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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji Pengaruh Diskriminasi kerja, Work Experience, dan 
Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan Pada Generasi Z. Studi ini menggunakan metode 
Kuantitatif dengan dengan populasi karyawan generasi Z yang ada di Indonesia. Sampel 
penelitian ini terdiri dari 150 karyawan generasi Z di Indonesia. Pengumpulan data 
menggunakan data primer. Hasil Uji Instrumen menyatakan bahwa data dalam penelitian ini 
terbukti valid dan reliabel. Uji Asumsi Klasik menghasilkan model regresi data yang 
berdistribusi normal, tidak terjadi autokorelasi, tidak terjadi multikolinearitas, dan tidak 
terjadi heteroskedastisitas. Analisis data dilakukan menggunakan Regresi Linier Berganda 
untuk mengidentifikasi hubungan antara variabel-variabel yang diteliti. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa : (1) Diskriminasi Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada generasi Z, (2) Work Experience berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada generasi Z, (3) Pendidikan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada generasi Z. Hasil ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi 
variabel Diskriminasi Kerja terhadap variabel kinerja sebesar 0,106, variabel work 
experience terhadap kinerja sebesar 0,000, variabel Pendidikan terhadap variabel kinerja 
sebesar 0,000, dan hasil signifikansi variabel Diskriminasi Kerja, work experience, dan 
Pendidikan terhadap Kinerja Karyawan Pada Generasi Z sebesar 0,000. Berdasarkan hasil 
penelitian ini dapat disimpulkan bahwa Diskriminasi Kerja, Work Experience, dan Pendidikan 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan Pada Generasi Z. 
Kata Kunci: Diskriminasi Kerja, Work Experience, Pendidikan, Kinerja Karyawan, Generasi Z. 

Abstract 
This study aims to examine the influence of employment discrimination, work experience, and 
education on the performance of Generation Z employees. This study uses quantitative methods 
with a population of Generation Z employees in Indonesia. The sample of this study consisted of 
150 Generation Z employees in Indonesia. Data collection uses primary data. The instrument test 
results stated that the data in this study proved valid and reliable. The classical assumption test 
resulted in a normally distributed data regression model with no autocorrelation, 
multicollinearity, or heteroscedasticity. Data analysis used multiple linear regression to identify 
the relationship between the variables studied. The results showed that (1) employment 
discrimination has no significant effect on employee performance in Generation Z, (2) work 
experience has a positive and significant effect on employee performance in Generation Z, (3) 
education has a positive and significant effect on employee performance in generation Z. These 
results are indicated by the significance value of the employment discrimination variable. These 
results are indicated by the significance value of the age discrimination variable on the 
performance variable of 0.106, the work experience variable on the performance of 0.000, the 
education variable on the performance variable of 0.000, and the significance results of the 
employment discrimination, work experience, and education variables on employee 
performance in generation Z of 0.000. Based on the results of this study, it can be concluded that 
employment discrimination, work experience, and education have a significant effect on 
employee performance in Generation Z. These findings indicate that improving employment 
discrimination, work experience, and education on employee performance in Generation Z. 
Keywords: Employment Discrimination, Work Experience, Education, Employee Performance, 
Generation Z. 
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PENDAHULUAN 
Jutaan pencari kerja berkompetisi untuk mendapatkan posisi di perusahaan, 

sering kali menghadapi diskriminasi berdasarkan latar belakang, usia, pendidikan, 
dan pengalaman kerja. Hal ini membuat sulit bagi yang tidak memenuhi kriteria 
perusahaan (Raissa, 2019). Diskriminasi dalam berbagai bentuk dapat mengurangi 
produktivitas karyawan, seperti diskriminasi usia, jenis kelamin, atau ras. Manajemen 
dapat meningkatkan kinerja perusahaan dengan mengurangi diskriminasi melalui 
kebijakan SDM yang lebih inklusif. Misalnya, salah satu diskriminasi yang dihadapi 
pekerja di tempat kerja adalah diskriminasi usia. Yang bisa dilakukan pemerintah 
adalah menerapkan kebijakan manajemen usia bagi industri yang memaksa semua 
pelaku usaha untuk tidak melakukan diskriminasi di tempat kerja (Vraňaková et al., 
2019). 

