 

(X2) 

X2.1 0,540 Valid 

X2.2 0,622 Valid 

X2.3 0,520 Valid 

X2.4 0,509 Valid 

X2.5 0,390 Tidak Valid 

X2.6 0,476 Tidak Valid 

X2.7 0,608 Valid 

X2.8 0,390 Tidak Valid 

Career 

Adaptability (Z) 

Z.1 0,527 Valid 

Z.2 0,515 Valid 

Z.3 0,588 Valid 

Z.4 0,529 Valid 

Z.5 0,386 Tidak Valid 

Z.6 0,656 Valid 

Z.7 0,584 Valid 

Z.8 0,238 Tidak Valid 

Career Well-

Being (Y) 

Y.1 0.308 Tidak Valid 

Y.2 0,614 Valid 

Y.3 0,493 Tidak Valid 

Y.4 0,506 Valid 

Y.5 0,514 Valid 

Y.6 0,451 Tidak Valid 

Y.7 0,516 Valid 

Y.8 0,627 Valid 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.11, menunjukkan bahwa nilai outer loadings dari 

keseluruhan variabel. Adapun beberapa item memiliki nilai dibawah 0,50 sehingga 

tidak memenuhi kriteria uji convergent validity, diantaranya item X1.2, X1.4, X1.7, 

X1.8, X2.5, X2.6, X2.8, Z.5, Z.8, Y.1, Y.3, Y.6, Y.5 Maka dari itu item-item tersebut 
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dapat dieleminasi. Berikut tabel uji validitas kedua yang semua indikatornya 

dinyatakan valid 

Tabel 4. 12 Uji Convergent Validity Kedua 

Variabel Indikator Outer Loadings Keterangan 

Pengetahuan (X1) X1.1 0,655 Valid 

X1.3 0,647 Valid 

X1.5 0,537 Valid 

X1.6 0,629 Valid 

Keterampilan (X2) X2.1 0,518 Valid 

X2.2 0,657 Valid 

X2.3 0,544 Valid 

X2.4 0,516 Valid 

X2.6 0,526 Valid 

X2.7 0,636 Valid 

Career Adaptability (Z) Z.1 0,540 Valid 

Z.2 0,504 Valid 

Z.3 0,563 Valid 

Z.4 0,583 Valid 

Z.6 0,693 Valid 

Z.7 0,627 Valid 

Career Well-Being (Y) Y.2 0,683 Valid 

Y.4 0,515 Valid 

Y.5 0,618 Valid 

Y.7 0,509 Valid 

Y.8 0,687 Valid 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

4.1.6.2 Uji Realibilitas 

Untuk mengevaluasi reliabilitas konstruk, salah satu metode yang 

digunakan adalah dengan melihat nilai composite reliability. Pengujian ini 

didasarkan pada kriteria bahwa suatu konstruk dianggap reliabel apabila nilai 

composite reliability lebih dari 0,7 (Savitri et al., 2021). Adapun hasil pengujian 

cronbach’s alpha disajikan pada Tabel berikut: 

Tabel 4. 13 Uji Composite Realibilty 

Variabel Composite Realibility Keterangan 

Pengetahuan (X1) 0,712 Reliabel 

Keterampilan (X2) 0,740 Reliabel 

Career Adaptability (Z) 0,759 Reliabel 

Career Well-Being (Y) 0,742 Reliabel 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 
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Berdasarkan Tabel 4.13, dapat diketahui bahwa dari empat variabel yang 

diuji, terdapat tiga variabel yang memenuhi kriteria reliabilitas, yaitu Pengetahuan 

(X1) memperoleh nilai 0,712, yang berada di bawah batas minimal 0,7, sehingga 

dinyatakan reliabel. Keterampilan (X2) dengan nilai 0,740, Career Adaptability (Z) 

dengan nilai 0,759, dan Career Well-Being (Y) dengan nilai 0,742, yang seluruhnya 

memiliki nilai di atas ambang batas 0,7. Hal ini menunjukkan bahwa keseluruhan 

variabel tersebut memiliki tingkat konsistensi internal yang baik, sehingga 

indikator-indikator penyusunnya dapat dipercaya dalam mengukur konstruk yang 

dimaksud. 

4.1.7 Analisis Inner Model 

Analisis inner model dalam metode Partial Least Squares (PLS) merupakan 

proses evaluasi yang digunakan untuk menelaah keterkaitan antar variabel laten di 

dalam model struktural. Tujuan dari tahap ini adalah untuk mengidentifikasi tingkat 

kekuatan hubungan antara variabel laten, baik yang bersifat langsung maupun tidak 

langsung, sekaligus menguji kebenaran hipotesis penelitian yang telah dirumuskan 

sebelumnya (Hamid & Anwar, 2019). Evaluasi terhadap inner model dilakukan 

melalui beberapa ukuran utama, antara lain koefisien determinasi coefficient 

determination (R²), effect size, serta uji goodness of fit. Hasil dari analisis ini 

memberikan gambaran seberapa besar kemampuan variabel independen dalam 

menjelaskan variabel dependen yang terdapat dalam model, sehingga dapat menjadi 

landasan dalam penarikan kesimpulan mengenai hubungan antar variabel yang 

diuji. 

4.1.7.1 Coefficient Determination (R2) 

Coefficient determination (R²) digunakan untuk menilai sejauh mana 

variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen dalam model (Chin, 

1998). Adapaun klasifikasi nilai R2 adalah sebagai berikut:  

Tabel 4. 14 Klasifikasi Nilai R2 

Rentang nilai R2 Kategori 

R2 ≥ 0 ,67  Kuat 

0,33 ≤ R2 < 0, 67 Sedang 

0, 19 ≤ R2 < 0, Lemah 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

Adapun hasil pengujian coefficient determination disajikan pada tabel berikut: 
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Tabel 4. 15 Uji Coefficient Determination (R2) 

Variabel R-Square R-Square Adjusted 

Career Adaptability (Z) 0,570 0,565 

Career Well-Being (Y) 0,555 0,548 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.15, dapat diketahui bahwa nilai R-square adjusted dari 

variabel career adaptability adalah sebesar 0,565. Hal tersebut menandakan bahwa 

variabel pengetahuan dan keterampilan mampu menjelaskan variabel career 

adaptability sebesar 57,8%%. Sementara 42,2% sisanya dijelaskan oleh variabel 

lain yang tidak disebutkan dalam penelitian ini. Adapun klasifikasi nilai R2 pada 

variabel career adaptability dapat dikategorikan sebagai sedang. 

Adapun nilai R-square adjusted variabel career well-being sebesar 0,548. 

Hal tersebut menandakan bahwa variabel pengetahuan, keterampilan, dan career 

adaptability mampu menjelaskan variabel career well-being sebesar 64,1%. 

Sementara 35,9% sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak disebutkan dalam 

penelitian ini. Adapun klasifikasi nilai R2 pada variabel career well-being dapat 

dikategorikan sebagai sedang. 

4.1.7.2 Effect Size (f²) 

Analisis f-square (f²) dalam penelitian ini mengukur besarnya pengaruh 

variabel endogen (pengetahuan dan keterampilan) terhadap variabel eksogen 

(career well-being). Nilai f² diinterpretasikan sebagai berikut:  

Tabel 4. 16 Klasifikasi Nilai f2 

Rentang nilai R2 Kategori 

0.02 ≤ f² ≤ 0.15 Kecil 

0.15 < f² ≤ 0.35 Medium 

f² > 0.35 Besar 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

 

Adapun hasil dari uji effect size (f²) disajikan pada tabel berikut: 

 

Tabel 4. 17 Uji Effect Size (f²) 

Variabel 
Pengetahuan 

(X1) 

Keterampilan 

(X2) 

Career 

Adaptability 

(Z) 

Career Well-

Being (Y) 

Pengetahuan 

(X1) 
  0,055 0,034 
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Keterampilan 

(X2) 
  0,424 0,067 

Career 

Adaptability 

(Z) 

   0,133 

Career Well-

Being (Y) 
    

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan tabel 4.17, dapat dilihat bahwa nilai f-square variabel 

Pengetahuan (X1) terhadap Career Adaptability (Z) sebesar 0,055 yang termasuk 

dalam kategori efek kecil, dan terhadap Career Well-Being (Y) sebesar 0,034 yang 

juga menunjukkan efek kecil. Nilai f-square variabel Keterampilan (X2) terhadap 

Career Adaptability (Z) sebesar 0,424 yang termasuk dalam kategori efek besar, 

dan terhadap Career Well-Being (Y) sebesar 0,067 yang menunjukkan efek kecil. 

Terakhir, nilai f-square Career Adaptability (Z) terhadap Career Well-Being (Y) 

sebesar 0,133 yang termasuk dalam kategori efek sedang. Dengan demikian, 

pengaruh variabel-variabel tersebut terhadap variabel endogen bervariasi dari efek 

kecil hingga besar sesuai dengan nilai f-square yang diperoleh. 

4.1.7.3 Goodness of Fit 

Uji goodness of fit merupakan merupakan parameter yang digunakan untuk 

mengevaluasi sejauh mana model yang diestimasi sesuai dengan data yang diamati. 

Pada konteks Structural Equation Modeling (SEM), GoF mengukur kesesuaian 

antara model yang dihipotesiskan dengan data empiris (Setiaman, 2023). 

Pengukuran kesesuaian model dapat dilihat dari nilai Adapun untuk mendapatkan 

nilai Gof dapat menggunakan rumus berikut: 

Nilai GoF = √rata-rata AVE x rata-rata R Square 

Adapun nilai AVE dan R Square diperoleh sebagai berikut: 

Tabel 4. 18 Rata-rataNilai AVE dan R Square 

Variabel Nilai AVE Nilai R Square Adjusted 

Pengetahuan (X1) 0,383  

Keterampilan (X2) 0,324  

Career Adaptablity (Z) 0,346 0,565 

Career Well-Being (Y) 0,369 0,548 

Rata-rata 0,356 0,557 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 
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Nilai GoF = √rata-rata AVE x rata-rata R Square 

Nilai GoF = √0,356 𝑥 0,557 

Nilai GoF = 0,445 

Berdasarkan tabel 4.18, dapat diketahui bahwa nilai GoF yang diperoleh 

yaitu sebesar 0,445 atau 44,5%. Nilai tersebut menyatakan bahwa model penelitian 

dapat menjelaskan sebagian besar variasi dalam data penelitian, yakni sebesar 

44,5%. Sedangkan 55,5% sisanya dijelaskan oleh variasi lain yang tidak dijelaskan 

dalam penelitian ini. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model penelitian 

ini memiliki tingkat kecocokan yang tinggi atau goodness of fit yang baik. 

