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RINGKASAN 

Deni Dwi Susanti, 2025, Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia dan 

Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan Tingkat Pendidikan 

sebagai Variabel Moderasi (Studi Pada Karyawan Gen Z di Jawa Timur 

Park 2), Dadang Krisdianto, S.Sos., M.Si, Eny Widayawati, S.AB., M.AB. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kualitas sumber daya 

manusia dan budaya kerja terhadap kinerja karyawan dengan tingkat pendidikan 

sebagai variabel moderasi (studi pada karyawan gen z di Jawa Timur Park 2). 

Variabel independen dalam penelitian ini adalah kualitas sumber daya manusia 

dan budaya kerja sedangkan variabel dependennya adalah kinerja karyawan dan 

variabel moderasi adalah tingkat pendidikan.  

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif karena data yang digunakan 

berupa angka dan bilangan. Sumber data dalam penelitian ini adalah data primer 

dan data sekunder dengan metode pengumpulan data berupa kuesioner. Populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan gen z yang bekerja di Jawa Timur Park 2. 

Teknik pengumpulan data menggunakan total sampling dengan jumlah responden 

yang digunakan adalah 90 responden karyawan gen z. Hipotesis diuji 

menggunakan uji instrumen, uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, uji 

hipotesis, moderated regression analysis (MRA) dan pengujian hipotesis 

menggunakan alat bantu SPSS 25.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kualitas sumber daya manusia 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan gen z di Jawa Timur Park 2, 

budaya kerja tidak berpengaruh signifikan dengan arah koefisien negatif terhadap 

kinerja karyawan gen z di Jawa Timur Park 2, kualitas sumber daya manusia dan 

budaya kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan gen z di 

Jawa Timur Park 2, tingkat pendidikan tidak memoderasi pengaruh kualitas 

sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan gen z di Jawa Timur Park 2, dan 

tingkat pendidikan tidak memoderasi pengaruh budaya kerja terhadap kinerja 

karyawan gen z di Jawa Timur Park 2. 

 

Kata Kunci : Kualitas Sumber Daya Manusia, Budaya Kerja, Tingkat 

Pendidikan, Kinerja Karyawan.  
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SUMMARY 

Deni Dwi Susanti, 2025, The Influence of Human Resource Quality and 

Work Culture on Employee Performance with Education Level as a Moderating 

Variable (Study on Gen Z Employees at Jawa Timur Park 2), Dadang 

Krisdianto, S.Sos., M.Si, Eny Widayawati, S.AB., M.AB. 

This study aims to determine the effect of human resource quality and work 

culture on employee performance with education level as a moderating variable 

(a study on Gen Z employees at Jawa Timur Park 2). The independent variables 

in this study are human resource quality and work culture while the dependent 

variable is employee performance and the moderating variable is education level.  

This type of research is quantitative research because the data used are in the 

form of numbers and figures. The data sources in this study are primary data and 

secondary data with data collection methods in the form of questionnaires. The 

population in this study are Gen Z employees who work at Jawa Timur Park 2. 

The data collection technique uses total sampling with the number of respondents 

used being 90 Gen Z employee respondents. The hypothesis was tested using 

instrument testing, classical assumption testing, multiple linear regression 

analysis, hypothesis testing, moderated regression analysis (MRA), and 

hypothesis testing using SPSS 25.  

The results showed that the quality of human resources had a significant 

effect on the performance of Gen Z employees at Jawa Timur Park 2, work culture 

did not have a significant effect with a negative coefficient on the performance of 

Gen Z employees at Jawa Timur Park 2, the quality of human resources and work 

culture simultaneously had an effect on the performance of Gen Z employees at 

Jawa Timur Park 2, education level did not moderate the effect of human 

resources quality on the performance of Gen Z employees at Jawa Timur Park 2, 

and education level did not moderate the effect of work culture on the 

performance of Gen Z employees at Jawa Timur Park 2. 

 

Keywords: Quality of Human Resources, Work Culture, Education Level, 

Employee Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Saat ini, Generasi Z atau yang biasa disebut dengan Gen Z merupakan  

salah satu generasi yang mendominasi jumlah pendudukan di Indonesia. 