Kualitas SDM menjadi penentu kesuksesan perusahaan. Manajemen SDM yang 
efektif dibutuhkan untuk mencapai tujuan perusahaan dengan kinerja karyawan yang 
optimal (Sinaga & Sitinjak, 2021). Pada dasarnya, pengelolaan Sumber Daya Manusia 
harus sesuai dengan aturan yang berlaku. Oleh karena itu, Sumber Daya Manusia 
perlu diperhatikan dengan baik agar efisiensi, efektivitas, dan produktivitas kinerja 
dapat meningkat (Widayati, 2016). 

Kinerja adalah kemampuan seseorang untuk mencapai tujuan yang ditetapkan 
atau hasil yang dicapai menurut standar pekerjaan yang berlaku. Ini merupakan 
catatan hasil dari fungsi pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu (Wirawan 
& Bagia, 2019). Manajemen karyawan tergantung pada evaluasi kinerja mereka 
selama periode tertentu, yang dipengaruhi oleh usia, pengalaman, dan pendidikan 
(Anggraini et al., 2023). 

Dari penelitian sebelumnya dapat disimpulkan bahwa tim rekrutmen telah 
melakukan proses rekrutmen dengan bias usia ketika memutuskan pelamar mana 
yang akan melanjutkan tahap rekrutmen. (Davey J, 2014). Karena pada dasarnya 
produktivitas kerja umumnya tergantung pada usia pekerja. Pekerja muda cenderung 
lebih produktif karena usia produktif, sementara pekerja tua cenderung mengalami 
penurunan produktivitas karena keterbatasan fisik dan kesehatan (Budiwinarto & 
Susilowati, 2021). 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilaksanakan (Isaiah & Ojiabo, 2017) 
diskriminasi kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini 
menunjukkan bahwa diskriminasi di tempat kerja dapat berdampak negatif pada 
kinerja karyawan dan, dalam jangka panjang, merugikan kinerja seluruh organisasi. 

Faktor lain, kurangnya pengalaman kerja berdampak pada kinerja karyawan. 
Seiring berjalannya waktu, pengalaman kerja meningkatkan pemahaman dan 
kompetensi yang diperlukan dalam menyelesaikan tugas, serta berkontribusi pada 
kinerja perusahaan (Basalamah, 2018). Menurut Ranupandojo (2002) dalam Bili et al 
(2018) pengalaman kerja mencakup waktu dan pekerjaan dengan pemahaman yang 
mendalam tentang tanggung jawabnya. Pengalaman memengaruhi kualitas dan 
produktivitas kerja dengan meningkatkan kecepatan dan kemudahan pelaksanaan, 
mencerminkan pemahaman dan kompetensi yang didapat dari lama bekerja, serta 
mendukung pengembangan individu. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilaksanakan (Basalamah, 2018) pengalaman 
kerja berpengaruh sangat signifikan terhadap kinerja. Sedangkan hasil penelitian 
yang dilaksanakan oleh (Anggraini et al., 2023) pengalaman kerja tidak berpengaruh 
dan tidak signifikan terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa masih ada gap 
penelitian yang perlu dikaji lebih lanjut oleh peneliti. 
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Lebih lanjut, Pendidikan adalah salah satu faktor yang mempengaruhi kualitas 
dan kemampuan tenaga kerja dalam suatu organisasi. Tingkat pendidikan 
mempengaruhi bagaimana seseorang menerima dan menolak perubahan. Karyawan 
yang berpendidikan cenderung lebih mudah menerima inovasi jika ditinjau dari segi 
kemudahan akses atau informasi yang mempengaruhi sikap mereka (Suciati & 
Deswarta, 2024). Pendidikan penting dalam pekerjaan karena meningkatkan kinerja 
pegawai dan mengembangkan keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang 
diperlukan (Hitalessy et al., 2018). 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilaksanakan (Yunatan et al., 2023) 
pendidikan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. Sedangkan hasil 
penelitian yang dilaksanakan oleh (Hitalessy et al., 2018) pendidikan berpengaruh 
namun tidak signifikan terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa masih ada gap 
penelitian yang perlu dikaji lebih lanjut oleh peneliti.  

