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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka kesimpulan yang 

didapatkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Diskriminasi gender berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan 

karir. Hal ini telah dibuktikan dengan hasil pengujian yang menunjukkan 

bahwa koefisien regresi dari variabel Diskriminasi Gender, yaitu sebesar -

0,318 sehingga variabel Diskriminasi Gender berpengaruh negatif terhadap 

Kepuasan Karir, dan terdapat nilai signifikansi sebesar 0,027 yang mana 

nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 (0,027 ≤ 0,05). Artinya Semakin tinggi 

tingkat diskriminasi gender maka tingkat kepuasan karir akan menurun. 

Sebaliknya semakin menurun diskriminasi gender maka tingkat kepuasan 

karir akan meningkat. 

2. Kepuasan karir berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Hal ini dibuktikan dengan hasil pengujian yang menunjukkan 

bahwa koefisien regresi dari variabel Kepuasan Karir, yaitu sebesar -0,681 

sehingga variabel Kepuasan Karir berpengaruh negatif terhadap Turnover 

intention, dan terdapat nilai signifikansi sebesar 0,000 yang mana nilai 

tersebut lebih kecil dari 0,05 (0,000 ≤ 0,05). Artinya semakin tinggi tingkat 

kepuasan karir maka tingkat turnover intention cenderung akan menurun. 

Sebaliknya semakin menurun kepuasan karir maka turnover intention akan 

meningkat.  

3. Diskriminasi gender berpengaruh signifikan dan positif terhadap turnover 

intention. Hal ini dibuktikan dengan hasil pengujian yang menunjukkan 

bahwa koefisien regresi dari variabel Diskriminasi Gender, yaitu sebesar 

0,389 sehingga variabel Diskriminasi Gender berpengaruh positif terhadap 

Turnover intention, dan terdapat nilai signifikansi sebesar 0,006 yang mana 

nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 (0,006 ≤ 0,05). Artinya semakin tinggi 

tingkat diskriminasi gender maka tingkat turnover intention cenderung akan 
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meningkat. Sebaliknya, semakin menurun diskriminasi maka turnover 

intention juga akan semakin menurun. 

4. Kepuasan karir mampu memediasi pengaruh diskriminasi gender terhadap 

turnover intention. Hal ini dibuktikan bahwa nilai t hitung yang dihasilkan 

dari hasil pengujian yaitu sebesar 2,95484 yang mana nilai t hitung tersebut 

lebih besar dari nilai t tabel dengan tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 

1,679 artinya bahwa parameter mediasi tersebut signifikan. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan karir secara signifikan menjadi mediator atau 

memediasi secara parsial antara diskriminasi gender dan turnover intention.  

5.2 Implikasi Teoritis 

1. Temuan bahwa diskriminasi gender secara signifikan dan negatif 

memengaruhi kepuasan karir pada karyawan perempuan mengonfirmasi 

dan memperluas literatur yang ada mengenai dampak buruk diskriminasi 

terhadap kesejahteraan psikologis dan profesional individu dalam 

lingkungan kerja. Ini mendukung premis bahwa persepsi ketidakadilan 

berbasis gender secara fundamental merusak evaluasi subjektif karyawan 

terhadap keberhasilan dan kepuasan dalam lintasan karir mereka. 

2. Terbuktinya pengaruh negatif dan signifikan kepuasan karir terhadap 

turnover intention memperkuat argumen dalam teori pertukaran sosial dan 

manajemen sumber daya manusia bahwa kepuasan karir merupakan 

prediktor kuat retensi karyawan. Hasil ini menegaskan kembali peran 

sentral kepuasan karir sebagai mekanisme psikologis yang memengaruhi 

keputusan karyawan untuk tetap bertahan atau meninggalkan suatu 

organisasi. 