Pada Gambar 1 dalam data yang dirilis oleh Badan Pusat Statistik (BPS) 

tahun 2023 menjelaskan bahwa Generasi Z lebih mendominasi dengan 

jumlah sekitar 74,93 juta jiwa atau 27,94% populasi. Secara umum, 

Generasi Z adalah generasi yang lahir pada rentang tahun 1995 - 2012 

(Barhate & Dirani, 2022). Dalam buku The New Generation Z in Asia: 

Dynamics, Differences, Digitalisation juga dijelaskan bahwa generasi Z 

merupakan generasi yang lahir pada pertengahan 1990-an sampai dengan 

akhir tahun 2000-an (Gentina, 2020). Terlepas dari perbedaan pendapat 

mengenai rentang kelahiran Generasi Z, Berkup (2014) menjelaskan bahwa 

Generasi Z merupakan generasi yang telah berinteraksi dengan teknologi 

dari lahir, sehingga teknologi sangat mempengaruhi kehidupan Generasi Z 

tersebut. Generasi Z masuk ke dalam usia produktif, usia yang terhitung 

produktif yaitu mulai usia 15-64 tahun ke atas (Badan Pusat Statistik, 2022) 

yang memiliki potensi besar untuk menjadi SDM unggul dalam 

mewujudkan Indonesia maju. 
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Gambar 1 Populasi Penduduk Indonesia Berdasarkan Generasi 

Sumber: Badan Pusat Statistik (BPS) 2023 

Tumbuh dan berkembang dalam era digital membuat Generasi Z 

mengenal teknologi sejak usia dini dan menjadikan mereka generasi yang 

dapat terhubung dengan dunia maya karena memiliki cara berkomunikasi 

dan berpikir yang berbeda dibandingkan dengan generasi sebelumnya. 

Dengan teknologi yang terjangkau, memungkinkan Generasi Z untuk 

terhubung dengan informasi dan orang-orang dari seluruh dunia dalam 

hitungan detik. Akibatnya, Generasi Z cenderung lebih mengandalkan 

komunikasi melalui platform digital seperti media sosial dan pesan instan, 

misalnya WhatsApp, Telegram, Line, Facebook Messenger dan Skype 

(Juliyah dkk, 2025). Generasi Z lebih suka mendapatkan informasi dalam 

format visual dan memiliki kebiasaan multitasking yang tinggi. Selain itu, 

mereka juga lebih terbuka terhadap perubahan dan lebih adaptif terhadap 

perkembangan teknologi. 
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Kondisi ini juga memengaruhi gaya belajar dan preferensi kerja 

Generasi Z. Generasi Z cenderung menyukai pembelajaran yang interaktif 

dan dalam dunia kerja mengharapkan lingkungan kerja yang mendukung 

keseimbangan hidup, kesehatan mental dan keterbukaan terhadap perubahan 

(Moeins dkk, 2024). Kecepatan dalam menerima dan mengolah informasi 

membuat mereka lebih mandiri, namun juga menuntut adanya umpan balik. 

Namun Gen Z juga sering dikaitkan dengan stigma negatif, di mana 

Gen Z di dunia kerja cenderung cepat mengundurkan diri atau “resign” dari 

pekerjaan dikarenakan memiliki ekspektasi tinggi terhadap keseimbangan 

antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadinya. Ketika ekspektasi ini 

tidak terpenuhi, mereka cenderung memilih untuk meninggalkan pekerjaan 

tersebut. Hal ini dapat menimbulkan tantangan bagi perusahaan dalam 

mempertahankan karyawan muda dan memastikan kontinuitas operasional 

(batampos.jawapos.com, 2024). Selain itu, survei yang dilakukan oleh 

Intelligent terhadap 966 pemimpin perusahaan menunjukkan bahwa 75% 

perusahaan tidak puas dengan kinerja karyawan Gen Z yang baru direkrut. 

Sebanyak 60% dari mereka bahkan harus memberhentikan karyawan Gen Z 

dalam waktu kurang dari satu tahun karena masalah seperti kurangnya 

persiapan, keterampilan komunikasi yang buruk, dan ketidaksesuaian antara 

ekspektasi gaji dengan kinerja (nypost.com, 2024). 