Generasi Z, yang menyusul generasi X dan Y, tumbuh dalam era teknologi 
canggih, menguasai teknologi dengan baik, dan memiliki kreativitas serta inovasi 
yang tinggi. Menurut survei Harris Poll (2020), mayoritas dari mereka aktif dalam 
aktivitas kreatif sehari-hari dan aktif di media sosial. Generasi Z memiliki hubungan 
erat dengan teknologi, lahir di era digital, dan mudah mengakses sumber daya kreatif. 
Mereka membutuhkan dukungan dari atasan untuk meningkatkan kinerja di tempat 
kerja, dan cenderung tidak sabar, mudah beradaptasi, berani, dan optimis. Generasi Z 
mengutamakan kebebasan, kemandirian, serta komunikasi tatap muka untuk 
menyuarakan ide dan pendapat mereka (Suciati & Deswarta, 2024). 

Berdasarkan uraian diatas, maka penulis berusaha mengetahui dan menganalisa 
apakah diskriminasi usia, pengalaman kerja, dan pendidikan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan pada generasi Z. Penulis tertarik melakukan suatu penelitian 
mengenai “Pengaruh Diskriminasi Kerja, Work Experience dan Pendidikan Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada Generasi Z”. 

METODE PENELITIAN  
Penelitian ini berbasis kuantitatif, dengan data disajikan dalam bentuk angka 

dan dianalisis secara statistik (Sugiyono, 2016). Penelitian ini menggunakan data 
primer yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner. Populasi dalam penelitian ini 
yaitu seluruh karyawan generasi Z yang berada di Indonesia dan jumlah populasi 
yang tidak diketahui (infinite). Dalam penelitian ini teknik pengambilan sampel yang 
digunakan adalah teknik non-probability sampling yaitu purposive sampling. Menurut 
(Sugiyono, 2019) non-probalitity sampling merupakan teknik pengambilan sampel 
yang tidak memberikan peluang atau kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau 
anggota populasi untuk terpilih menjadi sampel. Purposive sampling adalah teknik ini 
memilih sampel berdasarkan kriteria tertentu yang relevan, sehingga sampel yang 
diambil dapat mewakili karakteristik atau variabel yang dipelajari dengan lebih 
spesifik dan tepat. (Sugiyono, 2019). Jumlah populasi dalam penelitian ini tidak 
diketahui maka perlu melakukan perhitungan untuk menentukan jumlah sampel 
dengan menggunakan rumus Lameshow sebagai berikut:  

𝑛 =
𝑧2. 𝑝 (1 − 𝑝)

𝑑2
 

 𝑛 =
1,962. 0,5 (1 − 0,5)

0,082
 

 𝑛 =
3,8416. (0,25)

0,0064
 

𝑛 = 150,0625 
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 𝑛 = 150,0625 dibulatkan menjadi 150 orang  
Keterangan:  
𝑛 = Jumlah sampel 
𝑍 = Skor Z pada kepercayaan (95% = 1,96) 
𝑃= Maksimal estimasi = 50% (0,5) 
𝑑 = Alpha atau sampling error (0,08%). 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil Uji Instrumen 
Hasil Uji Validitas 

Jenis uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan rumus 
person product moment, menggunakan SPSS Statistic. Penentuan instrumen tersebut 
valid atau tidak, menggunakan instrument jika nilai (r) hitung positif, serta (r) hitung 
> r tabel, maka pernyataan tersebut dikatakan valid, sedangkan jika nilai (r) hitung 
negatif, serta (r) hitung < r tabel, maka pernyataan tersebut dikatakan tidak valid.  

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

Variabel Pernyataan Rhitung Rtabel Sig Keterangan 

Diskriminasi 
Kerja 

X1.1 0,667 0,1603 0.000 Valid 
X1.2 0,714 0,1603 0.000 Valid 
X1.3 0,783 0,1603 0.001 Valid 
X1.4 0,793 0,1603 0.000 Valid 

Work 
Experience 

X2.1 0,730 0,1603 0.000 Valid 
X2.2 0,776 0,1603 0.000 Valid 
X2.3 0,779 0,1603 0.000 Valid 

Pendidikan 

X3.1 0,779 0,1603 0.000 Valid 
X3.2 0,793 0,1603 0.000 Valid 
X3.3 0,794 0,1603 0.000 Valid 
X3.4 0,777 0,1603 0.000 Valid 

