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ABSTRACT 

 

The rapid development of the world of work accelerated by digitalization and globalization 

requires Generation Z to possess relevant competencies and high adaptability. Psychological 

pressure, career uncertainty, and the demand for new skills are major challenges faced by 

Gen Z workers in Malang City. These conditions highlight the importance of knowledge, 

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

effect of knowledge and skills on career well-being with career adaptability as a mediating 

variable among Generation Z employees. This study employs a quantitative approach 

through a survey of 175 respondents, with data analysis conducted using Partial Least 

Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) to examine both direct and indirect 

relationships among variables. The results indicate that knowledge and skills have a positive 

and significant effect on career well-being, and career adaptability is proven to mediate this 

relationship, suggesting that individual competencies become more effective in enhancing 

career well-being when supported by the ability to adapt to the dynamics of the modern work 

environment. 
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ABSTRAK  

  

Perkembangan dunia kerja yang dipercepat oleh digitalisasi dan globalisasi menuntut 

Generasi Z memiliki kompetensi yang relevan serta kemampuan adaptasi yang 

tinggi.Tekanan psikologis, ketidakpastian karier, dan kebutuhan akan keterampilan baru 

menjadi tantangan utama bagi pekerja Gen Z di Kota Malang. Kondisi ini menegaskan 

pentingnya pengetahuan, keterampilan, dan career adaptability dalam membentuk career 

well-being. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh pengetahuan dan keterampilan 

terhadap career well-being dengan career adaptability sebagai variabel mediasi pada 

karyawan Generasi Z. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif melalui survei 

terhadap 175 responden, dengan analisis data menggunakan Partial Least Squares-Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) untuk menguji hubungan langsung dan tidak langsung 

antarkonsep. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengetahuan dan keterampilan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap career well-being, serta career adaptability 

terbukti memediasi hubungan tersebut, sehingga kompetensi individu menjadi lebih efektif 

dalam meningkatkan kesejahteraan karier ketika didukung oleh kemampuan adaptasi 

terhadap dinamika dunia kerja modern. 
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Kata Kunci: Pengetahuan, Keterampilan, Career Adaptability, Career Well-Being, 

Generasi Z 

 

PENDAHULUAN 

 

Perkembangan dunia kerja yang semakin dipercepat oleh digitalisasi, globalisasi, dan 

perubahan struktur ekonomi menuntut peningkatan kompetensi serta kapasitas adaptif 

tenaga kerja, khususnya Generasi Z (Forum, 2023). Berdasarkan data Badan Pusat Statistik 

Kota Malang (2023), kelompok usia 20–29 tahun yang didominasi oleh Generasi Z 

mencapai lebih dari 35% dari total angkatan kerja aktif. Dominasi ini menunjukkan bahwa 

Kota Malang menjadi representasi strategis untuk mengkaji dinamika karier Generasi Z, 

khususnya terkait pengelolaan pengetahuan, keterampilan, dan adaptabilitas karier dalam 

dunia kerja yang dinamis. Di Kota Malang, ketimpangan antara jumlah pencari kerja dan 

ketersediaan lapangan kerja, tekanan psikologis, ketidakpastian arah karier, hingga 

kerentanan finansial menjadi persoalan nyata yang berdampak pada rendahnya 

kesejahteraan karier (career well-being) pekerja muda. Situasi tersebut menegaskan urgensi 

penelitian yang mampu mengkaji faktor psikologis dan kompetensial yang berperan dalam 

meningkatkan kesejahteraan karier generasi muda (Dudija, N., & Apriliansyah, 2024). 

Masalah utama dalam konteks ini adalah terbatasnya bukti empiris yang menjelaskan 

bagaimana pengetahuan dan keterampilan berkontribusi terhadap career well-being 

Generasi Z (Rudolph et al,, 2017). Di samping itu, riset yang menguji peran career 

adaptability sebagai penghubung antara kompetensi individu dan kesejahteraan karier masih 

relatif sedikit (Collins et al., 2021). Kesenjangan kajian ini menguatkan kebutuhan akan 

penelitian yang lebih terfokus pada model mediasi dalam konteks tenaga kerja muda di 