4.1.8 Pengujian Hipotesis 

Pembuktian pada uji hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan p value. 

Hipotesis diterima ketika t-statistik melebihi nilai kritis pada tingkat kepercayaan 

tertentu dan p-value kurang dari tingkat signifikansi yang ditetapkan. Sebaliknya, 

hipotesis ditolak jika t statistik kurang dari nilai kritis atau p-value melebihi dari 

tingkat signifikansi. 

4.1.8.1 Uji Parsial 

Adapun pengujian parsial atau pengaruh variabel secara langsung disajikan dalam 

tabel berikut: 

Tabel 4. 19 Uji Hipotesis Parsial 

Konstruk 

Original 

Sampel 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

t 

Statistik 

> 1,96 

P 

Values 

< 0,05 

Uji 

Signifikansi 

X1 => Y 0,174 0,171 0,072 2,407 0,016 Signifikan 

X2 => Y 0,285 0,294 0,086 3,316 0,001 Signifikan 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

Tabel 4.19 menunjukkan hasil pengujian hipotesis yang menggambarkan 

adanya hubungan signifikan antara variabel pengetahuan, keterampilan, dan career 

well-being. Untuk memberikan pemahaman yang lebih mendalam terhadap hasil 

tersebut, berikut penjelasan rinci dari masing-masing hipotesis: 

H1: Pengetahuan berpengaruh positif terhadap Career Well-Being 

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 4.19, hubungan antara variabel Pengetahuan 

(X1) dan Career Well-Being (Y) menunjukkan nilai t-statistic sebesar 2,407, yang 

lebih besar dari nilai batas t-table yaitu 1,96, serta nilai p-values sebesar 0,016, yang 
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lebih kecil dari 0,05. Hasil ini menandakan bahwa Pengetahuan memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap Career Well-Being. Dengan demikian, hipotesis 

pertama (H1) dinyatakan diterima. 

H2: Keterampilan berpengaruh positif terhadap Career Well-Being 

Selanjutnya, hasil pengujian pada Tabel 4.19 menunjukkan bahwa variabel 

Keterampilan (X2) berpengaruh positif terhadap Career Well-Being (Y), dengan 

nilai t-statistic sebesar 3,316 (> 1,96) dan nilai p-values sebesar 0,001 (< 0,05). Hal 

ini membuktikan bahwa Keterampilan memberikan pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Career Well-Being. Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) juga diterima 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan bahwa semakin tinggi 

tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki individu, maka semakin baik 

pula tingkat career well-being yang mereka rasakan. Kedua variabel tersebut 

berperan penting dalam menciptakan kesejahteraan karier yang optimal. 

4.1.8.2 Uji Mediasi 

Adapun pengujian mediasi atau pengaruh variabel secara tidak langsung disajikan 

dalam tabel berikut: 

Tabel 4. 20 Uji Hipotesis Mediasi 

Konstruk 

Original 

Sampel 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

t 

Statistik 

> 1,96 

P 

Values 

< 0,05 

Uji 

Signifikansi 

X1 => Z 

=> Y 
0,079 0,080 0,036 2,189 0,029 Signifikan 

X2 => Z 

=> Y 
0,220 0,220 0,054 4,805 0,000 Signifikan 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 

Tabel 4.20 menampilkan hasil pengujian hipotesis mengenai peran career 

adaptability sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara pengetahuan, 

keterampilan, dan career well-being. Berikut penjelasan rinci dari masing-masing 

hipotesis: 

H3: Pengetahuan berpengaruh terhadap Career Well-Being melalui Career 

Adaptability 

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 4.20, hubungan antara Pengetahuan (X1) 

terhadap Career Well-Being (Y) melalui Career Adaptability (Z) menunjukkan nilai 
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t-statistic sebesar 2,189 (> 1,96), serta nilai p-values sebesar 0,029 (< 0,05). Hasil 

ini mengindikasikan bahwa Career Adaptability mampu memediasi secara 

signifikan pengaruh Pengetahuan terhadap Career Well-Being. Dengan demikian, 

hipotesis ketiga (H3) dinyatakan diterima 

H4: Keterampilan berpengaruh terhadap Career Well-Being melalui Career 

Adaptability 

Selanjutnya, hasil pengujian pada Tabel 4.20 menunjukkan bahwa variabel 

Keterampilan (X2) berpengaruh terhadap Career Well-Being (Y) melalui Career 

Adaptability (Z), dengan nilai t-statistic sebesar 4,805 (> 1,96) dan nilai p-values 

sebesar 0,000 (< 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Career Adaptability berperan 

sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara Keterampilan dan 

Career Well-Being. Dengan demikian, hipotesis keempat (H4) dinyatakan diterima. 

4.2 Pembahasan 

4.2.1 Pengetahuan berpengaruh terhadap Career Well-Being karyawan Gen Z 

di Kota Malang 

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 4.19, hubungan antara variabel 

Pengetahuan (X1) dan Career Well-Being (Y) menunjukkan nilai t-statistic sebesar 

2,407, yang lebih besar dari nilai batas t-table yaitu 1,96, serta nilai p-values sebesar 

0,016, yang lebih kecil dari 0,05. Hasil ini menandakan bahwa Pengetahuan 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Career Well-Being. Dengan 

demikian, hipotesis pertama (H1) dinyatakan diterima. Penelitian ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat pengetahuan yang dimiliki oleh 

karyawan Gen Z di Kota Malang (baik pengetahuan teknis, pengetahuan karier, 

maupun informasi mengenai perkembangan dunia kerja), maka semakin tinggi pula 

persepsi mereka terhadap kesejahteraan karier (career well-being). 

Hasil ini sejalan dengan teori Career Construction Theory  Savickas (2005) 

yang menjelaskan bahwa pengetahuan individu berperan penting dalam 

membentuk kemampuan untuk menyesuaikan diri terhadap tuntutan karier dan 

mencapai kesejahteraan dalam pekerjaan. Pengetahuan menjadi dasar bagi individu 

dalam memahami arah karier, mengambil keputusan profesional, serta 

meningkatkan kemampuan adaptif terhadap perubahan lingkungan kerja . 
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Penelitian ini juga sejalan dengan kerangka konsep career competencies 

yang dikemukakan oleh Hall & Moss (1998) yang menyatakan bahwa pengetahuan 

merupakan bagian utama dari kompetensi karier yakni pemahaman individu 

terhadap dirinya sendiri, organisasinya, serta arah karier yang ingin dicapai. 

Pengetahuan karier membantu individu membuat keputusan tepat, merencanakan 

pengembangan diri, dan menyesuaikan kompetensinya dengan tuntutan lingkungan 

kerja. Selanjutnya, dalam kerangka teori konstruksi karier, menurut Savickas 

(2005) pengetahuan karier digolongkan sebagai aspek dari career competencies 

yang membentuk adaptive readiness atau kesiapan adaptif yakni kesiapan individu 

dalam mengelola transisi dan tantangan karier. Dengan demikian, penetrasi 

pengetahuan karier memungkinkan individu lebih adaptif terhadap perubahan, yang 

akhirnya meningkatkan career well-being. Selain itu, menurut model Job Demands-

Resources (JD-R) yang dikemukakan oleh Demerouti et al. (2001) sumber daya 

personal seperti pengetahuan karier diposisikan sebagai personal resources yang 

dapat memperkuat proses motivasional dan mengurangi efek stres kerja, sehingga 

turut berkontribusi pada kesejahteraan kerja. Dalam karier, sumber daya 

pengetahuan membantu individu mengelola tuntutan pekerjaan yang terus berubah, 

meningkatkan efikasi diri, dan memperkuat persepsi kontrol seluruhnya 

mendukung tercapainya career well-being. 

Dari segi empiris, meskipun penelitian yang secara spesifik mengukur 

pengaruh pengetahuan terhadap career well-being masih terbatas, beberapa 

penelitian terdahulu menunjukkan hubungan yang relevan. Penelitian oleh (Laily et 

al., 2024) menemukan bahwa tingkat pengetahuan yang tinggi mendorong 

efektivitas knowledge management dan meningkatkan kolaborasi di tempat kerja, 

yang secara tidak langsung mendukung kesejahteraan karier. Penelitian oleh  

(Bayona et al., 2020) dalam Sustainability menunjukkan bahwa kesesuaian antara 

karakteristik pengetahuan dengan tuntutan pekerjaan berpengaruh positif terhadap 

job satisfaction dan job performance melalui peningkatan work engagement. Hal 

ini menegaskan bahwa pengetahuan yang relevan dengan pekerjaan menciptakan 

keterlibatan yang lebih tinggi dan pada akhirnya meningkatkan kesejahteraan karier 

seseorang. Penelitian lainnya oleh (Gaile et al., 2022) mengenai subjective career 

success of knowledge workers menemukan bahwa tingkat pengetahuan dan kontrol 
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karier yang dimiliki individu berkorelasi positif dengan persepsi keberhasilan karier 

dan kesejahteraan subjektif. Gaile menegaskan bahwa semakin tinggi pengetahuan 

yang dimiliki seseorang tentang arah karier dan peluang pengembangan diri, 

semakin besar pula perasaan puas, bermakna, dan sejahtera yang dirasakan dalam 

pekerjaan. Dan juga penelitian oleh (Pandey et al., 2025) dalam Acta Psychologica 

melalui systematic literature review menyimpulkan bahwa kesejahteraan karyawan 

modern tidak hanya ditentukan oleh faktor eksternal seperti kompensasi, tetapi juga 

oleh sumber daya internal berupa knowledge resources, learning ability, dan 

personal growth mindset. Penelitian ini menunjukkan bahwa pengetahuan berperan 

penting dalam menjaga keseimbangan emosional dan psikologis individu di tempat 

kerja. Dari beberapa penelitian diatas, ini memperkuat hasil penelitian bahwa 

pengetahuan memiliki kontribusi nyata dalam membentuk kesejahteraan karier. 