Kinerja 
Karyawan 

Y1 0,681 0,1603 0.000 Valid 
Y2 0,752 0,1603 0.000 Valid 
Y3 0,705 0,1603 0.000 Valid 
Y4 0,772 0,1603 0.000 Valid 
Y5 0,684 0,1603 0.000 Valid 
Y6 0,635 0,1603 0.002 Valid 
Y7 0,758 0,1603 0.000 Valid 

Sumber: Kuesioner yang diolah di SPSS 25 
Berdasarkan tabel 1. hasil uji validitas, pernyataan dari masing-masing variabel 

menunjukkan bahwa Rhitung > dari Rtabel, artinya semua item pernyataan dari kuesioner 
dikatakan valid. 
Hasil Uji Reliabilitas 

Jenis uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan rumus 
Cronbach Alpha. Dengan menggunakan program komputer SPSS. Menurut Ghozali 
(2010) suatu variabel dikatakan reliable jika nilai Cronbach Alpha > 0,60.  

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s 

alpha 
Kriteria Keterangan 

Diskriminasi 
Kerja 

0,724 0,60 Reliabel 

Work 
Experience 

0,634 0,60 Reliabel 
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Pendidikan 0,792 0,60 Reliabel 
Kinerja 0,839 0,60 Reliabel 

Sumber: Kuesioner yang diolah di SPSS 25 
Berdasarkan tabel 2. hasil uji reliabilitas pada masing-masing variabel 

mempunyai nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60 yang berarti dapat dikatakan 
reliabel. 
Hasil Uji Asumsi Klasik 
Hasil Uji Normalitas  

Penelitian ini menguji normalitas menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. 
(Ghozali 2007) kriteria probabilitas uji Kolmogorov-Smirnov adalah jika memiliki nilai 
signifikan > 0,05 maka data berdistribusi normal. 

Tabel 3. Hasil Uji Normalitas 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sumber: Kuesioner yang diolah di SPSS 25 

Pada tabel 3. hasil uji normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov memiliki 3 
pendekatan, yakni Asymptotic Only, Monte Carlo, dan Exact. Berdasarkan hasil uji 
normalitas yang dilakukan menggunakan pendekatan Exact dengan Sig. > 0,05 maka 
dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi normal. 
Hasil Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolinearitas mengevaluasi korelasi antara variabel independen dalam 
model regresi, yang idealnya tidak memiliki korelasi signifikan (Ghozali, 2009). Tidak 
ada indikasi multikolinearitas dalam analisis jika VIF (Variance Inflation factor) 
berada di bawah 10 (Ghozali, 2009). 

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinieritas  

 
Sumber: Kuesioner yang diolah di SPSS 25 

Berdasarkan tabel 4. hasil uji multikolinieritas menunjukkan bahwa variabel 
Diskriminasi kerja dengan nilai tolerance 0,981, Work experience dengan nilai 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardize

d Residual 

N 150 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation .32030583 

Most Extreme 
Differences 

Absolute .099 

Positive .083 

Negative -.099 

Test Statistic .099 
Asymp. Sig. (2-tailed) .001c 

Exact Sig. (2-tailed) .101 

Point Probability .000 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
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tolerance 0,730, dan Pendidikan dengan nilai tolerance 0,741 yang artinya nilai 
tersebut > 0,1. Sedangkan VIF variabel Diskriminasi kerja 1,019, variabel Work 
experience 1,370, dan Pendidikan 1,349 yang artinya < 10 maka dapat dikatakan 
variabel tidak mengalami multikolinieritas. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Model regresi yang baik menunjukkan homoskedastisitas tanpa tanda-tanda 
heteroskedastisitas (Ghozali, 2009). Tidak ada tanda heteroskedastisitas jika nilai Sig. 
lebih besar atau kurang dari 0,05.  