Indonesia (Permani, 2021). 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh pengetahuan dan keterampilan 

terhadap career well-being dengan career adaptability sebagai variabel perantara pada 

karyawan Generasi Z di Kota Malang (Yang et al., 2019). Sejumlah alternatif solusi yang 

dapat ditawarkan meliputi peningkatan kompetensi teknis dan nonteknis melalui program 

pelatihan dan pengembangan (World Economic Forum, 2023). Alternatif lain adalah 

penguatan dukungan psikologis di lingkungan kerja serta pembangunan budaya organisasi 

yang lebih adaptif (Dwidienawati et al., 2025). Dari berbagai opsi tersebut, penelitian ini 

memfokuskan pada penguatan career adaptability sebagai solusi utama karena terbukti 

mampu mengoptimalkan peran pengetahuan dan keterampilan dalam menghadapi 

perubahan dunia kerja (Chen et al., 2020). 

Manfaat penelitian ini diharapkan dapat memperkaya khazanah keilmuan terkait 

career well-being dan career adaptability dalam konteks Generasi Z di Indonesia (Rudolph 

et al., 2017). Secara praktis, penelitian ini diharapkan menjadi rujukan bagi praktisi SDM, 

organisasi, serta pemerintah daerah dalam merancang kebijakan dan program 

pengembangan talenta (World Economic Forum, 2024). Temuan penelitian ini juga 

diharapkan dapat menjadi dasar perumusan strategi yang lebih efektif dalam meningkatkan 

kesejahteraan karier dan daya saing tenaga kerja muda di era digital (Collins et al., 2021). 

 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Pengetahuan 

Pengetahuan merupakan sumber daya kognitif yang berperan penting dalam 

pengembangan karier individu. (Hall & Moss, 1998) menjelaskan bahwa pengetahuan 

memungkinkan individu memahami peran kerja dan merencanakan pengembangan karier 
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secara lebih terarah. (Savickas, 2005) menegaskan bahwa pemahaman terhadap diri dan 

lingkungan kerja membantu individu beradaptasi dengan perubahan tuntutan pekerjaan. 

Pengetahuan juga berfungsi sebagai personal resource yang mendukung motivasi dan 

kesejahteraan kerja (Demerouti et al., 2001). Proses pembentukan pengetahuan terjadi 

melalui pendidikan dan pengalaman (Darsini et al., 2019). 

 

Keterampilan 

Keterampilan diartikan sebagai kemampuan praktis yang memungkinkan individu 

melaksanakan pekerjaan secara efektif (Moeheriono, 2016). (Wahyudi, 2018) menyatakan 

bahwa keterampilan merupakan hasil latihan dan pengalaman kerja yang berkelanjutan. 

(Spencer, 1993) dalam (Ennis, 2008) mengemukakan bahwa keterampilan mencakup aspek 

teknis, komunikasi, dan pemecahan masalah. (Notoatmodjo, 2010) menambahkan bahwa 

keterampilan dipengaruhi oleh tingkat pendidikan dan pengalaman kerja, yang berkontribusi 

terhadap peningkatan kinerja dan kualitas kerja. 

 

Career Well-Being 

Career well-being merupakan bentuk kesejahteraan yang berkaitan dengan bagaimana 

individu memaknai, merasakan, dan mengevaluasi pengalaman kariernya. Dalam kerangka 

Career Construction Theory, kesejahteraan karier dipandang sebagai hasil adaptif yang 

tercapai ketika individu mampu menyesuaikan diri dengan perubahan dan membangun 

makna dalam pekerjaannya. Menurut Job Demands–Resources Model (Demerouti et al., 

2001), career well-being dipengaruhi oleh kombinasi sumber daya pekerjaan dan sumber 

daya personal, termasuk kompetensi dan kemampuan adaptasi karier. (National Career 

Development Association, 2016) menempatkan career well-being sebagai salah satu elemen 

utama kesejahteraan bersama dimensi sosial, finansial, fisik, dan komunitas. (Steiner & 

Spurk, 2019) memaknai kesejahteraan karier sebagai respon emosional terhadap berbagai 

aspek pekerjaan, seperti kinerja, hubungan kerja, tujuan, serta peluang pengembangan. 