Karyawan Gen Z yang memiliki pengetahuan luas tentang karier, organisasi, dan 

keterampilan yang dibutuhkan mampu mengantisipasi ketidakpastian dunia kerja, 

meningkatkan rasa kontrol terhadap masa depan, dan menciptakan keseimbangan 

antara aspirasi pribadi dan tuntutan profesional. 

Secara kontekstual, hubungan ini menjadi relevan karena karyawan Gen Z 

saat ini berada pada fase awal pembangunan karier, di mana pengetahuan 

merupakan aset utama yang menentukan rasa percaya diri, motivasi, dan arah 

karier. Dari sisi psikologis, pengetahuan juga meningkatkan self-efficacy dan career 

control, yaitu keyakinan individu bahwa ia mampu mengelola kariernya sendiri. 

Hal ini sesuai dengan hasil penelitian (Di Fabio et al., 2022) yang menemukan 

bahwa karyawan muda dengan pengetahuan karier yang baik memiliki persepsi 

positif terhadap kesejahteraan karier karena mereka lebih percaya diri menghadapi 

dinamika pekerjaan. Sebaliknya, kurangnya pengetahuan dapat menyebabkan 

career anxiety atau kecemasan karier, terutama di kalangan generasi muda yang 

baru memasuki dunia kerja. Namun, perlu diakui bahwa tidak semua penelitian 

menemukan hubungan yang konsisten antara pengetahuan dan career well-being. 

Pada penelitian (Akkermans et al., 2020) menunjukkan bahwa meskipun 

pengetahuan penting, dampaknya terhadap kesejahteraan karier bisa menjadi tidak 

signifikan ketika individu mengalami burnout atau lingkungan kerja yang tidak 

mendukung. Artinya, pengetahuan hanya akan efektif bila didukung oleh sistem 
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organisasi dan lingkungan kerja yang kondusif. Dalam hal ini, jika karyawan 

memiliki pengetahuan tetapi tidak mendapatkan kesempatan untuk 

mengaplikasikannya, maka manfaat terhadap kesejahteraan karier dapat berkurang. 

Hal ini juga menjadi catatan penting bahwa organisasi perlu menciptakan budaya 

kerja yang memberi ruang bagi pembelajaran dan penerapan pengetahuan agar 

dampak positifnya terhadap career well-being dapat tercapai secara optimal. 

Dari perspektif Islam, hasil penelitian ini juga sejalan dengan pandangan 

bahwa pengetahuan (‘ilm) merupakan sumber kesejahteraan, baik di dunia maupun 

akhirat. Dalam Q.S. Al-Mujadalah (58): 11,  

ٰٓايَُّهَا ا الَّذِيْنَ  ي  مَنوُْٰٓ اتفََسَّحُوْ  لَكُمْ  قيِْلَ  اِذاَ ا  لِسِ  فىِ   وَاِذاَ كُمْ  ََل اٰللُّ  يَفْسَحِ  فَافْسَحُوْا الْمَج 

ذِيْنَ  اٰللُّ  يرَْفَعِ  فَانْشُزُوْا انْشُزُوْا قيِْلَ 
مَنُ  الَّ وْاا  ت    الْعِلْمَ  اوُْتوُا وَالَّذِيْنَ  مِنْكُمْ     بِمَا وَاٰللُّ  درََج 

 خَبيِْر   تعَْمَلوُْنَ 
Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu 'Berilah 

kelapangan di dalam majelis-majelis', maka lapangkanlah, niscaya Allah akan 

memberi kelapangan untukmu. Apabila dikatakan, 'Berdirilah', maka berdirilah. 

Allah niscaya akan mengangkat orang-orang yang beriman di antaramu dan 

orang-orang yang diberi ilmu beberapa derajat. Allah Mahateliti terhadap apa 

yang kamu kerjakan.” (Q.S. Al-Mujadalah: 11). 

 

Hal ini dapat dimaknai bahwa proses mencari pengetahuan bukan hanya 

untuk memperoleh penghasilan atau jabatan, tetapi juga sebagai bentuk ibadah yang 

membawa keberkahan dan kesejahteraan spiritual (spiritual well-being) yang 

menyatu dengan kesejahteraan karier (career well-being). Dengan demikian, 

pengetahuan yang dilandasi niat baik dan nilai-nilai Islam akan menciptakan 

keseimbangan antara aspek material dan spiritual dalam karier seseorang. 

Karyawan Gen Z yang menanamkan nilai ‘ilm dan ikhlas dalam bekerja tidak hanya 

memperoleh manfaat duniawi seperti peningkatan karier, tetapi juga ketenangan 

batin dan makna hidup yang lebih dalam. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan bahwa pengetahuan 

berperan signifikan terhadap career well-being karyawan Gen Z di Kota Malang. 

Maka  dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat pengetahuan yang dimiliki 

individu, semakin baik pula kemampuan mereka dalam mengelola karier dan 

mencapai kesejahteraan kerja. Hal ini menunjukkan keterkaitan erat antara aspek 

kognitif (pengetahuan) dengan kesejahteraan psikologis dalam dunia kerja, 
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sebagaimana dijelaskan dalam teori Self-Determination bahwa pengetahuan 

membantu individu mencapai aktualisasi diri dan kepuasan intrinsik dalam karier. 

4.2.2 Keterampilan berpengaruh terhadap Career Well-Being karyawan Gen 

Z di Kota Malang 

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 4.19 menunjukkan bahwa variabel 

Keterampilan (X2) berpengaruh positif terhadap Career Well-Being (Y), dengan 

nilai t-statistic sebesar 3,316 (> 1,96) dan nilai p-values sebesar 0,001 (< 0,05). Hal 

ini membuktikan bahwa Keterampilan memberikan pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Career Well-Being. Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) juga diterima. 

Penelitian empiris ini mengindikasikan bahwa peningkatan tingkat keterampilan 

baik keterampilan teknis (hard skills) maupun keterampilan antarpersonal dan 

intrapersonal (soft skills) berkorelasi dengan peningkatan persepsi kesejahteraan 

dalam karier pada karyawan Gen Z di Kota Malang. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori Job Demands-Resources (JD-R) 

Model (Bakker & Demerouti, 2007) menjelaskan bahwa keterampilan merupakan 

sumber daya personal yang penting dalam meningkatkan kesejahteraan karier. 

Individu yang memiliki keterampilan tinggi cenderung mampu memenuhi tuntutan 

pekerjaan dengan lebih efektif, mengurangi stres kerja, dan merasakan kepuasan 

yang lebih tinggi terhadap kariernya.  

pandangan Career Construction Theory (Savickas, 2005) yang menegaskan 

bahwa keterampilan merupakan salah satu aspek adaptabilitas karier yang berperan 

penting dalam membantu individu menghadapi perubahan dan ketidakpastian dunia 

kerja. Keterampilan memungkinkan individu membangun narasi karier yang 

bermakna serta mengarahkan kehidupannya secara proaktif. Dalam hal ini, Gen Z 

yang memiliki beragam keterampilan tidak hanya mampu beradaptasi terhadap 

tantangan karier modern, tetapi juga mampu menciptakan makna dan kepuasan 

pribadi dari pekerjaan yang dijalani. Hal tersebut sejalan dengan pandangan (Lent 

& Brown, 2013) dalam Social Cognitive Career Theory (SCCT) yang menyatakan 

bahwa keterampilan memengaruhi tingkat self-efficacy seseorang. Individu yang 

merasa kompeten akan memiliki kepercayaan diri tinggi untuk mengatasi kesulitan 

dan mencapai tujuan kariernya, sehingga mengalami peningkatan kesejahteraan 

karier baik secara psikologis maupun profesional.  
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Keterampilan juga dapat dipahami melalui perspektif Job Demands-

Resources (JD-R) Model yang dikembangkan oleh (Demerouti et al., 2001) Dalam 

model ini, keterampilan termasuk dalam kategori personal resources yang mampu 

mengurangi stres akibat tuntutan kerja dan meningkatkan motivasi intrinsik. 

Pegawai yang memiliki keterampilan memadai cenderung mampu mengatur ritme 

kerja, menyelesaikan tugas dengan efisien, dan merasakan pencapaian yang 

bermakna. Rasa kompeten yang muncul dari keberhasilan melaksanakan tugas 

tersebut memberikan kontribusi langsung terhadap dimensi utama career well-

being, yaitu perasaan kompetensi, kontrol, dan makna dalam pekerjaan. Dengan 

kata lain, keterampilan berfungsi ganda sebagai sumber daya personal yang 

menekan tekanan kerja sekaligus memperkaya pengalaman positif di tempat kerja. 

Hal ini semakin relevan ketika dikaitkan dengan kondisi nyata karyawan Gen Z di 

Kota Malang. Generasi ini tumbuh dalam lingkungan digital yang menuntut 

kecepatan belajar dan fleksibilitas tinggi. Banyak dari mereka menekuni pekerjaan 

berbasis teknologi, jasa kreatif, maupun sektor layanan yang menuntut kombinasi 

hard dan soft skills. Keterampilan seperti komunikasi efektif, adaptasi terhadap 

teknologi baru, kemampuan memecahkan masalah, serta kolaborasi lintas tim 

menjadi penentu keberhasilan karier. Semakin tinggi kemampuan ini, semakin 

besar pula kemungkinan individu untuk merasakan kesejahteraan karier karena 

merasa memiliki kendali terhadap pekerjaan, dihargai atas kontribusinya, dan 

mampu menyeimbangkan kehidupan priadi serta profesional.  