Tabel 5. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
Sumber: Kuesioner yang diolah di SPSS 25 

Berdasarkan grafik scatterplot menunjukkan bahwa titik-titik menyebar secara 
acak baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Dan tidak ada pola tertentu 
pada grafik scatterplot, sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas 
pada model regresi dalam penelitian ini. 
Hasil Uji Analisis Data  
Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda 

Penelitian ini menggunakan metode regresi linier berganda untuk analisis data 
Tabel 6. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 
Sumber : Kuesioner yang diolah di SPSS 25 

Berdasarkan tabel 6, maka persamaan regresi linier berganda dapat dinyatakan 
sebagai berikut : 
a = 1,023 Menunjukkan nilai konstanta dari kinerja, yang artinya pengaruh 

diskriminasi kerja, work experience, dan pendidikan sama dengan nol 
maka nilai kinerja karyawan adalah sebesar 1,023. 

b2 = 0,396  Apabila penilaian terhadap variabel work experience meningkat maka 
penelitian terhadap variabel kinerja akan meningkat sebesar 0,396. 

b3 = 0,333  Apabila penilaian terhadap variabel pendidikan meningkat maka 
penilaian terhadap variabel kinerja akan meningkat sebesar 0,333.  

Hasil Uji T 
Uji T mengukur signifikansi pengaruh individu variabel independen terhadap 

variabel dependen (Ghozali, 2009). Dalam pengujian dengan tingkat signifikansi 0,05 
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(𝛼 = 5%), jika nilai signifikansi > dari 0,05 maka hipotesis nol akan diterima, Namun, 
jika nilai signifikansi < 0,05 maka hipotesis nol akan ditolak. 

Tabel 7. Hasil Uji T (Parsial) 

 
Sumber : Kuesioner yang diolah di SPSS 25 

a. Pengaruh diskriminasi kerja terhadap kinerja karyawan  

Variabel diskriminasi kerja menunjukkan nilai signifikansi uji t yaitu sebesar 
0,106. Dimana nilai 0,106 > 0,05 yang berarti variabel diskriminasi kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja. Dengan kesimpulan H0 diterima 
dan H1 ditolak. 
b. Pengaruh work experience terhadap kinerja karyawan 

Variabel work experience menunjukkan nilai signifikansi uji t yaitu sebesar 
0,000. Dimana nilai 0,000 < 0,05 yang berarti variabel work experience berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap variabel kinerja. Dengan Kesimpulan H0 ditolak dan H1 
diterima. 
c. Pengaruh pendidikan terhadap kinerja karyawan 

Variabel pendidikan menunjukkan nilai signifikansi uji t yaitu sebesar 0,000. 
Dimana nilai 0,000 < 0,05 yang berarti variabel pendidikan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap variabel kinerja. Dengan Kesimpulan H0 ditolak dan H1 diterima. 
Hasil Uji F 

Uji F menentukan apakah semua variabel independen secara bersama-sama 
mempengaruhi variabel dependen (Ghozali, 2009). Jika nilai Fhitung < nilai Ftabel maka 
H0 diterima dan Ha ditolak. Namun, jika nilai Fhitung > dari nilai Ftabel maka H0 ditolak 
dan Ha diterima. 

Tabel 8. Hasil Uji F 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

Sumber : Kuesioner yang diolah di SPSS 25 
Berdasarkan tabel 8. hasil uji f dapat diambil nilai signifikansi uji f yaitu 0,000. 

Untuk mengetahui pengaruh maka nilai signifikansi hasil uji f harus < 0,05. Dari 
keterangan hasil uji f sebesar 0,000 < 0,05 yang berarti variabel bebas pada penelitian 
ini berpengaruh signifikan terhadap variabel terkait. 
Hasil Uji Adjusted R2 

Koefisien determinasi mengindikasikan kontribusi variabel independen 
terhadap variabel dependen, diungkapkan dalam bentuk persentase. Semakin tinggi 

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio
n 

13.972 3 4.657 44.480 .000b 

Residual 15.287 146 .105   

Total 29.258 149    

a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Pendidikan, Age Discrimination, Work 
Experience 
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persentasenya, semakin besar kontribusi ketiga variabel independent (X1, X2, dan X3) 
dalam mempengaruhi variabel dependen. 