Dengan demikian, career well-being mencerminkan kesejahteraan multidimensi yang 

mencakup kepuasan karier, keseimbangan kehidupan kerja dan non-kerja, serta 

keterhubungan positif antara keduanya (Steiner & Spurk, 2019). 

 

Career Adaptability 

Career adaptability merupakan sumber daya psikososial yang memungkinkan 

individu mengelola perubahan dan transisi karier secara efektif (Savickas & Porfeli, 2012 

dalam Rudolph et al., 2017). (Savickas, 2005) mengemukakan empat dimensi utama career 

adaptability, yaitu concern, control, curiosity, dan confidence. Kemampuan ini berperan 

sebagai faktor protektif yang dapat mengurangi stres kerja dan meningkatkan kesejahteraan 

(Demerouti et al., 2001). (Du et al., 2024) menyatakan bahwa dukungan sosial dan orientasi 

tujuan berkontribusi terhadap penguatan career adaptability. Career adaptability pada 

Generasi Z tidak hanya dimaknai sebagai kesiapan individu dalam menghadapi perubahan 

karier, tetapi juga tercermin dalam perilaku kerja yang adaptif, seperti fleksibilitas terhadap 

peran kerja, kesiapan untuk mempelajari keterampilan baru, serta kemampuan 

menyesuaikan diri dengan ketidakpastian dunia kerja. Karakteristik Generasi Z yang dekat 

dengan teknologi, dinamis, dan responsif terhadap perubahan menjadikan dimensi concern, 

control, curiosity, dan confidence sebagai faktor penting dalam membentuk cara mereka 

merencanakan karier, mengambil keputusan kerja, mengeksplorasi peluang, serta 

membangun keyakinan diri dalam menghadapi tantangan karier. Dengan demikian, career 

adaptability menjadi sumber daya psikososial yang relevan dalam menjelaskan perilaku 

kerja dan kesejahteraan karier Generasi Z. 
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Hubungan Antar Variabel 

Pengetahuan berhubungan positif dengan career well-being karena meningkatkan 

pemahaman individu terhadap tuntutan kerja (Laily et al., 2024). Keterampilan terbukti 

meningkatkan kualitas kehidupan kerja dan kepuasan karier (Balbinot et al., 2024). Career 

adaptability berperan sebagai mediator yang memperkuat pengaruh pengetahuan dan 

keterampilan terhadap career well-being melalui peningkatan kemampuan adaptasi dan 

keterlibatan kerja (Akkermans et al., 2018); (Gori et al., 2022). 

 

Hipotesis Penelitian 

Pengetahuan dan keterampilan merupakan sumber daya personal yang membantu 

individu memahami tuntutan kerja dan menjalankan peran secara efektif. Pengetahuan 

memungkinkan individu mengenali peluang dan arah pengembangan karier, sedangkan 

keterampilan mendukung pelaksanaan tugas kerja secara optimal. Kedua faktor tersebut 

berkontribusi terhadap evaluasi positif individu terhadap pengalaman kariernya.  

H1: Pengetahuan berpengaruh terhadap career well-being 

H2: Keterampilan berpengaruh terhadap career well-being.  

 

Selain itu, kemampuan adaptasi karier berperan sebagai mekanisme yang 

menghubungkan kompetensi individu dengan kesejahteraan karier. Pengetahuan dan 

keterampilan yang dimiliki individu mendorong kesiapan dalam menghadapi perubahan, 

mengambil keputusan karier, serta menyesuaikan diri dengan dinamika dunia kerja, yang 

pada akhirnya meningkatkan kesejahteraan karier 

H3: Pengetahuan berpengaruh terhadap career well-being melalui career adaptability 

H4: Keterampilan berpengaruh terhadap career well-being melalui career adaptability. 

 

Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 
 

 

METODE PENELITIAN 

 

Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian 

eksplanatori yang bertujuan untuk meneliti hubungan sebab-akibat antarvariabel penelitian. 

Pendekatan ini dipilih karena mampu memberikan gambaran objektif mengenai pengaruh 

pengetahuan dan keterampilan terhadap career well-being dengan career adaptability 

sebagai variabel mediasi. 
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Waktu dan Tempat Penelitian 

Penelitian dilaksanakan di Kota Malang, Jawa Timur, pada periode waktu yang telah 

ditetapkan dalam rencana penelitian. Kota Malang dipilih karena memiliki jumlah pekerja 

Generasi Z yang cukup besar serta dinamika dunia kerja yang berkembang pesat. 