3. Penemuan bahwa diskriminasi gender memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention secara langsung mendukung literatur 

yang mengaitkan perlakuan tidak adil berbasis gender dengan peningkatan 

niat untuk keluar dari organisasi. Ini memperkuat gagasan bahwa 

diskriminasi tidak hanya merusak kepuasan tetapi juga secara langsung 

memicu keinginan untuk mencari lingkungan kerja yang lebih adil dan 

suportif. 
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4. Terakhir, dan yang paling signifikan, adalah konfirmasi peran mediasi 

kepuasan karir dalam hubungan antara diskriminasi gender dan turnover 

intention. Temuan ini memberikan kontribusi penting pada teori mediasi 

dengan menunjukkan bahwa kepuasan karir berfungsi sebagai saluran 

parsial di mana persepsi diskriminasi gender diterjemahkan menjadi niat 

untuk keluar. Ini mengindikasikan bahwa diskriminasi gender tidak hanya 

secara langsung memengaruhi turnover intention, tetapi juga secara tidak 

langsung melalui penurunan kepuasan karir. Oleh karena itu, penelitian ini 

tidak hanya mengukuhkan hubungan bivariat yang telah ada dalam 

literatur, tetapi juga memberikan pemahaman yang lebih komprehensif 

mengenai mekanisme mediasi yang mendasari fenomena turnover 

intention akibat diskriminasi gender, khususnya dalam konteks karyawan 

perempuan di PT. XYZ. 

5.3 Implikasi Manajerial 

 Hasil yang didapatkan melalui penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

sumber informasi baru bagi perusahaan PT. XYZ agar dapat 

diimplementasikan. Penelitian ini menunjukkan hasil bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan antara persepsi diskriminasi gender terhadap turnover intention 

pada karyawan perempuan melalui kepuasan karir sebagai mediator. Pada hasil 

penelitian ini, kepuasan karir terbukti secara signifikan dan positif menjadi 

variabel mediasi pada persepsi diskriminasi gender terhadap turnover 

intention. Adanya persepsi diskriminasi gender dapat menyebabkan penurunan 

kepuasan karir karyawan perempuan. Kondisi tersebut dapat mengakibatkan 

timbulnya turnover intention atau niat berpindah kerja pada karyawan. Maka 

dari itu, dengan adanya penelitian ini dapat mengungkapkan pentingnya 

pengelolaan persepsi diskriminasi gender dan peningkatan kepuasan karir 

dalam upaya mengurangi turnover intention pada perusahaan. 

 Adanya hasil penelitian ini, beberapa implikasi manajerial yang dapat 

diambil oleh perusahaan adalah dengan melakukan evaluasi secara berkala dan 

menyesuaikan kebijakan serta praktik internal perusahaan untuk memastikan 
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bahwa tidak ada praktik yang mengarah pada persepsi diskriminasi gender. 

Misalnya, dengan menerapkan sistem promosi dan penilaian kinerja yang adil 

dan transparan, serta memberikan kesempatan pengembangan karir yang setara 

bagi semua gender. Selain itu, perusahaan juga bisa mengadakan pelatihan 

kesadaran gender bagi seluruh karyawan dan pimpinan, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung keseimbangan kehidupan kerja 

untuk meningkatkan kepuasan karir. Perusahaan juga bisa menerapkan sistem 

pengakuan dan penghargaan yang adil serta memastikan saluran komunikasi 

terbuka untuk memahami dan mengatasi setiap isu yang berkaitan dengan 

kepuasan karir karyawan perempuan, sehingga turnover intention dapat 

diminimalkan.  

5.4 Keterbatasan Penelitian 

 Penelitian ini tidak terlepas dari berbagai keterbatasan dan kelemahan. 

Penjelasan ini diharapkan dapat memberi penilaian dan referensi bagi 

penelitian selanjutnya. Keterbatasan penelitian ini mencakup: 

1. Dalam proses pengumpulan data, informasi mengenai posisi atau jabatan 

responden dalam struktur organisasi PT. XYZ tidak diidentifikasi secara 

eksplisit atau diintegrasikan sebagai variabel independen/kontrol dalam 

analisis. Konsekuensinya, penelitian ini tidak dapat menginvestigasi atau 

memitigasi potensi bias yang timbul dari perbedaan perspektif, pengalaman, 

atau tingkat paparan terhadap fenomena yang diteliti di antara berbagai 

tingkatan atau fungsi jabatan. Absennya diferensiasi ini menghambat 

kemampuan untuk mengidentifikasi apakah terdapat heterogenitas respons 

yang signifikan berdasarkan hierarki organisasional, yang berpotensi 

memperkaya pemahaman kausalitas atau asosiasi yang ditemukan. 

Penelitian di masa mendatang dapat mempertimbangkan inklusi variabel ini 

untuk analisis yang lebih mendalam. 