Tabel 9. Hasil Uji Koefisien Determinasi 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

Sumber : Kuesioner yang diolah di SPSS 25 
Berdasarkan tabel 9. menunjukkan bahwa hasil nilai Adjusted R Square sebesar 

0,467 atau 46,70% artinya variabel independen dalam penelitian ini yaitu 
diskriminasi kerja, work experience, dan pendidikan mampu menjelaskan 46,70% 
kinerja karyawan dan sisanya sebanyak 53,30% dijelaskan oleh variabel lain diluar 
model. 
Pembahasan 

Pengaruh Diskriminasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian diskriminasi kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan 

hasil dengan nilai uji t sebesar 0,106 > 0,05. Dari hasil tersebut dapat dikatakan 
bahwa H0 diterima dan H1 ditolak. Artinya variabel diskriminasi kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Pengujian tersebut menunjukkan bahwa 
semakin tinggi tingkat diskriminasi kerja, maka semakin negatif dampaknya terhadap 
kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif “Saya pernah mengalami situasi 
dimana saya merasa bahwa usia dianggap sebagai faktor penghalang dalam proses 
perekrutan untuk mendapatkan pekerjaan baru” mendapatkan penilaian tertinggi 
sebesar 2,74 atau setuju oleh responden. Dari hasil analisis pengujian hipotesa yang 
telah dijelaskan sebelumnya dapat disimpulkan bahwa variabel Diskriminasi Kerja 
(X1) tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). Maka dari hasil tersebut 
penelitian ini tidak sesuai teori menurut (Isaiah & Ojiabo, 2017) yang menunjukkan 
bahwa Diskriminasi kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.  

Pengaruh Work Experience Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian work experience terhadap kinerja karyawan menunjukkan hasil 

dengan nilai uji t sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat dikatakan bahwa H0 

ditolak dan H1 diterima. Artinya variabel work experience berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. Pengujian tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi 
pengalaman kerja, semakin baik kinerjanya. Berdasarkan hasil analisis statistik 
deskriptif “Saya merasa lancar menguasai pekerjaan saya dan peralatan yang 
digunakan dalam pekerjaan sehari-hari” mendapatkan penilaian tertinggi sebesar 
3,38 atau sangat setuju oleh responden. 

Dari hasil analisis pengujian hipotesa yang telah dijelaskan sebelumnya dapat 
disimpulkan bahwa variabel Work Experience (X2) memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Maka dari hasil tersebut penelitian ini 
sesuai dengan teori menurut Pamungkas et al., (2017); Wirawan & Bagia, (2019); 
Wariati, (2015) yang menunjukkan bahwa Work Experience memiliki dampak positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Model Summaryb 

 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .691a .478 .467 .32358 

a. Predictors: (Constant), Pendidikan , Diskriminasi kerja, 
Work Experience 
b. Dependent Variable: Kinerja 
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Pengaruh Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan  
Hasil pengujian pendidikan terhadap kinerja karyawan menunjukkan hasil 

dengan nilai uji t sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat dikatakan bahwa H0 
ditolak H1 diterima. Artinya variabel pendidikan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja. Pengujian tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat 
pendidikan maka semakin baik kinerja individu. Berdasarkan hasil analisis statistik 
deskriptif “Saya merasa bahwa pendidikan dan pengembangan karyawan 
berkontribusi pada kemajuan organisasi secara keseluruhan” mendapatkan penilaian 
tertinggi sebesar 3,29 atau setuju oleh responden. 

Dari hasil analisis pengujian hipotesa yang telah dijelaskan sebelumnya dapat 
disimpulkan bahwa variabel pendidikan (X3) memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan (Y). Maka dari hasil tersebut penelitian ini sesuai dengan 
teori menurut Sinaga & Sitinjak, (2021) yang menunjukkan bahwa pendidikan 
memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Diskriminasi Kerja, Work Experience, dan Pendidikan Terhadap 
Kinerja Karyawan  

Berdasarkan hasil uji hipotesis secara simultan diperoleh bahwa diskriminasi 
kerja, work experience, dan pendidikan berpengaruh terhadap kinerja. Hasil ini 
ditunjukkan pada hasil uji F diketahui nilai signifikansi yaitu sebesar 0,000 < 0,05. 
 
KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan 
mengenai Pengaruh Diskriminasi Kerja, Work Experience, dan Pendidikan Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada Generasi Z, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Variabel diskriminasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada generasi Z. 
2. Variabel work experience berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada generasi Z. 
3. Variabel pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada generasi Z. 
4. Variabel diskriminasi kerja, work experience, dan pendidikan berpengaruh 

signifikan secara simulltan terhadap kinerja karyawan pada generasi Z. 
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