 

Populasi dan Sampel Penelitian 

1. Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Generasi Z yang bekerja di 

wilayah Kota Malang, baik di sektor formal maupun informal. Populasi ini dipilih 

karena Generasi Z merupakan kelompok usia produktif yang menghadapi tantangan 

besar dalam dunia kerja modern. 

2. Sampel 

Pemilihan sampel dilakukan dengan teknik purposive sampling, yaitu teknik 

pengambilan sampel berdasarkan kriteria tertentu yang telah ditentukan oleh peneliti. 

Berdasarkan kriteria tersebut, jumlah responden yang memenuhi syarat dan digunakan 

dalam penelitian ini sebanyak 175 responden (N = 175). Kriteria sampel dalam 

penelitian ini meliputi: (1) termasuk dalam kategori Generasi Z (lahir tahun 1997–

2012), (2) berdomisili dan/atau bekerja di Kota Malang, serta (3) memiliki pengalaman 

kerja minimal 6 bulan di sektor formal maupun informal. 

 

Subjek Penelitian 

Subjek penelitian adalah individu Generasi Z yang terpilih sebagai responden dan 

bersedia mengisi kuesioner penelitian secara lengkap. Subjek dipilih berdasarkan kesesuaian 

karakteristik dengan kriteria yang telah ditentukan. 

 

Data dan Jenis Data 

1. Data Primer 

Data primer diperoleh secara langsung dari responden di lokasi penelitian (Moleong, 

2010) melalui penyebaran kuesioner daring menggunakan Google Form untuk 

memudahkan proses pengumpulan data. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder berasal dari data yang telah diolah dan dipublikasikannya sebelumnya, 

seperti buku, jurnal ilmiah, laporan penelitian tedahulu, serta data statistic terkait 

Generasi X di Kota Malang yang bersumber dari Badan Statistik dan publikasi resmi 

lainnya (Jabnabillah et al., 2023). 

3. Skala Likert 

Penelitian ini menggunakan skala likert sebagai alat ukur karena sederhana, mudah 

dipahami, dan mampu menangkap variasi respond secara efektif, khususnya pada 

responden yang memahami objek penelitian (Brace, 2018). Skala pengukuran digunakan 

untuk mengukur tingkat persetujuan responden tehadap pernyataan yang diberikan. 

 
Tabel 1. Skala Likert 

Jawaban Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Netral (N) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber: diolah oleh peneliti (2025) 
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Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian berupa kuesioner tertutup yang diadaptasi dari instrumen 

penelitian terdahulu yang telah digunakan dan diuji dalam penelitian terkait pengetahuan, 

keterampilan, career adaptability, dan career well-being. Penyesuaian redaksi dilakukan 

agar sesuai dengan konteks responden Generasi Z di Kota Malang, tanpa mengubah makna 

konstruk yang diukur. Kuesioner disusun menggunakan skala Likert lima tingkat untuk 

mengukur tingkat persetujuan responden terhadap setiap pernyataan. 

 

Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui metode survei dengan menyebarkan 

kuesioner secara langsung dan melalui platform daring seperti Google Forms. Metode ini 

dipilih untuk memudahkan menjangkau responden yang tersebar di berbagai wilayah Kota 

Malang. 

 

Prosedur Penelitian 

Prosedur penelitian meliputi tahap perencanaan, penyusunan instrumen, uji coba 

instrumen, pengumpulan data, pengolahan data, serta penarikan kesimpulan. Setiap tahap 

dilakukan secara sistematis untuk memastikan keabsahan hasil penelitian. 

 

Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling berbasis 

Partial Least Squares (PLS-SEM) untuk menguji pengaruh langsung dan tidak langsung 

antarvariabel. Analisis deskriptif juga digunakan untuk menggambarkan profil responden. 