Hasil empiris dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh (Puad et 

al., 2024) yang menunjukkan bahwa soft skills berhubungan kuat dan signifikan 

dengan career adaptability (sebagai prediktor karier), penelitian ini mendukung 

bahwa keterampilan interpersonal dan intrapersonal tidak hanya membantu 

adaptabilitas karier, tetapi juga pada tahap selanjutnya dapat menguatkan persepsi 

karier yang lebih baik. Penelitian lainnya oleh (Visser & Terblanche, 2025) 

memberikan gambaran bahwa generasi Z menghadapi celah soft skills dan bahwa 

komunikasi, kerja sama, dan kemampuan interpersonal adalah aspek penting yang 

diharapkan oleh industri dalam meningkatkan kualitas hidup kerja (quality of life) 

mereka. Sementara itu, penelitian oleh (Du et al., 2024)) terhadap career decision 

self-efficacy memberikan bukti bahwa faktor kompetensi (yang mencakup 
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keterampilan) adalah salah satu antecedent signifikan dari self-efficacy dalam 

karier, yang kemudian memengaruhi adaptabilitas dan kesejahteraan karier. 

Dari berbagai hasil penelitian tersebut, dapat dijelaskan mekanisme 

mengapa keterampilan berpengaruh terhadap career well-being, yaitu karena 

pertama, keterampilan meningkatkan self-efficacy individu. Individu yang merasa 

kompeten akan lebih percaya diri dalam menghadapi tuntutan pekerjaan dan 

perubahan karier, sehingga memupuk rasa kontrol dan keamanan karier. Kedua, 

keterampilan memperkuat employability dan fleksibilitas karier dengan 

keterampilan yang relevan, individu lebih mudah mendapatkan dan 

mempertahankan pekerjaan, mengurangi ketidakpastian (career uncertainty) dan 

meningkatkan stabilitas karier yang berdampak pada kesejahteraan karier. Ketiga, 

keterampilan interpersonal memungkinkan terbentuknya jaringan sosial profesional 

yang lebih kuat, memungkinkan pengakuan sosial dan kolaborasi yang memberi 

makna tambahan pada pekerjaan dimensi yang sangat penting dalam konstruk 

career well-being yang meliputi perasaan bermakna, kompetensi, dan relasi positif. 

Dari perspektif Islam, keterampilan (quwwah) merupakan amanah yang 

harus dikembangkan dan digunakan dengan penuh tanggung jawab. Hal ini 

ditegaskan dalam firman Allah SWT dalam QS Al-Qashash ayat 26.  

هُمَا قَالَتْ  سْتأَجَْرْتَ ا مَنِ  خَيْرَ  إِنَّ  اسْتأَجِْرْهُ  أبََتِ  يَا إحِْدىَ  مَِينُ  ٱلْقوَِيُّ    ٱلۡأ
Artinya: Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: 'Wahai bapakku, ambillah 

dia sebagai orang yang bekerja (pada kita), sesungguhnya orang yang paling baik 

yang kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang kuat lagi dapat 

dipercaya (QS. Al-Qashash: 26) 

 

Ayat ini menggabungkan dua unsur penting dalam konteks keterampilan 

kerja, yaitu kekuatan/keterampilan dan kepercayaan/amanah. Dengan demikian, 

individu yang memiliki keterampilan (kekuatan) dan bekerja dengan amanah 

(kepercayaan) akan memperoleh kemuliaan dan keberkahan dalam aktivitas 

kerjanya. Keterampilan yang dimiliki oleh karyawan Gen Z di Kota Malang yang 

dijalankan dengan etika amanah dan profesionalitas akan meningkatkan rasa makna 

kerja, rasa puas, dan kesejahteraan karier yang lebih menyeluruh tidak hanya dari 

sisi material, tetapi juga spiritual dan sosial. 

Dapat disimpulkan bahwa, hasil penelitian ini memperkuat bahwa 

keterampilan berpengaruh positif dan signifikan terhadap career well-being 
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karyawan Gen Z di Kota Malang. Maka dapat dikatakan bahwa keterampilan yang 

baik tidak hanya meningkatkan kemampuan seseorang dalam menyelesaikan 

pekerjaan, tetapi juga memberikan rasa puas, bermakna, dan sejahtera dalam 

menjalani kariernya. Semakin tinggi keterampilan yang dimiliki, semakin besar 

pula potensi individu untuk mencapai Career Well-Being yang optimal baik secara 

duniawi maupun spiritual. 

4.2.3 Pengetahuan berpengaruh terhadap Career Well-Being dengan Career 

Adaptability sebagai variabel mediasi pada karyawan Gen Z di Kota Malang 

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 4.20, hubungan antara Pengetahuan 

(X1) terhadap Career Well-Being (Y) melalui Career Adaptability (Z) menunjukkan 

nilai t-statistic sebesar 2,189 (> 1,96), serta nilai p-values sebesar 0,029 (< 0,05). 

Hasil ini mengindikasikan bahwa Career Adaptability mampu memediasi secara 

signifikan pengaruh Pengetahuan terhadap Career Well-Being. Dengan demikian, 

hipotesis ketiga (H3) dinyatakan diterima. Penelitian ini menunjukkan bahwa 

pengetahuan meningkatkan career well-being tidak hanya secara langsung, tetapi 

juga secara tidak langsung melalui peningkatan kemampuan adaptif karier. 

Hal ini sejalan dengan teori Career Construction Theory (Savickas, 2005) 

yang menjelaskan bahwa career adaptability berfungsi sebagai mekanisme yang 

menjembatani antara pengetahuan individu dan kesejahteraan karier. Semakin 

tinggi pengetahuan seseorang, semakin baik pula kemampuannya beradaptasi 

dengan lingkungan kerja yang dinamis, sehingga dapat meningkatkan 

kesejahteraan kariernya. Dengan demikian, pengetahuan menjadi modal penting 

untuk membangun career adaptability, yang kemudian meningkatkan 

kesejahteraan karier (career well-being) melalui peningkatan rasa makna, kontrol, 

dan kompetensi karier. 

Selain itu, dalam kerangka Social Cognitive Career Theory (SCCT) (Lent 

& Brown, 2013) dijelaskan bahwa kompetensi (pengetahuan) berdampak pada self-

efficacy, yaitu keyakinan individu terhadap kemampuannya. Self-efficacy 

kemudian mempengaruhi pilihan karier, usaha adaptasi, dan persepsi keberhasilan 

karier. Dalam hal ini, pengetahuan menjadi antecedent yang memperkuat career 

adaptability (kemampuan adaptasi karier), yang pada gilirannya mengarah pada 

career well-being.  
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Model Job Demands-Resources Model (JD-R) (Demerouti et al., 2001) juga 

memberikan kerangka yang relevan. Pengetahuan merupakan salah satu personal 

resource yang memungkinkan individu menghadapi tuntutan pekerjaan (job 

demands) dengan lebih efektif, mengembangkan career adaptability sebagai 

kapasitas coping, serta meningkatkan pengalaman positif terhadap karier. Dengan 

penguasaan pengetahuan yang baik, individu lebih siap untuk mengembangkan 

adaptabilitas karier, sehingga pengalaman bekerja mereka menjadi lebih bermakna 

dan membawa kesejahteraan karier. 

Dalam perspektif Islam, kemampuan beradaptasi dengan perubahan dan 

terus belajar merupakan bagian dari perintah untuk ijtihad dan mujahadah dalam 

menghadapi ujian kehidupan. Seorang muslim yang berilmu dan mampu 

menyesuaikan diri di lingkungan kerja sedang mengamalkan nilai tawakal dan 

sabar, dua prinsipF utama yang menjaga kesejahteraan jiwa (well-being) dalam 

bekerja. 

Dalam konteks karyawan Gen Z di Kota Malang, generasi yang cenderung 

cepat belajar, terbiasa dengan teknologi, dan menginginkan makna dalam pekerjaan 

mereka, jalur mediasi ini sangat relevan. Pengetahuan yang mereka miliki baik 

berupa pemahaman terhadap pekerjaan, tren industri, maupun pengembangan diri 

membantu mereka mengembangkan career adaptability, contohnya saja dalam 

merencanakan karier, mengambil kendali atas keputusan, menjelajahi peluang baru, 

dan percaya diri menghadapi dinamika karier. Ketika career adaptability 

meningkat, maka akan mengalami peningkatan career well-being, sehingga akan 

merasa lebih kompeten, lebih bermakna dalam pekerjaan, dan mampu 

mengendalikan masa depan kariernya. 

Hasil empiris penelitian ini sejalan dengan literatur yang ada.  Penelitian 

oleh (Akkermans et al., 2018) menunjukkan bahwa career adaptability dan career 

competencies (yang mencakup pengetahuan) berhubungan positif dengan life 

satisfaction dan keterlibatan akademik. Penelitian lain oleh (Kumar et al., 2024) 

menunjukkan bahwa career adaptability memiliki beberapa outcome positif seperti 

employability skills dan life satisfaction. Selain itu studi (Chen et al., 2020) 

menguatkan bahwa career adaptability berkorelasi dengan makna hidup dan 

kesejahteraan. Selain itu, penelitian oleh (Coetzee & Engelbrecht, 2020) 
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menunjukkan bahwa atribut employability yang terkait erat dengan pengetahuan 

menjadi mekanisme mediasi antara career adaptability dan hasil karier.  

Dari berbagai hasil penelitian tersebut, dapat dijelaskan mekanisme 

mengapa dapat memediasi, yaitu karena individu dengan tingkat pengetahuan yang 

tinggi cenderung memiliki gambaran karier yang lebih jelas (concern), percaya diri 

mengambil kendali (control), punya rasa ingin tahu dan menjelajah arah karier baru 

(curiosity), serta merasa siap menghadapi tantangan (confidence). Dengan 

demikian, pengetahuan bukan hanya mempengaruhi secara langsung kesejahteraan 

karier, tetapi melalui pembentukan adaptabilitas karier yang lebih tinggi. Dan 

dengan meningkatnya career adaptability, individu akan merasa lebih kompeten 

dan siap menghadapi perubahan karier. Hal ini membangun rasa kontrol, 

penguasaan atas karier, dan makna dalam pekerjaan semua aspek yang menjadi 

bagian dari konstruk career well-being.  

4.2.4 Keterampilan berpengaruh terhadap Career Well-Being dengan Career 

Adaptability sebagai variabel mediasi pada karyawan Gen Z di Kota Malang 

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 4.20 menunjukkan bahwa variabel 

Keterampilan (X2) berpengaruh terhadap Career Well-Being (Y) melalui Career 

Adaptability (Z), dengan nilai t-statistic sebesar 4,805 (> 1,96) dan nilai p-values 

sebesar 0,000 (< 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Career Adaptability berperan 

sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara Keterampilan dan 

Career Well-Being. Dengan demikian, hipotesis keempat (H4) dinyatakan diterima. 