Kinerja atau performances adalah hasil kerja yang dicapai oleh 

karyawan atau sekelompok karyawan dalam suatu organisasi sesuai dengan 

wewenang atau tanggung jawab dalam suatu organisasi yang bersangkutan 

https://batampos.jawapos.com/metro-life/2425251608/empat-sisi-negatif-gen-z-di-dunia-kerja?utm_source=chatgpt.com
https://nypost.com/2024/09/14/us-news/gen-z-hires-are-easily-offended-and-not-ready-for-workplace-business-leaders/?utm_source=chatgpt.com
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secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika 

(Prawirosentono, 1999:2). Kinerja karyawan memiliki peran penting dalam 

hal produktivitas dan kesuksesan suatu kegiatan organisasi karena 

keefisienan karyawan sangat penting untuk perkembangan suatu kegiatan 

yang dilakukan di tempat kerja. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja 

karyawan sangat berdampak dan sangat perlu untuk adanya penetapan 

metode evaluasi serta keterlibatan dalam mengembangkan usaha baik dari 

sisi yang baik maupun kurang baik agar dapat mengurangi adanya 

hambatan-hambatan manajemen dengan sangat lancar (Sharma et al., 2016). 

SDM atau sumber daya manusia secara makro adalah semua manusia 

sebagai penduduk atau warga negara suatu negara atau dalam batas wilayah 

tertentu yang sudah memasuki usia angkatan kerja, baik yang sudah maupun 

belum memperoleh pekerjaan (lapangan kerja). Sedangkan sumber daya 

manusia secara mikro adalah manusia atau orang yang bekerja atau menjadi 

anggota suatu organisasi yang disebut personil, pegawai, karyawan, pekerja, 

tenaga kerja dan lain-lain (Nawawi, 2003). 

Kualitas SDM merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 

Kinerja Karyawan. Menurut Kasanuddin dalam Atika & Mafra (2021:357) 

Kualitas SDM adalah kemampuan seorang karyawan yang menjalankan 

tugas dan tanggung jawab yang diberikan padanya dengan memiliki latar 

belakang pendidikan, keterampilan dan pengalaman untuk menunjang tugas 

dan tanggung jawab yang akan dijalankan agar perusahaan mampu bersaing. 

Peningkatan kualitas SDM menjadi sangat krusial bagi organisasi untuk 
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mencapai keunggulan kompetitif. Pelatihan, pengembangan keterampilan, 

dan pendidikan berkelanjutan bisa digunakan untuk memastikan bahwa 

karyawan memiliki pengetahuan dan kemampuan yang relevan dengan 

tuntutan pekerjaan dan perkembangan industri. Organisasi juga perlu 

memperhatikan faktor eksternal seperti perkembangan teknologi, perubahan 

demografi, dan regulasi pemerintah yang dapat memengaruhi kebutuhan dan 

ketersediaan SDM yang berkualitas (Rivai & Sagala, 2013). Penelitian yang 

dilakukan oleh Susilo (2020) menunjukkan bahwa Kualitas Sumber Daya 

Manusia berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan didasari oleh tingkat 

pengetahuan, kemampuan dan keterampilan. Sebaliknya, penelitian yang 

dilakukan oleh Rahmawati dkk (2023) menunjukkan bahwa Kualitas 

Sumber Daya Manusia tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan disebabkan karena latar belakang yang tidak sesuai 

dengan bidang pekerjaannya. 

Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan adalah 

Budaya Kerja. Menurut Mangkunegara dalam Herwanto & Radiansyah 

(2022:140), Budaya Kerja adalah kumpulan asumsi atau sistem keyakinan, 

nilai, dan norma yang dikembangkan dalam sebuah organisasi. Hal ini 

menjadi panduan perilaku bagi para anggotanya dalam menghadapi masalah 

adaptasi eksternal dan integrasi internal. Budaya Kerja mengacu pada nilai-

nilai yang dipegang dan diterapkan oleh karyawan di dalam perusahaan. 

Budaya ini mempengaruhi perilaku individu di tempat kerja, mencerminkan 

nilai-nilai yang dimiliki oleh organisasi. Ketika karyawan menginternalisasi 
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dan menerima budaya perusahaan secara aktif, hal ini memberikan dampak 

positif pada kinerja mereka. Peningkatan kinerja optimal karyawan juga bisa 

dicapai dengan mengimplementasikan budaya organisasi yang kuat dan 

sehat (Febriani, 2023). Penelitian yang dilakukan oleh Khundori (2024) 

menyatakan bahwa Budaya Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. Sementara itu, penelitian yang dilakukan oleh 

Syafitri dkk (2023) menyatakan bahwa Budaya Kerja tidak berpengaruh 

secara parsial terhadap Kinerja Karyawan. 