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan untuk memastikan kualitas instrumen. 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Hasil Analisis Metode Partial Least Square (PLS) 

Penelitian ini menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) 

berbasis Partial Least Squares (PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 

4.0.9.9. Metode PLS-SEM dipilih karena mampu menganalisis hubungan antar variabel 

laten secara simultan serta cocok digunakan pada ukuran sampel relatif kecil dan data yang 

berpotensi mengalami multikolinearitas (Savitri et al., 2021). Proses evaluasi model 

dilakukan melalui dua tahap utama, yaitu model pengukuran (Outer Model) dan model 

struktural (Inner Model). 

 

Skema Model Partial Least Square (PLS) 

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan model struktural yang dibangun pada 

aplikasi SmartPLS 4.0. Skema model menggambarkan hubungan antara pengetahuan (X1), 

keterampilan (X2), career adaptability (Z), dan career well-being (Y). 
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Gambar 2. Skema Model Partial Least Square (PLS) pada program SmartPLS 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 
 

Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Uji Validitas (Convergent Validity) 

Uji validitas dilakukan menggunakan nilai outer loading untuk mengukur kemampuan 

indikator dalam merepresentasikan konstruk laten. Nilai loading ≥ 0,70 dianggap ideal, 

namun untuk penelitian sosial, nilai ≥ 0,50 masih dapat diterima dengan pertimbangan 

teoritis tertentu (Hair et al., 2019). 

  
Tabel 2. Uji Convergent Validity Tahap 1 

 
Sumber: data diolah peneliti, 2025 
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Indikator dengan nilai loading < 0,50 dieliminasi dari model sesuai rekomendasi (Hair 

et al., 2019). Pada tahap pengujian awal model pengukuran, beberapa indikator meliputi 

X1.2, X1.4, X1.7, X1.8, X2.5, X2.6, X2.8, Z.5, Z.8, Y.1, Y.3, dan Y.6. dinyatakan tidak 

valid karena memiliki nilai factor loading di bawah kriteria yang ditetapkan. Ketidakvalidan 

indikator tersebut diduga disebabkan oleh redaksi pernyataan yang kurang spesifik dan 

berpotensi menimbulkan interpretasi yang beragam di kalangan responden Generasi Z. Oleh 

karena itu, indikator-indikator tersebut dieliminasi untuk meningkatkan kejelasan konstruk 

dan memastikan bahwa setiap indikator mampu merepresentasikan variabel yang diukur 

secara optimal sebelum dilakukan analisis model struktural. 

 
Tabel 3. Uji Convergent Validity Tahap II (Setelah Eliminasi) 

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 
 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan menggunakan nilai Composite Reliability, dengan kriteria 

nilai > 0,70 dinyatakan reliabel (Savitri et al., 2021). 

 
Tabel 4. Uji Composite Reliability 

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 

 

Berdasarkan Tabel 4., seluruh variabel yang diuji telah memenuhi kriteria reliabilitas 

dengan nilai composite reliability di atas 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap 

konstruk memiliki konsistensi internal yang baik dan layak digunakan untuk mengukur 

variabel penelitian. 
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Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Koefisien Determinasi (R²) 

Nilai R² digunakan untuk mengukur kemampuan variabel independen dalam 

menjelaskan variabel dependen (Chin, 1998).  

 
Tabel 5. Kriteria 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: 

 
Tabel 6. 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 

Nilai tersebut menunjukkan bahwa model berada pada kategori sedang. 

 

Effect Size (f²) 

Analisis f-square (f²) digunakan dalam penelitian ini untuk menilai besarnya kekuatan 

pengaruh variabel independen, yaitu pengetahuan dan keterampilan, terhadap variabel 

dependen berupa career well-being. Interpretasi nilai f² digunakan untuk menentukan 

tingkat kekuatan efek yang dihasilkan. 

 
Tabel 7. 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 8. Uji Effect Size (f²) 

Variabel 
Pengetahuan 

(X1) 

Keterampilan 

(X2) 

Career 

Adaptability (Z) 

Career Well-

Being (Y) 

Pengetahuan 

(X1) 
  0,055 0,034 

Keterampilan 

(X2) 
  0,424 0,067 

Career 

Adaptability (Z) 
   0,133 

Career Well-

Being (Y) 
    

Sumber: data diolah peneliti, 2025 
 

Berdasarkan Tabel 8., pengaruh pengetahuan (X1) terhadap career adaptability (Z) 

dan career well-being (Y) tergolong kecil dengan nilai f² masing-masing 0,055 dan 0,034. 