Secara teoritis, dalam kerangka Career Construction (Savickas, 2005) yang 

menyebutkan bahwa keterampilan yang dimiliki individu akan meningkatkan 

keyakinan diri (self-efficacy), yang pada akhirnya memperkuat kemampuan 

beradaptasi terhadap situasi karier yang berubah-ubah. Career adaptability menjadi 

saluran yang menghubungkan keterampilan dengan kesejahteraan karier karena 

individu yang terampil lebih siap menghadapi ketidakpastian dan peluang baru 

dalam pekerjaan. 

Karyawan Gen Z di Kota Malang yang memiliki keterampilan tinggi akan 

lebih cepat mengembangkan career adaptability mereka, yang kemudian 

meningkatkan persepsi kesejahteraan karier (career well-being).  Selain itu, 

berdasarkan teori dari Job Demands-Resources Model  (Demerouti et al., 2001) 
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menjelaskan bahwa keterampilan merupakan salah satu personal resource yang 

dapat mengurangi efek negatif dari tuntutan kerja (job demands), serta 

meningkatkan motivasi dan pengalaman positif kerja. Karyawan yang memiliki 

keterampilan tinggi mampu menyelesaikan tugas dengan efektif, merasa lebih 

kompeten, dan menghadapi perubahan pekerjaan dengan lebih tangguh. 

Keterampilan yang memfasilitasi pengembangan career adaptability menjadikan 

individu lebih sehat secara psikologis dan profesional, sehingga mengalami 

peningkatan career well-being 

Dalam perspektif Islam, keterampilan dan kemampuan beradaptasi dapat 

dikaitkan dengan nilai amanah dan ikhtiar. Seseorang yang terus mengasah 

keterampilan dan mampu menyesuaikan diri dalam pekerjaan menunjukkan sikap 

profesional sekaligus spiritual, karena ia menjalankan tanggung jawabnya dengan 

penuh kesungguhan sebagaimana diperintahkan dalam QS. Al-Qashash ayat 26: 

“….Sesungguhnya orang yang paling baik yang kamu ambil untuk bekerja adalah 

orang yang kuat lagi dapat dipercaya…...” 

Pada karyawan Gen Z di Kota Malang, generasi ini tumbuh dalam 

lingkungan kerja yang dinamis dan cepat berubah. Mereka banyak ditemui dalam 

sektor teknologi, kreatif, layanan digital dan industri yang menuntut kombinasi 

hard skills (kemampuan teknis) dan soft skills (kemampuan interpersonal, 

kolaborasi, problem solving, adaptasi). Karyawan Gen Z dengan keterampilan yang 

relevan akan merasa lebih mampu mengatasi tuntutan karier, lebih optimis terhadap 

perkembangan karier mereka, dan lebih sering merasakan makna serta kepuasan 

dalam pekerjaan yang dijalani. Melalui jalur ini keterampilan berkontribusi secara 

langsung dan tidak langsung terhadap career well-being. 

Hasil empiris penelitian ini sejalan dengan literatur yang ada.  Penelitian 

oleh (Rudolph, Lavigne, & Zacher, 2017) menemukan bahwa career adaptability 

berkorelasi positif dengan outcome seperti career satisfaction, makna karier, dan 

kesejahteraan (Othman et al., 2022) menunjukkan bahwa keterampilan 

employability secara langsung mempengaruhi career adaptability. Berdasarkan dua 

penelitian tersebut, maka terjaidnay mediasinya ini dapat dikatakan karena 

keterampilan tinggi memungkinkan individu mengembangkan self-efficacy dan 

employability skills sehingga mereka lebih percaya diri dalam mengambil tindakan 
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karier. Dan juga melalui peningkatan self-efficacy dan kemampuan adaptasi karier, 

individu lebih mampu merencanakan, mengontrol, mengeksplorasi, dan 

memanfaatkan peluang karier dimensi-dimensi dari career adaptability. Serta, 

peningkatan career adaptability membuat individu merasa lebih bermakna dalam 

karier, lebih kompeten, memiliki kontrol terhadap karier, dan memiliki hubungan 

kerja yang positif sehingga meningkatkan career well-being. Dalam penelitian ini 

untuk karyawan Gen Z di Kota Malang, hasil empiris menunjukkan bahwa jalur ini 

berjalan dengan baik sebab keterampilan yang dimiliki secara langsung 

meningkatkan career well-being sekaligus melalui mediasi career adaptability. 

Penelitian ini memperkuat bahwa organisasi yang ingin meningkatkan 

kesejahteraan karier generasi muda perlu menitikberatkan pada pengembangan 

keterampilan yang relevan, sekaligus menumbuhkan dimensi adaptabilitas karier 

rmelalui program pelatihan, mentoring, coaching karier, dan budaya organisasi 

yang fleksibel serta mendukung pembelajaran berkelanjutan.  
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BAB V 

PENUTUP 

5.1.  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan pada 

bab sebelumnya mengenai “Pengaruh Pengetahuan dan Keterampilan terhadap 

Career Well-Being dengan Career Adaptability sebagai Variabel Mediasi (Studi 

pada Karyawan Gen Z di Kota Malang)”, maka diperoleh beberapa kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Pengetahuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap career well-being 

karyawan Gen Z di Kota Malang. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat 

pengetahuan yang dimiliki oleh individu, maka semakin baik pula tingkat 

kesejahteraan karier (career well-being) yang dirasakan. Pengetahuan yang 

kuat membantu karyawan memahami tanggung jawab, prosedur kerja, serta 

konteks organisasi secara lebih luas, sehingga menciptakan rasa percaya diri 

dan kepuasan dalam menjalani kariernya. 

2. Keterampilan berpengaruh positif dan signifikan terhadap career well-being 

karyawan Gen Z di Kota Malang. Penelitian ini menunjukkan bahwa 

keterampilan memiliki peran penting dalam meningkatkan kesejahteraan 

karier. Karyawan dengan tingkat keterampilan yang tinggi, baik dalam 

aspek teknis, komunikasi, maupun pemecahan masalah, dan cenderung 

lebih produktif dan mampu mencapai keseimbangan antara tuntutan kerja 

dan kepuasan pribadi. 

3. Career adaptability dapat memediasi pengaruh pengetahuan terhadap 

career well-being. Artinya, semakin tinggi tingkat pengetahuan yang 

dimiliki individu, semakin besar pula kemampuan mereka untuk 

menyesuaikan diri terhadap perubahan karier dan lingkungan kerja. 

Pengetahuan yang baik membantu individu memahami tuntutan profesi, 

mengelola rencana karier, serta mengambil keputusan yang tepat, sehingga 

mendorong peningkatan career adaptability. Melalui kemampuan adaptasi 

karier yang lebih baik, individu kemudian merasakan kepuasan, makna, dan 

kesejahteraan yang lebih tinggi dalam perjalanan kariernya. 
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4. career adaptability dapat memediasi secara signifikan pengaruh 

keterampilan terhadap career well-being. Individu dengan keterampilan 

yang baik akan lebih mudah menyesuaikan diri terhadap perubahan karier, 

tantangan, serta dinamika dunia kerja, yang pada akhirnya berkontribusi 

terhadap kesejahteraan karier mereka. 

5.2. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan di atas, berikut beberapa saran 

yang dapat diajukan: 

1. Saran Teoretis 

a. Penelitian ini memperkaya literatur mengenai hubungan antara 

pengetahuan, keterampilan, career adaptability, dan career well-being 

khususnya pada konteks Generasi Z di Indonesia. Peneliti selanjutnya 

dapat mengembangkan model penelitian ini dengan menambahkan 

variabel lain seperti self-efficacy, work engagement, atau psychological 

capital sebagai variabel mediasi atau moderasi untuk memperoleh 

pemahaman yang lebih komprehensif. 

b. Peneliti juga disarankan untuk memperluas cakupan wilayah atau sektor 

pekerjaan agar hasil penelitian memiliki tingkat generalisasi yang lebih 

tinggi. 

2. Saran Praktis 

a. Bagi Karyawan Gen Z: disarankan untuk terus meningkatkan pengetahuan 

dan keterampilan melalui pelatihan, sertifikasi, atau kegiatan 

pengembangan diri agar mampu beradaptasi dengan perubahan dunia kerja 

dan menjaga kesejahteraan karier secara berkelanjutan. 

b. Bagi Perusahaan atau Organisasi: hasil penelitian ini menunjukkan 

pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

pengembangan keterampilan dan kemampuan adaptasi karier. Perusahaan 

dapat menyediakan program career development, mentoring, dan 

upskilling agar karyawan memiliki ketahanan dan fleksibilitas dalam 

menghadapi dinamika pekerjaan. 
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c. Bagi Institusi Pendidikan dan Pelatihan: disarankan untuk memperkuat 

kurikulum berbasis keterampilan adaptif serta menanamkan pemahaman 

tentang pentingnya career adaptability sejak dini agar lulusan siap 

menghadapi dunia kerja modern yang cepat berubah. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 Kuisioner 

KUISIONER 

1. Identitas Responden 

Nama   : .............................................................................  

Email   : .............................................................................  

Jenis Kelamin 

  

 

Usia 

    

 

Bedomisili saat ini (Kota Malang) 

:.............................................................................   

Bidang/jenis pekerjaan: 

 

  

 

 

 

 

Lama bekerja di tempat sekarang: 

 

 

 

 

Tingkat pendidikan terakhir: 

 Laki-laki 

 Perempuan  

 13 - 17 

 18 - 22 

 23 - 28 

 Sektor formal (pegawai kantor, guru, dosen, ASN, pegawai 

bank, staf administrasi, dll.) 