2. Proses pengumpulan data dalam penelitian ini hanya menggunakan data 

hasil kuesioner. Metode pengukuran data melalui kuesioner memiliki 

beberapa kelemehan, di antaranya adalah terkadang responden tidak dapat 

memberikan keterangan lebih lanjut karena jawaban yang terbatas pada 
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pertanyaan yang diajukan. Selain itu, responden juga mungkin memberikan 

jawaban yang tidak mencerminkan keadaan yang sebenarnya. 

5.5 Saran 

 Berdasarkan penelitian yang telah diuraikan di atas, maka saran yang dapat 

diberikan adalah sebagai berikut: 

1. Bagi Perusahaan 

 Dari hasil penelitian ini, diskriminasi gender berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention dan kepuasan karir. Maka dari itu, perusahaan 

dapat menerapkan program-program yang berfokus pada kesetaraan gender. 

Program ini meliputi pelatihan kesadaran gender untuk semua karyawan dan 

manajemen, kampanye anti-diskriminasi, serta pembentukan saluran 

pelaporan yang aman dan rahasia untuk kasus-kasus diskriminasi. Selain itu, 

penting untuk secara rutin meninjau dan merevisi kebijakan internal 

perusahaan guna memastikan tidak ada bias gender dalam proses rekrutmen, 

promosi, penilaian kinerja, dan penggajian. 

 Kemudian, untuk meningkatkan kepuasan karir, perusahaan dapat 

menyediakan kesempatan pengembangan karir yang setara bagi semua 

gender, program mentoring dan coaching yang inklusif, serta memastikan 

transparansi dalam jalur promosi. Memantau secara berkala tingkat 

kepuasan karyawan (misalnya melalui survei anonim) dapat membantu 

mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan dan mengambil tindakan 

korektif yang sesuai untuk menciptakan lingkungan kerja yang adil dan 

suportif bagi semua. 

2. Bagi Penelitian Selanjutnya 

 Untuk penelitian selanjutnya disarankan untuk mengintegrasikan 

variabel posisi atau jabatan responden dalam struktur organisasi. Hal ini 

krusial mengingat penelitian sebelumnya belum secara eksplisit 

mengidentifikasi atau mengintegrasikan variabel ini sebagai independen 

atau kontrol. Konsekuensi dari ketiadaan data posisi atau jabatan adalah 

keterbatasan dalam menginvestigasi atau memitigasi potensi bias yang 

mungkin timbul dari perbedaan perspektif, pengalaman, atau tingkat 
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paparan terhadap fenomena yang diteliti di antara berbagai tingkatan atau 

fungsi jabatan. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 Kuesioner 

PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 

Responden dapat memberikan jawaban dengan memilih salah satu jawaban yang 

mengacu pada teknik skala likert dan tertera di bawawh setiap item kuesioner, yaitu: 

STS = Sangat Tidak Setuju (1)  

TS = Tidak Setuju (2) 

N = Netral (3) 

S = Setuju (4) 

SS = Sangat Setuju (5) 

 

KUESIONER SIAP ISI   

Bagian I : Informasi Pribadi  

• Usia  

• Lama Bekerja  

• Pendidikan Terakhir 
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Bagian I Kuesioner Diskriminasi gender 

No Pernyataan Alternatif jawaban 

 

1 

Saya pernah diperlakukan tidak adil oleh 

majikan, atasan, atau supervisor karena jenis 

kelamin saya 

STS TS N S SS 

 

2 

Saya pernah diperlakukan tidak adil oleh 
rekan kerja karena jenis kelamin saya 

STS TS N S SS 

3 

Atasan saya terkadang membuat keputusan 

yang seksis terhadap gender saya 
STS TS N S SS 

4 
Rekan kerja saya terkadang 

membuat pernyataan seksis yang ditujukan 
kepada saya 

 

STS 

 

TS 

 

N 

 

S 

 

SS 

5 

Saya merasa bahwa beberapa kebijakan dan 

praktik organisasi ini bersifat seksis terhadap 

kelompok gender saya 
STS TS N S SS 

6 
Di tempat kerja, saya terkadang merasa 

bahwa gender saya merupakan sebuah 

batasan 

STS TS N S SS 

 

7 

Di tempat kerja, saya tidak mendapatkan 
pengakuan yang cukup karena jenis kelamin 
saya 

 

STS 

 

TS 

 

N 

 

S 

 

SS 

 

8 

Di tempat kerja, saya terkadang merasa 
bahwa orang secara aktif mencoba 
menghentikan saya untuk maju karena jenis 
kelamin saya 

 

STS 

 

TS 

 

N 

 

