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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan 

mengenai pengaruh pelatihan, disiplin kerja, dan kompensasi terhadap kinerja 

karyawan generasi Z di Surabaya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai 

berikut : 

1. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan  

Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik pelaksanaan pelatihan yang diberikan 

perusahaan, maka semakin meningkat pula kinerja karyawan. Pelatihan yang sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan mampu meningkatkan kemampuan, keterampilan, serta 

pemahaman karyawan dalam menyelesaikan tugas secara efektif. 

2. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan generasi 

Z. Karyawan yang memiliki tingkat disiplin tinggi, seperti tepat waktu, mematuhi 

peraturan perusahaan, serta bertanggung jawab terhadap tugasnya, cenderung 

menghasilkan kinerja yang lebih optimal. 

3. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan generasi 

Z. Pemberian gaji, insentif, dan tunjangan yang adil dan sesuai mampu 

meningkatkan motivasi kerja sehingga berdampak pada peningkatan kualitas dan 

kuantitas kerja karyawan. 

4. Secara simultan, pelatihan, disiplin kerja, dan kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan generasi Z. Hal ini menunjukkan bahwa kombinasi ketiga 

faktor tersebut sangat penting dalam meningkatkan performa karyawan di 

perusahaan jasa dan manufaktur. 
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5.2 Keterbatasan Penelitian 

Peneitian ini telah dilaksanakan sesuai dengan prosedur dan metode ilmiah 

yang berlaku, namun peneliti menyadari bahwa hasil penelitian ini masih memiliki 

beberapa keterbatasan. Keterbatasan tersebut merupakan bagian yang tidak 

terpisahkan dari proses penelitian dan peru disampaikan  agar hasil penelitian ini 

lebih proporsional. 

1. Tidak semua data responden yang terkumpul dapat digunakan dalam analisis 

akhir. Terdapat beberapa responden yang tidak memenuhi kriteria penelitian 

yang telah ditetapkan (seperti batasan usia karyawan Generasi Z atau domisili 

bekerja di Surabaya), sehingga sebagian data harus dikeluarkan demi menjaga 

validitas dan keakuratan hasil penelitian. Hal ini dilakukan agar kesimpulan 

yang ditarik benar-benar merepresentasikan populasi yang menjadi target 

utama penelitian. 

2. Ruang lingkup penelitian ini hanya difokuskan pada karyawan Generasi Z 

yang berdomisili di Surabaya. Oleh karena itu, hasil penelitian ini belum 

dapat sepenuhnya mewakili perilaku karyawan atau profesional di wilayah 

lain atau pada kelompok usia yang berbeda (seperti Generasi Y atau Baby 

Boomers). Setiap wilayah dan segmen umur memiliki karakteristik serta 

budaya kerja yang beragam, sehingga kemungkinan terdapat perbedaan hasil 

apabila penelitian dilakukan pada konteks geografis atau kelompok umur 

yang berbeda. Selain itu, penelitian ini tidak mengkhususkan pada sektor 

industri tertentu, sehingga hasil yang didapat merupakan gambaran umum 

dan mungkin memiliki nuansa yang berbeda jika dilakukan secara spesifik 
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pada industri yang sangat tinggi tingkat inovasinya, seperti industri kreatif 

atau teknologi digital. 

3. Data dikumpulkan melalui kuesioner secara mandiri (self-report), sehingga 

jawaban yang diberikan sangat bergantung pada persepsi, cara pandang, dan 

kejujuran responden pada saat pengisian. Hal ini memungkinkan adanya 

perbedaan interpretasi antar-responden terhadap poin-poin pernyataan yang 

diajukan, yang mana dapat memengaruhi objektivitas data yang terkumpul. 

Dengan memahami keterbatasan-keterbatasan tersebut, diharapkan hasil 

penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan dan referensi bagi 

penelitian selanjutnya, serta memberikan gambaran yang lebih realistis mengenai 

temuan yang diperoleh. 

5.3 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, serta keterbatasan yang telah 

diuraikan sebelumnya, maka pada bagian ini peneliti menyampaikan beberapa 

saran yang diharapkan dapat memberikan manfaat bagi berbagai pihak. Saran-saran 

ini disusun sebagai bentuk kontribusi praktis dan akademik dari hasil penelitian 

yang telah dilakukan. Saran yang diberikan tidak hanya ditujukan bagi peneliti dan 

penelitian selanjutnya 

1. Saran bagi peneliti 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti menyarankan agar 

penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pembelajaran dan referensi dalam 

memahami perilaku psikologis dan profesional karyawan Generasi Z, 

khususnya dalam kaitannya dengan pengembangan inovasi di tempat kerja. 
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Peneliti selanjutnya diharapkan dapat melakukan pendalaman analisis, baik 

dari sisi teori maupun metode, sehingga hasil penelitian dapat memberikan 

kontribusi yang lebih luas terhadap pengembangan ilmu manajemen sumber 

daya manusia, peneliti menyarankan agar proses pengumpulan data di masa 

depan dapat dilakukan dengan pendekatan yang lebih beragam, seperti 

wawancara mendalam, sehingga dapat memperkaya pemahaman terhadap 

alasan di balik keterikatan dan dorongan inovasi karyawan secara lebih detail. 