 Sektor informal (wirausaha, pedagang, freelancer, content 

creator, ojek online, teknisi, pekerja lepas, dll 

 Lainnya 

 6 bulan – 1 tahun 

 1 – 2 tahun 

 > 2 tahun 

 SMA/SMK 

 Diploma (D1–D3) 

 S1 
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2. Petunjuk Pengisian Kuesioner 

1. Bacalah setiap pernyataan dengan cermat. 

2. Pilih peertanyaan sesuai dengan pilihan anda 

3. Tidak ada jawaban benar atau salah 

4. Gunakan pedoman berikut dalam menjawab: 

 

Keterangan: 

STS : Sangat tidak setuju (1) 

TS : Tidak setuju (2) 

N : Netral (3) 

S : Setuju (4) 

SS : Sangat setuju (5) 

 

a. Pengetahuan  (X1) 

No Pernyataan STS TS N S SS 

1 Saya memahami tugas utama dalam 

pekerjaan saya 

     

2 S aya mengetahui tanggung jawab yang 

harus saya penuhi di tempat kerja 

     

3 Saya memahami prosedur teknis dalam 

pekerjaan saya 

     

4 Saya memiliki pengetahuan teknis yang 

memadai untuk melaksanakan pekerjaan 

     

5 Saya memahami kebijakan perusahaan yang 

berlaku 

     

6 Saya mengetahui prosedur kerja yang harus 

diikuti 

     

 S2 ke atas 
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7 Saya memiliki pengetahuan umum yang 

mendukung pelaksanaan pekerjaan saya 

     

8 Pengetahuan saya membantu saya 

memahami konteks pekerjaan secara luas 

     

 

b. Keterampilan (X2) 

No Pernyataan STS TS N S SS 

9 Saya mampu mengoperasikan alat atau 

teknologi yang dibutuhkan pekerjaan saya 

     

10 Saya terampil melaksanakan tugas teknis 

sesuai bidang kerja saya 

     

11 Saya dapat menyampaikan ide dengan jelas 

kepada rekan kerja 

     

12 Saya mampu mendengarkan dan memahami 

pesan dari rekan kerja 

     

13 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 

tenggat waktu yang ditentukan 

     

14 Saya mampu mengatur prioritas pekerjaan 

dengan baik 

     

15 Saya dapat menemukan solusi atas masalah 

pekerjaan dengan cepat. 

     

16 Saya mampu mengambil keputusan yang 

tepat saat menghadapi kendala pekerjaan 

     

 

c. Career Adaptability (Z) 

No Pernyataan STS TS N S SS 

17 Saya memikirkan rencana karier jangka 

panjang saya 

     

18 Saya memiliki tujuan karier yang jelas      
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19 Saya bertanggung jawab atas kemajuan karier 

saya 

     

20 Saya berusaha mempengaruhi arah 

perkembangan karier saya. 

     

21 Saya tertarik mencari tahu peluang karier baru      

22 Saya mencari informasi tentang 

perkembangan dunia kerja 

     

23 Saya yakin mampu mengatasi tantangan 

dalam karier saya 

     

24 Saya percaya pada kemampuan diri untuk 

mencapai tujuan karier 

     

 

d. Career Well-Being (Y) 

No Pernyataan STS TS N S SS 

25 Saya puas dengan kemajuan karier yang saya 

capai saat ini 

     

26 Pekerjaan saya sesuai dengan tujuan karier 

saya 

     

27 Saya memiliki waktu yang cukup untuk 

kehidupan pribadi di luar pekerjaan. 

     

28 Pekerjaan saya tidak mengganggu 

keseimbangan hidup saya 

     

29 Pekerjaan saya memberikan rasa makna 

dalam hidup saya 

     

30 Saya merasa pekerjaan saya bermanfaat bagi 

orang lain atau organisasi 

     

31 Saya memiliki hubungan kerja yang baik 

dengan rekan kerja 
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32 Atasan saya mendukung dan menghargai 

kontribusi saya 
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Lampiran 2 Data Kuisioner 

Variabel Pengetahuan (X1) 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 

5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 3 5 3 5 4 3 

5 5 3 5 1 2 5 5 

5 4 5 4 5 4 5 4 

3 4 4 3 4 5 4 4 

4 5 4 5 5 5 3 4 

4 5 4 4 5 4 4 4 

5 5 5 4 4 4 4 4 

5 5 5 4 5 5 4 4 

4 5 4 5 5 5 4 4 

4 5 4 4 5 4 4 5 

4 5 5 4 5 4 4 5 

4 5 5 4 5 4 4 5 

5 4 4 5 4 5 5 4 

4 5 4 4 5 4 4 5 

4 5 4 4 5 4 5 5 

4 5 5 4 5 4 4 5 

4 5 5 4 5 4 4 5 

4 5 4 4 5 4 5 5 

4 5 5 4 5 4 5 4 

4 5 3 4 5 4 4 5 

4 5 3 5 4 5 5 4 

4 3 5 5 4 5 4 4 

4 4 5 3 5 4 5 4 

5 4 3 5 5 4 5 4 

4 5 5 5 5 4 4 5 

5 4 5 5 4 4 5 4 

4 5 2 4 5 4 4 5 

4 4 5 5 5 4 4 5 

4 4 5 2 4 4 5 4 

4 5 3 5 4 4 5 4 

4 5 3 4 4 5 5 4 

5 4 5 4 5 3 5 4 

4 4 3 5 5 4 5 4 

3 5 4 5 4 5 4 5 

4 3 5 5 4 5 4 4 

5 5 5 5 4 4 3 4 

4 5 5 5 3 5 5 5 

4 5 3 5 5 3 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 
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5 4 3 5 4 5 5 4 

4 4 4 5 5 4 4 5 

4 5 3 5 4 5 4 5 

5 4 5 4 5 3 5 4 

5 4 5 3 4 5 4 5 

5 4 5 3 5 4 5 4 

5 4 5 3 5 4 5 4 

5 4 5 4 5 3 4 5 

5 4 5 3 5 4 5 4 

5 4 5 4 3 5 4 5 

5 4 3 4 5 4 4 5 

5 4 5 4 4 3 4 5 

4 3 5 5 4 4 5 4 

4 5 4 4 3 4 5 4 

4 4 5 4 3 4 5 5 

4 5 4 4 3 4 5 4 

5 4 3 4 5 4 4 5 

4 4 5 4 3 4 5 5 

4 5 5 3 5 4 4 5 

5 4 3 4 5 4 4 5 

4 5 5 5 4 5 3 5 

4 3 4 5 4 5 5 4 

5 4 3 4 5 4 4 5 

4 5 4 4 3 4 5 4 

5 4 4 3 5 5 4 5 

4 5 4 4 3 4 5 4 

5 4 4 3 5 4 5 5 

4 5 5 4 4 3 5 5 

5 4 4 5 3 5 4 4 

5 5 4 5 5 4 4 3 

5 5 5 5 5 5 3 5 

4 3 3 5 4 4 5 3 

5 3 5 5 4 5 5 5 

4 5 5 3 5 4 5 5 

5 4 4 5 3 4 4 5 

4 5 3 5 5 4 4 3 

4 5 5 4 5 5 5 5 

5 4 4 5 3 5 5 4 

4 5 3 5 5 4 4 5 

5 5 5 3 3 4 4 4 

3 4 4 5 4 5 5 3 

4 3 5 4 4 5 4 5 

5 4 5 5 3 5 4 4 

5 5 3 3 4 3 5 5 

5 5 5 5 5 4 4 4 
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5 5 4 4 4 5 4 5 

3 4 4 3 5 4 5 5 

5 4 5 5 5 5 4 3 

5 5 5 4 5 5 4 4 

5 4 5 5 4 5 4 4 

4 5 4 3 5 4 5 5 

5 4 4 5 4 3 5 4 

5 5 3 5 4 5 5 4 

4 4 5 4 5 3 5 4 

4 5 5 4 5 4 4 3 

5 4 4 5 4 5 5 3 

5 5 4 5 4 5 5 3 

4 5 3 5 5 4 5 4 

5 4 5 5 3 5 4 5 

5 4 5 4 4 5 3 5 

4 4 4 3 4 2 3 4 

3 3 3 4 4 3 4 3 

3 3 2 4 5 4 4 4 

3 3 3 3 2 3 2 4 

4 4 5 5 3 4 3 3 

3 4 3 4 3 3 3 4 

3 4 4 3 3 4 5 3 

3 4 4 3 3 4 3 3 

3 4 5 3 3 4 4 3 

3 4 3 3 3 3 4 4 

5 4 5 5 4 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 4 5 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 4 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 5 4 4 

5 4 5 5 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 4 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 4 5 4 

4 5 4 5 3 4 5 3 

4 5 3 2 4 5 4 5 

5 5 5 5 4 5 4 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 4 5 4 4 4 2 

4 5 4 3 4 5 2 4 

4 5 3 4 5 3 4 5 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 
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4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

5 4 5 5 4 5 4 5 

5 4 5 5 4 5 5 4 

4 4 5 4 5 4 4 5 

4 5 5 4 5 4 5 4 

4 5 4 5 4 4 4 5 

5 4 5 5 4 5 4 5 

5 5 4 5 4 5 5 4 

5 4 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 5 4 5 4 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

5 5 4 5 4 5 4 5 

5 4 5 5 4 5 4 5 

4 5 4 4 5 4 5 5 

4 4 5 4 5 4 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 4 5 5 4 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

5 4 5 4 5 4 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 4 

5 5 4 5 4 5 5 4 

5 5 5 4 5 4 4 4 

5 4 4 4 5 4 5 5 

5 4 5 4 5 5 4 5 

4 5 5 4 5 4 5 4 

4 5 4 4 4 5 4 5 

4 4 5 4 5 4 5 5 

4 5 5 4 5 4 5 5 

5 5 5 4 4 5 4 4 

4 5 4 4 4 5 4 5 

4 4 5 4 5 5 5 4 

5 4 5 4 4 4 5 4 

5 5 4 5 5 4 4 4 

4 5 5 5 4 5 4 4 

5 5 4 5 4 4 4 5 

4 5 3 4 2 1 3 4 

4 5 5 5 4 4 5 5 

5 4 5 4 5 4 5 4 

4 5 4 5 3 4 5 2 

5 4 5 4 4 5 5 4 

5 4 5 4 5 4 5 4 

5 4 4 5 3 4 4 5 
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Variabel Keterampilan (X2) 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 