S 

 

SS 

 

9 

Di tempat kerja, saya merasa bahwa orang 

lain mengecualikan saya dari kegiatan atau 

aktivitas mereka karena gender saya 
STS TS N S SS 
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Bagian II Kuesioner Turnover Intention 

No Pernyataan Alternatif jawaban 

 

1 

Saya sering mengalami konflik dalam 

menjalankan tugas yang diberikan sehingga 
saya memiliki pikiran untuk meninggalkan 

perusahaan ini. 1. Sejauh mana karyawan 

mengalami konflik dalam menjalankan tugas 

STS TS N S SS 

2 Saya berpikir bahwa saya tidak akan bekerja 

di perusahaan ini selama tiga tahun ke depan. 

2.  

STS TS N S SS 

3 Saya ingin mencari pekerjaan lain selain 

profesi saya saat ini. 
STS TS N S SS 

4 Saya sering mencari lowongan pekerjaan 

lain 
STS TS N S SS 

5 Saya akan mencari pekerjaan yang lebih 

baik, sesuai dengan tingkat pendidikan saya. 
STS TS N S SS 

6 Saya ingin mencari pekerjaan lain karena 

gajinya tidak sesuai dengan yang saya 

harapkan. 

STS TS N S SS 

7 Setelah saya mendapatkan pekerjaan yang 

lebih baik, saya akan segera pindah dari 

perusahaan ini. 

STS TS N S SS 

8 Saya ingin meninggalkan pekerjaan ini 

dalam waktu dekat. 
STS TS N S SS 
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Bagian III Kuesioner Kepuasan Karir 

No Pernyataan Alternatif jawaban 

1 
Saya puas dengan kesuksesan yang telah say

a raih dalam karir saya 

 

STS 

 

TS 

 

N 

 

S 

 

SS 

 

2 

Saya puas dengan kemajuan yang telah saya

 capai dalam memenuhi tujuan 

karir saya secara keseluruhan 

 

STS 

 

TS 

 

N 

 

S 

 

SS 

 

3 

Saya puas dengan kemajuan yang telah saya 

capai dalam memenuhi sasaran pendapatan 

saya. 

 

STS 

 

TS 

 

N 

 

S 

 

SS 

 

4 

Saya puas dengan kemajuan yang telah saya 

capai dalam memenuhi tujuan saya untuk 

maju 

 

STS 

 

TS 

 

N 

 

S 

 

SS 

 

5 

Saya puas dengan kemajuan yang telah saya 

capai dalam memenuhi tujuan saya untuk 

mengembangkan keterampilan 

atau skill baru 

 

STS 

 

TS 

 

N 

 

S 

 

SS 
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Lampiran 2 Hasil Output Olah Data 
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Lampiran 3 Hasil Uji Instrumen 

Hasil Uji Validitas Variabel X1 

 

Hasil Uji Reliabilitas X1 
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Hasil Uji Validitas Z1 

 

Hasil Uji Reliabilitas Z1 
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Hasil Uji Validitas Y1 

 

Hasil Uji Reliabilitas Y1 
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Lampiran 4 Hasil Uji Statistik Deskriptif 

Variabel X1 / Diskriminasi Gender 

 

Variabel Z1 / Kepuasan Karir 

 

Variabel Y1 / Turnover Intention 
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Lampiran 5 Hasil Uji Hipotesis 

1. Hasil Analisis Regresi Sederhana X > Z 

 
Hasil Koefisien Determinasi (R2) X > Z 

 
 

2. Hasil Analisis Regresi Sederhana Z > Y 

 
Hasil Koefisien Determinasi (R2) Z > Y 

 
 

3. Hasil Analisis Regresi Sederhana X > Y 

 
Hasil Koefisien Determinasi (R2) X > Y 
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Lampiran 6 Uji Asumsi Klasik 

Model 1: Z = a + bX + c 

4. Uji Normalitas X > Z 
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5. Uji Linearitas X > Z 
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Model 2 : Y = a + bZ + c 

1. Uji Normalitas Z > Y 
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2. Uji Linearitas Z > Y 
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Model 3: Y = a + bX + c 

1. Uji Normalitas X > Y 
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2. Uji Linearitas X > Y 
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Lampiran 7 Data Hasil Kuesioner Penelitian 
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Lampiran 8 Surat Permohonan Izin Penelitian 
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Lampiran 9 Surat Keterangan Riset Penelitian 

+ 
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