Keterampilan (X2) menunjukkan pengaruh besar terhadap career adaptability (Z) dengan 

nilai f² sebesar 0,424, namun berpengaruh kecil terhadap career well-being (Y) sebesar 

0,067. Sementara itu, career adaptability (Z) memiliki pengaruh sedang terhadap career 
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well-being (Y) dengan nilai f² sebesar 0,133. Hasil ini menunjukkan bahwa pengaruh 

pengetahuan terhadap career well-being memiliki ukuran efek yang lebih kecil 

dibandingkan keterampilan. Hal ini mengindikasikan bahwa pada Generasi Z, pengetahuan 

yang bersifat kognitif dan teoritis belum memberikan dampak yang kuat terhadap 

kesejahteraan karier apabila tidak diiringi dengan keterampilan yang bersifat praktis. 

Keterampilan yang dapat langsung diterapkan dalam pekerjaan lebih berperan dalam 

meningkatkan kinerja, rasa percaya diri, dan kepuasan kerja, sehingga memberikan 

kontribusi yang lebih besar terhadap career well-being dibandingkan pengetahuan semata. 

 

Goodness of Fit (GoF) 

 

Nilai GoF dihitung menggunakan rumus Nilai GoF = √rata-rata AVE x rata-rata R Square 

(Setiaman, 2023). 

 
Tabel 9. Rata-rataNilai AVE dan R Square 

Variabel Nilai AVE Nilai R Square Adjusted 

Pengetahuan (X1) 0,383  

Keterampilan (X2) 0,324  

Career Adaptability (Z) 0,346 0,565 

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

Rata-rata 0,356 0,557 

Sumber: data diolah peneliti, 2025 
 

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

Nilai GoF = √0,356 𝑥 0,557 

Nilai GoF = 0,445 

 

Nilai ini menunjukkan model memiliki kecocokan yang baik (Setiaman, 2023). 

 

Pengujian Hipotesis 

Uji Pengaruh Langsung 

 
Tabel 10. 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 

 

H1: Pengetahuan → Career Well-Being 

Hasil analisis menunjukkan bahwa pengetahuan (X1) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap career well-being (Y), dengan nilai t-statistic sebesar 2,407 dan p-value 

0,016 (<0,05). Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat pengetahuan 

individu, maka semakin baik kesejahteraan karir yang dirasakan. Oleh karena itu, hipotesis 

H1 dinyatakan diterima. 

 

H2: Keterampilan → Career Well-Being 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa keterampilan (X2) memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap career well-being (Y), dengan nilai t-statistic sebesar 3,316 dan p-

value 0,001 (<0,05). Hal ini menandakan bahwa peningkatan keterampilan berkontribusi 
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langsung terhadap peningkatan kesejahteraan karir. Dengan demikian, hipotesis H2 

diterima. 

 

Uji Mediasi   

 
Tabel 11. 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 

 

H3: Pengetahuan → Career Well-Being melalui Career Adaptability 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa pengetahuan (X1) berpengaruh secara signifikan 

terhadap career well-being (Y) melalui career adaptability (Z), dengan nilai t-statistic 2,189 

dan p-value 0,029 (< 0,05). Temuan ini membuktikan bahwa career adaptability berperan 

sebagai mediator dalam hubungan tersebut. Dengan demikian, hipotesis H3 dinyatakan 

diterima. 

 

H4: Keterampilan → Career Well-Being melalui Career Adaptability 

Hasil analisis memperlihatkan bahwa keterampilan (X2) berpengaruh signifikan 

terhadap career well-being (Y) melalui career adaptability (Z), dengan nilai t-statistic 

sebesar 4,805 dan p-value 0,000 (< 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa career adaptability 

berfungsi sebagai mediator yang kuat dalam hubungan antara keterampilan dan 

kesejahteraan karier. Oleh karena itu, hipotesis H4 diterima. 

 

 

PEMBAHASAN 

 

Pengetahuan dan Career Well-Being 

Temuan ini sejalan dengan Career Construction Theory yang dikemukakan (Savickas, 

2005), yang menyatakan bahwa pengetahuan membantu individu membangun kesiapan 

adaptif dalam menghadapi perubahan karier. (Hall & Moss, 1998) juga menegaskan bahwa 

pengetahuan karier meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan kepuasan kerja. 