Pada penelitian ini, Tingkat Pendidikan digunakan sebagai variabel 

moderasi karena pendidikan dapat mempengaruhi bagaimana individu 

memproses informasi, mengatasi tantangan dan berinteraksi dengan 

lingkungan kerja. Menurut Sikula dalam Mangkunegara (2003:50) Tingkat 

Pendidikan adalah suatu proses jangka panjang yang menggunakan prosedur 

sistematis dan terorganisir, yang mana tenaga kerja manajerial mempelajari 

pengetahuan konseptual dan teoritis untuk tujuan - tujuan umum. Dengan 

demikian, tingkat pendidikan seorang karyawan dapat meningkatkan daya 

saing perusahaan dan memperbaiki kinerja perusahaan (Hariandja, 2002). 

Penelitian yang dilakukan oleh Basyit dkk (2020) menunjukkan bahwa 

Tingkat Pendidikan berpengaruh signifikan secara parsial maupun secara 

simultan terhadap Kinerja Karyawan. Sementara itu, penelitian yang 

dilakukan oleh Junita & Mukmin (2022) menunjukkan bahwa tidak terdapat 

pengaruh antara Tingkat Pendidikan terhadap Kinerja Karyawan. 
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Research Gap dalam penelitian ini terletak pada kurangnya 

pemahaman tentang bagaimana tingkat pendidikan dapat memoderasi 

hubungan antara Kualitas SDM dan Budaya Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan. Meskipun banyak penelitian sebelumnya yang telah membahas 

secara terpisah pengaruh kualitas SDM dan budaya kerja terhadap kinerja 

karyawan, akan tetapi belum banyak yang mengeksplorasi peran tingkat 

pendidikan sebagai faktor moderasi yang dapat mempengaruhi seberapa 

kuat atau lemahnya hubungan tersebut dalam konteks berbagai tingkat 

pendidikan karyawan. 

Jawa Timur Park 2 atau yang biasa dikenal dengan Jatim Park 2 

adalah salah satu anak perusahaan dari Jawa Timur Park Group. Jatim Park 

2 merupakan salah satu destinasi wisata edukasi terbesar di Kota Batu 

dibuktikan dengan diperolehnya piagam penghargaan dari Disparta dan juga 

menawarkan pengalaman unik di wisata Museum Satwa dan Batu Secret 

Zoo. Konsep yang menggabungkan rekreasi dan pembelajaran membuat 

tempat ini populer di berbagai kalangan wisatawan, terutama keluarga dan 

pelajar. Hal ini dikarenakan Jawa Timur Park 2 terus melakukan marketing 

dengan cara mengundang para influencer untuk menarik perhatian 

wisatawan. Pengunjung selalu ramai pada saat akhir pekan, libur panjang 

maupun pada saat high season yang dapat dibuktikan bahwa pada saat akhir 

pekan jalan raya selalu ramai dan padat merayap. Sebagai bagian dari Jawa 

Timur Park Group, Jatim Park 2 harus terus berinovasi untuk memberikan 

pengalaman terbaik bagi pengunjung, baik dari segi atraksi maupun layanan. 
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Berdasarkan hasil wawancara dengan Ibu Asmeidaranie selaku HRD Jawa 

Timur Park 2, didapatkan data bahwa kinerja karyawan Generasi Z di Jawa 

Timur Park 2 mengalami beberapa masalah yang terjadi di beberapa 

tingkatan yaitu pada tingkat individu, tim dan organisasi. Pada tingkat 

individual kesenjangan kinerja terjadi dalam hal karyawan tidak mampu 

menyelesaikan tugas yang diberikan dengan baik pada waktu yang telah 

ditentukan. Sedangkan pada tingkat tim, kesenjangan terjadi karena tugas 

tim tidak dapat terselesaikan dengan baik yang disebabkan oleh komunikasi 

antar pribadi tidak lancar dan mengakibatkan terhambatnya proses kinerja 

dalam tim. 