5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 3 5 3 3 4 5 

4 4 4 4 4 3 3 4 

5 4 5 4 5 4 5 4 

3 4 4 5 4 3 4 4 

5 5 5 5 5 4 3 2 

3 4 3 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 5 4 4 

5 4 5 5 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 3 4 4 

4 4 5 4 3 5 4 4 

4 4 5 4 5 4 4 5 

4 4 5 4 4 5 5 4 

5 4 4 5 4 5 5 4 

5 4 5 4 5 4 4 5 

4 5 4 4 5 4 5 5 

4 4 5 4 4 5 4 4 

4 4 5 4 5 4 5 4 

4 5 4 5 5 4 5 4 

5 4 4 5 4 4 5 4 

4 5 3 5 4 4 5 4 

3 5 4 5 4 4 5 5 

3 5 5 4 5 4 4 3 

5 5 3 5 4 5 5 4 

4 3 5 4 5 5 4 5 

5 4 5 5 5 5 5 5 

3 5 4 4 5 4 5 5 

4 4 5 4 4 4 5 5 

4 4 5 4 3 4 5 4 

4 4 4 4 5 4 4 5 

5 5 3 5 5 4 5 5 

5 4 3 5 5 4 5 4 

5 4 5 4 5 4 5 4 

5 5 4 3 5 4 4 5 

4 5 3 5 4 5 3 4 

5 3 5 4 4 5 3 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 4 4 5 5 4 5 

5 4 5 3 4 4 5 3 

4 5 5 4 4 4 5 5 

4 5 5 5 4 5 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 4 
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4 5 3 5 4 5 4 5 

5 4 5 4 3 5 4 5 

4 5 3 5 4 5 3 5 

5 4 5 4 5 3 5 3 

5 4 3 5 4 5 4 5 

4 5 4 5 3 5 4 5 

5 4 3 5 4 5 3 5 

4 5 4 5 3 5 4 5 

4 5 5 4 5 4 4 5 

4 4 2 1 4 5 4 4 

4 5 5 4 5 4 4 5 

5 5 4 5 4 3 4 5 

4 5 5 4 4 3 4 5 

5 5 4 5 4 4 3 4 

4 5 5 4 3 4 5 4 

4 4 5 4 3 5 5 4 

4 5 5 4 3 4 5 4 

4 5 5 4 5 4 3 4 

4 4 5 4 4 4 5 4 

5 4 4 5 4 3 4 5 

4 5 5 4 5 4 4 3 

5 5 4 5 4 3 4 5 

5 5 3 5 4 4 5 4 

5 5 4 5 4 4 3 4 

4 4 5 4 3 5 5 4 

4 4 5 5 4 4 5 5 

5 5 4 5 4 4 3 5 

5 4 4 5 4 5 5 4 

5 4 5 4 4 5 5 3 

4 5 5 4 3 5 5 4 

5 4 4 5 4 4 5 4 

5 5 5 4 5 4 4 5 

4 4 2 4 5 5 4 3 

4 4 5 4 5 3 4 4 

4 5 5 3 4 5 4 5 

5 4 4 3 5 4 5 5 

4 4 5 3 5 5 4 5 

4 3 5 4 4 5 5 5 

5 4 4 5 5 3 4 4 

5 3 5 5 4 4 5 4 

3 4 5 5 4 5 4 4 

4 4 5 4 3 4 5 4 

5 5 3 5 5 5 4 5 

4 4 5 4 5 5 4 5 

5 4 3 4 5 4 4 5 
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4 5 5 5 4 4 4 4 

4 5 5 5 5 4 4 4 

5 4 4 4 5 5 4 4 

4 5 3 5 4 5 5 4 

5 5 4 5 3 5 5 4 

5 4 4 5 3 5 4 5 

5 5 4 5 3 5 4 5 

5 5 4 5 5 4 5 4 

5 4 5 5 4 5 4 5 

5 4 5 5 4 5 3 5 

5 5 3 5 4 5 5 4 

5 4 5 4 4 5 4 5 

4 5 4 5 5 3 5 4 

4 3 3 3 4 4 2 4 

3 3 4 4 4 4 3 3 

3 3 3 4 4 4 3 4 

3 4 4 2 3 3 3 3 

3 3 3 3 4 4 3 3 

4 3 3 3 4 4 2 3 

4 5 4 4 4 4 3 4 

4 4 3 3 3 4 3 4 

3 3 4 3 3 3 3 5 

3 3 3 4 3 3 4 3 

4 5 5 5 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 4 5 5 

4 5 5 5 5 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 5 5 4 5 4 

4 4 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 5 5 5 5 5 

4 5 4 5 4 5 5 5 

5 4 4 5 3 4 4 2 

4 4 5 3 4 5 4 5 

5 4 5 5 5 4 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

3 4 5 4 5 4 5 4 

5 4 3 5 4 4 5 4 

4 2 4 5 3 4 4 5 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 
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4 5 4 5 4 5 5 4 

4 5 4 5 4 5 4 5 

4 5 4 5 5 4 5 4 

5 5 4 5 4 5 4 4 

4 5 5 4 5 4 5 4 

4 5 5 4 5 4 5 4 

5 4 5 4 5 5 4 5 

5 4 4 5 4 5 4 5 

4 4 5 5 4 5 4 5 

4 5 5 4 4 5 5 4 

5 4 5 4 5 5 4 5 

5 4 5 4 5 4 4 5 

4 5 5 4 5 5 4 5 

4 5 4 5 5 4 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

5 4 4 5 5 4 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 5 5 4 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

5 4 5 5 4 5 4 5 

5 4 5 4 5 4 4 5 

5 4 5 4 4 4 5 5 

5 4 5 4 5 4 5 4 

5 5 4 4 5 4 5 5 

5 5 4 4 5 4 5 5 

4 5 4 5 5 4 4 5 

4 5 4 5 4 5 4 5 

5 5 5 4 5 4 4 4 

5 5 4 5 4 4 4 5 

5 4 4 4 5 4 5 5 

5 5 5 4 5 4 5 4 

5 4 5 5 5 4 5 5 

4 5 5 4 5 4 4 4 

5 4 5 5 4 4 4 5 

2 1 1 3 4 2 4 5 

4 4 5 5 5 4 5 4 

5 4 5 4 5 5 4 4 

4 5 4 5 5 4 5 4 

5 4 5 4 5 5 5 4 

5 4 5 4 5 4 5 4 

5 4 2 4 4 5 4 4 
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Variabel Career Adaptability (Z) 

Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 

5 5 5 5 5 5 5 5 

4 3 3 5 5 3 4 5 

3 3 4 4 5 5 4 2 

5 4 5 4 5 4 5 4 

4 3 4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 3 4 3 3 

3 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 3 4 4 

5 5 5 5 4 5 5 5 

4 3 4 4 4 4 4 5 

5 4 4 5 3 5 4 4 

4 4 5 4 4 5 4 5 

4 5 4 4 5 4 4 5 

4 5 4 4 5 4 5 5 

4 4 5 4 4 5 4 4 

4 5 4 5 5 4 5 4 

5 4 4 5 4 4 5 4 

5 4 5 5 4 5 4 5 

5 4 5 5 4 5 4 5 

5 4 5 4 5 5 4 5 

5 5 4 5 4 5 5 4 

4 5 4 5 5 4 3 5 

5 5 4 3 5 4 5 4 

4 3 5 4 5 5 4 5 

4 3 5 5 4 5 4 3 

5 5 4 5 4 5 4 5 

4 5 5 4 4 5 4 4 

4 5 4 5 4 4 5 5 

4 5 4 4 5 5 4 4 

4 5 4 5 5 4 5 4 

3 5 4 4 5 4 5 5 

4 5 4 5 5 4 3 5 

3 4 5 4 5 4 3 5 

4 5 5 4 5 3 4 5 

5 4 5 4 5 4 3 5 

5 4 5 5 3 4 5 5 

4 4 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 4 4 4 5 5 

5 5 4 5 4 5 3 4 

4 4 5 5 5 4 5 4 

4 4 5 5 5 4 4 5 

5 5 4 4 4 2 4 5 
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3 5 4 5 3 5 4 5 

4 5 3 5 4 5 4 5 

4 5 4 5 3 5 4 5 

5 4 5 4 5 4 5 3 

3 4 5 4 5 3 5 4 

4 5 3 5 3 5 4 5 

4 5 4 5 3 5 4 5 

4 3 5 4 5 4 5 3 

4 5 5 4 3 4 5 4 

3 4 5 4 5 5 4 5 

3 4 4 5 4 4 5 4 

4 5 5 4 5 4 4 3 

5 4 3 4 5 5 4 5 

5 4 5 5 4 5 4 4 

4 5 4 5 4 4 3 4 

5 5 4 4 3 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 3 5 

5 4 5 5 4 5 4 4 

5 3 5 4 5 5 4 4 

4 5 5 4 5 4 3 4 

4 5 4 5 5 4 5 4 

4 5 5 4 5 4 4 5 

5 5 4 3 4 5 4 5 

5 4 4 5 2 4 5 4 

3 5 4 4 5 4 3 4 

4 4 3 5 4 5 5 3 

5 4 5 5 3 4 5 4 

4 5 3 5 4 4 5 4 

4 4 4 4 4 5 5 4 

5 3 5 5 4 4 5 3 

4 4 5 5 5 4 5 5 

5 5 4 5 4 4 5 5 

5 4 4 5 3 5 5 4 

2 3 5 4 4 5 4 5 

3 4 4 4 5 5 5 4 

4 5 4 4 2 2 4 5 

5 4 4 3 5 4 5 5 

5 4 5 5 5 5 5 4 

3 5 4 5 5 4 5 4 

5 5 3 5 4 4 5 4 

3 5 4 5 5 4 4 5 

4 4 5 4 5 5 4 3 

5 4 5 4 2 3 4 5 

4 4 5 5 5 5 4 4 

4 5 5 3 5 4 5 4 
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5 4 4 3 5 4 4 5 