Selain itu, model Job Demands–Resources (Demerouti et al, 2001) memposisikan 

pengetahuan sebagai personal resource yang berperan dalam meningkatkan motivasi dan 

menurunkan tekanan kerja. Hasil ini selaras dengan temuan empiris (Laily et al., 2024), 

(Bayona et al., 2020), dan (Gaile et al., 2022) yang menunjukkan bahwa pengetahuan 

berkaitan dengan keterlibatan kerja, kepuasan karier, dan kesejahteraan subjektif. (Pandey 

et al., 2025) juga menegaskan bahwa sumber daya kognitif berkontribusi terhadap stabilitas 

psikologis di tempat kerja. 

 

Keterampilan dan Career Well-Being 

Hasil penelitian mendukung model JD-R (Bakker & Demerouti, 2007) yang 

menyatakan bahwa keterampilan merupakan sumber daya personal yang mengurangi beban 

kerja dan meningkatkan kesejahteraan. Temuan ini juga konsisten dengan Social Cognitive 

Career Theory (Lent & Brown, 2013) yang menekankan peran keterampilan dalam 

meningkatkan self-efficacy. Penelitian (Puad et al., 2024), (Visser & Terblanche, 2025), 
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serta (Du et al., 2024) menunjukkan bahwa keterampilan teknis dan sosial berhubungan erat 

dengan adaptabilitas dan kualitas kehidupan kerja pada Generasi Z. 

 

Peran Mediasi Career Adaptability 

Peran career adaptability sebagai mediator mendukung teori (Savickas, 2005) serta 

model dari (Rudolph et al., 2017) yang menempatkan adaptabilitas sebagai jembatan antara 

kompetensi dan kesejahteraan. Hasil ini juga sejalan dengan (Akkermans et al., 2018), (Chen 

et al., 2020), dan (Coetzee & Engelbrecht, 2020) yang menunjukkan bahwa career 

adaptability menjadi mekanisme penting dalam membentuk kepuasan dan makna karir. 

 

Implikasi 

Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan pengetahuan dan keterampilan perlu 

diarahkan secara simultan dengan penguatan career adaptability melalui pelatihan, 

mentoring, dan pengembangan karier terstruktur. Strategi tersebut berpotensi meningkatkan 

career well-being karyawan Generasi Z secara berkelanjutan, khususnya dalam konteks 

dunia kerja yang dinamis seperti di Kota Malang. 

 

 

PENUTUP 

 

Kesimpulan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa pengetahuan dan keterampilan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap career well-being karyawan Generasi Z di Kota Malang. Semakin 

baik penguasaan pengetahuan dan keterampilan, semakin tinggi tingkat kesejahteraan karier 

yang dirasakan. Selain itu, career adaptability terbukti berperan sebagai variabel mediasi 

yang memperkuat hubungan antara pengetahuan dan keterampilan dengan career well-

being. Temuan ini mengindikasikan bahwa kemampuan adaptasi karier menjadi faktor kunci 

dalam meningkatkan kesejahteraan karier di tengah dinamika dunia kerja yang terus 

berubah. 

 

Saran 

Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengembangkan model penelitian dengan 

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

capital, serta memperluas wilayah dan sektor penelitian agar hasil lebih general. Dan 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan pendekatan kualitatif, seperti 

wawancara mendalam atau studi fenomenologis, guna menggali pengalaman subjektif 

Generasi Z terkait pengetahuan, keterampilan, dan career adaptability secara lebih 

mendalam, sehingga diperoleh pemahaman yang lebih kaya dan kontekstual mengenai 

pembentukan career well-being. Bagi praktisi dan organisasi, penelitian ini 

merekomendasikan penguatan program pengembangan pengetahuan, peningkatan 

keterampilan, serta pelatihan adaptabilitas karier guna mendukung kesejahteraan karier 

karyawan. Bagi institusi pendidikan dan pelatihan, penting untuk mengintegrasikan 

penguatan kompetensi adaptif dalam kurikulum agar lulusan lebih siap menghadapi 

perubahan dunia kerja. 
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