Pihak manajemen Jatim Park 2 selalu rutin untuk melakukan 

pengukuran kinerja karyawan selama 2 kali dalam satu tahun yang 

dilakukan secara berjenjang oleh atasan langsung dengan tujuan untuk 

memastikan efektivitas dan efisiensi kerja serta meningkatkan kualitas 

layanan yang diberikan. Crew atau staff operasional dinilai oleh Captain 

yang bertanggung jawab mengawasi kinerja karyawannya dalam 

memberikan layanan kepada pengunjung. Selanjutnya, Captain dinilai oleh 

Supervisor untuk memastikan bahwa standar operasional (SOP) dan 

pelayanan tetap terjaga. Supervisor sendiri akan dievaluasi oleh manajer 

yang memiliki tanggung jawab lebih luas dalam mengawasi operasional 

harian dan strategi pelayanan. 

Berdasarkan latar belakang, penelitian terdahulu yang hasilnya masih 

beragam dan fenomena penelitian yang terjadi maka penulis tertarik untuk 
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melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Kualitas Sumber Daya 

Manusia dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan 

Tingkat Pendidikan sebagai Variabel Moderasi (Studi Pada Karyawan 

Gen Z di Jawa Timur Park 2)”. 

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan fenomena yang telah diuraikan di atas, 

maka dapat dirumuskan rumusan masalah sebagai berikut: 

1. Apakah kualitas sumber daya manusia berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada karyawan gen z di Jawa Timur Park 2? 

2. Apakah budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

karyawan gen z di Jawa Timur Park 2? 

3. Apakah kualitas sumber daya manusia dan budaya kerja berpengaruh 

secara simultan terhadap kinerja karyawan pada karyawan gen z di 

Jawa Timur Park 2? 

4. Apakah pengaruh kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja 

karyawan dimoderasi tingkat pendidikan pada karyawan gen z di Jawa 

Timur Park 2? 

5. Apakah pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan dimoderasi 

tingkat pendidikan pada karyawan gen z di Jawa Timur Park 2? 
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C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan uraian rumusan masalah maka tujuan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Mengetahui kualitas sumber daya manusia berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada karyawan gen z di Jawa Timur Park 2. 

2. Mengetahui budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

karyawan gen z di Jawa Timur Park 2. 

3. Mengetahui kualitas sumber daya manusia dan budaya kerja 

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan pada karyawan 

gen z di Jawa Timur Park 2. 

4. Mengetahui pengaruh kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja 

karyawan dimoderasi tingkat pendidikan pada karyawan gen z di Jawa 

Timur Park 2. 

5. Mengetahui pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan 

dimoderasi tingkat pendidikan pada karyawan gen z di Jawa Timur Park 

2. 

 

D. Manfaat Penelitian 

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah diuraikan di atas, maka 

penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik secara akademik 

maupun praktis.  
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a. Manfaat Akademik 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan suatu kontribusi dalam 

pengembangan ilmu manajemen khususnya pada manajemen sumber 

daya manusia yang juga berkaitan dengan judul penelitian yang 

bersangkutan dan diharapkan dapat memberikan tambahan pengetahuan 

dan wawasan yang lebih luas serta dapat membantu memberikan 

masukan bagi penelitian selanjutnya yang ingin meneliti topik yang 

serupa. 

b. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai masukan, bahan 

pertimbangan serta memecahkan masalah kepada pihak perusahaan 

Jawa Timur Park 2 dalam menerapkan kebijakan - kebijakan utamanya 

yang menyangkut bidang - bidang sumber daya manusia. 

 

E. Sistematika Pembahasan 

Untuk memperoleh pembahasan yang sistematis, maka penulis perlu 

menyusun sistematika pembahasan sedemikian rupa sehingga dapat dibaca 

dan dipahami dengan baik. Berikut adalah sistematikia pembahasan yang 

telah disusun oleh penulis. 

BAB I PENDAHULUAN 

Bab pertama merupakan bab pendahuluan yang didalamnya terdapat latar 

belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan 

sistematika pembahasan. 
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BAB II KAJIAN PUSTAKA 

Bab kedua berisikan mengenai teori-teori yang berkaitan dengan 

permasalahan. Pada bab ini juga dijelaskan mengenai penelitian terdahulu 

yang digunakan sebagai referensi dalam melakukan penelitian, hubungan 

antar variabel, kerangka konseptual, hipotesis penelitian, lokasi dan waktu 

penelitian serta variabel definisi operasional. 