2. Saran bagi peneliti selanjutnya 

Peneliti perlu meningkatkan ketelitian dan ketepatan dalam proses 

penyusunan instrumen penelitian agar setiap indikator yang digunakan benar-

benar mampu merepresentasikan variabel yang diteliti. Hal ini penting untuk 

meminimalkan potensi bias dan meningkatkan validitas serta reliabilitas hasil 

penelitian dan peneliti perlu memperdalam pemahaman teoritis terkait 

manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai pelatihan, disiplin 

kerja, kompensasi, dan kinerja karyawan, sehingga analisis yang dilakukan 

dapat lebih komprehensif serta memiliki landasan teori yang lebih kuat, dalam 

proses pengumpulan data, peneliti perlu meningkatkan kemampuan 

komunikasi dan koordinasi dengan responden agar tingkat pengembalian 

kuesioner lebih optimal serta data yang diperoleh lebih akurat dan objektif, 

peneliti diharapkan dapat mengembangkan penelitian ini dengan cakupan 

variabel yang lebih luas serta objek penelitian yang lebih beragam guna 

memberikan kontribusi ilmiah yang lebih signifikan dalam bidang manajemen 

sumber daya manusia. 
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3. Saran bagi Perusahaan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh pelatihan, disiplin kerja, dan 

kompensasi terhadap kinerja karyawan Generasi Z pada perusahaan jasa dan 

manufaktur di Surabaya, maka beberapa saran yang dapat diberikan kepada 

perusahaan adalah sebagai berikut: 

1. Peningkatan Kualitas dan Relevansi Program Pelatihan 

Perusahaan disarankan untuk merancang dan mengimplementasikan 

program pelatihan yang lebih terstruktur, berkelanjutan, serta 

disesuaikan dengan kebutuhan pekerjaan dan perkembangan teknologi. 

Materi pelatihan hendaknya tidak hanya berfokus pada peningkatan 

keterampilan teknis (hard skills), tetapi juga pada pengembangan 

keterampilan non-teknis (soft skills) seperti komunikasi, kerja sama tim, 

dan problem solving. Selain itu, metode pelatihan yang interaktif dan 

berbasis teknologi dinilai lebih sesuai dengan karakteristik Generasi Z 

yang adaptif terhadap digitalisasi. 

2. Penguatan Sistem Disiplin Kerja yang Konsisten dan Transparan 

Perusahaan perlu menerapkan aturan kerja secara jelas, konsisten, dan 

adil kepada seluruh karyawan. Penerapan disiplin kerja sebaiknya tidak 

hanya bersifat represif melalui pemberian sanksi, tetapi juga bersifat 

preventif melalui pembinaan dan pengarahan yang berkelanjutan. Sistem 

pengawasan dan evaluasi kinerja juga perlu dilakukan secara periodik 

agar karyawan memiliki pemahaman yang jelas mengenai standar kerja 

yang diharapkan perusahaan. 
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3. Evaluasi dan Pengembangan Sistem Kompensasi yang Kompetitif 

Perusahaan disarankan untuk melakukan evaluasi secara berkala 

terhadap sistem kompensasi yang berlaku agar tetap kompetitif  dan 

sesuai dengan kontribusi karyawan dan mempertimbangkan prinsip 

keadilan internal dan eksternal, sehingga karyawan merasa dihargai atas 

kinerjanya. Selain kompensasi finansial seperti gaji dan insentif, 

perusahaan juga dapat memberikan kompensasi non-finansial seperti 

penghargaan, peluang pengembangan karier, serta lingkungan kerja yang 

nyaman guna meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan. 

4. Peningkatan sistem evaluasi kinerja perusahaan disarankan untuk 

menerapkan sistem evaluasi kinerja yang objektif dan terukur dengan 

indikator yang jelas. Evaluasi yang dilakukansecara transparan akan 

membantu karyawan memahami kekuatan dan kelemahan mereka, 

sehingga dapat meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. 
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