5 4 4 3 5 5 4 4 

5 4 4 5 5 5 5 3 

5 5 4 5 4 5 5 3 

5 4 5 5 3 5 4 5 

5 4 5 4 5 5 4 5 

5 4 5 5 4 5 3 5 

4 5 4 5 3 5 5 4 

5 3 5 4 5 5 4 5 

4 5 5 4 5 4 3 5 

5 4 4 5 4 5 5 3 

5 3 5 4 5 5 4 5 

5 5 4 5 4 4 5 4 

3 3 4 2 4 3 2 4 

4 3 4 3 4 3 3 4 

5 3 2 4 4 3 4 3 

3 3 3 3 3 3 4 4 

4 3 4 4 4 3 3 2 

3 3 2 4 3 3 3 4 

3 4 3 3 4 4 3 5 

4 4 3 4 3 4 3 4 

4 4 3 4 4 3 3 3 

2 3 3 3 3 3 4 4 

5 4 5 4 5 5 4 4 

5 4 5 5 4 5 5 5 

5 5 5 5 4 5 5 4 

5 5 5 5 5 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 4 5 5 

5 4 5 5 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 4 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 3 4 5 3 5 4 

4 5 4 5 3 2 4 5 

4 4 5 5 5 4 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

5 4 4 5 3 4 5 4 

5 4 3 4 5 4 4 5 

4 5 4 4 5 2 4 5 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 
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5 4 5 5 4 5 4 5 

4 5 4 5 5 4 5 4 

5 5 4 5 4 5 4 4 

5 4 5 4 5 4 4 5 

5 4 5 4 5 4 5 4 

5 5 4 5 5 4 5 4 

4 5 4 5 5 4 5 4 

5 4 5 4 5 5 4 5 

5 4 4 5 5 4 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 4 4 5 4 5 4 

4 5 4 5 5 4 5 4 

5 4 5 4 5 4 4 5 

5 5 4 5 4 5 4 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

5 4 5 5 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 5 4 

5 5 4 5 4 5 4 5 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 5 4 5 4 5 5 4 

4 5 5 4 4 4 5 4 

4 5 5 5 4 4 5 4 

5 4 5 4 5 4 5 5 

4 5 5 4 5 4 5 4 

5 4 5 4 4 4 5 4 

4 5 4 5 4 5 4 5 

4 5 5 4 5 4 4 5 

5 4 5 5 4 5 5 5 

4 5 5 5 4 5 4 4 

5 4 4 5 4 5 5 5 

4 4 5 5 4 5 4 4 

4 4 4 5 4 5 5 5 

5 4 5 5 5 4 4 5 

4 5 5 5 4 5 5 4 

5 3 4 4 2 1 3 5 

5 5 4 4 5 4 5 4 

5 4 5 4 5 4 5 4 

2 3 4 5 1 2 4 5 

5 4 5 4 5 4 5 5 

5 5 4 5 4 5 5 4 

2 5 4 1 2 1 4 5 
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Variabel Career Well-Being (Y) 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 

5 5 5 5 5 5 5 5 

4 3 4 4 5 5 3 3 

4 3 4 5 4 3 2 4 

5 4 5 4 5 4 5 4 

4 3 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 3 3 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 4 4 5 4 

4 4 4 4 5 5 4 4 

5 4 4 5 4 4 5 4 

4 4 5 4 4 5 4 4 

4 4 5 4 4 5 4 5 

4 4 5 4 5 5 4 4 

5 4 4 5 4 4 5 4 

4 5 4 4 5 4 4 5 

4 5 4 4 5 4 4 5 

4 5 4 4 5 4 5 4 

4 5 5 4 4 5 4 5 

4 5 4 4 5 4 5 4 

5 3 3 5 4 3 4 5 

4 5 5 4 5 4 4 5 

4 5 5 4 3 5 4 4 

4 4 3 5 5 4 5 4 

5 4 4 5 5 4 5 5 

5 5 4 2 5 4 5 4 

5 5 4 4 4 4 5 5 

3 4 5 4 5 4 5 5 

5 5 4 5 5 5 4 5 

4 4 4 5 4 5 4 4 

4 4 5 3 4 5 5 4 

4 4 5 5 4 5 5 4 

4 5 4 2 4 3 4 5 

5 4 4 3 5 4 5 5 

4 5 4 5 4 5 3 5 

4 4 3 5 4 5 4 4 

4 4 5 5 5 4 4 5 

5 5 5 4 4 5 4 5 

5 5 4 5 5 4 5 4 

5 4 3 4 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 4 4 4 

4 4 4 5 5 5 4 5 
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4 5 3 5 4 5 4 5 

3 5 4 5 4 5 4 5 

4 5 4 5 4 3 5 4 

5 4 5 3 4 5 4 5 

5 4 5 3 5 4 5 4 

4 5 4 5 4 5 4 5 

4 5 4 5 5 4 3 5 

5 3 5 4 5 4 5 4 

5 5 4 5 4 4 5 4 

4 4 5 4 3 4 5 4 

5 5 3 4 4 5 5 4 

2 1 4 5 4 5 4 4 

3 5 5 4 5 4 3 4 

5 4 3 4 5 4 5 5 

5 4 5 5 4 3 4 5 

5 4 5 5 3 4 5 4 

5 4 4 5 4 5 4 3 

5 4 3 4 5 4 5 5 

5 4 5 4 3 5 5 4 

5 4 2 1 3 4 5 4 

4 5 2 2 4 5 4 4 

4 5 4 4 5 4 5 5 

5 4 4 5 4 5 5 4 

1 4 3 4 5 4 4 5 

4 5 4 4 5 4 3 4 

5 4 4 5 4 4 5 3 

4 5 4 5 5 4 4 5 

5 5 4 4 5 4 5 5 

5 4 5 5 4 4 5 4 

4 5 4 4 5 4 5 3 

5 4 4 5 4 4 4 5 

5 4 4 4 5 5 4 4 

4 5 4 5 5 3 4 5 

5 4 3 4 4 5 4 4 

4 5 5 5 4 4 4 5 

3 4 4 5 4 5 5 3 

4 3 5 4 4 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 3 

4 3 5 4 5 5 4 4 

5 5 3 5 5 4 5 4 

3 5 5 4 5 5 4 4 

4 3 5 5 5 4 5 4 

4 5 5 4 4 4 2 4 

3 4 5 4 5 4 4 4 

4 5 5 5 3 5 4 5 
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4 5 4 4 5 5 5 4 

5 4 4 5 4 5 4 5 

5 4 5 4 3 4 4 4 

5 4 5 5 4 5 4 4 

4 4 5 3 5 4 5 5 

3 5 4 5 5 4 5 4 

5 4 5 4 4 5 4 5 

5 4 4 5 3 5 4 4 

3 5 5 4 5 4 4 5 

4 5 5 4 5 4 4 4 

5 4 5 5 4 5 4 4 

4 4 5 4 5 5 4 4 

5 5 3 5 1 5 5 4 

4 3 3 3 3 4 5 4 

4 3 4 3 3 3 3 3 

4 3 3 3 3 3 2 3 

5 4 4 4 4 3 3 3 

4 3 3 4 4 3 4 3 

2 3 3 3 4 3 3 3 

5 4 4 2 1 5 4 3 

4 3 4 3 4 4 3 3 

5 3 3 4 4 3 3 3 

4 4 3 3 3 3 3 3 

4 4 5 5 5 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 

5 5 4 4 5 4 5 5 

4 5 4 5 5 5 5 5 

5 5 4 4 4 4 4 5 

4 5 5 4 4 5 5 5 

5 4 5 5 4 5 5 4 

5 4 5 5 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 

5 5 5 5 5 4 5 5 

5 3 4 3 4 3 4 4 

4 5 4 4 5 4 5 4 

5 4 4 5 5 5 5 5 

4 5 4 4 5 5 4 5 

3 4 5 4 5 4 3 4 

4 3 4 5 4 5 4 5 

4 5 4 5 4 5 4 5 

4 5 4 4 5 5 4 5 

4 5 4 4 5 5 4 5 

4 5 4 4 5 5 4 5 

4 5 4 4 5 5 4 5 
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5 4 5 4 5 5 4 4 

5 4 4 5 4 5 4 4 

5 4 5 4 4 5 4 5 

4 5 5 4 5 4 4 5 

5 5 4 5 5 4 5 4 

5 4 4 5 4 5 4 5 

5 5 4 5 4 5 5 4 

4 5 4 4 5 4 5 5 

5 5 5 4 4 5 4 5 

4 5 4 4 5 5 4 5 

5 4 5 5 4 5 4 4 

5 4 4 5 4 5 4 5 

5 4 5 4 5 4 5 5 

5 4 5 5 4 5 4 4 

4 5 4 4 5 5 4 5 

4 5 4 4 5 5 4 5 

4 5 4 4 5 5 4 5 

5 5 4 4 5 4 5 4 

4 5 4 4 5 5 4 5 

5 4 4 5 5 4 5 5 

4 5 4 4 5 5 4 5 

5 4 5 4 5 5 4 5 

5 5 5 4 5 4 4 4 

5 5 5 4 4 5 4 4 

4 5 5 4 5 4 4 5 

4 5 5 4 5 4 5 5 

5 5 5 4 5 4 4 4 

4 4 5 5 4 4 5 4 

5 4 5 5 5 4 5 4 

4 4 5 4 4 4 5 5 

4 5 4 5 5 5 4 5 

4 4 5 4 5 5 5 4 

4 5 4 4 5 5 5 4 

4 5 4 4 4 5 4 4 

4 5 5 5 4 4 5 4 

4 4 5 4 4 5 5 5 

3 3 2 1 3 5 4 4 

5 4 5 4 5 5 5 4 

5 4 5 4 5 4 5 4 

4 4 5 3 4 5 4 4 

4 5 4 5 4 5 4 5 

4 5 4 5 5 5 4 5 

5 4 4 3 4 5 4 5 
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Lampiran 3 Output SmartPLS 
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Lampiran 4 Bebas Plagiarisme 
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Lampiran 5 Biodata Penulis 

Nama  : Nur Aulia Kusuma Utmiati 

Email  : 210501110203M@student.uin-malang.ac.id 

Telepon/Hp : 082131419689 

 

Pendidikan Formal 

2009-2015: SD Ma'arif NU Ngampir 

2015-2018: Mts unggulan Amanatul Ummah sby 

2018-2021: MA Unggulan Amanatul Ummah sby 

2021-2026: Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang 
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Lampiran 6 Jurnal Bimbingan 
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