BAB III METODE PENELITIAN 

Bab ketiga menjelaskan mengenai metode penelitian, sumber data, teknik 

pengumpulan data, metode analisis data yang akan digunakan oleh peneliti 

dalam melakukan penelitian. 

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Bab keempat berisi mengenai hasil dan pembahasan yang akan dijelaskan 

dan dihubungkan dengan data yang sebelumnya telah diperoleh peneliti. 

BAB V PENUTUP 

Bab kelima merupakan bab penutup dari rangkaian skripsi, dimana pada bab 

ini dijelaskan mengenai kesimpulan dan saran dari penelitian yang telah 

dilakukan.
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisis apakah terdapat 

hubungan antara variabel-variabel independen seperti kualitas SDM dan 

budaya kerja terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan, serta 

menganalisis apakah variabel moderasi yaitu tingkat pendidikan dapat 

memoderasi pengaruh kualitas SDM dan budaya kerja terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan penjabaran dari hasil penelitian yang telah diuraikan 

pada bab-bab sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa kualitas sumber daya 

manusia berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

berarti bahwa semakin baik kualitas SDM maka semakin baik pula 

kinerja karyawannya. 

2. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa budaya kerja tidak 

berpengaruh signifikan dengan arah koefisien negatif terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini berarti bahwa budaya kerja yang diterapkan dapat 

menurunkan kinerja karyawan karena budaya kerja hanya bersifat 

sebagai simbolis. 

3. Kualitas SDM dan budaya kerja secara simultan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa kombinasi antara kualitas SDM 
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yang baik dan budaya kerja yang positif dapat meningkatkan kinerja 

karyawan secara menyeluruh. 

4. Tingkat pendidikan tidak memoderasi pengaruh kualitas SDM terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa tinggi rendahnya tingkat 

pendidikan tidak bisa memoderasi hubungan antara kualitas SDM dan 

kinerja karyawan. 

5. Tingkat pendidikan tidak memoderasi pengaruh budaya kerja terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa tinggi rendahnya tingkat 

pendidikan tidak bisa memoderasi hubungan antara budaya kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

 

B. Keterbatasan 

Pada penelitian ini, peneliti telah mengusahakan dan melaksanakan 

penelitian sesuai prosedur ilmiah, namun demikian masih mempunyai 

keterbatasan antara lain sebagai berikut: 

1. Penelitian ini hanya dilakukan di satu perusahaan yaitu Jawa Timur Pak 

2, sehingga hasil penelitian belum mencerminkan kondisi di perusahaan 

lainnya yang dimana perusahaan lainnya juga memiliki karyawan yang 

merupakan generasi Z. 

2. Jumlah populasi terbatas pada 90 responden, sehingga hasilnya belum 

mewakili seluruh karyawan Jawa Timur Park 2. Responden yang dipilih 

hanya karyawan gen Z yang bekerja di Jawa Timur Park 2 yang berusia 

18-30 tahun, sehingga hasilnya tidak berlaku untuk kelompok lain. 
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3. Penelitian ini hanya fokus pada variabel kualitas SDM, budaya kerja 

dan kinerja karyawan dan hanya menggunakan satu variabel moderasi 

yaitu tingkat pendidikan. 

 

C. Saran 

Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan yang telah diuraikan di atas, 

penelitian ini dapat memberikan beberapa saran sebagai berikut: 

1. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian yang 

tidak hanya pada satu perusahaan, melainkan pada beberapa perusahaan 

lain yang berada di sektor yang sama maupun berbeda. 

2. Dapat memperluas dan menambah jumlah populasi penelitian dengan 

jangkauan responden yang lebih luas supaya hasil lebih representatif. 

Selain itu, cakupan responden dapat diperluas tidak hanya pada usia 18-

30 tahun, tetapi juga kelompok usia dan kelompok generasi lain. 

3. Disarankan bagi penelitian selanjutnya untuk menambahkan variabel 

lain yang relevan dan mempertimbangkan variabel moderasi lainnya 

seperti pengalaman kerja untuk melihat sejauh mana faktor variabel 

tersebut dapat memperkuat atau melemahkan hubungan antar variabel.  
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